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Varhaiskasvatuksen yhteinen johtajuus
vastakohtaisten diskurssien valossa

Abstrakti Artikkelissa tarkastellaan yhteisen johtajuuden taustalla vallitsevia diskursse-

ja. Lahtokohtaisesti yhteisessa johtajuudessa keskeistd on dialogisuus ja yh-
teinen ymmarrys organisaation todellisuudesta. Tutkimuksella pyritdan I6ytamaan
vastauksia siihen, millaisia diskursseja johtajuudesta on |6ydettdvissa varhaiskas-
vatusyksikodiden henkiloston puheessa ja eroavatko diskurssit varhaiskasvatusyk-
sikdiden kasvattajatiimien valilla. Tutkimus perustuu kevaalla 2017 toteutettuun
kyselytutkimukseen, josta saatua aineistoa analysoitiin diskurssianalyysilla. Kysely
toteutettiin sahkopostikyselyna, jossa pyydettiin kasvattajatiimeja koostamaan
yhteisen keskustelun kautta vastaukset siihen, millaisiin seikkoihin he arvelivat
oman yksikkénsa saaman arviointituloksen vuoden 2015 kyselyssd perustuvan.
Positiivinen diskurssi yhteisesta johtajuudesta nousi puheesta, jossa kerrottiin luot-
tamuksesta, joka voimaannuttaa henkildstda. Negatiivista diskurssia edusti puhe,
jolle leimallista oli muutosten tuomat epavakauden ja epdavarmuuden kuvaukset.
Henkilostomuutokset yhdessa organisatoristen muutosten kanssa nousivat hen-
kiloston puheessa taustasyiksi tyytymattomyyteen. Tutkimustulokset osoittavat,
ettd tyytyvaisyyden tai tyytymattomyyden diskurssi muodostuu kokonaisvaltaisek-
si yhden varhaiskasvatusyksikon tavaksi nahda johtajuus osana laajempaa organi-
saatiokulttuuria.

Johdanto Varhaiskasvatuksen johtajan keskeinen
merkitys varhaiskasvatuksen sisallon ja laa-

Varhaiskasvatuksen johtajuutta sditelee tyd, dun arvioinnissa seka kehittdmisessa on nos-

jossa lasten oppiminen, kasvu ja hyvinvoinnin
edistdiminen ovat keskiossa. Nivalan (1999)
mukaan varhaiskasvatuksen johtajuus raken-
tuu vahvasti osana varhaiskasvatuksen kon-
tekstia. Varhaiskasvatuksen perustehtivén joh-
tamiseen liittyy ehdottoman hyvaan pyrkiva ee-
tos ja padmaarg, jossa johtaja pyrkii johtamis-
toiminnallaan luomaan edellytyksia toteuttaa
laadukasta perustehtavaa. Varhaiskasvatuksen
johtamista voidaan siten tarkastella osana var-
haiskasvatuksen instituutiota, kansallisena ja
kansainvalisend ilmiona. (Akselin 2013.)
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tettu alan johtajuustutkimuksissa esiin (ks.
Halttunen 2009; Harris, Thompson & Norris
2007; Hujala & Puroila 1998, Nivala & Hujala
2002; Whalley 2011). Suomessa varhaiskasva-
tuksen informaatio- ja normiohjauksessa on
tapahtunut valtakunnallisesti paljon myon-
teisid muutoksia kasvatukseen ja opetuk-
seen pohjautuvan perustehtdavan kannalta.
Hallinnonalan muutos sosiaali- ja terveysmi-
nisteriosta opetus- ja kulttuuriministerioon
vuonna 2013 sekd vuonna 2015 uudistettu
varhaiskasvatuslaki ja valtakunnalliset var-
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haiskasvatussuunnitelman perusteet (Ope-
tushallitus 2016) nostivat varhaiskasvatuksen
osaksi elinikdisen oppimisen polkua ja luon-
teeltaan aiempaa pedagogisemmaksi (Fonsén
& Vlasov 2017). Varhaiskasvatuslain toinen
syyskuussa 2018 voimaan tuleva uudistus ko-
rostaa entisestdan pedagogista perustehtdvaa
henkil6ston koulutustason vaatimuksia nosta-
malla (OKM 2018). Toisaalta hallituksen aset-
tamat sdadstotoimet, subjektiivisen varhais-
kasvatusoikeuden rajaaminen ja ryhmakoko-
jen kasvattaminen varhaiskasvatuslain muu-
toksen yhteydessa vuonna 2016 ovat tuotta-
neet varhaiskasvatuksen johtajille lisda hal-
linnollista tyotd (Kinnunen & Puroila 2017).
Muuttuneessa tilanteessa edellytetddn vah-
vaa pedagogiikan johtamista, silla my6s hen-
kiloston pedagogiselta osaamiselta vaaditaan
nyt paljon (Karila 2016). Globaalisti koko kas-
vatus- ja opetusalan johtaminen joutuu talla
hetkelld kamppailemaan pedagogisen perus-
tehtavansa paikasta taloudellista nakokulmaa
painottavan johtajuusparadigman ristivedos-
sa (Moos 2017).

Varhaiskasvatuksessa johtajien tehtava-
kentta on tullut vaativammaksi ja laajentunut
moninaisten uudistusten myotd. Whitebook
ja kumppanit (2012) toteavat, ettd odotukset
varhaiskasvatuksen johtajuuden eri rooleis-
ta seka alalle muodostuneet uudentyyppiset
ja samalla epéaselvat varhaiskasvatuksen joh-
tamisen tehtavat ovat aiheuttaneet hammen-
nysta siitd, mita tulisi johtajuudesta opiskel-
la ja miten tulisi valmistautua johtajan rooliin.
OAJ:n (2017) teettdman tuoreen selvityksen
mukaan harva johtaja kokee tydaikansa riit-
tavan hyvin tydtehtdvistd suoriutumiseen ja
yli puolet johtajista kokee, ettd heille ei jaa
riittavasti aikaa pedagogiikan johtamiseen.
Varhaiskasvatuksen tulevaisuuden suuntavii-
voina Karila, Kosonen ja Jarvenkallas (2017)
kuvaavat paivdkodin johtajan kelpoisuuden
vaativankin ylempaa korkeakoulututkintoa
riittavan osaamisen varmistamiseksi.
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Varhaiskasvatuksessa toimivien johtajien
toimenkuvan nahdaan kuormittuvan tulevai-
suudessa yha enenevassa maarin. Taloudelliset
paineet ovat aiheuttaneet tilanteen, jossa joh-
tajien vastuulle on annettu useita eri varhais-
kasvatuksen palveluja ja johdettavia yksikoita.
Tutkimustulokset osoittavat tyon laajenemi-
sen mukanaan tuomat haasteet. OA]:n (2017)
selvitys on samassa linjassa muiden varhais-
kasvatuksen johtajuuden tutkimustulosten
kanssa (mm. Halttunen 2009; McDowall Clark
& Murray 2012). Johtajuus hakee muotoaan
muuttuvassa yhteiskunnallisessa tilanteessa.
Uutta tutkimustietoa kaivataan varhaiskasva-
tuksen johtajuudesta ja erityisesti sen kehit-
tamisesta.

