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Tassa  laadullisessa  tutkimuksessa  tarkasteltiin ~ varhaiskasvatuksen
selvitti eettistd johtajuutta varhaiskasvatuksen kontekstissa ja pyrki kuvaamaan
sen laaja-alaisuutta. Tarkoituksena oli saada ymmarrystd varhaiskasvatuksen
tyontekijoiden ja pdivdakodin johtajien eettisen johtajuuden késityksistd, ja sen
merkityksestd varhaiskasvatuksen kontekstissa.

Aineisto keréattiin  Webropol-kyselylomakkeella avoimien kysymysten
avulla marras- ja joulukuun 2022 vilisend aikana. Tutkimukseen osallistui
kunnallisissa ~ suomenkielisissd  varhaiskasvatusyksikdissda tyoskentelevid
henkiloitd. Tutkimukseen osallistujia oli 28 henkiloda kahdeksasta eri
maakunnasta. Tutkimus toteutettiin empiirisend tutkimuksena
fenomenografisella ~ ldhestymistavalla. = Fenomenografisuuden  pohjalta
osallistujille laadittiin avoimia kysymyksid, jotka pyrittiin muodostamaan niin,
etteivdt ne johdatelleet osallistujia. Analyysi toteutettiin aineistoldhtdisesti, joka
on tyypillistd fenomenografialle. Tassd tutkimuksessa ilmitstd pyrittiin saamaan
ymmarrystd diskursiivisen fenomenografisen analyysin keinoin.

Tutkimuksen tuloksista saatiin kohdennettua kuvausta
varhaiskasvatuksen tyontekijoiden ja pdivdkodin johtajien késityksistd
pdivdakodin johtajan eettisestd johtajuudesta. Eettistd pédivdkodin johtajuutta
kuvaavista kasityksistd muodostui viisi eri ulottuvuutta: ominaisuudet ja
osaaminen, ristiriitaisuudet ja haasteet, odotukset ja vaatimukset, velvollisuudet
sekd vaikutus ja merkitys kadytannossa. Késityksid kuvasivat neljd eri paivakodin
johtajan eettistd johtajuutta kuvaavaa kategoriaa: asiantuntijuus, valta, sosiaaliset
suhteet ja tyohyvinvointi. Tutkimuksessa oli ndhtdvilld pdivakodin johtajien
eettisen johtajuuden laajuus ja monipuolisuus varhaiskasvatuksen kontekstissa.
Pdivdkodin johtajan eettiselld johtajuudella kisitettiin olevan mahdollisuus
vaikuttaa laajasti  tyoyhteis6on, sen ilmapiiriin,  yhteisollisyyteen,
toimintaympéristoon ja arjen toimijuuteen.

Asiasanat: késitykset, pdivakodin johtajuus, eettinen johtajuus, fenomenografia
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1 JOHDANTO

Pdivdkodin johtajan perimmadinen tehtdva on edistdd laadukkaan perustehtdvan
toteutumista sekd tukea lasten kokonaisvaltaista hyvinvointia, opetusta ja
kasvatusta (Fonsén & Keski-Rauska, 2018). Varhaiskasvatuksen tyontekijit
tekevit yhteiskunnallisesti erittdin tarkedd tyotd edistamalld lasten tasa-arvoa ja
yhdenvertaisuutta, vahvistamalla osallisuutta ja lasten aktiivista toimijuutta
yhteiskunnassa, lisdksi he pyrkivdat ehkdisemddn syrjaytymistd (Eerola-
Pennanen ym., 2017, Luku 1). Pdivdkodin johtajalla on siksi tdrked rooli
henkilston johtamisessa ja heiddn tyonsd raamien luomisessa. Heilld on oman
johtamisensa kautta mahdollisuus edistdd tyontekijoiden jaksamista ja
tyohyvinvointia. Kuten ajankohtaisten uutisten perusteella olemme saaneet
lukea varhaiskasvatuksen henkiloston vaihtuvuutta, alalla pysymistd ja tydssd
jaksamista on tuotu enenevissd mddrin kaikkien suomalaisten tietoisuuteen.
Eerola-Pennasen, Vuorisalon ja Raittilan (2017, Luku 1) mukaan yhteiskunnan
poliittiset ja taloudelliset tilanteet sekd niiden muutokset vaikuttavat siihen,
millaista varhaiskasvatus on. He tuovat esiin, kuinka varhaiskasvatuksessa lapsi
on keskiossd ja korkeatasoisen varhaiskasvatuksen ylldpitdmiseen tarvitaan
korkeasti koulutettua henkilostod.

