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The aim of the thesis was to examine the experiences of newly graduated early 
childhood education teachers about appreciative leadership. The focus was on 
what kind of experiences have they had in the early stages of their careers and 
how important these experiences have been in terms of work commitment. The 
aim was to provide knowledge to early childhood education superiors about the 
importance of appreciative leadership and its link to the employee retention.  
 
The thesis was a qualitative research. The data was collected by elicited writing 
method which was addressed to early childhood education teachers who have 
worked in the field for a maximum of five years. The elicited writing announce-
ment was made with Google Forms survey tool, and it was published on Face-
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the analysis.  
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leadership of early childhood education. 
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1 JOHDANTO 

 

 

Opinnäytetyön tarkoituksena on tutkia vastavalmistuneiden varhaiskasvatuksen 

opettajien kokemuksia arvostavasta johtamisesta ja työhön sitoutumisesta. Miten 

arvostava johtaminen toteutuu varhaiskasvatuksessa sekä millainen merkitys 

vastavalmistuneiden varhaiskasvatuksen opettajien kokemuksilla on työhön si-

toutumisessa? Tavoitteena on tuottaa varhaiskasvatuksen esihenkilöille tietoa ar-

vostavan johtamisen merkityksestä sekä sen yhteydestä alan veto- ja pitovoi-

maan. 

 

Opinnäytetyön aihe on yhteiskunnallisesti kovin ajankohtainen, sillä varhaiskas-

vatuksen tilanne puhututtaa mediassa niin varhaiskasvatuslain (540/2018) uudis-

tuksen kuin myös vaikean henkilöstöpulan myötä. Vuoteen 2030 mennessä var-

haiskasvatuksen henkilöstörakenteen tulee koostua siten, että vähintään kah-

della kolmasosalla henkilöstöstä on varhaiskasvatuksen opettajan tai varhaiskas-

vatuksen sosionomin pätevyys. Vähintään puolella varhaiskasvatuksen opettajan 

kelpoisuus. (OKM n.d.)  

 

Varhaiskasvatuksen henkilöstöpula näyttäytyy kuitenkin jo valtakunnallisesti ja 

erityisesti varhaiskasvatuksen opettajista on pulaa kaikissa maakunnissa. (OKM 

2021, 92.) Kuntaliiton laskelmien mukaan varhaiskasvatuksen opettajia ja sosio-

nomeja tarvittaisiin siirtymäaikaan mennessä yli 18 000 lisää, mutta seuraavan 

kahdeksan vuoden aikana varhaiskasvatuksen opettajia valmistuu kuitenkin vain 

noin 9000 (Lahtinen 2022, 3). Lisäksi OAJ:n vuonna 2021 tekemästä kyselystä 

selviää, että kyselyyn vastanneista 2600 opettajasta jo kuusi kymmenestä harkit-

see alanvaihtoa – varhaiskasvatuksen opettajista 63 %. (OAJ 2021.)  

 

Arvostavaa johtamista on tutkittu sosiaali- ja terveysalalla lähinnä vain terveyden-

huollon henkilöstön ja johtajien näkökulmasta. Esimerkiksi Merja Harmoinen on 

väitöskirjatutkimuksessaan (2014) tutkinut, miten arvostava johtaminen toteutuu 

terveydenhuollon organisaatioissa kehittämänsä arvostavan johtamisen mittarin 

avulla. Varhaiskasvatuksen näkökulmasta arvostavaa johtamista on tutkittu kovin 

vähän. Lisäksi aikaisemmissa arvostavaan johtamiseen keskittyvissä tutkimuk-

sissa on pääsääntöisesti hyödynnetty vain kvantitatiivisia tutkimusmenetelmiä, 
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kuten esimerkiksi Kuusiston, Arolan ja Salinin tutkimuksessa (2021), jossa selvi-

tettiin sairaanhoitajien työhön sitoutumista arvostavan johtamisen mittaria hyö-

dyntämällä. Tässä opinnäytetyössä aiheeseen halutaan kuitenkin perehtyä kva-

litatiivisen tutkimuksen näkökulmasta ja tuoda vastavalmistuneiden kokemuksia 

konkreettisemmin esille.  

 

Olen valmistunut varhaiskasvatuksen opettajaksi (Sosionomi AMK) neljä vuotta 

sitten, eli olen itsekin vasta työurani alussa. Vastavalmistuneen varhaiskasvatuk-

sen opettajan näkökulmasta koenkin, että varhaiskasvatuksen johtamista tulisi 

sen moniulotteisten merkitysten vuoksi tutkia laajemmin, kun pohditaan alan 

veto- ja pitovoimaan liittyviä tekijöitä. Johtamisella on merkittävä rooli vasta ura-

polkunsa alussa olevan ammattilaisen osaamisen ja työhyvinvoinnin tukemi-

sessa sekä työhön sitoutumisessa. 
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2 TARKOITUS, TEHTÄVÄT JA TAVOITTEET 

 

Opinnäytetyön tarkoituksena on selvittää vastavalmistuneiden varhaiskasvatuk-

sen opettajien kokemuksia arvostavasta johtamisesta ja työhön sitoutumisesta. 

Millaisia kokemuksia arvostavasta johtamisesta vastavalmistuneilla on ollut 

uransa alkuvaiheessa sekä millainen merkitys kokemuksilla on ollut työhön sitou-

tumisen näkökulmasta.  

 

Tutkimuskysymykset:  

 

1. Millaisia merkityksiä vastavalmistuneet varhaiskasvatuksen opettajat tuot-

tavat arvostavasta johtamisesta? 

 

2. Millaisia merkityksiä vastavalmistuneet varhaiskasvatuksen opettajat tuot-

tavat työhön sitoutumisesta? 

 

Tavoitteena on tuottaa varhaiskasvatuksen esihenkilöille tietoa arvostavan johta-

misen merkityksestä sekä sen yhteydestä alan veto- ja pitovoimaan. Tuloksia voi-

daan hyödyntää vastavalmistuneen varhaiskasvatuksen opettajan työhön sitou-

tumisen tukemisessa sekä varhaiskasvatuksen johtamisen ja alan veto- ja pito-

voimaa parantavien tekijöiden kehittämisessä. 
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3 TEOREETTISET LÄHTÖKOHDAT 

 

3.1 Johtaminen 

 

Jokaiselle meistä on syntynyt omanlaisemme kokemus ja näkemys johtamisesta 

omien työuriemme myötä. Käsitteenä johtaminen on myös hyvin kiinteä osa ar-

kista kieltämme. Silti johtaminen näyttäytyy eri tavoin eri konteksteissa ja tilan-

teissa. Johtaminen syntyy ihmisten välisessä vuorovaikutuksessa ja kehittyy tie-

tynlaiseksi vuorovaikutuksen myötä. Suhteistetulla näkökulmalla tarkoitetaan, 

että näkemys johtamisesta syntyy ihmisten luomista sosiaalisista konstruktioista, 

joka puolestaan ilmenee diskursseina, eli puhetapoina. Diskursiivisen näkökul-

man mukaan kaikki tulkitsevat tekstiä tai puhetta (diskurssia) aina oman näke-

myksensä mukaisesti. Ihmiset myös rakentavat samasta diskurssista erilaisen 

tulkinnan aina tilanteen mukaan. (Juuti 2013, 23–24, 26, 48.) 

 

Johtamisella tarkoitetaan toimintaa, jonka tavoitteena on saavuttaa toivottu pää-

määrä. Johtamiseen liittyvät prosessit ovat rakentuneet vuosituhansien saatossa, 

mutta tieteellisestä näkökulmasta johtamista on tutkittu kuitenkin vasta noin vuo-

sisadan ajan. Tieteellisten tutkimusten perusteella johtamisesta on voitu muodos-

taa yleistyksiä erilaisista johtamisopeista, jotka kuitenkin saattavat poiketa toisis-

taan merkittävästi. (Viitala & Jylhä 2019, luku 1.) 

 

Yleisesti johtaminen jaetaan asioiden johtamiseen (management) ja ihmisten joh-

tamiseen (leadership). Asioiden johtamisella tarkoitetaan sekä toiminnan suun-

nittelua, organisointia että valvontaa. Sen tarkoituksena on ennen kaikkea raken-

taa sellaiset toimintatavat, joiden avulla yhteisesti asetetut tavoitteet on mahdol-

lista saavuttaa. Ihmisten johtamisen yhteydessä puhutaan usein myös johtajuu-

desta. Sillä tarkoitetaan ihmisiin vaikuttamista muun muassa selkeiden tavoittei-

den, riittävien resurssien, palautteen, palkitsemisen, tuen ja osaamisen varmis-

tamisen avulla. Merkittävä tekijä on myös työyhteisön ilmapiiriin ja henkilöstön 

yhteistyön toimivuuteen vaikuttaminen. (Viitala & Jylhä 2019, luku 1.) 

 

Johtamisen yhteydessä puhutaan usein myös itsensä johtamisesta (self-lea-

dership), joka kuitenkin liittyy yhtä lailla sekä esihenkilön että jokaisen työyhteisön 

jäsenen taitoihin. Itsensä johtamisen avulla henkilön on mahdollista tunnistaa 
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omia vahvuuksiaan ja kehityskohteitaan itsereflektoinnin avulla. Itsensä johtami-

nen on myös tärkeä taito tulevaisuutta ajatellen, sillä itseohjautuvuuteen panos-

taminen ja sen tukeminen tulevat olemaan keskiössä jatkuvasti uudistuvassa työ-

elämässä. (Viitala & Jylhä 2019, luku 1.) 

 

3.2 Johtaminen varhaiskasvatuksessa 

 

Varhaiskasvatuksen johtamiskeskusteluissa käytetään usein käsitteitä johtajuus, 

johtaminen, johtamistyö, päivittäisjohtaminen ja hallinnointi. Johtamisella voidaan 

tarkoittaa johtajan asemaan liittyvää ammattia, joka on johtamistyötä. Johtamis-

työ syntyy johtajan tietoisuudesta organisaation kokonaiskuvasta sekä johtajan 

roolista osana sitä. Varhaiskasvatuksessa johtamistyö keskittyy alan tehtävien 

jäsentämiseen, vision rakentamiseen yhteistyössä henkilöstön kanssa sekä stra-

tegiatyöhön liittyvään arviointiin. Päivittäisjohtaminen ja hallinnointi ovat puoles-

taan termejä, joilla voidaan kuvata organisaation perustehtävän johtamista käy-

tännön tasolla. Niiden voidaan katsoa kuvaavan reaktiivista johtajuutta, eli orga-

nisaation arjessa syntyvien tilanteiden hoitamista. (Hujala, Turja & Alijoki 2020.) 

 

Varhaiskasvatuksen johtajien työnkuva on ollut murroksessa 1990-luvulta lähtien 

johtamisen vastuualueiden laajentuessa. Työtehtävien laajentuminen on vienyt 

aikaa pedagogiikan johtamiselta ja suunnannut esihenkilöiden huomion hallinnol-

listen tehtävien hoitamiseen. (Parrila & Fonsén 2016.) Suomalaisen varhaiskas-

vatustutkimuksen perusteella kehitetty kontekstuaalinen johtajuusmalli tarkaste-

lee varhaiskasvatuksen johtajuutta organisaation perustehtävän pohjalta. Kon-

tekstilähtöinen johtajuus rakentuu johtamisesta, varhaiskasvatuksen perustehtä-

västä (kasvu ja kasvatus) sekä visiosta, joita yhdistää organisaation strategiatyö. 

Varhaiskasvatuksen johtajuus muodostuu kahdesta hyvin laajasta tehtäväalu-

eesta: päiväkotiyksikön sisäisestä johtajuudesta sekä sen ulkoisten suhteiden 

hoitamisesta. Varhaiskasvatusyksikön johtajan tehtäväalueisiin kuuluvat muun 

muassa hoidon, kasvatuksen ja opetuksen johtaminen, palvelujohtaminen, työ-

organisaation johtaminen, osaamisen johtaminen sekä varhaiskasvatuksen asi-

antuntijana toimiminen. (Hujala, Turja & Alijoki 2020.) 

 

Varhaiskasvatusyksikön johtamisen voidaankin katsoa kuuluvan keskijohdon 

johtamistehtäviin. Sille on tyypillistä sekä henkilöstön lähijohtaminen että vastuu 
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tulostavoitteiden ja resurssien välisestä suhteesta. Lisäksi keskijohtoon kuuluvat 

esihenkilöt ovat samanaikaisesti sekä johtajia että alaisia. Heidän asemaansa 

liittyy laajasti erilaisia odotuksia ja heidän odotetaan vastaavan sekä organisaa-

tion ylemmän tason päätösten toimeenpanosta että henkilöstön aloitteiden huo-

mioon ottamisesta. (Siippainen, Sarkkinen, Vlasov, Majanen, Fonsén, Heikkinen, 

Hjelt, Lahtinen, Lohi, Mäkelä 2021, 32.)  