Tassa tutkimuksessa tarkastelun kohteena
on varhaiskasvatusyksikdiden johtajuus tilan-
teessa, jossa on siirrytty perinteisestd yhden
yksikon ja yhden johtajan johtamismallista yh-
teisen johtajuuden malliin. Yhteisen johtajuu-
den mallissa johtajuus jakautuu johtajaty6pa-
rin kesken. Mallissa johtajuus on yhteisti ja
muuttaa ndin yksildjohtajan roolin organisaa-
tiossa (Gronn 1999). Tutkimuksen teoreetti-
sena viitekehyksena oleva yhteinen johtajuus
(Fonsén, Akselin & Aronen 2015) pohjautuu
varhaiskasvatuksen johtajuutta koskevaan
tutkimukseen ja teoriaan, joita esitelldan ar-
tikkelin seuraavassa luvussa.

Tutkimus on toteutettu erddssi suomalai-
sessa keskisuuressa kaupungissa. Tutkimus-
aineiston otanta perustuu aikaisempaan joh-
tajuuden tutkimukseen kyseisessa kaupungis-
saja kohderyhmassa (Fonsén ym. 2015; Keski-
Rauska, Fonsén, Aronen & Riekkola 2016).
Tutkimuksen kohteena on kahden eri varhais-
kasvatusyksikon kasvattajatiimien henkilds-
ton tuottama puhe yhteisestd johtajuudes-
ta. Aineisto on analysoitu tarkastelemalla pu-
heessa esiintyvia diskursseja. Diskursiivinen
analyysi perustuu olettamukseen, ettd ihmiset
luovat sosiaalista maailmaa jatkuvasti puheen
kautta. Puhe ei ndin ollen ainoastaan heijasta
olemassa olevaa, vaan myds luo todellisuutta.
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Tutkimuksen teoreettiset Iahtokohdat
Varhaiskasvatuksen johtajuuden tutkimus

Varhaiskasvatuksen johtajuustutkimusta on teh-
ty reilusti yli kaksi vuosikymmenta niin kan-
sallisesti kuin kansainvalisestikin (ks. Aubrey
2011; Ebbeck & Waniganayake 2004; Hayden
1996; Jorde-Bloom 1997; Kagan & Bowman
1997; Moyles 2006; Rodd 2006; Siraj-Blatchford
2008). Roddin (2011) mukaan kansainvalista
varhaiskasvatuksen johtajuuteen liittyvaa tut-
kimustietoa on silti edelleen suhteellisen vahan.

Suomalainen varhaiskasvatuksen johta-
juustutkimus pohjautuu kontekstuaaliseen
johtajuusmalliin (Nivala 1998;1999), jossa
johtajuus nahdaan varhaiskasvatuksen toimi-
alaan liittyvand, vuorovaikutuksessa rakentu-
vana ilmiéna (Hujala & Puroila 1998; Nivala
& Hujala 2002). Tahdn pohjautuvat niin ikdan
tutkimukset niin sanottujen hajautettujen or-
ganisaatioiden johtamisesta (Halttunen 2009,
Soukainen 2015) ja johtajuuden jakamisesta
opettajajohtajuuden kehyksessa (mm. Heikka
2014). Johtajuuden eri malleja ja rakenteita
tutkineet Keski-Rauska ja kumppanit (2016)
sekd Soukainen ja Fonsén (2018) ovat pyrki-
neet tarkastelemaan johtajuutta myos organi-
saation rakenteen kautta. Varhaiskasvatuksen
johtajuutta koskevissa tutkimuksissa johta-
juus ndhdaan laadukkaan perustehtivian to-
teuttamisen edistdjana. Kotimaisen johtajuus-
tutkimuksen perimmaiset tavoitteet nahdaan
suomalaisen Educare-mallisen varhaiskasva-
tuksen periaatteita noudattaen lasten koko-
naisvaltaisessa kasvatuksen, opetuksen ja hy-
vinvoinnin tukemisessa, kun taas kansainva-
liset kasvatus- ja opetusalan johtajuustutki-
mukset kohdistuvat monesti tuloksellisuuden
mittaamiseen oppimistulosten ndkékulmasta.
Jos varhaiskasvatuksessa pidetdan ensiarvoi-
sen tarkedna osallisuutta ja demokraattiseksi
kansalaiseksi kasvamista, myds johtajuuden
tulee noudattaa samaa paradigmaa. (Moos
2017.)
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Nykyiset johtajuusteoriat tuottavat nake-
myksen jaetusta johtajuudesta, joka on myo6s
monessa varhaiskasvatuksen johtajuuden tut-
kimuksessa vallitseva taustateoria (ks. Halt-
tunen 2009; Harris 2004; Harris & Spillane
2008; Kocolowski 2010; Soukainen 2015).
Jaetun johtajuuden kayttokelpoisuus on syn-
tynyt muuttuvien organisaatioiden muutos-
paineista. Myos perusopetuksen kontekstissa
johtajuuden jakaminen ja uudelleen maarit-
tely on ajankohtainen haaste (Lahtero, Ang &
Alava 2017). McDowall Clark ja Murray (2012)
peradnkuuluttavatkin johtajuuden uudelleen
madrittelyd, johon liittyy vahvasti jaetun joh-
tajuuden ndkeminen kaikkien osallisten kol-
lektiivisena sitoutumisena ja yhteisena pro-
sessina.

Yhteinen johtajuus teoreettisena
viitekehyksend

Varhaiskasvatuksen johtajuuden kehittamis-
ty0 on tuottanut yhteisen johtajuuden késit-
teen. Kasitteen muutoksella on haluttu tukea
ja korostaa yhteista vastuuta laadukkaasta pe-
rustehtdvasta eli kasvatuksen, opetuksen ja
hoidon kokonaisuudesta. Yhteisen johtajuuden
teoreettiset lahtokohdat pohjautuvat varhais-
kasvatuksen jaettua johtajuutta koskevaan tut-
kimukseen ja teoriaan (Halttunen 2009; Harris
2004; Harris & Spillane 2008; Heikka 2014;
Kocolowski 2010; Soukainen 2015). Yhteisessa
johtajuudessa toteutuvat jaetulle johtajuudelle
ominaiset erilaiset ndkdkulmat, joita ovat joh-
tajan tehtdvien ja vastuiden jakautuminen seka
yhteiseksi tekemisen prosessi (Aronen, Fonsén
& Akselin 2014a; 2014b). Yhteiseksi tekemisen
prosessissa korostuu dialogisuus ja uuden yh-
teisen todellisuuden rakentuminen johtajuu-
den monidanisyys huomioiden. (McDowall
Clark & Murray 2012; Ropo ym. 2006, Viitala
2005, 188.)