Téassd tutkimuksessa tutkitaan pédivdakodin johtajien eettistd johtajuutta
varhaiskasvatus kontekstissa. Tutkimuksella on merkitystd, koska pdiviakodin
johtajuutta on tutkittu hyvin vdhdn eettisen johtajuuden nidkokulmasta, vaikka
eettistd johtajuutta on sivuttu useissa tutkimuksissa. Merkittavyytta lisdd se, ettd
tutkimuksissa on todettu johtajuudella ja johtajuuskayttdaytymiselld, johon myos
eettinen johtajuus lukeutuu (Inceoglu ym., 2018; Siippainen ym., 2021), olevan
yhteyttd positiivisen ilmapiirin luomiseen (Hsiung, 2012; Zinsserin ym., 2016),
tyotyytyvdisyyteen (Yukl ym., 2019) ja tyontekijoiden hyvinvointiin (Inceoglu
ym., 2018, Monzanin ym., 2021). Pdivdkodin johtajuudessa tutkimukset ovat
kohdentuneet Suomessa jaettuun johtajuuteen (Halttunen, 2016; Heikka, 2014) ja



pedagogiseen johtajuuteen (Fonsén, 2014; Heikka ym., 2020), jotka molemmat
ovat osa niin pdiviakodin johtajien johtajuutta kuin opettajien johtajuutta. Liséksi
pdivdakodin johtajuutta on tutkittu hajautetun johtajuuden ja organisaation
(Halttunen 2009; Heikkinen ym., 2022; Kangas ym., 2016; Varpanen, 2021),
johtajuuteen ja tychon liittyvien diskurssien sekd puheiden (Fonsén ym., 2021;
Hjelt & Karila, 2021; Mantyjdrvi ym., 2022) ja kestdvéan johtajuuden (Fonsén &
Soukainen, 2020) ndkokulmista. Johtajien tehtdvien ja vastuiden siséltod on
tutkittu sekd vertailtu Suomen, Japanin ja Singaporen vililld (Hujala ym., 2016).
Lisdksi Suomessa on tutkittu pdivdkodin johtajien stressin ldhteitd ja
selviytymisstrategioita (Elomaa ym., 2020).

Pdivdkodin tyontekijoiden ndkokulmasta pdivdkodin johtajien eettistad
johtajuutta on tutkittu hyvin viahdn. Melasalmi, Hurme ja Ruokonen (2022) ovat
tutkineet tuoreessa tutkimuksessaan varhaiskasvatussuunnitelman eettisia
periaatteita ja arvoja varhaiskasvatuksen opettajien ammattieettisesta
ndkokulmasta. Muualla maailmassa eettistd johtajuutta varhaiskasvatuksessa on
tutkittu hyvin vdhdn (ks. Newman, 2000). Eettistd johtajuutta on kuitenkin
tutkittu Suomessa muilla aloilla (ks. Kangas ym., 2011; Lams&d ym., 2018), ja
muualla maailmassa kasityksid eettisestd johtajuudesta on tutkittu (ks. Harvey
ym., 2014; Marsh, 2013; Maxim ym., 2020). Huhtala ym. (2011) ovat tutkineet
organisaation eettistd kulttuuria, joka osaltaan liittyy myos eettiseen
johtajuuteen.

Kansallisen koulutuksen arviointikeskuksella (Karvi, 2022) on kdynnissa
arviointi, jossa kartoitetaan varhaiskasvatuksen johtamisen nykytilaa 2020-2023,
sen pyrkimyksend on tuoda esiin pdivdkodin johtajuuden vahvuuksia ja
kehittamiskohteita (Siippaisen ym., 2021). Nykytilan tutkimuksessa eettinen
johtajuus liitetddn johtamiskdyttdytymiseen sekd johtamistyyliin, ja sen kuvataan
liittyvén johtajan oikeudenmukaiseen ja vastuulliseen vallan kdyttoon. Kankaan
ja kollegoiden (2011) mukaan organisaatiolla ja johtajilla on mahdollisuus
muuttaa tyoyhteison kulttuuria eettisemmaéksi, esimerkiksi jdrjestamallad
koulutusta sekd tekemdlld eettiset ja hyvaksyttavit asiat ndkyviksi. Heidan