 

Varhaiskasvatuksen johtamistyö vaatiikin vahvaa substanssiosaamista ja oman 

osaamisen päivittämistä uusimman tutkimustiedon, kouluttautumisen ja varhais-

kasvatuksen kirjallisuuden ja ohjausasiakirjojen pohjalta. Lisäksi varhaiskasva-

tuksen johtajien katsotaan tarvitsevan työkaluja sekä oman että henkilöstönsä 

voimavarojen kasvattamiseen, innovatiivisuuteen ja kehittämistyöhön. Pinnalla 

onkin ollut huoli varhaiskasvatuksen johtamisen resursoinnin ja osaamisen riittä-

mättömyydestä. Varhaiskasvatus tarvitsee selkeät johtamisen rakenteet, osaavia 

johtajia ja toimintamalleja, joilla voidaan sekä tukea, mahdollistaa että kehittää 

henkilöstön oppimista ja työhyvinvointia. (Parrila & Fonsén 2016.)  

 

Varhaiskasvatuksen johtamisen tavoitteena on laadukkaan pedagogiikan toteu-

tuminen, joka syntyy varhaiskasvatuksen rakenne- (henkilöstön pätevyys ja toi-

mintaympäristö) ja prosessitekijöistä (arjen käytännöt ja vuorovaikutustilanteet). 

(Fonsén, Pesonen & Valkonen 2021, 82.) Pedagogiikkaa ja sen laatua kehitetään 

organisaatiossa yhdessä, jaetun johtajuuden hengessä. Laadukkaan pedagogii-

kan toteuttaminen vaatii aktiivista arvokeskustelua, toiminnan kriittistä arviointia 

sekä arviointiin perustuvaa kehittämistä ja tavoitteiden asettamista. (Parrila, 

Fonsén, Heikka & Soukainen 2016.)  

 

Varhaiskasvatuksen johtajuuden kehittämiseen keskittyvät tutkimukset ovat li-

sääntyneet varsin hitaasti muihin alan tutkimusaiheisiin verrattuna (Hujala, Wani-

ganayake & Rodd 2013, 14). Kansallisen koulutuksen arviointikeskuksen 

(KARVI) teettämässä arvioinnissa (2021) tarkasteltiin varhaiskasvatuksen johta-

misjärjestelmiä sekä johtamista. Arvioinnissa nostettiin esille tutkimuksia, joissa 

oli kartoitettu varhaiskasvatusyksiköiden esihenkilöiden työnkuvia ja johtajuutta. 

Tutkimuksissa esihenkilöt olivat arvioineet henkilöstöjohtamisen tärkeimmäksi, 

mutta eniten aikaa vieväksi työtehtäväksi. Tutkimustulosten mukaan johtajalta 

toivottiin paljon läsnäoloa, mutta sen toteutuminen koettiin kuitenkin haastavaksi. 
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(Siippainen, Sarkkinen, Vlasov, Marjanen, Fonsén, Heikkinen, Hjelt, Lahtinen, 

Lohi & Mäkelä 2021, 33.)  

 

Opetusalan ammattijärjestö OAJ:n vuoden 2021 työolobarometrin tulosten mu-

kaan johtaminen ja esihenkilötyö koettiin varhaiskasvatuksessa heikommaksi 

kuin suomalaisessa työelämässä keskimäärin. Jopa 60 % varhaiskasvatuksessa 

työskentelevistä koki, että heidän mielipiteitään huomioitiin tärkeissä asioissa 

muita vastaajaryhmiä heikommin. Tulosten mukaan työtyytyväisyys oli heikointa 

juuri varhaiskasvatuksessa. (Golnick & Ilves 2021, 28–29, 32.) 

 

3.3 Arvostava johtaminen 

 

Arvostuksen on tunnistettu olevan yksi tärkeimmistä tekijöistä työelämässä, 

mutta erilaisissa tutkimuksissa arvostava johtaminen on kuitenkin edelleen kovin 

epäselvä käsite. (Harmoinen ym. 2017.) Arvostamisella tarkoitetaan halua tun-

nustaa ja arvostaa yksilön tietojen ja kokemusten ainutlaatuisuutta. Johtamisella 

puolestaan tarkoitetaan tietynlaista prosessia, jossa ryhmään voidaan vaikuttaa 

siten, että se toimii halutulla tavalla tavoitteiden saavuttamiseksi. (Harmoinen 

2014, 15.) Harmoisen väitöskirjatutkimuksen (2014) mukaan arvostavalla johta-

misella tarkoitetaan ammattitaidon arvostamista, vuorovaikutusta ja yhteistyötä 

henkilöstön kanssa. Arvostavan johtamisen ominaispiirteitä ovat moraalinen joh-

taminen, tunnustuksen ja tuen antaminen, ammatillisuuden arvostaminen, palkit-

seminen, hyvät johtajan ja henkilöstön väliset suhteet, johtamistyyli sekä työolo-

suhteet ja työympäristö. (Harmoinen 2014, 47, 21, 27). Käytännössä arvostava 

johtaminen tarkoittaa sekä esihenkilön että jokaisen työntekijän ymmärrystä siitä, 

miten merkityksellinen rooli jokaisella organisaation jäsenellä on sen toiminnassa 

(Porter-O’Grady & Malloch 2021, 18). 

 

Arvostavan johtamisen lähikäsitteitä ovat eettinen johtaminen, osaamisen johta-

minen sekä työhyvinvoinnin johtaminen. Eettinen johtaminen edellyttää johtajalta 

ammattitaitoa, kouluttautumista, uudistumista sekä eettistä herkkyyttä. Eettisesti 

toimiva johtaja noudattaa yhteisiä sopimuksia, on tasa-arvoinen ja pyrkii jaka-

maan työtaakkaa tasapuolisesti. Osaamisen johtaminen keskittyy pohtimaan, mi-

ten osaamista voidaan tunnistaa ja kehittää. Osaamisen johtamiseen liittyy kes-
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keisesti esimerkin avulla johtaminen sekä oppimista edistävän ilmapiirin luomi-

nen, oppimisprosessin tukeminen ja yksilön kehittymisen tukeminen. Osaamisen 

tunnistaminen lisää sekä henkilöstön työmotivaatiota että -viihtyvyyttä. Työhyvin-

voinnin johtaminen kuuluu organisaation strategiseen suunnitteluun, johtamiseen 

ja mitattavuuteen. Sen tavoitteena on muun muassa antaa tukea, yhteensovittaa 

henkilöstön työelämää ja kotia, luoda motivoiva työympäristö sekä tukea amma-

tillista kehittymistä. (Harmoinen 2014, 29–31.) 

 

Suomessa arvostavan johtamisen ilmiötä tarkastelevien tutkimusten toimintaym-

päristö on keskittynyt ensisijaisesti terveydenhuoltoon. Tutkimuksissa on selvi-

tetty muun muassa arvostavaa johtamista sitoutumisen, urakehityksen ja jousta-

vuuden edistäjänä (Harmoinen, Niiranen, Helminen & Suominen 2015) sekä sai-

raanhoitajien työhön sitoutumista ja arvostavaa johtamista yliopistosairaalassa 

(Kuusisto, Arola & Salin 2021). Harmoisen ym. (2015) tutkimuksen tulosten mu-

kaan työstä lähdettiin sitä enemmän, mitä vähemmän arvostava johtaminen to-

teutui organisaatiossa. Arvostavan johtamisen toteutumisella oli myös yhteys 

sekä henkilöstön että johtajien urakehitykseen. Kuusiston, Arolan ja Salinin tutki-

muksen (2021) tulosten mukaan vähemmän työkokemusta omaavat, alle 35-vuo-

tiaat sairaanhoitajat harkitsivat alan vaihtoa viiden vuoden sisällä. Tutkimustulos-

ten perusteella nuorten, työuransa alussa olevien sairaanhoitajien ammatillista 

kasvua tulisi tukea kehittämällä erityisesti mentorointia.  

 

Kansainvälisesti arvostavasta johtamisesta on kirjoitettu useita artikkeleita. Esi-

merkiksi Enwereuzorin ja Ugwun vuonna 2021 julkaistussa artikkelissa käsitel-

lään tutkimusta, jossa selvitettiin arvostavan johtamisen ja työssä pysyvyyden 

yhteyttä. Tutkimustulosten mukaan sekä arvostavalla johtamisella että kannusta-

villa esihenkilösuhteilla oli suuri merkitys työssä pysyvyyteen. (Enwereuzor & 

Ugwu 2021). Vogt, van Gils, Van Quaquebeke, Grover ja Eckloff puolestaan ovat 

selvittäneet arvostavan johtajuuden rooleja. Tutkimustulosten mukaan työnteki-

jän kokemukset arvostavasta johtamisesta lisäsivät työntekijän oma-aloittei-

suutta ja aktiivisuutta. (Vogt ym. 2021).  

 

3.4 Veto- ja pitovoima 
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Vetovoimaisella yrityksellä tarkoitetaan sellaista työyhteisöä, joka näyttäytyy po-

tentiaalisille työntekijöille houkuttelevana (Malmelin & Hakala 2012, 10–11). Pito-

voimalla (employee retention) voidaan ajatella tarkoitettavan työntekijöiden työ-

hön sitouttamisen prosessia, jonka avulla heitä kannustetaan pysymään organi-

saatiossa mahdollisimman pitkään. Pitovoiman avulla on mahdollista vaikuttaa 

positiivisesti myös työntekijöiden vaihtuvuuteen (turnover). (Bussin 2018, 3.) 

 

Työnantajamielikuva (employer brand) rakentuu potentiaalisten työnhakijoiden 

yhdistäessä yleistä tietoaan, mielikuviaan sekä odotuksiaan organisaatiosta. Li-

säksi mielikuvan rakentumiseen vaikuttavat muun muassa palkka ja muut edut, 

urakehitysmahdollisuudet sekä mahdollisen työpaikan fyysinen sijainti. Työnan-

tajamielikuvan kehittämiseen panostaminen lisää sekä työhön sitoutumista että 

myös houkuttelee potentiaalisia työntekijöitä. Työnantajamielikuvalla on siis suuri 

merkitys niin julkisen kuin yksityisen sektorin organisaatioille. (Huhta 2016, 9, 11, 

7.)   

 

Sosiaali- ja terveysalan vetovoimaan vaikuttavia tekijöitä on tutkittu paljon. Tutki-

muksissa sosiaali- ja terveysalan vetovoimaa lisääviksi tekijöiksi on mainittu 

muun muassa organisaatiokulttuuri, palkitsemiseen liittyvät seikat, työympäristö, 

koulutusmahdollisuudet, HR-käytännöt, työpaikan maine ja arvot, kommunikaa-

tion toimiminen sekä fyysinen ympäristö. (TEM 2020, 66.) Young Professional 

Attraction Index, YPAI (2019) -tutkimuksessa on puolestaan tutkittu sitä, millaisia 

odotuksia nuorilla ammattilaisilla on työnantajia kohtaan. Tutkimuksen mukaan 

nuoret arvostavat ennen kaikkea mielenkiintoisten ja monipuolisten työtehtävien 

mahdollisuutta. Lisäksi myös organisaatiokulttuuria, työilmapiiriä, palkkausta 

sekä kasvu- ja kehitysmahdollisuuksia pidettiin tärkeinä tekijöinä. Työntekijöiden 

tasa-arvoinen kohtelu, työolosuhteet, viestintä, vastuullisuus sekä inhimillisyys 

olivat myös merkittäviä tekijöitä vetovoiman näkökulmasta. (TEM 2020, 65.)  

 

Opetus- ja kulttuuriministeriö on puolestaan tarkastellut selvityksessään (2020) 

tekijöitä, jotka vaikuttavat opettajankoulutuksen vetovoimaan. Loppuraportin tu-

losten mukaan opettajakoulutuksen vetovoimatekijöitä heikensivät muun muassa 

mielikuvat heikoista työoloista, kuten saatavilla olevista resursseista ja palkkauk-

sesta sekä opiskelijoiden käsityksestä työuran ensimmäisten vuosien haasteelli-
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suudesta. Loppuraportissa todetaan, että opiskelijoiden mielikuviin opettajakou-

lutuksen ja alan vetovoimasta vaikuttavat muun muassa alalla suoritetut harjoit-

telujaksot sekä muista lähteistä saatu tieto. Lisäksi loppuraportissa peräänkuulu-

tetaan vastavalmistuneiden opettajien sosiaalisen ja ammatillisen tuen tärkeyttä. 

Mahdollisiksi tuen muodoiksi ehdotetaan huomion kiinnittämistä muun muassa 

mentorointiin, vertaistukeen ja perehdytykseen. (Heikkinen, Utriainen, Markka-

nen, Pennanen, Taajamo & Tynjälä 2020, 52–53, 56–57.) 