Yhteiseen johtajuuteen sisaltyy johtajuu-
den jakaminen johtajatyoparin kesken. Johta-
japarilla on oltava yhteinen kasitys siitd, mi-
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Yhteisen johtajuuden tilat
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VUOROVAIKUTUS

VARHAISKASVATUKSEN LAADUN KEHITTAMINEN

Henkilosto

Kuvio 1. Yhteisen johtajuuden tilat (mukaillen Keski-Rauska ym. 2016)

hin suuntaan he johtavat yksikoitaan. Kyse on
strategisesta johtamisesta, jossa johtajat ovat
asettaneet yhteiset tavoitteet, joiden kautta
pyritddn kohti yhteistd paamaaraa (Miles
& Watkins 2007). Nain ollen yhteisen johta-
juuden on onnistuakseen kyettava luomaan
yhteinen visio, viestittdva se uskottavalla ta-
valla yhteisolleen ja edistettdva johtamistoi-
minnallaan tahtotilan saavuttamista (Houni,
Ansio & Jarvinen 2013; ks. my6s Akselin 2013).
Erityisen tdrkedna aiemmissa tutkimuksissa
tutkimuskohteena olevan kaupungin yhtei-
sen johtajuuden johtamismallin kehittdmi-
sessd on ndhty johtajan vastuiden ja tehtavien
jakaminen. Tyoyhteis6issa yhteisen johtajuu-
den tavoitteena on herattda luottamusta ja
edistaa kaikkien osapuolten sitoutumista yh-
teiseen paamaaraan. (Keski-Rauskaym.2016;
McDowall Clark & Murray 2012.)

Yhteisté johtajuutta arvioitaessa on tarkeaa
ymmartaa erilaisia ndkemyksia ja niiden ero-
jajohtajien ja henkildston valilla. Aikaresurssi
on osoittautunut yhdeksi keskeisimmista yh-
teisen johtajuuden elementeista. Aikaa tarvi-
taan sekd muutoksen pitkdjanteiseen lapivien-
tiin, ettd erilaisiin paivittaisiin kohtaamisiin.
Kuviossa 1 kuvataan yhteisen johtajuuden ti-
loja. Paikalla tarkoitetaan konkreettisesti niita
yksikditd, joita esimiehilla on johdettavinaan.
Moninaisuudella selitetdan johtajien kesken
jaettuja erilaisia tehtavia ja vastuita. Vaikka
tehtavat on selkedsti jaettu johtajien kesken

188 m

henkildsto- ja talousjohtamiseen ja toisaalta
asiakkuuksien ja toiminnan johtamiseen, sil-
ti tavoitteena on, ettd kummankin johtajan
johtamistydssa aikaa on myds varhaiskasva-
tuksen pedagogiseen johtamiseen ja kehitta-
miseen. Ajan, paikan ja moninaisuuden hal-
linnan lisdksi tarvitaan paljon vuorovaikutus-
ta niin paivittidisessa kanssakdymisessa kuin
vuorovaikutusta tukevissa rakenteissa ja foo-
rumeissa. Vuorovaikutus ndyttaa tutkimuk-
sen mukaan olevan Kkriittisin menestysteki-
ja yhteisessa johtajuudessa, kun tavoitteena
on varhaiskasvatuksen laadun parantaminen.
(Keski-Rauska ym. 2016.)

Tutkimuksen metodologinen valinta:
diskurssit todellisuuden takana
ja todellisuutta rakentamassa

Remeksen (2014) mukaan diskurssianalyysin
avulla voidaan tutkia sosiaalisen todellisuu-
den saamia tulkintoja. Saksalainen diskurssin-
tutkimuksen muoto, jota tdma tutkimuksem-
me edustaa, on kiinnostunut ihmisten puheen
kautta tuotetusta tavasta jasentdd kulttuuri-
sia ilmidita. Taustalta 16ytyy Habermasin maa-
rittely diskurssin kasitteelle, joka liittda sii-
hen humanistisen vapaan toimijan ajatuksen.
Talloin myo6s diskurssianalyysi sisaltaa ajatuk-
sen siitd, ettd maailmaan voidaan vaikuttaa,
mikali tullaan tietoiseksi sen luonteesta. Dis-
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kurssianalyysi on siten kiinnostunut ihmisten
yllapitdmista ja tuottamista kdytannoista. Tut-
kijan tehtdvana on tarkastella nditd kaytantoja
ja pyrkia analysoimaan diskursseja, joita ne si-
saltavat. Taten toimijat voivat tulla tietoiseksi
oman todellisuutensa luonteesta ja tunnistaa
oman vaikutuksensa todellisuuden muovaaji-
na. (ks. esim. Habermas 1984; Ingram 2010.)

Diskurssien avulla organisoidaan kohdat-
tavaa todellisuutta. Erityisesti muutostilanteet
ovat otollisia diskurssien tutkimisen kannal-
ta. Muutostilanteessa ihmiset ottavat puheen
kautta haltuun uusia ilmi6ita ja tulkitsevat ne
osaksi omaa todellisuuttaan. Erityisesti erot
ndissa tulkinnoissa ovat ilmio, johon kiinni-
tdmme huomion tdssa tutkimuksessa. [Imion
saadessa erilaisia tulkintoja todellisuus puhu-
taan erilaiseksi sille annetun tulkinnan kaut-
ta. Erilaisten diskurssien taustalla on toimi-
joiden asioille antamia erilaisia merkityksia
ja naistad organisaatiossa rakentuvia yhteises-
ti jaettuja merkityssysteemeja. Siten kussakin
organisaatioissa tuotetaan yhteinen jaettu so-
siaalinen konstruktio niiden todellisuudesta.
(Suoninen 1993.)

Erilaiset diskurssit tuottavat tietoa merki-
tyksenannoista, joita ihmiset kiinnittdvat or-
ganisaatioiden olemukseen. Ndin tavoitettu
tieto ei ole suora todellisuuden peilikuva vaan
kielelliset ilmaisut heijastavat todellisuutta eri
ndkokulmista. (Alvesson & Karreman 2000a.)
Organisaation kulttuuri rakentuu niin daneen
lausumattomien olettamusten kuin totunnais-
tuneiden tapojenkin varaan, jolloin ihmiset ei-
vat aina tiedosta toimintansa taustalla olevia
syitd. Naitd niin sanottuja “talon tapoja” tois-
tetaan muodostuneina rutiineina. Nama ins-
titutionalisoituneet tavat selitetddn "tosik-
si” perityin selityksin ja erilaisin diskurssein,
jotka samalla yllapitavat toiminnan rakenteita.
Diskursseilla voidaan katsoa siten olevan val-
taa organisaatioiden todellisuuden muovaa-
jina. Institutionalisoituminen rakentuu dis-
kursiivisesti, sosiaalisen konstruktion kautta.
(Berger & Luckmann 2002.)