mukaansa selkedd eettistd kulttuuria vahvistamalla on mahdollista luoda



positiivinen eettinen kehd, jolloin johtajaa sosiaalistetaan eettisemmaéksi ja han
vuorostaan kehittdd tyoyhteison kulttuuria eettisemmaéksi. Siksi tdssa
tutkimuksessa on tdrked tuoda esiin myos pdivdkodin johtajuuteen liitettavat
johtajuuden tasot: itsensd johtaminen, toisten johtaminen ja organisaation
johtaminen.

Hujala (2004) on kasitellyt kontekstuaalista ~ johtajuutta
varhaiskasvatuksessa. Tamad tutkimus keskittyy myo6s kontekstuaaliseen
johtajuuteen eettisen johtajuuden nikokulmasta tutkimalla laadullisesti erilaisia
kasitysten eroja. Tutkimuksen tarkoituksena on saada ymmarrystd ja tietoa
pdivdakodin johtajan eettisen johtajuuden kaisityksistd varhaiskasvatuksessa.
Tavoitteena on selvittdd ja kuvata arjen toimijoiden eli tyontekijoiden ja johtajien
henkilokohtaisia kasityksid pdivdakodin johtajien eettisestd johtajuudesta.
Tutkimuksen kautta on mahdollista 16ytdd keinoja kehittdd johtajuuskoulutusta
eettisen johtajuuden ndkokulmasta. Teoriaosuudessa tarkastellaan pdivikodin
johtajuutta ja sen kehittamistd sekd varhaiskasvatuksen johtajuuden tasoja, jotka
yhdistyvit yleisesti organisaatioiden johtamiseen. Tamén jdlkeen tarkastellaan
yleisesti eettistd johtajuutta sekd eettistd johtajuutta varhaiskasvatuksen

kontekstissa.



2 JOHTAJUUS VARHAISKASVATUKSESSA

2.1 Pdivikodin johtajuus

Pdivdikodin johtajuuden tutkimus on parin kymmenen vuoden aikana
lisdéntynyt, mutta edelleen on paljon ndkokulmia, joita ei olla tutkimuksissa
huomioitu. Terminologia, kuten esimerkiksi pedagoginen johtajuus ja muut
varhaiskasvatusalan kaisitteet ovat lisddntyneet ja olemme menossa kohti
selkeampdd tyonkuvaa koko varhaiskasvatuksen osalta (vrt. Ukkonen-Mikkola
ym., 2021). Pdivdkodin johtajuutta tutkinut Veijo Nivala (2001) toi esille
pdivdkodin johtajuuden tutkimuksen vdhyyden vuonna 2001, jonka jdlkeen
varhaiskasvatuksen johtajuuden tutkimus on lisddntynyt. Muutoksia
Varhaiskasvatuslaissa (540/2018) ja varhaiskasvatussuunnitelmissa (2016; 2018;
2022) on ollut paljon ja tivhaan, nima muutokset lisdédvét varhaiskasvatusalalla
tarvittavaa tutkimusta.

Pdivdkodin johtamiseen ei ole yhtd ja oikeaa toteutustapaa, vaan se on
hyvin tilannesidonnaista ja dynaamista johtamista (Nivala, 2001). Jatkuva
muutos tekee tyostd haastavaa, jonka vuoksi uusien kédytantdjen oppiminen ja
kehityksen mukana pysyminen on vaikeaa (Elomaa ym., 2020). Piivdkodin
johtajuus varhaiskasvatuksessa on Hjeltin ja Karilan (2021) tutkimuksen mukaan
haastavaa ja vaikeasti ennakoitavaa tasapainoilua tyontekijoiden ja
organisaation ylemman tason vilisten jannitteiden vdlilld. Ylemmaltd tasolta
tulevat hallinnolliset vaatimukset ovat ristiriidassa pédivittdisjohtamisen kanssa
(Opazo ym., 2022). Elomaa kollegoineen (2020) sekd Kristiansen, Tholin ja Boe
(2021) ovat tutkineet pdivdkodin johtajan stressid, ja heiddn mukaansa
suomalaiset pdivdakodin johtajat kokevat muun muassa riittimattomyyden
tunnetta ajan puutteen, keskenerdisten toiden ja suuren tyoméddrdn vuoksi.
Pdivdkodin johtajat tarvitsevat roolien ja vastuiden selkiyttamistd (Kristiansen
ym., 2021) seké johtajien tehtdvien uudelleen arviointia niin ajan kuin sisdllon

suhteen (Elomaa ym., 2020).