 

Myös Opetus- ja kulttuuriministeriön Varhaiskasvatuksen koulutusten kehittämis-

ohjelmaa 2021–2023 käsittelevässä raportissa, tarkastellaan varhaiskasvatuk-

sen veto- ja pitovoimaan vaikuttavia tekijöitä. Tärkeimmiksi alan kehittämiskoh-

teiksi veto- ja pitovoiman näkökulmasta nähdään muun muassa työntekijöiden 

ammatillisuuden tukemisen sekä osaavien työntekijöiden saatavuuden varmista-

misen tärkeys. Mahdollisiksi keinoiksi raportissa linjataan muun muassa varhais-

kasvatuksen toimintaympäristön houkuttelevuuteen panostaminen esimerkiksi 

työolosuhteiden laatuun, palkkaukseen sekä omaan työhön vaikuttamisen kei-

noilla. (Opetus- ja kulttuuriministeriö 2021, 32, 165.) 

 

Raportissa peräänkuulutetaan myös jo alalla työskentelevien ammattilaisten vai-

kutusta varhaiskasvatuksen veto- ja pitovoiman rakentamisessa (Opetus- ja kult-

tuuriministeriö 2021,165). Kuten opetus- ja kulttuuriministeriön (Heikkinen ym. 

2020) aikaisemmin mainitussa selvityksessä, myös tässä raportissa (2021) nos-

tetaan esille sekä mentoroinnin että varhaiskasvatuksen opettajaksi opiskelevien 

harjoittelujaksojen ja niistä syntyvien kokemuksien merkityksen huomioimisen 

alan vetovoimaan vaikuttavien tekijöiden näkökulmasta. Lisäksi raportissa noste-

taan esille, että henkilöstön ja ammattiryhmien osaamisen tunnistamiseen ja hyö-

dyntämiseen tulee kiinnittää huomiota. (Opetus- ja kulttuuriministeriö 2021, 165.) 

 

3.5 Työhön sitoutuminen 

 

Työhön sitoutumisella (work commitment) tarkoitetaan positiivista ja motivoitu-

nutta suhtautumista työhön. Sille on ominaista yritteliäisyys, työlle omistautunei-

suus sekä työhön uppoutuminen ja syventyminen. (Harmoinen 2014.) Työhön 

sitoutuminen jaetaan tavallisesti kolmeen osa-alueeseen: tunneperäiseen sitou-
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tumiseen, jatkuvuussitoutumiseen ja normatiiviseen sitoutumiseen. Tunneperäi-

sesti sitoutuneella työntekijällä on tunteeseen perustuva halu olla osa organisaa-

tiota. Jatkuvuussitoutunut työntekijä ei halua lähteä organisaatiosta siksi, ettei 

menettäisi saavuttamiaan etuja. Normatiivisesti sitoutunut työntekijä puolestaan 

kokee velvollisuudentuntoa organisaatiota kohtaan. (Leiviskä 2011, 121.) 

 

Jokainen edellä mainittu sitoutumistyyli rakentuu pysyvyydestä. Työntekijän tun-

teeseen perustuva sitoutuminen on voimakkainta silloin, kun hän kokee osalli-

suutta, samaistuu organisaation arvoihin ja pääsee rakentamaan identiteettiään 

vuorovaikutuksessa organisaation kanssa. Tunneperäinen sitoutuminen vähen-

tää myös muun muassa vaihtuvuutta ja poissaoloja. Jatkuvuussitoutunut työnte-

kijä kokee, ettei hänellä ole mahdollisuutta lähteä työstä, joka saattaa samaan 

aikaan luoda tilanteen, jossa työntekijä ei ole motivoitunut tekemään muuta kuin 

välttämättömät työtehtävät työsuhteen jatkumiseksi. Vaikka normatiivisesti sitou-

tunut työntekijä kokeekin velvollisuudekseen antaa organisaatiolle vastapalveluk-

sia, ei se kuitenkaan ole luonteeltaan yhtä voimakasta kuin tunneperäinen sitou-

tuminen. (Leiviskä 2011, 121–122.) 

 

Organisaation onkin tärkeää pyrkiä tukemaan sekä henkilöstön tunneperäistä 

että normatiivista sitoutumista. Jatkuvuussitoutuminen on sitä vähäisempää, mitä 

enemmän organisaatiossa panostetaan työn merkityksellisyyden kokemuksen 

luomiseen ja työyhteisön yhteenkuuluvuuteen. (Leiviskä 2011, 122.) Työhön si-

toutumista tukevia tekijöitä ovat muun muassa se, että työntekijä kokee olonsa 

kuulluksi ja arvostetuksi, hän tietää työtehtävänsä sisällön ja vastuut sekä tuntee 

kuuluvansa osaksi työyhteisöä. Lisäksi on tärkeää, että esihenkilö tukee ja ohjaa 

työntekijää, mutta toisaalta myös antaa tilaa ja mahdollisuuksia työntekijän it-

sensä johtamiselle. Myös se, että esihenkilö on kiinnostunut työntekijästä, antaa 

tälle palautetta sekä tunnustusta tehdystä työstä tukee työhön sitoutumista. (Ha-

kanen 2011, 44–47.) 

 

Harmoinen ym. ovat tutkineet arvostavan johtamisen yhteyttä työhön sitoutumi-

seen, työstä ja ammatista lähtemiseen sekä urakehitykseen. Tutkimuksessa 

osoitetaan, että työhön sitoutumiseen vaikuttavat iän ja työkokemuksen lisäksi 

sekä johtaminen että työolosuhteet. Mitä vähemmän arvostava johtaminen näkyi 
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työyhteisössä, sitä enemmän se lisäsi työstä lähtemistä. Arvostavalla johtami-

sella oli tutkimustulosten mukaan yhteys myös sekä työntekijöiden että esihenki-

löiden urapolun rakentumisessa. (Harmoinen ym. 2014, 3–13.)  

 

Kantonen ym. selvittivät varhaiskasvatuksen opettajaksi opiskelevien ammattiin 

sitoutumista työelämän induktiovaiheessa. Työelämän induktiovaiheella tarkoite-

taan valmistumisen jälkeistä viittä ensimmäistä vuotta, jotka ovat kovin merkittä-

viä juuri työhön sitoutumisen näkökulmasta. Tulosten mukaan vahva tunne 

omasta osaamisesta, tiimityön toimivuus, lisäävät vastavalmistuneiden varhais-

kasvatuksen opettajien työhön sitoutumista. Tutkimus nosti esille myös johtami-

sen merkityksen työhön sitoutumisen näkökulmasta, jonka mukaan työhön sitou-

tumista heikensi vastavalmistuneen kokema riittämätön tuki esihenkilöltä. Kanto-

nen ym. nostaakin tutkimuksensa tulosten valossa esille, että varhaiskasvatuk-

sen vetovoimatekijöitä pohtiessa on tärkeää kääntää katse resurssien riittävyy-

teen. (Kantonen, Onnismaa, Reunamo & Tahkokallio 2020, 269–270, 284–285.) 

 

Tynjälä, Heikkinen ja Jokinen tarkastelivat artikkelissaan (2013) vastavalmistu-

neiden luokanopettajien induktiovaiheen, eli työelämään siirtymisen mahdollisia 

haasteita. Artikkelin mukaan induktiovaiheessa esiintyneitä haasteita olivat muun 

muassa työn henkinen kuormittavuus ja itseluottamuksen puute. Induktiovaiheen 

tukemisen vaihtoehdoiksi artikkelissa tarjottiin muun muassa mentoroinnin hyö-

dyntämistä, perehdyttämiseen panostamista ja esimerkiksi työpajoja. (Tynjälä, 

Heikkinen & Jokinen 2013, 37, 44.)  

 

Kansainväliset tutkimukset kuitenkin osoittavat, että varhaiskasvatuksessa hen-

kilöstön työhön sitoutuminen on kovin heikkoa muihin ammattiryhmiin verrattuna 

(McDonald, Thorpe & Irvine 2018, 648). McDonald ym. selvittivät tutkimukses-

saan varhaiskasvatuksen opettajien työhön sitoutumista. Tulosten mukaan työ-

hön sitoutumista tukevia tekijöitä olivat muun muassa palkka ja palkitsemisjärjes-

telmät sekä johtaminen. Johtamisen näkökulmasta merkittävimpiä työhön sitou-

tumista edistäviä tekijöitä olivat muun muassa henkilöstön vaikutusmahdollisuu-

det osana yhteistä päätöksentekoa sekä tehdyn työn arvostaminen. Tutkimuk-

seen osallistuneet varhaiskasvatuksen opettajat pitivät tärkeänä johtajien kykyä 

ja halukkuutta huomioida ja tukea työntekijöitään. (McDonald ym. 2018, 655–

659.)  
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Myös Reinkingin (2015) mukaan tehdyn työn tunnustaminen, kuten säännöllisen 

palautteen saaminen lisää sekä varhaiskasvatuksen opettajien motivaatiota että 

työhön sitoutumista (Hur, Ardelenau, Satchell & Jeon 2023, 421). Brethertonin 

(2010) mukaan työhön sitoutumista edistävät puolestaan selkeiden urapolkujen 

mahdollisuudet, tehokas johtaminen sekä yhteenkuuluvuuden tunne siitäkin huo-

limatta, että työntekijä ei olisi palkkaukseen tai työehtoihin tyytyväinen. (McDo-

nald ym. 2018, 651.)  

 



18 

4 MENETELMÄLLISET LÄHTÖKOHDAT 

 

4.1 Laadullinen tutkimus 

 

Opinnäytetyö on toteutettu laadullista, eli kvalitatiivista tutkimusmenetelmää hyö-

dyntäen. Laadulliselle tutkimukselle on ominaista, että siinä keskitytään ennen 

kaikkea siihen, miten tarkasteltavaa ilmiötä olisi tutkimuksen avulla mahdollista 

parantaa, kehittää tai uudistaa. Laadullisen tutkimuksen tavoitteena on ymmär-

tää, selittää, tulkita sekä joskus myös mallintaa tai soveltaa tarkasteltavaa ilmiötä. 

(Pitkäranta 2014, 9, 33.) 

 

Laadullisen tutkimuksen mielenkiinnon kohteena onkin siis usein jokin ajankoh-

tainen ja yhteiskunnallisesti tärkeä asia. Laadullinen tutkimus koostuu usein em-

piirisistä aineistoista, kuten teksteistä, keskusteluista, haastatteluista tai havain-

topäiväkirjoista ja kuvista. Laadullinen tutkimus tarvitsee kuitenkin myös empiiri-

sen aineiston rinnalle teoreettisen viitekehyksen. Laadullisen tutkimuksen teo-

reettinen viitekehys rakentuu tutkimukselle asetettujen tutkimuskysymysten 

kautta tarkasteltavaan ilmiöön liittyvästä tieteellisestä kirjallisuudesta ja aikaisem-

masta tutkimustiedosta. Laadullinen tutkimus voi olla joko teoria- (deduktiivinen) 

tai aineistolähtöinen (induktiivinen). (Juhila n.d.) Tässä opinnäytetyössä arvosta-

van johtamisen merkitystä lähestytään teoriaa ohjaavasti ja työhön sitoutumisen 

merkitystä aineistolähtöisesti. 

 

Tutkittavasta ilmiöstä ei ole kuitenkaan mahdollista nostaa esille kaikkea, jonka 

takia lähestyttävää näkökulmaa on tärkeää rajata. (Jokinen n.d.) Tässä opinnäy-

tetyössä ilmiötä on lähestytty sekä kokemuksellista että konstruktionististä näkö-

kulmaa hyödyntäen. Kokemuksellinen lähestymistapa on kiinnostunut ymmärtä-

mään henkilökohtaisia kokemuksia sekä niiden synnyttämiä merkityksiä. Kon-

struktionistinen näkökulma on puolestaan kiinnostunut merkityksistä, joita erilai-

silla puhetavoilla tuotetaan. Konstruktionistinen näkökulma tarkastelee todelli-

suuden rakentumista puheessa tai kirjoituksissa esiintyvien kielellisten valintojen 

kautta. (Jokinen n.d.) 
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4.2 Aineistonkeruumenetelmä 

 

Opinnäytetyön aineistonkeruumenetelmänä käytettiin kirjoituskutsua, joka osoi-

tettiin kohderyhmälle sosiaalisen median kanavaa hyödyntäen. Kohderyhmällä 

tarkoitetaan korkeintaan viisi vuotta alalla työskennelleitä varhaiskasvatuksen 

opettajia. Kirjoituskutsu luotiin sähköisen Google Forms kyselytyökalun avulla ja 

se julkaistiin Varhaiskasvatuksen opettajat Facebook-ryhmässä, jossa on noin 14 

000 jäsentä. Ennen kirjoituskutsun julkaisua ryhmän ylläpitäjän kanssa solmittiin 

opinnäytetyösopimus. Kirjoituskutsu tuotti 17 vastausta. 