Diskurssien kautta kaytettavaa valtaa ku-
vaa esimerkiksi Palonen (2012) organisaa-
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tioissa virallisen organisaation ohella toimi-
van niin kutsutun piilo-organisaation kautta.
Organisaatiossa joillakin toimijoilla voi olla
henkista ja sosiaalista “johtajuutta”, jota ylla-
pidetdan diskurssien avulla. Organisaatioihin
voi siten muodostua erilaisia alakulttuureja,
jotka toteuttavat omaa tehtivaansa virallisen
perustehtivan kustannuksella. Uudistumisen
ja kehittymisen edellytyksena voidaan pitaa
kykya toiminnan kriittiseen reflektointiin ja
erilaisten diskurssien tunnistamiseen.
Alvesson ja Karreman (2000a; 2000b) ku-
vaavat diskurssianalyysin eri ulottuvuuksina
mikro- ja makrotason diskursseja. Diskurssi-
analyysissd voidaan erottaa paikalliset merki-
tykset, jotka ovat toimijoiden mikrotason kon-
tekstista nousevia tulkintoja yhteiskunnalli-
sista ja jopa globaaleista makrotason merki-
tyksenannoista. Paikallinen mikrotasolla ta-
pahtuva varhaiskasvatusyksikon henkildston
tuottama merkityksenanto johtajuudelle voi
erota organisaation johtoportaan makrota-
son merkityksenannosta ja ymmarryksesta.
Diskurssintutkimuksen kautta on mahdollis-
ta tavoittaa ndiden merkityksenantojen eroja
ja siten osittaa niissa olevia ristiriitaisuuksia,
joista saattaa olla haittaa organisaation perus-
tehtdvan toteuttamiselle.
Diskurssintutkimusta ovat varhaiskasva-
tustyon tutkimuksessa kdyttaneet esimerkik-
si Hjelt ja Karila (2017). He kuvasivat var-
haiskasvatuksen tyontekijoiden puhetta ja
analysoivat, miten tyontekijat rakensivat pu-
heellaan tyoélleen erilaisia merkityksia. Tut-
kimuksen mukaan tyota kannattelevat ja kuor-
mittavat puhetavat ilmensivat jannitteitd var-
haiskasvatusyon kentéssa, silla tyontekijoiden
puheesta rakentui keskendan erilaisia, jopa
ristiriitaisa tapoja tulkita tyon ehtoja ja paino-
pisteitd. Yhtaalta tyo tuotettiin hyvin tehtyna,
lapseen keskittyvdna pedagogisena puhee-
na, toisaalta kiireen varittamana, riittamatto-
myyden tunnetta synnyttaviana tehokkuuspu-
heena. Tutkijat tunnistivat myds naistapaisen
diskurssin, joka jattda paatoksenteko- ja vai-
kutusmahdollisuudet omaan lahipiiriin, eika
tyon ehtoihin ndhty vaikutusmahdollisuuksia.
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Kuvio 2. Yhteisen johtajuuden rakenne

Tutkimuksen toteuttaminen
Tutkimuskysymykset

Yhteisessa johtajuudessa keskeistd on vuoro-
vaikutus ja yhteinen ymmarrys organisaation
todellisuudesta. Yhteisen johtamisen kehitta-
misen edellytyksena on ndhty ajan 16ytdminen
toiminnan kriittiselle tarkastelulle, keskustelul-
le seka rakenteiden ja kdytanteiden selkiyttami-
selle. Tassa tutkimuksessa ollaan kiinnostunei-
ta yhteisen johtajuuden diskursseista henkilos-
ton tuottamana. Tarkastelun kohteena on, mil-
laisia diskursseja voidaan tunnistaa varhaiskas-
vatusyksikoiden henkildston puheessa ja eroa-
vatko diskurssit varhaiskasvatusyksikoiden
kasvattajatiimien valilla. Tutkimuskysymykset
ovat:

1. Millaisia diskursseja yhteisestd johta-
juudesta on ldydettavissa varhaiskasva-
tuksen kasvattajatiimien keskindisessa
puheessa?

2. Eroavatko diskurssit eri yksikoissa toi-
mivien kasvattajatiimien valilla?

Tutkimuksen kohdejoukko

Tutkimus toteutettiin keskikokoisessa suoma-
laisessa kaupungissa, jossa tehtiin vuoden
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2014 alusta muutos varhaiskasvatusyksikoiden
johtamiskdytantoon. Muutoksen taustalla vai-
kutti ndkemys vanhan johtamiskdytannon riit-
tamattomyydesta uusiin haasteisiin. Varhais-
kasvatuksen pedagogisen kehittdmisen katsot-
tiin vaativan aiempaa vahvempaa pedagogista
johtamista. Talouden ja henkil6ston johtamisen
tehtavien oli koettu olevan laajat ja vaativat jo
usean vuoden ajan. Johtajan ty6ssa ei koettu
olevan mahdollista painottaa kovinkaan pal-
jon pedagogiikkaa. Varhaiskasvatuksen perus-
tehtdvan kehittdminen, pedagoginen johtami-
nen oli jaanyt hallinnollisiksi tehtaviksi kutsut-
tujen velvollisuuksien vuoksi vihemmalle.

Kuviossa 2 on kuvattu yhteisen johtajuu-
den rakenne. Taloudesta ja henkilostosta vas-
taavalla paivakodin johtajalla on vastuualuee-
naan talous seka henkildstdasiat ja toisella
johtajalla on vastuullaan asiakkuusproses-
sit sekd pedagoginen johtajuus. Taloudesta
ja henkilostostda vastaava johtaja on virka-
vastuullinen esimies henkildstolle, kun taas
asiakkuusprosesseista ja pedagogiikasta vas-
taava johtaja kayttaa tyonjohdollista oikeut-
ta. Kullakin johtajaparilla on vastuullaan kol-
mesta viiteen erillistd yksikkoéa. (Aronen ym.
2014a; 2014b.)