Varhaiskasvatuksen organisaatiossa tyotd tehdddn tiimeissd ja opettaja on
valtuutettu tiimin pedagogiseksi johtajaksi (Fonsén ym., 2022). Fonsénin ja Keski-
Rauskan (2019) tutkimuksessa yhteisen johtajuuden laatua kuvaa luottamus,
voimaantuminen sekd hyvidt pedagogiset rakenteet, joiden kautta myos
johtajuuden, tyohyvinvoinnin ja pedagogiikan laatu paranee. Laajasti ajateltuna
pedagogiikan johtamisella rakennetaan niin henkilokunnan tyolosuhteita kuin
pedagogista osaamista sekd edistetddn toiminnan laadukkuutta (Hujalan ym.,
2020, s. 249). Varhaiskasvatuksen laadun jatkuvuus varmistetaan vahvistamalla
toimintakulttuurin muutoksen johtamista uusien asioiden keskelld (McDowall
Clark & Baylis 2012, s. 76-77). Johtaminen vaikuttaa toimintakulttuuriin ja
toimintakulttuuri eli tyokdytdnnot raamittavat varhaiskasvatuksen laatua ja
laadun kehittdmistd (Hujala ym., 2020, s. 249). Jaetusta ja hajautetusta
johtajuudesta huolimatta, pdivdkodin johtajalla on edelleen johtajuusasemansa
vuoksi vastuu ohjata ja tukea jaettuja tehtdvid, joten johtajaa tarvitaan yhad
tukemaan henkil6ston hyvinvointia ja tyotd (Fonsén ym., 2022; Halttunen, 2016).

Johtajuuden ulottuvuuksia ovat arvot, lainsdddants, opetussuunnitelma ja
johtamiskompetenssi, joista varhaiskasvatusyhteison suurimpina haasteina
koettiin arvojen puute sekd tietdiméattomyys opetussuunnitelman vaatimuksista
(Heikkisen ym., 2022). Ruoholan ja kollegoiden (2021) mukaan johtajan
varhaiskasvatussuunnitelman sisdistimiseen panostaminen ja pedagogiikan
kehittdiminen toiminnassa olivat yhteydessd lasten sitoutumiseen. Johtajan
lasndolo ja ohjaus luovat positiivista yhteisollistda muutosta, koska johtaja
varmistaa yhteisen oppimisen, tukee positiivisia ihmissuhteita sekd muuntaa
opetussuunnitelmaa kaytantoon (Heikkinen ym., 2022). Johtajat ovat kokeneet
huolta kehittdmisen ja muutosten suhteen (Fonsén ym., 2022), muutosten
johtamisessa he ndkevit tarkednd moniammatillisen yhteistyon (Heikkinen ym.,
2022). Moniammatillinen yhteisty seké jaettu ja valmentava johtajuus néhtiin
kehittymisen kohteena pdivdkodin johtajan tydssad (Fonsén ym., 2022).

Yksikon, tyontekijoiden, perheiden ja lasten puolustaminen on yksi

pdivakodin  johtajan tehtdvistd (Hujala, 2004). Varhaiskasvatuksessa
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esiopetuksen johtajille on eri tutkimuksissa tuotu esiin monia johtajuustehtdvia.
Moshel ja Berkovich (2021) toivat esiin hallinnollisen, kannustavan,
muutossuuntautuneen ja pedagogisen johtajuuden. Lunneblad ja Garvis (2019)
toivat esiin valmentajan, organisoijan ja pomon. Hujala, Heikka ja Halttunen
(2020, s. 295) toteavat pdivdkodin johtajien tydokuvan = vaativan
substanssiosaamista, pedagogista osaamista sekd laaja-alaista
johtamisosaamista, mutta johtajat ovat ndiden osaamisalueiden osaamisissa
hyvin erilaisia. Heiddn mukaansa johtajilta puuttuu kokonaisuuksien
hahmottamista ja pedagogista ajattelua. Arjen johtamistyon intensiivisyys ja
siihen kiinnittyminen estdd pdivdkodin johtajia ndkemadstd johtajuutta
kokonaisvaltaisesti (Fonsén ym., 2022). Nicholson kollegoineen (2020) ndkee
varhaiskasvatuksen tarvitsevan enemman johtajuuden teorioita, jotka kuvaavat
johtajuutta muutoksissa. Heiddn mukaansa siten voidaan vdhentdd painetta ja
lisdtd tasa-arvoa lapsille, vanhemmille, tyontekijoille ja yhteisolle.