 

Kirjoituskutsu on laadullinen aineistonkeruumenetelmä, jonka keskiössä on tut-

kittavien henkilökohtaisten kokemusten dokumentointi niistä itse kirjoittamalla. 

Kirjoituskutsu mahdollistaa sellaisten ajankohtaisten aiheiden tutkimisen, joista ei 

löydy valmiita tutkimusaineistoja. Kirjoituskutsujen hyödyntäminen tutkimusai-

neistona on lisääntynyt erilaisissa tutkimuksissa merkittävästi viime vuosikym-

menten aikana. (Pöysä n.d.) 

 

Tämän opinnäytetyön kirjoituskutsun avulla (Liite 1) pyrittiin herättämään ammat-

tilaisten mielenkiinto avaamalla muun muassa yhteiskunnallista tilannetta sekä 

vastavalmistuneiden henkilökohtaisten kokemusten esiin nostamisen tärkeyttä 

alan ja sen johtamisen kehittämisen näkökulmasta. Facebook-ryhmään lisätyssä 

julkaisussa selvennettiin, että kirjoituskutsu on osoitettu vastavalmistuneille var-

haiskasvatuksen opettajille, jolla tässä tapauksessa tarkoitetaan enintään viisi 

vuotta (vuosien 2018–2023 välillä) alalla työskennelleitä.  

 

Kirjoituskutsuun vastaaminen oli vapaaehtoista ja se tapahtui anonyymisti. Kirjoi-

tuskutsuun vastanneilta ei kysytty taustatietoja, kuten sukupuolta, ikää, asuinkun-

taa, työpaikkaa tai yhteystietoja. Tuloksia raportoidessa ei myöskään tuotu esiin 

mitään sellaisia asioita, joista vastaaja voitaisiin mahdollisesti tunnistaa. Kirjoitus-

kutsu sisälsi myös linkin opinnäytetyön tietosuojailmoitukseen, josta vastaaja 

pystyy tarkistaa, miten hänen henkilötietojaan käsitellään. 
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4.3 Analyysimenetelmä 

 

Tutkimuksessa hyödynnetään diskurssianalyysia. Diskurssit ovat tapoja, joilla ra-

kennamme ja merkityksellistämme maailmaa (Pietikäinen 2020, luku 3). Diskurs-

sianalyysin avulla halutaankin tutkia kielenkäyttöä sekä sitä, miten se vaikuttaa 

sosiaalisen todellisuuden rakentumiseen. (Suoninen n.d.) Kielenkäytön avulla 

kerromme itsestämme ja kuvaamme muita. Kielellinen toiminta liittyy aina tilan-

teeseen ja aikaan, jotka puolestaan liittyvät aikaisempiin tilanteisiin, normeihin, 

rutiineihin ja arvoihin. Kun käytämme kieltä, rakennamme tietoa, solmimme suh-

teita, muutamme käytänteitä sekä käytämme valtaa. (Pietikäinen 2020, luku 1.)  

 

Aineiston analyysi lähtee liikkeelle aineistoon tutustumisella (Günther, Hasanen 

& Juhila n.d.). Aloitinkin aineiston analyysin lukemalla kerätyn aineiston useaan 

kertaan läpi. Vaikka aineistosta oli nopeasti havaittavissa samankaltaisia ajatuk-

sia ja kokemuksia sekä johtamisesta että työhön sitoutumisesta, haki toimiva 

analyysin työtapa kuitenkin alkuvaiheessa jonkin aikaa toimivaa muotoa. Toimiva 

koodaustapa muodostuukin analyysiprosessissa usein vasta vähitellen kerätyn 

aineiston tullessa riittävän tutuksi tutkijalle (Vuori n.d.). 

 

Alleviivasin aineistosta sanoja, eli niin sanotusti koodasin aineistosta vastaval-

mistuneiden tekstissä käyttämiä merkityksiä eri värikoodeja hyödyntäen. Diskurs-

sianalyysille tyypillisesti aineistoa voidaan jäsentää analyysin alussa teemoittelun 

avulla. Teemoittelun avulla aineistosta etsitään tutkimuskysymysten kannalta 

merkittäviä kokonaisuuksia. (Juhila n.d.) Aineiston tiivistämisessä hyödynsin si-

sällönanalyysin menetelmiä. Sisällönanalyysissa aineistosta rakennetaan selkeä 

kuva muodostamalla aineistossa esiintyvistä ilmauksista niin sanotusti yleistasoi-

sia käsitteitä (Vuori n.d.). Sisällönanalyysissa hyödynsin kahta Excel-taulukkoa, 

joihin siirsin aineistosta lainaukset, joissa vastaajat kirjoittivat arvostavasta johta-

misesta ja työhön sitoutumisesta. Tämän jälkeen lainaukset pelkistettiin sekä jär-

jestettiin ala- ja yläluokkiin.  

 

Analyysin aikana tutkimukselle asetettuja tutkimuskysymyksiä on usein kuitenkin 

tarpeellista tarkastella uudelleen (Vuori n.d.). Diskurssitutkimuksen tehtävänä on 

tarkastella, miten erilaisia todellisuuksia ja tapahtumia merkityksellistetään kielen 

avulla. Diskurssitutkimus on kiinnostunut selvittämään, millaiset merkitykset ovat 
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vallalla, mitkä marginaalissa ja mitkä mahdollisesti puuttuvat. (Pietikäinen 2020, 

luku 2.) Vastavalmistuneiden varhaiskasvatuksen opettajien tuottamia merkityk-

siä analysoidessani opinnäytetyölle asetetut tutkimuskysymykset tarkentuivat 

vastaamaan aineiston analyysin perusteella esiin nousseisiin merkityksiin. 

 

Lainaus Pelkistys Alaluokka Yläluokka 

’’Isot yksiköt vievät esi-
mieheltä aikaa ja tuntuu 
ettei heillä ole aikaa 
huomioida työntekijöitä 
yksilöinä ja saati vielä 
huomioida nuori alalle 
tullut työntekijä.’’ 

Isot yksiköt vievät esi-
henkilön aikaa vastaval-
mistuneen huomioimi-
selta. 

Esihenkilön tuen tar-
peen diskurssi 

Esihenkilön läsnäolon 
merkitys 

’’Johtaja on tukena ar-
jen pedagogiikan kehit-
tämisessä, hän on vah-
vasti läsnä henkilöstö-
johtamisessa ja antaa 
konkreettisia neuvoja 
sekä osallistuu pedago-
giseen keskusteluun yk-
sikössä. Tämä on ollut 
omiaan alalla tuoreen 
vakaopettajan ammatil-
lisuuden kehittymi-
sessä.’’ 

Esihenkilö osallistuu pe-
dagogiikan kehittämi-
seen. 

Esihenkilön pedagogi-
sen yhteistyön tarpeen 
diskurssi 

Pedagogisen tuen mer-
kitys 

’’En saanut konkreet-
tista tukea reflektoinnil-
leni enkä empatiaa. In-
nokkaana opettajana 
kehittämisideani tulivat 
torpatuiksi ja mielestäni 
luomisvoimaa ei käy-
tetty tarpeeksi työyhtei-
sön hyväksi.’’ 

Konkreettisen tuen 
puuttuminen vastaval-
mistuneen ajatuksille. 

Tuen ja kannustuksen-
puuttumisen diskurssi 

Tuen merkitys 

’’Koen myös, että po-
mon antamat kehut ja 
rakentava negatiivi-
nenkin palaute auttaisi-
vat edistämään työtä. 
Kummatkin näistä tällä 
hetkellä puuttuvat, joka 
vaikuttaa työmotivaati-
oon.’’ 

Rakentava palaute 
edistää työtä, mutta se 
puuttuu. 

Rakentavan palautteen 
tarpeen ja puutteen dis-
kurssi 

Palautteen merkitys 

’’Hänen tapansa johtaa 
on keskusteleva, rin-
nalla kulkeva ja omille 
ratkaisuille tilaa antava. 
-- Oloni on mykyisen 
johtajan seurassa ar-
vostettu ja tärkeä.’’ 

Vuorovaikutus esihenki-
lön kanssa luo arvoste-
tun ja tärkeän olon 

Esihenkilön arvostavan 
vuorovaikutuksen dis-
kurssi 

Vuorovaikutuksen mer-
kitys 

Taulukko 1. Esimerkki arvostavan johtamisen merkityksen rakentumisesta. 
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Arvostavan johtamisen merkityksen rakentumista peilasin teoriaaohjaavasti ar-

vostavan johtamisen lähikäsitteiden eettinen johtaminen, osaamisen johtaminen 

ja työhyvinvoinnin johtaminen avulla (Taulukko 2). Työhön sitoutumisen merki-

tyksen rakentuminen eteni analyysissa puolestaan aineistolähtöisesti (Taulukko 

3). 

 

Eettinen johtaminen Osaamisen johtaminen Työhyvinvoinnin johtaminen 

 

Vuorovaikutuksen merkitys 

 

Pedagogisen tuen merkitys 

Palautteen merkitys 

 

Esihenkilön tuen merkitys 

Esihenkilön läsnäolon merkitys 

 

Taulukko 2. Arvostavan johtamisen lähikäsitteet ja analyysin tulokset. 
 

 

Lainaus Pelkistys Alaluokka Yläluokka 

’’Erilaisten mahdolli-
suuksien tarjoaminen 
vaikuttaa omaan sitou-
tumiseen ja työssä py-
symiseen. Työhön si-
toutumiseen on vaikut-
tanut se, miten esimer-
kiksi ensimmäisenä 
vuonna itselleni järjes-
tettiin palkatonta va-
paata kesälle, kun lo-
mapäiviä oli hyvin vä-
hän.’’ 

Mahdollisuuksien jär-
jestäminen, kuten loma-
ajan huomiointi, vaikut-
tavat työhön sitoutumi-
seen. 

Mahdollisuuksien jär-
jestämisen diskurssi 

Työhön vaikuttamisen 
merkitys 

’’Toimivat organisaa-
tiorakenteet ovat myös 
tärkeitä -- Jos rakenteel-
liset asiat eivät ole kun-
nossa, kuormittaa se 
minua liikaa. Työlle tu-
lee olla riittävästi aikaa 
ja riittävästi henkilöstöä, 
jotta kaikki työtehtävät 
voidaan suorittaa kiitet-
tävällä tasolla.’’ 

Toimivat rakenteet mer-
kityksellisiä, jotta työtä 
voi tehdä kiitettävästi. 

Rakenteellisten tekijöi-
den diskurssi 

Rakenteellisten tekijöi-
den merkitys 

’’Hyvä johtaminen si-
touttaa työhön -- Hyvä 
johtaja kiertää itse ryh-
missä tarvittaessa työn-
tekijänä, niin tietää ja 
tuntee lapset tapoineen 
ja näkee ongelmat ja 
osaa puuttua niihin.’’ 

Hyvä johtaja kiertää itse 
ryhmissä ja osaa tarvit-
taessa auttaa.  

Osallistuvan johtajuu-
den diskurssi 

Johtamisen merkitys 

Taulukko 3. Esimerkki työhön sitoutumisen merkityksen rakentumisesta. 
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5 TULOKSET 

 

 

5.1 Uran alkuvaiheen kokemuksia 

 

Opinnäytetyön aineistonkeruumenetelmänä käytettiin kirjoituskutsua, johon vas-

taajan oli mahdollista kirjoittaa vapaasti kokemuksistaan ja ajatuksistaan vasta-

valmistuneena varhaiskasvatuksen opettajana. Kirjoituskutsuun oli sisällytetty 

muutamia kysymyksiä opinnäytetyön tutkimuskysymysten pohjalta, joita vastaa-

jan toivottiin pohtivan osana kirjoitustaan. Yhdessä näistä kysymyksistä vastaa-

jaa pyydettiin kuvailemaan uransa ensimmäisiä vuosia – kuinka monta vuotta hän 

on työskennellyt varhaiskasvatuksen opettajana ja millaisia nuo vuodet ovat ol-

leet. 

 

Seitsemästätoista vastaajasta viisitoista kertoi kirjoituksissaan työvuosiensa 

määrän, jonka keskiarvoksi muodostui noin 3 vuotta. Kirjoituskutsun kohderyhmä 

oli rajattu enintään viisi vuotta alalla työskennelleisiin varhaiskasvatuksen opet-

tajiin. Työuran ensimmäisiä vuosia vastauksissa kuvattiin hyvin samantyyppi-

sesti. Puhe rakentui erityisesti alan ja työn haastavuuden ja raskauden, sekä esi-

henkilön vähäisen tuen ja perehdytyksen puutteellisuuden diskursseista. 

 

Työvuosiini on mahtunut paljon vaihtuvuutta henkilökunnassa, vas-
tuunkantoa ja pedagogista johtamista välillä kahdestakin lapsiryh-
mästä (+30 lapsesta). 
 