Kyseisessa kaupungissa varhaiskasvatuk-
sen yhteisen johtajuuden mallia arvioitiin
vuonna 2015 sahkoisella kyselylla, joka suun-
nattiin paivdkodin johtajille ja henkilostolle.
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Mallin arvioinnissa kdytettiin Tampereen yli-
opiston kasvatustieteiden yksikdssa kehitet-
tyd johtajuuden ja ty6hyvinvoinnin laadunar-
vioinnin mittaria. (Hujala & Fonsén 2009;
2010a; 2010b; 2012; Hujala, Roos, Nivala &
Elo 2014.) Johtajuuden ja tydhyvinvoinnin laa-
dunarvioinnin mittari perustuu kuuteen tee-
ma-alueeseen, joita ovat pedagoginen johta-
juus, tyohyvinvointia tukevat toimet, tiedon-
kulku ja viestintd, tyoyhteison ilmapiiri ja tyo-
hyvinvointi, johtajuuden jakaminen/alaistai-
dot seka varhaiskasvatuksen laatutekijoiden
toteutuminen tyoyhteisossa.

Arviointituloksien tarkastelussa (Keski-
Rauska ym. 2016) mielenkiintoista oli, etta
sekd korkeimmat ettd matalimmat laatuar-
vioinnit esiintyivat saman johtajaparin joh-
tamien eri yksikdiden tuloksissa. Organisaa-
tioiden tilanne koettiin siten hyvinkin erilaisi-
na, vaikka yksiko6illa oli samat johtajat. Taméan
tutkimuksen tarkastelun kohteeksi valittiin
varhaiskasvatusyksikot, joissa yhteisen johta-
juuden mallin arviointitulokset erosivat huo-
mattavasti, ja joissa arviointierot olivat tilas-
tollisesti erittdin merkitsevat.

Tutkimusaineiston keruu laadullisella
kyselyllé

Kysely lahetettiin sdhkopostitse neljan eri var-
haiskasvatusyksikon henkilostolle kevaalla
2017. Yksikot valittiin tutkimukseen niiden saa-
mien laatuarvioiden perustella. Mielenkiinnon
oli herattanyt ndiden saman johtajaparin joh-
tamien yksikéiden saamat tilastollisesti toisis-
taan erittdin merkitsevasti eroavat laatuarviot
johtajuudesta ja tyohyvinvoinnista. Vastaajia
informoitiin tutkimuksesta ja heille kerrottiin
lisatutkimuksen perustelut. Kyselyyn vastaa-
minen oli vapaaehtoista. Kyselylla kartoitettiin
vastaajien ndkemysta siitd, millaisia tekij6ita he
arvelivat olevan yksikkénsa vuonna 2015 saa-
man arviointituloksen taustalla. Heita pyydet-
tiin arvioimaan nakemystaan kunkin kyselyssa
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kaytetyn teema-alueen osalta. Vertailukohtana
oli koko kunnan arviointituloksen keskiarvo.
Vastaajia pyydettiin keskustelemaan kasvat-
tajatiimeittiin ja koostamaan keskustelustaan
muistion, joka palautettiin sahkopostitse tut-
kijoille. Vastauksia palautui kahdesta eri yk-
sikostd, yhteensd neljaltd kasvattajatiimilta.
Vastaajien maara oli 12 henkil6a.

Aineiston analysointi

Tutkimushenkildiden tuottamaa puhetta tar-
kasteltiin niiden sisaltdmien diskurssien osalta.
Analyysiyksikkona oli ajatuskokonaisuus, josta
haettiin vastaajien esiintuomia merkityksenan-
toja aiemmin toteutetun kyselyn arviointitulok-
selle. Analyysin kohteena oli siten johtajuuden
ja tyohyvinvoinnin arviointitulosta taustoitta-
vat erilaiset diskurssit.

Puheen sisaltamat diskurssit luokiteltiin
seuraavasti: luottamuksen, voimaantumisen,
rakenteellisen sujuvuuden, muutosten tuo-
man epdvakauden, jaksamisongelmien ja sul-
keutuneisuuden diskurssi. Luokittelun en-
simmaiset kolme diskurssia nimettiin posi-
tiiviseksi (luottamuksen, voimaantumisen ja
rakenteellisen sujuvuuden diskurssit), ja ne
tunnistettiin kolmen kasvattajatiimin puhees-
ta. Jalkimmaiset kolme diskurssia (muutosten
tuoman epavakauden, jaksamisongelmien ja
sulkeutuneisuuden diskurssit) nimettiin ne-
gatiiviseksi, ja ne 16ytyivat yhden kasvattaja-
tiimin puheesta.

Yksikoss3, joissa kasvattajatiimi tuotti ne-
gatiivista diskurssia, myds johtajuuden ja tyo-
hyvinvoinnin arviointitulokset vuodelta 2015
olivat huomattavan matalat. Positiivista dis-
kurssia tuottaneiden kasvattajatiimien ar-
vioinnit johtajuudesta ja tyohyvinvoinnista
olivat puolestaan huomattavan korkeat (kts.
taulukko 1). Naita arviointieroja raportoidaan
tarkemmin aineistosta tehdyssa kvantitatiivi-
sessa osatutkimuksessa (Fonsén & Mantyjarvi,
tulossa).

m 191

LYY



ARTIKKELIT

Varhaiskasvatuksen yhteinen johtajuus vastakohtaisten diskurssien valossa

Taulukko 1. Osatutkimusten tulokset eri yksikdiden kasvattajatiimien osalta

Tutkimusaineisto ja tutkimustulos

Yksikko ja kasvattajatiimit

Johtajuuden ja tydhyvinvoinnin arviointi 2015

Diskurssianalyysi 2017

Kasvattajatiimi 4

Yksikko 1 Korkea arviointitulos Positiivinen diskurssi
Kasvattajatiimit 1,2 ja 3
Yksikkd 2 Matala arviointitulos Negatiivinen diskurssi

Tutkimuksen tuloksia tarkastellaan seu-
raavassa luvussa positiivisten diskurssien,
luottamuksen, voimaantumisen ja rakenteel-
lisen sujuvuuden diskurssien osalta. Tdman
jalkeen tarkastelussa ovat negatiiviseksi luo-
kitellut, muutosten tuoman epdvakauden, jak-
samisongelmien ja sulkeutuneisuuden dis-
kurssit.

Diskurssit johtajuutta ja organisaation
todellisuutta kuvaamassa

Luottamuksen, voimaantumisen ja
rakenteellisen sujuvuuden diskurssit

Aiemmin suoritetun kyselyn kohdalla korkeam-
man arviointituloksen saaneiden yksikdiden
henkildston puheessa oli tunnistettavissa vank-
ka luottamuksen diskurssi. Henkilostd kuvasi
luottavansa johtajiin ja samalla he kertoivat,
ettd johtajat luottivat heihin. Asioista keskus-
teltiin avoimesti ja tiedonkulku kuvattiin toimi-
vaksi. Henkildsto kertoi tulevansa kuulluksi ja
he kuvasivat myds, ettd budjetin sallimissa raa-
meissa heille tarjottiin kaikki mahdollinen tuki.
Henkil6std mainitsi, ettd heilld on todellisia vai-
kutusmahdollisuuksia. He saivat ottaa vastuuta
toiminnan organisoinnista itsendisesti ja johta-
jien puoleen kddnnyttiin vasta, jos ongelmia ei
kyetty itse ratkaisemaan. Henkil6ston puhees-
ta nousi esiin myo6s vahva keskindisen luotta-
muksen diskurssi:

"Koemme voivamme vaikuttaa itse arkeemme.