Fonsénin ja Soukaisen (2020) mukaan varhaiskasvatuksen johtajuuden
rakenne kaipaa selkeyttd. Epdselvyyttd pdiviakodin johtajan tyonkuvassa toivat
esiin Cabrera-Murcia (2021), Hujala (2004) ja Nupponen (2006). Hujalan (2004)
mukaan varhaiskasvatuksessa johtamisen luonteeseen kuuluu tehtidvien laaja-
alaisuus, koska se wulottuu lasten kasvatuksesta taloushallintoon seki
henkilostohallintoon. Hinen mukaansa pdivdkodin johtaja on kahtiajakoisesti
varhaiskasvatusyksion ja laajemman organisaation rajalla.
Movahedazarhoulighin, Banerjeen ja Lucknerin (2022) mukaan suurin osa
pdivdkodin johtajan ajasta meni hallinnollisten tehtdvien tekemiseen ja vastuista
huolehtimiseen, kuin oman johtajuuden kehittdmiseen. Hyvin monet olivat
heiddan mukaansa liséksi alikoulutettuja ja valmistumattomia johtajan tehtdvaan,
tdlld ndhtiin olevan vaikutusta heiddn johtamistietoihinsa, kompetenssiin,
taitoihin ja asiantuntijuuteensa.

Reflektoimalla omaa tyotd on mahdollista kehittdd siihen liittyvaa tietoa ja
omaa asiantuntemusta (Fonsén & Soukainen, 2020). Johtajilla on halu kehittaa
itseluottamusta, itsensd suojelemista eri tilanteissa, ajankdytonhallintaa, asioiden

loppuun saattamista, ldsndolotaitoa, avun pyyntod, tyokuvan selkeyttamista
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sekd johtajuusroolin haltuunottoa ja roolin kantamista (Fonsén ym., 2022).
Hujalan (2004) mukaan johtamistaidot ovat merkityksellisid vaikeita p&aatoksid
tehdessd, joten hdnen mukaansa johtamiseen yhdistyy valta ja vastuu. Johtajuus
varhaiskasvatuksessa on tarkoituksenmukaista, kun vallan ja vastuun valilld
vallitsee tasapaino, joten johtajuusrakenteita ja rakenteisiin liittyvien vastuiden
kirkastaminen on tarpeen (Fonsén, 2021). Hujalan (2004) mukaan johtaja
ndhddan kaytdnnon tyon informaation ldhteend ylemmille taholle. Hédnen
mukaansa varhaiskasvatusyksikon johtajalla on vain vdhdn
vaikutusmahdollisuuksia ylemmadn johdon p&atoksiin ja nama padtokset voivat
olla ristiriidassa suhteessa tyontekijoihin.

Fonsén ja Soukainen (2020) toteavat, ettd pedagoginen johtajuus tarvitsee
lisdd keskustelua, kuten my6s yhteinen ymmarrys menestyvéstd johtajuudesta.
Heiddn mukaansa henkilokunnalle johtajien tyotehtdvit ja tydtehtdvien madra
ovat epdselvid, eivdatkd he nde pedagogisen johtamisrakenteen vaikutusta
johtajan jokapdivdiseen tyohon yhtd selkedsti kuin johtajat itse. Jokainen
ihmisryhmad tarkastelee johtajuutta omien etujensa ndkokulmasta: henkilokunta
nidkee henkildston tukemisen ja ihmissuhteista huolehtimisen tarkednd asiana
pdivdkodin johtajuudessa, ja vanhemmat odottavat pédivakodin johtajilta tietoa
sisdisistd asioista sekd hallinon paatoksista (Hujala, 2004).