Hyppäsin suoraan täysin sekavaan ryhmään, jossa vaihtuvuus oli ol-
lut suurta opettajien suhteen. Samaan aikaan talossa aloitti myös 
uusi johtaja, joten ensimmäinen vuosi oli todella sekavaa, enkä koe 
että olisin saanut kunnon perehdytystä tai tukea johtajalta työni alku 
metreillä. 
 

Nämä vuodet olivat haastavia, raskaita ja voin pahoin niitä ajatelles-
sani. Aloittaessani työt ryhmän muita työntekijöitä vielä etsittiin. 

 

Toisaalta valmistumisen jälkeisiä ensimmäisiä vuosia kuvataan haasteista huoli-

matta myös opettavaisina, antoisina ja palkitsevina. Muun muassa tiimillä ja sen 

toimivuudella oli vaikutusta siihen, millainen merkitys kokemuksista raskaasta 

työvuodesta huolimatta muodostui.  

 



24 

Kaksi ensimmäistä työvuottani ovat olleet raskaita ja nostavat edel-
leen tunteita pintaan, mutta samalla myös opettavaisia ja palkitsevia-
kin. Ensimmäinen sana joka tulee mieleeni miettiessä kahta ensim-
mäistä työvuotta, on uuvuttava. 
 

Tämä ensimmäinen työvuosi on ollut raskas. -- Työ on toisaalta ollut 
myös antoisaa, sillä olen saanut työskennellä hyvässä tiimissä, jossa 
yhteishenki on ollut pääosin toimivaa, työtä on tehty hyvällä asen-
teella ja mahdollisista ristiriidoista on pystytty keskusteleman. 

 

 

Vaihtuvuuden lisäksi alla olevassa lainauksessa vastavalmistunut varhaiskasva-

tuksen opettaja kuvailee, millainen merkitys opintojen aikana omaksutun teo-

riatiedon soveltamisella käytäntöön on. Vastaaja kuvailee, miten paljon uusia si-

säistettäviä asioita varhaiskasvatuksen opettajan työ sisältää uran alussa ja 

kuinka kuormittavalta se vastavalmistuneena tuntuu. 

 

Vuosi on ollut antoisa, mutta myös hyvin kuormittava. Opinnoista 
saadut teoriatiedot eivät lopulta kanna kovin pitkälle, kun töiden alka-
essa on paljon käytännön asioita opittavana ja omaksuttavana. 

 

Uran alkuvaiheen diskursseissa korostuu vahvasti puhe vaihtuvuuden merkityk-

sestä. Erilaisten rakenteellisten tekijöiden ja esihenkilön tuen merkitys nousee 

esille johdonmukaisesti läpi koko opinnäytetyön tulososion. 

 

5.2 Arvostavan johtamisen merkityksen rakentuminen 

 

Kirjoituskutsussa arvostavan johtamisen merkityksen rakentumista selvitettiin tut-

kimuskysymyksen ’’Millaisia merkityksiä vastavalmistunut varhaiskasvatuksen 

opettaja tuottaa arvostavasta johtamisesta?’’ avulla. Kirjoituskutsussa merkitys-

ten rakentumista lähestyttiin muun muassa seuraavien apukysymysten avulla: 

millaista johtaminen on ollut urasi ensimmäisten vuosien aikana, millainen mer-

kitys johtamisella on vastavalmistuneen varhaiskasvatuksen opettajan näkökul-

masta sekä millaisia asioita toivoisit johtamiselta? 

 

5.2.1 Esihenkilön läsnäolon merkitys 
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Useat vastaajat kuvasivat puheessaan esihenkilön vähäisen ajan ja läsnäolon 

merkitystä uran alkuvaiheessa. Läsnäolon merkitystä kuvailtiin hyvin samankal-

taisten kokemusten pohjalta. Vastavalmistuneet varhaiskasvatuksen opettajat 

kuvasivat diskursseissa, miten useat ja suuret yksiköt yhdistettynä esihenkilön 

kiireeseen vievät merkittävän osan esihenkilön ajasta, jättäen vastavalmistuneen 

kohtaamiselle puolestaan kovin vähän aikaa. 

 

Hän oli melko paljon läsnä arjen keskellä, mutta hänellä oli usein 
kiire. 

 

Isot yksiköt vievät esimieheltä aikaa ja tuntuu ettei heillä ole aikaa 
huomioida työntekijöitä yksilöinä ja saati vielä huomioida nuori alalle 
tullut työntekijä. 

 

Esihenkilön kuvattiin olevan tavoitettavissa tarvittaessa, mutta läsnä kuitenkin ko-

vin harvoin. Isojen yksiköiden koettiin vievän esihenkilön aikaa erityisesti vasta-

valmistuneen varhaiskasvatuksen opettajan yksilölliseltä huomioimiselta. Merki-

tystä oli myös sillä, jalkautuiko esihenkilö konkreettisesti varhaiskasvatusryhmän 

arkeen.  

 

Meidän yksikkömme johtaja vastaa useista muistakin taloista, joten 
arjessa päiväkodin johtaja ei juurikaan ole läsnä. Hän on tavoitetta-
vissa tarvittaessa, mutta vierailee hyvin harvoin talossamme puhu-
mattakaan siitä, että jalkautuisi ryhmään asti. Koen, että tämän 
vuoksi työntekijöiden ja johtajan välillä on myös jonkinlainen kuilu. 
Johtaja on vieraantunut arjesta eikä useinkaan tunnu ymmärtävän 
käytännön haasteita, joita ryhmässä työskenteleville tulee vastaan ja 
niitä paineita, joita koetaan laadukkaan varhaiskasvatuksen toteutta-
misen ja ylemmältä tulevien vaatimusten ja arjen työn yhteensovitta-
misen suhteen. 

 

Vähäisen läsnäolon koettiin lisäävän kuilua esihenkilön ja henkilöstön välillä, jol-

loin esihenkilöllä ei myöskään ole riittävästi konkreettista tietoa vastavalmistu-

neen kokemuksista. Yllä olevassa lainauksessa esimerkiksi kuvaillaan arjessa 

esiintyviä haasteista ja paineita, joita pedagoginen vastuu uran alkuvaiheessa 

luo. 

 

 Ensimmäisenä vuonna johtajaa näin vain, jos joku aikuisista oli 
poissa. Hän saapui aamulla ovelle kysymään lasten määrää ja ”Pär-
jäättekö, ilman sijaista?” Pärjättiin mutta edelleen alan voida pahoin, 
kun mietin tuota vuotta. -- vaihdoin työpaikkaa toiveikkaana. Mutta 
jouduin pettymään. Johtajaa en taaskaan ole nähnyt. Hän tuli minua 
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ensimmäisenä päivänä tapaamaan, ikään kuin varmisti, että oli pai-
kalla ja sen jälkeen häntä ei ole näkynyt. 

 

Lainauksessa vastavalmistunut varhaiskasvatuksen opettaja kuvailee kahta sa-

manlaista kokemusta, kahdessa eri yksikössä. Lainauksessa vastaaja kertoo, 

kuinka tapasi esihenkilöä valmistumisensa jälkeen lähinnä vain silloin, kun yksi-

kössä oli niin sanottu erityistilanne, kuten esimerkiksi tarve tarkastella suhdelu-

kujen riittävyyttä yksittäisen päivän osalta. Lainauksessa vastaaja kuvailee koke-

musten luomia tunteita käyttämällä puheessaan käsitteitä pettymys, paha olo ja 

toiveikkuus.  

 

Myös sillä, oliko esihenkilö fyysisesti läsnä yksikössä tai aina tavoitettavissa, oli 

kokemusten perusteella merkitystä. Puheessa korostui esihenkilön lisäksi myös 

yksikön apulaisjohtajan läsnäolon merkitys arjessa. 

 

--  fyysinen läsnäolo tekee apulaisjohtajan roolin hyvinkin merkittä-
väksi. Hän oli tärkeä tukipilari ensimmäisenä työvuotenani. Hän 
myös ymmärsi hyvin arjen haasteita ja paineita. Apulaisjohtaja toimi 
myös tärkeänä linkkinä päiväkodin johtajaan päin. 

 

Johtajat (johtaja ja apulaisjohtaja) ovat olleet aarteita. He ovat olleet 
aina saatavilla ja heidän kanssaan on aina voinut keskutella ja kysyä 
mistä vaan. 

 

Ylemmässä lainauksessa kuvaillaan apulaisjohtajan fyysisen läsnäolon merki-

tystä. Fyysinen läsnäolo antaa vastavalmistuneella mahdollisuuden tukeutua 

apulaisjohtajaan haastavilla hetkillä. Lisäksi apulaisjohtaja on toiminut tärkeänä 

viestinviejänä yksikön esihenkilölle, jolloin esihenkilöllä on ollut parempi mahdol-

lisuus ymmärtää yksikössä tai ryhmässä pinnalla olevia asioita paremmin. Alem-

man lainauksen puheessa ei ilmene, ovatko esihenkilöt (tai toinen) jatkuvasti fyy-

sisesti läsnä yksikössä, mutta siinä tuodaan kuitenkin esille merkitys, jonka esi-

henkilön saatavilla olo vastavalmistuneelle luo.  

 

5.2.2 Tuen merkitys 

 

Tuen merkityksen rakentuminen syntyi analyysin perusteella kovin erilaista koke-

muksista. Ennen kaikkea esihenkilön tuki koettiin tärkeänä tekijänä vastavalmis-
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tuneen ajatusten reflektoinnissa. Vastavalmistuneiden varhaiskasvatuksen opet-

tajien puheessa korostui tunne siitä, että esihenkilöön oli mahdollista tukeutua 

aina haastavan tilanteen tullen. Toisaalta niissä ilmeni myös tuen vähäisyydestä 

syntyvä merkitys. 

 

Johtajat ovat tukeneet sekä vahvistaneet omia ajatuksia. Johtajalla 
on suuri merkitys, se että tietää että johtaja tukee ja seisoo selän ta-
kana tukemassa meitä haastavissa tilanteissa. 

 

En saanut konkreettista tukea reflektoinnilleni enkä empatiaa. Innok-
kaana opettajana kehittämisideani tulivat torpatuiksi ja mielestäni 
luomisvoimaa ei käytetty tarpeeksi työyhteisön hyväksi. 

 

Alemmassa lainauksessa esihenkilön vähäinen tuki rinnastui vastavalmistuneen 

luomassa merkityksessä myös esihenkilön empaattisuuteen. Vastavalmistunut 

kuvailee, ettei esihenkilö tukenut hänen kehittämisideoitaan tai myöskään hyö-

dyntänyt vastavalmistuneen innokkuutta tarpeeksi.  

 

Myös yksilöllisen tuen toteutumisella oli merkitystä. Esihenkilön toivottiin löytävän 

aikaa työntekijöihin tutustumiseen ja sitä kautta ymmärtävän, millaista tukea jo-

kainen yksilö työssään tarvitsee.  

 

Toivoisin, että johtajat tukisivat vastavalmistuneita opettajia heidän 
työssään. -- Hänen tulisi myös miettiä yksilöllisesti sitä, millaista tu-
kea jokainen vastavalmistunut tarvitsee. 

 

Johtajan tulisi mielestäni olla sellainen henkilö, joka tuntee työnteki-
jöiden taustan ja kykenee tukemaan heitä yksilöllisesti. 

 

Osana tuen merkitystä näyttäytyi myös perehdytys. Alla olevassa lainauksessa 

vastavalmistunut kuvailee, kuinka tärkeä merkitys sekä esihenkilön tuella että pe-

rehdytyksellä olisi uran alkuvaiheessa ollut. 

 

Perehdytyksellä ja johtajan tuella olisi ollut suuri vaikutus omaan jak-
samiseen, sillä ensimmäisen vuoden jälkeen jäin sairaslomalle työ-
uupumuksen vuoksi. Kaipasin johtajalta tukea ja arvostusta, mitä en 
kokenut saavani. Ryhmän resurssit olivat liian pienet, eikä tukea 
saatu mistään. 
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Tuen, perehdytyksen ja arvostuksen tunteen puuttuminen liittyi vahvasti vasta-

valmistuneen kokemukseen työuupumuksesta. Lisäksi tuen merkityksen sisäl-

töön nähtiin kuuluvaksi sekä arjen resurssit että myös tuen järjestämisen diskurs-

sit. 

 

5.2.3 Pedagogisen tuen merkitys 

 

Pedagogiikan tuen merkitys nousi vastavalmistuneiden varhaiskasvatuksen 

opettajien puheessa esille esihenkilön pedagogiikan johtamisen, ohjaamisen ja 

kehittämisen näkökulmasta. Kahdessa alla olevassa lainauksessa, kahden eri 

vastaajan kokemukset esihenkilön pedagogiikan johtamisesta eroavat merkittä-

västi toisistaan. 