Teemme itse kaiken minkd pystymme (esim.
henkiléstén jakautuminen jdrkevdsti tms.)
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ja sitten vasta otamme yhteyttd johtajaan,
kun omat keinot eivdt enddi riitd.” (Yksikko 1,
tiimi 1)

Voimaantumista ja hyvinvointia kuvaava dis-
kurssi tunnistettiin puheesta, jossa johtajien
kuvattiin kohtelevan henkildst6a reilusti ja ta-
sapuolisesti. Uskallus uusiin asioihin syntyi
luottamuksesta siihen, ettd tukea 16ytyi niin
tyOoyhteison sisalta kuin johtajien osalta. Pu-
heesta nousi arvostus johtajiin ja kokemus, etta
johtajat arvostavat tyontekijoita. Myds johtaja-
parin keskindinen toiminta nahtiin sujuvak-
si. Henkildstd kuvaili heiddn olevan yhteisella
asialla. Ty6ilmapiiri ja tydhyvinvointi arvioitiin
hyvaksi. Téihin oli mukava tulla ja henkildsto
kertoi voivansa olla sielld oma itsensa:

"Henkiléstéd kuullaan erilaisissa asioissa,
meihin luotetaan ja me saamme vaikuttaa.
Téstd syntyy hyvd ilmapiiri, joka nédkyy tyé-
hyvinvointina.” (Yksikko 1, tiimi 3)

Rakenteellista sujuvuutta tuotiin esiin diskurs-
seissa, jossa pedagogisten tiimien ja tiimipala-
verien jarjestelyja kuvattiin sujuviksi ja hyvin
organisoiduiksi. Johtajien kykyyn ohjata ja joh-
taa yksikkda ja sen pedagogista toimintaa luo-
tettiin:

“Luodessamme uutta toimivaa yhteiséd, olem-
me kokeneet, ettd meilld on ylemmdn johdon
tuki toimintaamme kohtaan. Johtaja on se
joka mahdollistaa toimintamme kehittdmi-
sen, antaa resurssit toiminnalle.” (Yksikko 1,
tiimi 1)

Kaikkineen positiivisen diskurssin puhetta lei-

masi se, ettd pedagogisen johtajuuden raken-
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teiden kuvattiin olevan kunnossa. Rakenteille
oli yhteisesti sovitut kdytanteet, joista myos pi-
dettiin kiinni. Tiimi- ja iltapalaverien kerrottiin
toteutuvan saannollisesti ja sovitun mukaises-
ti. Samassa yhteydessa myos pedagogiikkaa ku-
vailtiin korkeatasoiseksi omassa yksikdssa.

Muutosten tuoman epdvakauden,
jaksamisongelmien ja sulkeutuneisuuden
diskurssit

Muutoksen diskurssi oli voimakkaasti esilld
aiemmin suoritetussa kyselyssd matalan ar-
viointituloksen saaneen yksikon henkildston
puheessa. Muutokset, kuten uudet rakenteet,
uudet henkiloston jasenet ja uudet johtajat, ku-
vattiin puheessa negatiivisessa savyssa. Ndiden
muutosten Kerrottiin tuottavan epiavakautta or-
ganisaation toimintaan. Pedagogisen johtajuu-
den rakenteiden kerrottiin olevan henkil6stol-
le uusia, eika niiden varaan ollut vield osattu
rakentaa omaa pedagogista suunnittelua. Pu-
heesta oli my6s tunnistettavissa, ettd muutos-
prosessin koettiin olevan viela alkuvaiheessa.
Muutoksen kasittelya leimasi suurempi jasen-
tymattdmyys verrattuna positiivisen diskurs-
sin tuottaneen yksikon henkildston puheeseen.
Paallekkdisten ja yhtdaikaisten muutosten ko-
keminen ndytti tuottavan epavakautta:

"Tilannetta koottiin silloin ja uusia kdytdntéjd
luotiin mm. pedatiimit niin johtajan kuin las-
tentarhaopettajien. Henkilostévaihdoksia oli
tapahtunut juuri” (Yksikko 2, tiimi 4)

Tiedonkulun kuvattiin ihmisten vaihtumisen
myo6ta vaikeutuneen. Myos tydssa jaksamisen
kerrottiin olleen heikkoa. Henkildston puhees-
ta nousi diskurssi tyon uuvuttavuudesta ja hen-
kiloston vasymisestd. Taman myotad kerrottiin
tulleen paljon sairauspoissaoloja. Jatkuvat
muutokset kuvatiin raskaina ja tydhyvinvoin-
tia vahentavina. Tyon organisointi ei ollut hen-
kiloston mukaan onnistunutta, eika arkea koet-
tu toimivaksi:
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"Muutoksia oli ollut paljon taustalla ja uudis-
tuksia tuli. Ty6hyvinvointi ontui, koska ihmi-
set olivat vdsyneitd.”

"Ehkd poissaolojen paljous vaikuttanut. Arki
ei toiminut ryhmien kannalta. Hyppimistd
ja pomppimista sinne ja tdnne.” (Yksikko 2,
tiimi 4)
Sulkeutuneisuuden diskurssia kuvaa henkil6s-
ton puhe siitd, ettd uudet johtajat eivat tunnis-
taneet henkiloston osaamista. Myodskaan joh-
tajien toimintatavat ja toiminnan rakenteet
eivat olleet vield tuttuja henkilostolle. Vuoro-
vaikutuksen johtajien ja henkildston jasenten
vélilld kerrottiin jadneen vahaiseksi. Henkilosto
kuvasi havainneensa myos epatasa-arvoisuutta
henkiléston kuulemisessa:

"Johtajat vaihtuneet ja uusilla omat uudet ku-

viot. Jdi puuttumaan tyéntekijéiden osaami-
sen tiedostaminen ja sitd joutui nostamaan
aina uudelleen. Tyéntekijdt eivdt tule tasa-
puolisesti kohdatuksi. Hiljaisemmat jda jal-
koihin.” (Yksikko 2, tiimi 4)

Diskurssit mddrittdmdssé koettua
todellisuutta?

Kun diskursseja tarkasteltiin rinnakkain, huo-
mattiin niiden muodostavan vastakohdat toisil-
leen. Diskurssit muodostivat ikddn kuin vastin-
parit. Positiiviseen diskurssiin liittyi avoimuus
ja hyvat suhteet, kun taas negatiivinen diskurs-
sivalitti ndiden puutetta. Positiivisesta diskurs-
sista oli tunnistettavissa puhe luottamuksesta,
toisin kuin negatiiviselle diskurssille leimallis-
ta oli luottamuksen puute. Samoin vastinpari-
na ndyttdytyi voimaantumisen ja jaksamison-
gelmien diskurssi (kts. kuvio 3).