Sissonin ja kollegoiden (2021) mukaan yhtendisen johtajuuden
rakentaminen tietyssd kontekstissa mahdollistaa johtajuuden jakamisen
yhteisossd. Heiddn mallissaan yhteisesti rakennetussa johtajuudessa, yhdistyy
kuunteleminen, keskusteleminen ja toimijuus. Kontekstuaaliset tekijdt
vaikuttavat johtajan luonteeseen, tyontekijan kokemuksiin sekd tychon liittyviin
asenteisiin (Monzanin ym., 2021), siten kontekstissa rakennetulla johtamisella on
merkitystd (Sisson ym., 2021). Ihmiset, jotka tyoskentelevéat varhaiskasvatuksessa
ndkevit varhaiskasvatuksen johtajuuden kapeammin, kuin ne, jotka katselevat
tatd johtajuutta kauempaa (Hujala, 2004). Johtajien tulee ymmartda erilaisia,
joustavaa ja mukautuvaa kayttdytymistd edellyttdvida konteksteja (Yukl &
Mahsud, 2010), ja heilld on oltava tilanteenmukaista kayttdytymistd ollakseen

tehokkaita johtajia (Monzani ym., 2021). Johtajan tulee osata diagnosoida
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tilanteita ja mukauttaa omaa kayttaytymistdan tilanteen vaatimalla tavalla (Yukl
& Mahsud, 2010). Johtajuus on aina sitoutunut kontekstiin, koska se tapahtuu
yhteydessd tiettyyn organisaatioon ja siihen vaikuttaa sen hetkinen alan
poliittinen ilmapiiri (Penn, 2019).

Varhaiskasvatuksessa johtajuuden haasteena koettiin muun muassa
rajallinen aika, keskustelurakenteet, tyon ja visioiden yhteinen suunnittelu seka
eri ammattiryhmien johtaminen (Heikkinen ym., 2022).
Ajanhallintakoulutukselle olisi tarvetta pdivdkodin johtajuuden kehittdmiseksi,
se vdhentdisi mahdollisesti stressid ja edistdisi tyon suunnittelua (Elomaa ym.,
2022). Fonsénin ja kollegoiden (2022) tutkimuksessa johtajat kaipasivat
lisdvarmuutta ja tukea pedagogiseen johtajuuteen sekd uusien toimintatapojen
kayttoonottoon. Heiddn  tutkimuksessaan henkilostdjohtamisen  osalta
kehitettdvdda on henkilokunnan sitouttamisessa tyon strategiseen puoleen,
konfliktien ratkaisemisessa, tyohyvinvoinnissa, henkilokunnan motivoinnissa
sekd uusien asioiden ja toimintatapojen vakiinnuttamisessa. Koulutusta ja tukea
pdivdkodin johtajan tydssd tarvitaan uusien kdytdntdjen mukauttamiseen ja
kayttoonottoon (Elomaa ym., 2022).

Konkreettisia vélineitd tyohon antavat tdaydennyskoulutukset vahentdisivat
pdivdakodin johtajien stressid ja auttaisivat hallitsemaan viestintdd ja tiedon
jakamista (Elomaa ym., 2020). Osa johtajista kaipaa lisdd tietoa taloushallinnosta,
lainsdddannostd, budjetoinnista sekd hallinnon ohjelmista, ja osalle ndmé ovat
vahvuuksia (Fonsén ym. 2022). Opazon ja kollegoiden (2022) mukaan
hallinnolliset tyot vievit paljon pdivdkodin johtajien aikaa, tdhdn liittyy muiden
hallinnollisten asioiden lisdksi henkiloston lomien ja muiden lupien
myontdminen. Tdstd syystd heiddan mukaansa olisi hyvad tarkastella
hallinnollisten tehtdvien uudelleenjakoa, jotta jdrjestyisi enemmaén aikaa myos
pedagogiselle johtajuudelle. Johtamiskoulutuksessa ndhdddn tutkimusten
mukaan puutetta, jonka vuoksi rooliin ollaan usein valmistautumattomia (Muyjis
ym., 2004).