 

Johtaja on tukena arjen pedagogiikan kehittämisessä -- ja antaa 
konkreettisia neuvoja sekä osallistuu pedagogiseen keskusteluun yk-
sikössä. Tämä on ollut omiaan alalla tuoreen vakaopettajan amma-
tillisuuden kehittymisessä. 

 

Koin, että johtajalla ei ollut mitään tavoitteita pedagogisesti, hänelle 
riitti, kun ihmiset olivat paikalla ja suhdeluvut jotenkin lähellä oikeaa. 
Hän jätti minut totaalisen yksin, mikä ei juuri valmistuneena antanut 
alasta miellyttävää kuvaa - päinvastoin. 

 

Ensimmäisessä lainauksessa vastaaja kuvailee, miten esihenkilön panostami-

nen pedagogiikan johtamiseen vaikutti merkittävästi muun muassa vastavalmis-

tuneen ammatillisuuden kehittymiseen. Jälkimmäisessä lainauksessa vastaajan 

kokemus esihenkilön pedagogiikan johtamisesta oli puolestaan päinvastainen. 

Puheessa kuvaillaan, miten esihenkilön mielenkiinto johtamisen osalta painottui 

ensisijaisesti riittäviin suhdelukuihin pedagogiikan sijaan. Pedagogiikan johtami-

sen vähäisyys loi vastavalmistuneelle kokemuksen asian kanssa yksin jättämi-

sestä, joka ei myöskään lisännyt alan vetovoimaisuutta. 

 

Pedagogiikan johtaminen rinnastettiin siis vahvasti merkittäväksi osaksi johta-

mista ja sitä, millaisena johtaminen näyttäytyy. Alla olevassa lainauksessa johta-

minen koettiin vähäiseksi juuri siksi, että esihenkilö ei ohjannut pedagogiikkaa 

juuri lainkaan. Puheessa esihenkilön koettiin ottavan kantaa pedagogisiin asioi-

hin vain silloin, jos niistä erikseen kysyttiin. Pedagogiikan johtamisen merkitys 
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rakentuikin vastavalmistuneiden kokemuksissa vahvasti ohjaamisen ja keskuste-

lun toteutumisen diskursseista. 

 

Johtaminen oli hyvin vähäistä johtajan osalta. Pedagogiikkaa hän ei 
ohjannut kovinkaan paljon, mutta tarvittaessa selitti työhön liittyviä 
asioita, jos niitä kysyttiin. -- Mielestäni johtajan tulisi ohjata vastaval-
mistunutta työntekijää työn tekemisessä ja keskustella hänen kans-
saan pedagogiikasta sekä ohjata työssä. 

 

Osana pedagogisen tuen merkitystä näyttäytyi myös mahdollisuus osallistua mui-

den vastavalmistuneiden kanssa mentorointiohjelmaan tai vaihtoehtoisesti työs-

kentelemään kokeneemman opettajaparin kanssa. Opettajaparin ja mentoroinnin 

kuvailtiin auttavan vastavalmistunutta uran alussa. 

 

Hänen (esihenkilön) tulisi järjestää vastavalmistuneelle opettajapari, 
joka mentoroisi ja auttaisi uran alussa. 

 

Ensimmäisen vuoden aikana pääsin mentorointiohjelmaan, missä oli 
muita vastavalmistuneita opettajia. Tämän toteutumisessa oli omalla 
esihenkilölläni suuri rooli ja esihenkilö oli mukana mentorointiker-
roilla. Nämä hetket olivat tärkeitä, jotta mietityttäviä asioita pystyi rau-
hassa purkamaan ja pohtimaan toisten kanssa. 

 

Mentoroinnin diskurssissa korostui aika, jota esihenkilö on järjestänyt vastaval-

mistuneen, esihenkilön, muiden vastavalmistuneiden ja/tai kokeneempien var-

haiskasvatuksen opettajien yhteiselle keskustelulle, mietityttäneiden asioiden 

purkamiselle ja pohtimiselle. Lisäksi alemmassa lainauksessa vastavalmistunut 

kuvaa päässeensä mukaan mentorointiohjelmaan, jonka voidaan ajatella tarkoit-

taneen positiivista kokemusta esihenkilön pedagogisen tuen merkityksestä. 

 

5.2.4 Palautteen merkitys 

 

Esihenkilöltä saadun palautteen vähäisyys ja sen merkitys nousi myös analyysin 

perusteella esille vastavalmistuneiden varhaiskasvatuksen opettajien puheessa. 

Vastavalmistuneet olisivat kaivanneet uransa alkuvaiheessa sekä positiivista että 

rakentavaa palautetta.  

 

Koen myös, että pomon antamat kehut ja rakentava negatiivinenkin 
palaute auttaisivat edistämään työtä. Kummatkin näistä tällä hetkellä 
puuttuvat, joka vaikuttaa työmotivaatioon. 
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Myös positiivisen palautteen merkitys etenki alkuvaiheessa on äärim-
mäisen tärkeää. 
 
Toivoisin johtamiselta -- palautteen antoa hyvässä ja pahassa. 

 

Vastavalmistuneiden varhaiskasvatuksen opettajien puheessa esihenkilön anta-

man palautteen ajateltiin edistävän työtä, kun taas sen puuttumisen nähtiin hei-

kentävän muun muassa työmotivaatiota. Myös esihenkilölle annettava palaute 

nousi esille. 

 

(Johtajan) On tärkeää osata ottaa vastaan palautetta, aidosti ja huo-
lella kuunnella työntekijöitä – 

 

Sen lisäksi, että useat vastavalmistuneet nostivat esille palauteen saamisen mer-

kityksen, nähtiin merkitystä olevan myös sillä, osaako esihenkilö ottaa palautetta 

vastaan ja jos osaa, niin millä tavalla hän palautteeseen reagoi. Puheessa koros-

tuu huolellisen kuuntelun merkitys.  

 

5.2.5 Vuorovaikutuksen merkitys 

 

Puhe vuorovaikutuksen merkityksestä rakentui erityisesti keskustelevasta, em-

paattisesta sekä vastavalmistuneesta kiinnostuneesta ja tämän oppimisille tilaa 

antavasta esihenkilöstä.  

 

Hänen tapansa johtaa on keskusteleva, rinnalla kulkeva ja omille rat-
kaisuille tilaa antava. -- Oloni on mykyisen johtajan seurassa arvos-
tettu ja tärkeä. 

 

Edellä olevassa lainauksessa vastavalmistunut kuvailee kokevansa olonsa ar-

vostetuksi ja tärkeäksi esihenkilönsä seurassa. Hän kuvailee esihenkilönsä joh-

tamistyyliä keskustelevaksi. Myös useat muut vastavalmistuneet toivat kirjoituk-

sissaan esille keskustelun merkityksen osana esihenkilön johtamistyyliä.  

 

Johtamiselta toivon empatiaa, yhdenvertaisuutta, rinnalla kulkemista 
mutta myös tilan antamista omalle asiantuntijuudelle ja opettajuu-
delle. Toivon tarvittaessa päättäväistä linjanvetoa, mutta keskustele-
vaa johtajuutta työntekijöiden kanssa. Toivon hyvän huomaamista ja 
vahvuuksien hyödyntämistä. 
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Onneksi nykyisellä työpaikallani on hyvä esihenkilö. Kuuntelee, ottaa 
ehdotuksia vastaan ja niistä keskustellaan puolin ja toisin, on kiin-
nostunut minusta ihmisenä, on empaattinen. Jokainen saa olla sel-
lainen kuin on, ja jos tulee epäkohtia, ne keskustellaan aina auki. 

 

Alemmassa lainauksessa vastavalmistunut kuvailee esihenkilöään hyväksi esi-

henkilöksi. Vastavalmistuneen kokemuksen mukaan hyvä esihenkilö kuuntelee, 

keskustelee, on kiinnostunut ja empaattinen. Molemmissa yllä olevissa lainauk-

sissa vastavalmistuneet käyttävätkin puheessaan kovin samantyylisiä käsitteitä 

kuvaillessaan esihenkilöä ja johtamista. Yhdenvertaisuus, ammatillisen kasvun 

mahdollistaminen tilaa antaen ja taustalla tukien. 

 

Vuorovaikutustaidot korostuvat siis myös johtajan työssä. -- Sama 
asia on mahdollista ilmaista monella tavalla ja myös varhaiskasva-
tuksen johtajan tulisi hallita monenlaisia vuorovaikutus- ja tunnetai-
toja. 

 

Yllä olevassa lainauksessa vastavalmistunut kuvailee esihenkilön vuorovaikutus- 

ja tunnetaitojen merkitystä. Lainauksessa esihenkilön vuorovaikutustaidoista pu-

huttaessa vastavalmistunut käyttää sanaa korostua ja hallita.  

 

5.3 Työhön sitoutumisen merkityksen rakentuminen 

 

Työhön sitoutumisen merkityksen rakentumista kirjoituskutsussa selvitettiin tutki-

muskysymyksen ’’Millaisia merkityksiä vastavalmistuneen varhaiskasvatuksen 

opettajan kokemuksista ja ajatuksista muodostuu työhön sitoutumisen näkökul-

masta?’’ avulla. Kirjoituskutsussa merkitystä lähestyttiin seuraavien apukysymys-

ten avulla: millä tavalla kokemuksesi johtamisesta ovat vaikuttaneet työhön sitou-

tumiseesi ja miten työhön sitoutumisesi on muuttunut työurasi aikana? 

 

5.3.1 Työhön vaikuttamisen merkitys 

 

Työhön vaikuttamisen merkitys rakentui vastavalmistuneiden varhaiskasvatuk-

sen opettajien puheessa muun muassa mahdollisuudesta joko muokata tai vai-

kuttaa omaan työnkuvaan, työhön ja työyhteisöön. Diskursseissa työhön sitoutu-

mista lisäävinä tekijöinä nostetaan esille erilaisten mahdollisuuksien järjestämi-

nen, kuten esimerkiksi mahdollisuus lomaan uran alkuvaiheessa, jossa lomapäi-

viä ei useinkaan ole ehtinyt vielä kertyä riittävästi. 
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Erilaisten mahdollisuuksien tarjoaminen vaikuttaa omaan sitoutumi-
seen ja työssä pysymiseen. 
 
Työhön sitoutumiseen on vaikuttanut se, miten esimerkiksi ensim-
mäisenä vuonna itselleni järjestettiin palkatonta vapaata kesälle, kun 
lomapäiviä oli hyvin vähän. 
 
-- Lisäksi nyt maisteritutkinnon myötä työnkuvaani on muokattu esi-
henkilön ehdotuksesta, jotta saa käyttää omaa osaamistaan ja tieto-
aan uudella tavalla. 

 

Myös työnkuvanmuokkaaminen päivitetyn osaamisen mukaan nähtiin merkittä-

vänä tekijänä työhön sitoutumisen näkökulmasta. Viimeisessä lainauksessa 

myös nostetaan esille, miten työnkuvan muokkaaminen oli nimenomaan tullut pu-

heeksi esihenkilön ehdotuksesta.  

 

Jos johtaminen on aidosti kuuntelevaa, aidosti henkilöstöä yhteiseen 
keskusteluun ja päätöksentekoon osallistavaa, antaa se yksilöille ko-
kemuksia siitä, että heidän on mahdollista vaikuttaa omaan työhönsä 
ja omaan työyhteisöönsä. 
 

Myös osallisuus nousi vastavalmistuneiden varhaiskasvatuksen opettajien pu-

heessa esille. Lainauksessa vastavalmistunut korostaa osallisuuden merkitystä 

erityisesti työyhteisön yhteisissä asioissa. Lisäksi puheessa nostetaan esille esi-

henkilön rooli yhteiseen päätöksentekoon ja keskusteluun osallistavana henki-

lönä.  

 

5.3.2 Rakenteellisten tekijöiden merkitys 

 

Rakenteellisten tekijöiden merkitys rakentui vastavalmistuneiden varhaiskasva-

tuksen opettajien puheessa muun muassa esihenkilön roolista toimivien organi-

saatiorakenteiden rakentamisessa, työn kuormittavuudesta, riittävistä henkilöstö-

resursseista, lapsiryhmän rakenteesta sekä varhaiskasvatuksen opettajalle kuu-

luvan sak-ajan, eli suunnittelu-, arviointi- ja kehittämistyöajan toteutumisesta.  

 

Koen, että työn imu oli ensimmäisen vuoden aikana kova ja olin in-
nostunut, mutta työn kuormitus, haastavat lapset ilman riittävää tu-
kea ja osaamista yhdistettynä autoritääriseen johtamiseen uuvuttivat 
minut. Jos olisin jäänyt ensimmäiseen työyhteisööni, en olisi enää 
alalla. 
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Edellä olevassa lainauksessa vastavalmistunut kertoo kokeneensa ensimmäi-

sessä työpaikassaan työn imua ja intoa, muttei ollut kuitenkaan saanut riittävää 

tukea esihenkilöltä haastavan ryhmän kanssa. Esihenkilön tapa johtaa niin sano-

tusti johtajavaltaisesti laski sekä työnimua että alan vetovoimaisuutta vastaval-

mistuneen ensimmäisen työvuoden aikana syntyneen kokemuksen perusteella. 