Tulos osoittaa vahvasti vuorovaikutuksen
merkityksen. Hyva ja avoin vuorovaikutus
seka luottamus nayttaytyivat voimaantumis-
ta kuvaavassa diskurssissa, vastaavasti ndiden
puute ilmeni jaksamisongelmaa kuvaavan pu-
heen yhteydessa.
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avoimuus
luottamus
voimaantuminen

avoimuuden puute
epaluottamus
jaksamisongelmat

positiivinen

DISKURSSI

negatiivinen

Kuvio 3. Positiivinen ja negatiivinen diskurssi

Johtopdatokset

Ensimmadiseen tutkimuskysymykseen, jossa ky-
syimme millaisia diskursseja yhteisesta johta-
juudesta on loydettavissa varhaiskasvatuksen
kasvattajatiimien keskindisessd puheessa, 10y-
tyi yhtenevaisyyttd yhteisen johtajuuden tiloi-
hin, joita ovat aika, paikka, moninaisuus ja vuo-
rovaikutus. Taman tutkimuksen diskursseissa
nousi esiin erityisesti johtajan tehtdvien mo-
ninaisuus ja vuorovaikutus henkiloston kans-
sa. Moninaisuus kuvaa johtajien eri vastuita ja
tehtdvid. Yhteisen johtajuuden tavoitteena on,
ettd tyoparina toimivien johtajien aika riittaa
varhaiskasvatuksen pedagogiseen johtamiseen
ja kehittdmiseen, mikd edellyttdd jatkuvaa
vuorovaikutusta johtajien kesken niin arjessa
kuin pedagogisen johtamisen rakenteissakin.
Tarkeda on paitsi johtajien, myos henkiloston
kanssa yhdessa tekeminen, jossa vaalitaan vuo-
rovaikutusta, ja uuden yhteisen johtamiskult-
tuurin rakentumista, johtajuuden moninaisuus
huomioiden.

Toisessa tutkimuskysymyksessa oltiin
kiinnostuneita siitd, eroavatko diskurssit eri
yksikoissa toimivien kasvattajatiimien valil-
la. Diskursseissa oli eroja yksikoiden valil-
l4. Yhteista johtajuutta kuvaavat eri diskurs-
sit muodostivat vastakohdat toisilleen posi-
tiivisen ja negatiivisen ulottuvuuden kautta.
Luottamuksen, voimaantumisen ja rakenteel-
lisen sujuvuuden diskurssi kuvaa positiivis-
ta ja muutosten tuoman epavakauden, jaksa-
misongelmien ja sulkeutuneisuuden diskurs-
si negatiivista suhtautumista yhteiseen joh-
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tajuuteen. Huomioitavaa on, etta positiivista
diskurssia tuotetaan yksikossa, jossa koetaan
olevan sujuvat pedagogisen johtajuuden ra-
kenteet ja jossa pedagogiikkaa kuvailtiin kor-
keatasoisena. TyOyhteisoissa yhteisen johta-
juuden tavoitteena onkin tuottaa luottamus-
taja edistaa kaikkien osapuolten sitoutumista
yhteiseen paamaaraan.

Makipeska ja Niemela (2005) ovat kuvan-
neet tyoyhteisojen sosiaalisen pddoman muo-
dostumista samansuuntaisen luottamuksen
tai epaluottamuksen dynamiikan kautta. Avoi-
muus, luottamus ja osaamisen tunnistaminen
sekd arvostaminen synnyttavat kehamaises-
ti lisda avoimuutta, luottamusta ja arvostusta.
Samoin epdluottamuksen dynamiikka raken-
tuu itseddn vahvistavasti. Diskurssit, joiden
kautta organisaation tilasta puhutaan, voivat
seka heijastaa niiden todellisuutta etti tuottaa
koettuun todellisuuteen erilaisia nakokulmia
ja suhtautumistapoja (Alvesson & Karreman
2000a).

Taman tutkimuksen tulokset antavat viit-
teitd yhtenevaisyydestd myo6s Soukaisen
(2015) tutkimustulosten kanssa, jotka osoit-
tivat, ettd mikali tyontekijoiden kasitys ha-
jautetussa organisaatiossa tydskentelysta oli
jasentymaton, heilld oli myos jasentymatto-
mid odotuksia johtajuutta kohtaan. Yhteisen
ymmarryksen luominen on haasteena eril-
ldan olevien organisaatioiden johtamisessa.
Aiemmat yhteiseen johtajuuteen liittyvat tut-
kimukset osoittavat, ettd yhteinen johtajuus
tarvitsee aikaa ja jopa paivittdista yhteista
keskustelua rakentuakseen toimivaksi. Ei riita,
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Johtajat AIKA

Avoimuus

Yhteisen johtajuuden tilat

PAIKKA
MONINAISUUS
VUOROVAIKUTUS

VARHAISKASVATUKSEN LAADUN KEHITTAMINEN

Luottamus

PEDAGOGISET RAKENTEET

Henkilosto

Voimaantuminen

Kuvio 4. Yhteisen johtajuuden laadun tekijat

ettd johtajista muodostuva tyopari tuottaa yh-
teistd ymmarrysta johtajuuden rakenteista ja
rooleista, vaan keskustelua tulisi kdyda orga-
nisaation kaikilla tasoilla. (Fonsén ym. 2015;
Keski-Rauska ym. 2016.)

Tassa tutkimuksessa yhteisen johtajuuden
"idean” kasittely erilaisten diskurssien kautta
ndyttaytyi eri organisaatioissa rakentuvan
vaihtelevasti. Tutkituissa yksikdissa yhteiseen
johtajuuteen siirtyminen osoittautui olevan
eri vaiheessa. Toisessa yksikossa siirtymis-
ta tuotiin esiin positiivisen puheen kautta.
Yhteiseen johtajuuteen oltiin jo sopeuduttu
ja siihen liittyi puhetta johtajien tuttuudesta,
luottamuksesta ja tyoyhteison vakaista raken-
teista. Toisessa kuvattiin kaiken olevan vielad
muutostilassa ja siten puhe yhteiseen johta-
juuteen liittyvista ilmidista oli ldhes painvas-
tainen. Kuvio 4 kuvaa yhteisen johtajuuden
laadun tekijoitd: yhteisen johtajuuden dis-
kurssiksi muodostuu luottamus, voimaantu-
minen ja hyvat pedagogiset rakenteet. Naiden
kautta myos johtajuus, tyohyvinvointi, peda-
gogiikan laatu ndyttavat "voivan paremmin”.