 

Toimivat organisaatiorakenteet ovat myös tärkeitä, ja niiden rakenta-
misessa johtajalla on merkittävä rooli. Jos rakenteelliset asiat eivät 
ole kunnossa, kuormittaa se minua liikaa. Työlle tulee olla riittävästi 
aikaa ja riittävästi henkilöstöä, jotta kaikki työtehtävät voidaan suorit-
taa kiitettävällä tasolla. 
 

Työhön sitoutumiseni on muuttunut siten, etten enää suostu teke-
mään töitä vapaa-aikanani. -- olen pyrkinyt rajaamaan työtä ja ha-
vainnoin merkkejä, jotka kielivät uupumuksen oireista. 

 

Vastavalmistuneiden varhaiskasvatuksen opettajien puheessa korostuvat sekä 

riittävät henkilöstöresurssit että riittävä aika, joilla koettiin olevan merkitystä muun 

muassa siihen, tukivatko arjen rakenteet riittävästi laadukkaan pedagogiikan to-

teuttamista. Varhaiskasvatuksen opettajalle kuuluvat työtehtävät tuli ensisijai-

sesti pystyä hoitamaan työajalla, johon juuri rakenteellisilla tekijöillä koettiin ole-

van merkitystä.  

 

Toisaalta myös vapaus esimerkiksi juuri sak-ajan toteutumisen suhteen nousi 

esille työhön sitoutumisen näkökulmasta. Rakenteellisten tekijöiden merkityk-

seen liittyi jälleen vahvasti aika. 

 
Tietynlainen vapaus sitouttaa työhön -- vapaus tehdä SAK-aikoja ko-
tonakin saa aikaan sen, että työtä tehdään kotona flown sattuessa 
paljon pidempään, mitä SAK-aika olisi ollut. 

 

Työhön sitoutuneisuuteen on vaikuttanut -- Lähes aina, kun toisessa 
ryhmässä on puutetta työntekijöistä, yksi meidän ryhmän työnteki-
jöistä lähtee avuksi. Ymmärrän resurssien järkevän käytön, mutta se, 
että oman ryhmän päivän suunnitelmat ja oma päivä menee uusiksi, 
on ollut uuvuttavaa. -- Toisinaan meidän ryhmän työväkeä on pyy-
detty paikkaamaan toiseen ryhmään, jotta toisen ryhmän opettaja 
pääsee SAK ajalle, aihe tuntuu typerälle, kun omassa ryhmässäkään 
ei SAK ajat toteudu. 
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Ensimmäisessä lainauksessa vastavalmistunut kirjoittaa flow-tilasta ja mahdolli-

suudesta työskennellä sak-ajalla esimerkiksi kotona, jolloin työskentelylle on 

mahdollisesti enemmän aikaa kuin fyysisesti varhaiskasvatusyksikössä. Jälkim-

mäisessä lainauksessa toinen vastavalmistunut varhaiskasvatuksen opettaja ku-

vaileekin sak-ajan toteutumisen haasteita varhaiskasvatuksen arjessa. Pu-

heessa ilmenee, ettei aika arjen resurssihaasteiden takia jakaudu useinkaan ta-

saisesti, joka lisää muun muassa turhautumista. 

 

5.3.3 Johtamisen merkitys 

 

Useissa vastavalmistuneiden kirjoituksissa esiintyi puhetta sekä hyvästä johta-

jasta että hyvästä johtamisesta. Hyvän johtajan kuvattiin lisäävän sekä työhön 

sitoutumista että varhaiskasvatuksen vetovoimaisuutta.  

 

Hyvä johtaja auttaa sitoutumaan työhön ja pysymään tällä alalla. 
 

Hyvä johtaja kiertää itse ryhmissä tarvittaessa työntekijänä, niin tie-
tää ja tuntee lapset tapoineen ja näkee ongelmat ja osaa puuttua nii-
hin. Mielestäni tämä tekee johtajan helpommin lähestyttäväksi myös 
lasten vanhemmille. 

 

Ylemmässä lainauksessa vastavalmistunut kuvailee hyvän esihenkilön auttavan 

työhön sitoutumisessa. Hyvän esihenkilön kuvattiin aika-ajoin jalkautuvan konk-

reettiseen työhön varhaiskasvatusryhmässä ymmärtääkseen arjen haasteet pa-

remmin. Lainauksessa vastavalmistunut kuvailee myös esihenkilön roolin merki-

tystä muun muassa huoltajien kanssa tehtävässä yhteistyössä.  

 

Johtajuus on keskeinen tekijä omalla kohdallani työhön sitoutuvuu-
den näkökulmasta. Arvostan hyvää johtamista ja koen sen erityisen 
tärkeäksi arjen sujuvuuden sekä työyhteisön toimivuuden kannalta. 
Hyvä johtaminen ylläpitää työmotivaatiota, hyvää työilmapiiriä ja työ-
yhteisön kehittymistä. 

 

Useissa kirjoituksissa nousi esille myös puhetta, jossa kuvattiin työhän sitoutumi-

sen lisäksi työyhteisöön sitoutumisen merkitystä. Työyhteisöön sitoutumista li-

säävinä tekijöinä kuvattiin muun muassa työpanoksen huomioiminen, arvostuk-

sen tunne sekä työyhteisössä vallitsevat arvot, joiden toteutumisessa johtami-

sella koettiin olevan tärkeä rooli. 
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Nykyään koen olevani enemmän sitoutunut työyhteisööni, enkä hai-
kaile niin paljon pois. Osittain varmasti sen vuoksi, että koen että työ-
panokseni on huomattu ja koen olevani arvostettu työssäni. 
 

Johtamisella on mielestäni suuri merkitys, ei välttämättä työhön si-
toutumiseen, mutta valtava merkitys työyhteisöön sitoutumiseen. 
Tiedän, että haluan työskennellä varhaiskasvatuksessa jatkossakin, 
mutta en halua työskennellä työyhteisössä, joka ei vastaa arvojani.  

 

Edellä olevassa lainauksessa vastavalmistunut kuvaa tunnistavansa, että hän on 

sitoutunut työhön varhaiskasvatuksen opettajana. Työyhteisöön hän kokee ole-

vansa sitoutunut vain silloin, kun työyhteisön arvot kohtaavat vastavalmistuneen 

omien arvojen kanssa.  
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6 POHDINTA 

 

 

6.1 Johtopäätökset ja pohdinta 

 

Opinnäytetyön tarkoituksena oli selvittää vastavalmistuneen varhaiskasvatuksen 

opettajan kokemuksia arvostavasta johtamisesta ja työhön sitoutumisesta. Ta-

voitteena oli, että opinnäytetyön avulla olisi mahdollista tuottaa varhaiskasvatuk-

sen esihenkilöille tärkeää tietoa vastavalmistuneen varhaiskasvatuksen opetta-

jan työhön sitoutumisesta sekä varhaiskasvatuksen johtamisen ja alan veto- ja 

pitovoimatekijöiden kehittämisestä. 

 

Vastavalmistuneet varhaiskasvatuksen opettajat kuvasivat uransa ensimmäisiä 

vuosia valmistumisen jälkeen uuvuttavina ja raskaina, mutta kaikesta huolimatta 

myös opettavaisina. Useat vastavalmistuneet kuvasivat uransa alkuvaiheen ko-

kemuksissaan samankaltaisia tilanteita, joissa toimintakausi oli alkanut riittämät-

tömillä resursseilla - sijaisia ja vaihtuvuutta ilman perehdytystä ja esihenkilön tu-

kea.  

 

Sekä arvostavan johtamisen että työhön sitoutumisen merkitykset rakentuivat tu-

losten perusteella useista samanlaisista tekijöistä. Erityisesti niissä yhdistyivät 

esihenkilön läsnäolon, tuen, pedagogiikan johtamisen ja vuorovaikutuksen mer-

kitykset. Tulokset olivat yhteneväisiä myös arvostavan johtamisen teoreettisen 

viitekehyksen sisällön kanssa. Analyysissa peilasin vastavalmistuneiden varhais-

kasvatuksen opettajien tuottamia merkityksiä teoriaaohjaavasti arvostavan johta-

misen lähikäsitteiden (eettinen johtaminen, osaamisen johtaminen ja työhyvin-

voinnin johtaminen) avulla. Työhön sitoutumisen merkitys puolestaan rakentui 

analyysin perusteella työhön liittyvistä mahdollisuuksista, rakenteellisista teki-

jöistä sekä hyvästä johtamisesta. Työhön sitoutumisen kannalta merkittävinä te-

kijöitä olivat muun muassa vaikuttamisen mahdollisuudet, erilaisten resurssiteki-

jöiden toimivuus laadukkaan varhaiskasvatuksen toteuttamiseksi sekä vuorovai-

kutus esihenkilön ja vastavalmistuneen varhaiskasvatuksen opettajan välillä.  

 

Läpi analyysin vastavalmistuneiden varhaiskasvatuksen opettajien puheessa yh-

distyivät johtaminen, resurssit, esihenkilön tuki, läsnäolo ja kohtaaminen. Hyvä 
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johtaminen rakentui esihenkilön läsnäolosta ja vastavalmistuneen kohtaami-

sesta, resurssipuhe rakentui johtamisen ja tuen merkityksestä ja esihenkilön tuki 

jälleen ajasta ja johtamisesta. Tulosten perusteella jäin pohtimaan erityisesti joh-

tamisen, resurssitekijöiden sekä esihenkilön tuen merkityksen kehittämismahdol-

lisuuksia alan veto- ja pitovoiman näkökulmasta. Näissä merkityksissä esille nou-

sivat esille muun muassa puhe mentoroinnista, sak-ajasta sekä pedagogiikan 

johtamisesta. 

 

Mentorointi on yksi ensimmäisistä kehittämisen tavoista, jolla erilaista osaamista 

on voitu siirtää eteenpäin esimerkiksi sukupolvilta toisille. Mentoroinnilla tarkoite-

taan esimerkiksi sellaista toimintaa, jossa tietyllä alalla kokeneempi henkilö ohjaa 

lyhyemmän aikaa alalla työskennellyttä henkilöä. Mentoroinnin tavoitteena tällai-

sessa tapauksessa on ennen kaikkea mentoroitavan henkilön, eli niin sanotun 

aktorin ammatillisen kehittymisen tukeminen. (Kupias & Salo 2014, 12–13.) 

 

Pennasen, Heikkisen ja Tynjälän tutkimuksessa (2020) vertaisryhmämentoroin-

nin nähtiin edistävän sekä tasa-arvon että yhdenvertaisuuden tunnetta. Vertais-

ryhmämentorointi antaa mahdollisuuden samaistua yhteisiin tunteisiin ja koke-

muksiin sekä käydä rakentavaa keskustelua ajatuksia reflektoiden. (Pennanen, 

Heikkinen & Tynjälä 2020, 366.) Myös tämän opinnäytetyön tuloksissa vastaval-

mistuneet varhaiskasvatuksen opettajat nostivat esille, millainen merkitys mento-

roinnilla tai opettajapari työskentelyllä voisi olla ammatillisen identiteetin kehitty-

misessä.  

 

Varhaiskasvatuslain (540/2018) uudistuksen myötä vuoteen 2030 mennessä var-

haiskasvatusryhmän henkilöstörakenteen tulee koostua siten, että kahdella kol-

masosalla ryhmän työntekijöistä tulee olla varhaiskasvatuksen opettajan tai so-

sionomin kelpoisuus. Useissa ryhmissä työskenteleekin jo kaksi varhaiskasva-

tuksen opettajaa, jolloin ryhmän pedagoginen vastuu jakaantuu opettajaparin 

kesken. Mentoroinnin mahdollistaminen opettajaparityöskentelyn näkökulmasta 

voisi olla yksi seikka, jonka mahdollisuuksiin varhaiskasvatuksen esihenkilöiden 

olisi hyvä kiinnittää huomiota. Esimerkiksi oma kokemukseni kokeneemman 

opettajaparin kanssa työskentelystä vastavalmistuneena on oman urapolkuni 

varrella ollut todella tärkeä. Pedagoginen vastuu ryhmästä tuntuu vastavalmistu-
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neena hurjan suurelta ja haastavien kysymysten pohtiminen yksin uuvuttaa no-

peasti. Yhteinen reflektointi, keskustelu ja oppiminen ovat uran alkuvaiheessa 

valtavan merkityksellisiä.  

 

Mentorointi ja parityöskentely vaativat toteutuakseen riittävästi aikaa, jonka mer-

kitys korostui opinnäytetyön tuloksissa. Myös työhön sitoutumisen rakenteellisten 

tekijöiden merkityksessä esille nousi aika ja erityisesti varhaiskasvatuksen opet-

tajalle kuuluva sak-aika. Sak-ajan toteutuminen on yksi tärkeimmistä laadukkaan 

varhaiskasvatuksen toteutumisen edellytyksistä. Sak-aikaan kuuluvat muun mu-

assa lasten varhaiskasvatussuunnitelmien, oppimisympäristön sekä pedagogii-

kan suunnittelu, arviointi ja kehittäminen niin itsenäisesti kuin myös työyhtei-

sössä. Sak-aika on noin 5 tuntia viikossa, jonka lisäksi muille työtehtäville, kuten 

moniammatilliselle yhteistyölle ja henkilöstön palavereille tulee turvata asianmu-

kainen työaika. (OAJ 2023, 4.) 

 

Resurssitekijöihin liittyvien haasteiden takia arki varhaiskasvatuksessa saattaa 

kuitenkin usein olla kovin hetkistä, eikä sak-ajan toteutuminen ole siis itsestään-

selvyys. Sak-aikaan liittyvät käytännöt saattavat myös vaihdella sekä eri kaupun-

kien että myös saman kaupungin eri yksiköiden sisällä. Varhaiskasvatusyksikön 

esihenkilön tulee turvata varhaiskasvatuksen opettajien sak-ajan toteutuminen 

toimivan työaikasuunnittelun avulla (OAJ 2023, 4). 

 

Havisalmi ja Reunamo ovat selvittäneet tutkimuksessaan (2023) mahdollisia var-

haiskasvatuksen oppimisympäristön kaaokseen liittyviä tekijöitä. Tutkimuksen tu-

losten mukaan muun muassa juuri riittämättömät resurssit sekä rakenteelliset te-

kijät ovat yhteydessä oppimisympäristön kaaoksellisuuteen. Havisalmen ja Re-

namon tutkimukseen osallistuneet peräänkuuluttivat myös tämän opinnäytetyön 

tulosten mukaisesti toimivia rakenteita suunnittelu-, kehittämis- ja arviointityön 

mahdollistamiseksi. Myös pedagogiikan johtamisella oli sekä tutkimuksen että tä-

män opinnäytetyön mukaan merkitystä. (Havisalmi & Reunamo 2023, 64.) 

 

Kuten jo todettu, korostui tämän opinnäytetyön tuloksissa esihenkilön läsnäolon, 

ajan ja tuen merkitys. Esihenkilön aika vastavalmistuneen kohtaamiselle, yksilöl-

liselle tukemiselle ja pedagogiikan johtamiselle on kortilla. Toisaalta tuloksissa 
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nostettiin esille varhaiskasvatusyksikön apulaisjohtajan läsnäolon ja tuen merki-

tys. Voisiko apulaisjohtajan roolin korostaminen yksikön pedagogisena johtajana 

olla mahdollisuus pedagogiikan johtamisen ja pedagogisen tuen kehittämiseen?  

 

Kansallisen koulutuksen arviointikeskuksen (Karvi) arviointihankkeessa (2020), 

tarkasteltiin varhaiskasvatuksen laatua. Arviointihankkeen tavoitteena oli lisätä 

tietoisuutta tekijöistä, jotka kehittävät ja estävät varhaiskasvatusta ohjaavien la-

kiin perustuvien suunnitelmien toteutumista arjessa. Pedagogista toimintaa estä-

viä tekijöitä arviointihankkeen mukaan olivat muun muassa resurssitekijät, kuten 

henkilökunnan riittämättömyys ja vaihtuvuus. Toimintaa edistäväksi tekijäksi näh-

tiin muun muassa pedagogiikan johtaminen. (Repo, Paananen, Eskelinen, Mat-

tila, Lerkkanen, Gammelgård, Ulvinen, Marjanen, Kivistö & Hjelt 2020, 7, 19.) 

 

Karvin arviointihankkeen (2020) tulosten mukaan pedagogiikan laadukkuus oli 

vahvasti yhteydessä kokemukseen johtamisen laadusta. Hyvän johtamisen näh-

tiin rakentuvan sekä esihenkilön pedagogisesta tuesta että myös muista johtami-

sen sisällöistä, kuten riittävän ajan järjestämisestä pedagogiselle suunnittelulle, 

arvioinnille ja kehittämiselle. Arviointihankkeeseen osallistuneista esihenkilöistä 

30 % koki, etteivät he pystyneet tukemaan henkilöstöä riittävästi pedagogiikan 

toteuttamisessa.  (Repo ym. 2020, 7, 19, 21.) 

 

Kuten opinnäytetyön tulosten perusteella voidaan todeta, vaatii riittävän pedago-

gisen tuen mahdollistaminen aikaa ja läsnäoloa. Varhaiskasvatusyksikön apu-

laisjohtaja työskentelee usein hallinnollisten tehtävien ohella osittain myös lapsi-

ryhmässä varhaiskasvatuksen opettajana. Apulaisjohtajan työtehtävien uudel-

leenmäärittely ennen kaikkea yksikön pedagogisena johtajana lisäisi merkittä-

västi aikaa pedagogiselle johtamiselle, jättäen puolestaan päiväkodin johtajalle 

enemmän aikaa hallinnollisten tehtävien hoitamiseen.  

 

6.2 Eettisyys ja luotettavuus 

 

Tieteellinen tutkimus voidaan katsoa eettisesti hyväksyttäväksi ja luotettavaksi 

sekä tulokset uskottavaksi vain siinä tapauksessa, että tutkimus on toteutettu hy-

vän tieteellisen käytännön mukaisesti (Tenk 2012, 8). Hyvän tieteellisen käytän-

nön noudattamisesta on ensisijaisesti vastuussa tutkija itse. Hyvään tieteelliseen 
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käytäntöön kuuluvat muun muassa rehellisyys, yleinen huolellisuus sekä tark-

kuus tutkimuksen eri vaiheissa, eettisesti kestävät tiedonhankinta-, tutkimus- ja 

arviointimenetelmät, avoimuus ja vastuullinen viestintä tutkimuksen tuloksia jul-

kaistaessa, asianmukaiset viittaamiskäytännöt, tutkimuksen suunnittelu ja toteu-

tus tieteelliselle tiedolle asetettujen vaatimusten edellyttämällä tavalla sekä vaa-

dittavien tutkimuslupien hankkiminen. (Tuni n.d.)  

 

Hyvän tieteellisen käytännön loukkauksista puhuttaessa tarkoitetaan sellaista 

epäeettistä ja epärehellistä toimintaa, joka voi vahingoittaa tutkimusta sekä mah-

dollisesti myös mitätöidä sen tulokset. Ne voivat olla tahallisia tai johtua huolimat-

tomuudesta. Hyvän tieteellisen käytännön loukkaukset jaetaan kahteen ryhmään: 

vilppiin ja piittaamattomuuteen. Vilpillä voidaan tarkoittaa muun muassa sepittä-

mistä, eli tekaistujen havaintojen esittämistä, havaintojen vääristelyä, plagiointia 

tai esimerkiksi toisen henkilön tutkimustulosten anastamista omiin nimiin. Piittaa-

mattomuudella voidaan puolestaan tarkoittaa esimerkiksi muiden tutkijoiden 

osuuden vähättelyä, tutkimustulosten tai -menetelmien huolimatonta raportointia, 

tutkimustulosten ja -aineistojen puutteellista kirjaamista ja säilyttämistä sekä it-

sensä plagiointia. (Tenk 2012, 10–11.)  

 

Tätä opinnäytetyötä varten on laadittu tietosuojailmoitus sekä riskiarvio, joissa on 

otettu huomioon tutkimukseen osallistuvien henkilötietojen käsittelyn turvallisuus. 

Aineistoa käsitellessä tutkimukseen osallistuvien kirjoituksia ei muuteta, vaan 

niitä analysoidaan ja ne julkaistaan siten kuin ne on kirjoitettu. Mikäli kirjoituksissa 

ilmenee jotakin sellaista, josta vastaaja voitaisiin tunnistaa, jätetään sellaiset koh-

dat julkaisematta tai vaihtoehtoisesti niistä poistetaan sellaiset tiedot, jotka voitai-

siin liittää tiettyyn ihmiseen tai esimerkiksi organisaatioon, jossa henkilö työsken-

telee.  

 

Tutkimuksen tavoitteena on tuottaa varhaiskasvatuksen esihenkilöille tietoa alan 

veto- ja pitovoimaan vaikuttavista tekijöistä sekä arvostavan johtamisen merki-

tyksestä vastavalmistuneen varhaiskasvatuksen opettajan työhön sitoutumisen 

näkökulmasta. Tutkimuksen luotettavuutta lisääkin se, että aineistonkeruun koh-

deryhmänä on vastavalmistuneet varhaiskasvatuksen opettajat. Tällöin tutkimuk-

sen tarkoitusta ja tavoitteita varten kerätty aineisto tulee suoraan kohderyhmältä, 

jolla on tarvittavaa tietoa tutkimuskysymysten selvittämiseksi.  
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Tutkimusaineistojen hallinta on merkittävässä osassa tutkimuksen toteuttamista 

(Tuni n.d). Aineistonhallintasuunnitelma on osa tutkimussuunnitelmaa ja sen tar-

koituksena on muun muassa varmistaa, ettei tutkimusaineisto vaarannu tutki-

musprosessin aikana. Aineistonhallintasuunnitelma sisältää kuvauksen siitä, mi-

ten tutkimusaineisto hankitaan, miten sitä käytetään ja säilytetään sekä miten ai-

neistoa on mahdollista käyttää projektin päättymisen jälkeen. Aineistonhallinta-

suunnitelmaa tulee tarkentaa ja päivittää aina olosuhteiden niin vaatiessa. (Ai-

neistonhallinan suunnittelu n.d.) Tätä opinnäytetyötä varten on luotu aineiston-

hallintasuunnitelma DMPtuuli-työkalun avulla. Aineistonhallintasuunnitelmaan on 

muun muassa kirjattu, millaista aineistoa kerätään, miten se säilytetään, millaisia 

oikeuksia tutkimukseen osallistuvilla on, kenellä on oikeus kerättyyn aineistoon 

ja missä tutkimus julkaistaan. 

 

6.3 Jatkotutkimusaiheet 

 

Pula pätevistä työntekijöistä kasvaa varhaiskasvatuksessa. Koska varhaiskasva-

tuksen veto- ja pitovoima on tällä hetkellä kovin heikkoa, tulisi niitä lisääviin ja 

tukeviin tekijöihin keskittyä lisää. Ensisijaisesti tietoa tulisi kerätä lisää jokaiselta 

alalla työskentelevältä ammattiryhmältä. Lisäksi huomion tulee varhaiskasvatuk-

sen tutkimuksessa kiinnittyä ennen kaikkea varhaiskasvatuksen johtamiseen.  

 

Olisikin mielenkiintoista selvittää varhaiskasvatuksen opettajien lisäksi myös mui-

den varhaiskasvatuksessa työskentelevien ammattilaisten, kuten esimerkiksi las-

tenhoitajien tuottamia merkityksiä arvostavasta johtamisesta ja työhön sitoutumi-

sesta. Pula pätevistä ammattilaisista koskettaa jokaista varhaiskasvatuksessa 

työskentelevää ammattiryhmää. SuPerin tekemän selvityksen mukaan jopa 80 % 

selvitykseen osallistuneista lastenhoitajista harkitsi vaihtavansa alaa (Kivimäki 

2022.)  

 

Jatkuva pula varhaiskasvatuksen ammattilaisista tarkoittaa samalla myös sitä, 

että esimerkiksi varhaiskasvatuksen lastenhoitajat työskentelevät oman työnku-

vansa sijaan ryhmän varhaiskasvatuksen opettajina (Kivimäki 2022). Kuten tä-

män opinnäytetyön tulokset osoittivat, ei varhaiskasvatuksen esihenkilöllä usein-
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kaan ole riittävästi resursseja johtaa arjen pedagogiikkaa eikä sitä kautta myös-

kään tukea vastavalmistunutta varhaiskasvatuksen opettajaa. Varhaiskasvatuk-

sen lastenhoitajat, jotka siirtyvät niin sanotusti paikkaamaan puuttuvia varhais-

kasvatuksen opettajien työtehtäviä. Omien työtehtävien ulkopuolelle yhtäkkisesti 

siirtyminen tai vastavalmistuneena työskentelyn aloittaminen vaatii perehdytystä, 

esihenkilön aikaa ja tukea. Varhaiskasvatuksen ollessa kriisissä, tulee varhais-

kasvatuksen esihenkilöiden saada lisää tietoa siitä, millainen merkitys arvosta-

valla johtamisella ja työhön sitoutumisella on jokaisen ammattialan kohdalla. 
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