McDowall Clark ja Murray (2012) pitavat
inklusiivisen ja osallistavan johtajuuden mer-
kitysta tarkedna. Johtajuus muodostuu télldin
nimenomaan vuorovaikutuksen prosesseissa.
Harris ja Spillane (2008) korostavat erityisesti
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niitd johtajuuden kiytanteitd, joiden kautta ta-
man tyyppista johtajuutta voidaan muodostaa.
Yhteinen johtajuus, kuten jaettu johtajuuskin,
voidaankin aluksi ndhda alkeellisessa muo-
dossa hyvin muodollisena ja rakenteellisena
johtamistehtdvien delegointina (Lahtero, Lang
& Alava 2017). Pelkat rakenteet ja kdytanteet
eivat kuitenkaan kanna johtajuutta. Yhteinen
johtajuus nayttad muodostuvan nimenomaan
yhteisen arvokeskustelun kautta, jossa myos
sovitaan yhteisista tavoitteista ja toiminta-
tavoista organisaatiossa. Kocolowski (2010)
painottaa niin ikdan yhteisollisyytta ja vastui-
den seka velvollisuuksien yhdessa jakamista.

Pohdinta

Johtajuus ei synny tyhjiossd, vaan kuten Nivala
(1999) painottaa, varhaiskasvatuksen johta-
juutta sadtelee organisaation perustehtava.
Yhteinen johtajuus ohjaa tarkastelemaan joh-
tajuutta myos yhteisollisyyden valossa. Kun tyo
ymmarretddn yhteiseksi, ja sen tavoitteet seka
paamaarat samansuuntaisiksi, on mahdollista
nahda johtajuuden jakaminen erityisenad voi-
mavarana koko yhteisélle. (Houni ym. 2013,
226; Porter & McLaughlin 2006.)
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Kielenkiiytto

Kuvio 5. Diskurssintutkimuksen eri tasoja ja ndkékulmia yhdistava silta
(Scollon & Scollon 2004; Pietikdinen & Mantynen 2009, 38, 142)

Diskurssintutkimuksen kautta voidaan
ndhda, millainen puhe saa tyoyhteisossa val-
lan. Diskurssilla on voimaa vieda insitutio-
naalista muutosta eteenpdin tai jarruttaa sita.
Oleellista on, kuinka diskurssi artikuloi toteu-
tettavaa ideaa. Tuotetaanko siitd menestyva
tuomalla esiin uuden idean, kuten tdssa yh-
teisen johtajuuden, hyvat puolet vai koroste-
taanko mahdollisia heikkouksia ja epdonnis-
tumisen riskeja. (Schmidt 2008.) Kun tarkas-
tellaan paikallista, kunkin yksikon sisdista to-
dellisuutta kuvaavaa diskurssia, paastaan ka-
siksi kysymykseen diskursiivisesta vallasta.
Mielenkiintoista olisi tutkia, kenen tai keiden
nakemykset henkilostostd maarittavat vah-
vimmin organisaatiossa vallitsevaa diskurssia.

Taman tutkimuksen osalta luotettavuutta
heikensi jonkin verran se, ettd aiemman johta-
juuden ja tydhyvinvoinnin arviointitutkimuk-
sen matalan arvioinnin antaneista yksikois-
ta vain yksi kasvattajatiimi lopulta osallistui
tutkimusaineiston tuottamiseen. Korkean ar-
viointituloksen antaneiden kasvattajatiimien
oli ndhtavasti mielekkdampaa pohtia syita
yhteisen johtajuuden onnistumisen taustalla.
Laajempi aineisto olisi voinut tuottaa lisatie-
toa erilaisista diskursseista. My®ds se, etta var-
haiskasvatuksen yksikoiden lahtétilanne muu-
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tosten maaran suhteen ja johtajien tuttuuden
osalta erosi, ei tee kasvattajatiimeista eri yk-
sikdissa objektiivisessa mielessa vertailukel-
poisia. Tosin monimutkaisessa sosiaalisessa
todellisuudessa ei tdysin riippumattomia "la-
boratorio-olosuhteita” voida koskaan saavut-
taakaan.

Diskursiivisen tarkastelun kautta tuodaan
selkeytta siihen, miksi tietyt ideat onnistuvat
tai epdonnistuvat. Tavat, joilla ideat on tuotu
esille juuri kyseisend ajankohtana ovat tas-
sa keskeisessa roolissa. Diskurssi voi siis on-
nistua tai epdonnistua idean esittdmisessa.
(Rouhinen 2014.) Diskursiivisten kaytantei-
den voidaan ajatella syntyneen ajan saatossa
kulloisenkin kulttuurisen ympariston muok-
kaamana, jossa lasna ovat myos laajemman
yhteiskunnallisen ja historiallisen kontekstin
mukanaan tuomat jannitteet ja suhteet. Nain
diskursseissa konteksti, kielenkdytto ja toi-
minta menevat ristikkdin ja muodostavat
eri tasoja ja tasojen siltoja keskendan, ku-
ten kuviossa 5 on ndhtdvissa. (Pietikdinen &
Mantynen 2009.)

Diskurssintutkija hakee ndiden ulottuvuuk-
sien, eli kontekstin, toiminnan ja kielenkayton,
risteymia tutkiakseen, miten ne vaikuttavat
toisiinsa ja millaisia merkityksia esiintyy, mit-
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ka merkitykset ovat sitkeitd ja sdilyvid, mita
merkitykset muuttuvat, ja millaisia uusia
merkityksid syntyy. Sosiokulttuurisella kon-
tekstilla tarkoitetaan yleensa laajaa sosiaa-
lista, jopa yhteiskunnallista toimintaymparis-
toa. Konteksti rajattiin kuitenkin tassa tutki-
muksessa varhaiskasvatuksen yhteiseen joh-
tajuuteen, jossa korostui tietty varhaiskas-
vatuksen alalle tyypillinen institutionaalinen
puhe. (ks. esim. Akselin 2013; Fonsén 2014;
Nivala 1999; Pietikdinen & Mantynen 2009).
Narratiivien yhteiséllisyyden ajatellaan ole-
van yhteydessd puhujan yhteison ja kulttuu-
rin arvoihin. Kertoja tukeutuu toisaalta oman
kulttuurinsa kertomusrakenteisiin (toiminta
paivakodissa) ja toisaalta kertomusten kerto-
minen voi uusintaa kulttuurista kerrontaa eli
yhdistaa eri ndkokulmia ja diskurssien valisia
siltoja. Erityisen kiinnostavaa on tiettyjen ker-
ronnassa pysyvien merkitysten sitkeys ja toi-
saalta uudet, yllattavat merkitykset seka nai-
den syntymisen syyt ja lahtokohdat seka ehdot
ja seuraukset (Pietikdinen & Mantynen 2009).
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