Rodd (1997) on tutkinut varhaiskasvatuksen tehokasta johtajuutta, ja hdnen

mukaansa tehokkaiden johtajien koettiin tarvitsevan erilaisia taitoja, kuten



13

motivointia, tuen antamista, roolien méadrittelyé ja tavoitteiden asettamista. Hard
(2013) toi esiin tehokkaan johtamisen tdrkeyttd sekd painotti varhaiskasvatuksen
tehokas johtaminen sisdltdd relationaalisia ndkokohtia, kuten luottamusta,
yhteisty6td, viestintdd ja vahvojen ihmissuhteiden muodostamista (Klevering &
McNae, 2018). Johtajan tulee olla hyvd roolimalli, ja hénelld tulee olla
ajanhallinnallista sekd vuorovaikutuksellista tehokkuutta (Rodd, 1997). Ropo
(2011) toi esiin Michiganin yliopiston tutkimuksen, jossa tehokkaat johtajat eivat
tee samoja toitd kuin tyontekijdt vaan ovat tyontekijoidensd toiden mahdollistajia
suunnittelemalla, aikatauluttamalla, koordinoimalla ja fasilitoimalla niitd. Hinen
mukaansa johtajuuden tehokkuuden kriteerind on pidetty tyontekijoiden

tyytyvdisyyttd ja ty0ssd suoriutumista.

2.2 Johtajuuden tasot varhaiskasvatuksessa

Johtaminen jaetaan englannin kielelld kahteen eri termiin johtajuus (leadership) ja
johtaminen (management). Johtaa (managing) tarkoittaa pdivan yksityiskohtaista
johtamista ja johtaa (leading) tarkoittaa reflektoivaa, arvopohjaista suunnittelua ja
organisointia (Akselin, 2010). Tassd tutkimuksessa keskitytddn erityisesti
johtajuus nikokulmaan, joka liittyy ihmisten johtamiseen. Hujalan, Heikan ja
Halttusen (2020) mukaan johtajuus visioi tulevaisuuteen, nikee perustyon ja
sithen liittyvat mahdollisuudet sekd tukee tyontekijoitd tyonsa kehittdmisessa.
Siihen liittyy heiddn mukaansa perustehtdvan kehittaminen, muutosjohtaminen
sekd ihmisten johtaminen. Johtajuuden auktoriteetti nousee tyontekijoiden
halusta seurata johtajaa, kun johtamisen auktoriteetti tulee organisaatiosta
(Murphy & Murphy, 2017, s. 42). Trancendent leadership, eli Fonsénin ja
kollegoiden (2022) mukaan suomeksi kddnnettynd strateginen johtajuus ja
Akselinin (2010) mukaan ylivertainen johtajuus, jakautuu kolmeen tasoon:

itsensd johtaminen, toisten johtaminen ja organisaation johtaminen (Kuvio 1).
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Kuvio 1

Trancendent leadership (Crossan ym., 2008)

Iltsensa
johtaminen

Organisaation | Toistgn
johtaminen . Johtaminen

Sana trancendent sisdltdd englannin kielessd strategisen johtajuuden ja
ylivertaisen johtajuuden lisdksi my6s muita merkityksid, kuten ylimaallinen ja
voitokas. Trancendentin -johtajuuden keskitssd on tasapainoinen strateginen
johtajuuden tila, jolloin on mahdollista kestdva ja dynaaminen johtajuus (Crossan
& Mazutis, 2008). Kukaan ei voi olla erinomainen jokaisella kolmella tasolla,
koska kontekstuaaliset tekijdt sekd jokaisen johtajan yksilollisyys vaikuttavat
hyvin monipuolisesti vastuiden toteuttamiseen (Crossan ym., 2008). Johtajuuden
késitys ei ole vain johtaja-asemassa olevan henkilon ominaisuuksia tai piirteitd,
vaan johtajuus on hyvin moninainen, monitasoinen ja suhdekeskeinen ilmig,
joka tulisi ymmartdd niin kontekstin kuin kokonaisvaltaisuuden nakdkulmasta
(Ropo, 2011).

Johtajuuskéayttdytymisessd ja -tyylissd on yksilollisten ominaisuuksien seka
taitojen lisdksi kyse siitd, miten johtaja toimii tehtdviensd ja tyontekijoidensa
suhteen (Ropo, 2011). Schomburgin (1999) mukaan mikrotasolla eli arkisen
todellisuuden tasolla pdiviakodin johtajan tehtdvid on paljon, joihin kuuluu muun
muassa varhaiskasvatuksen siséllollisten tietojen asiantuntijuus, hallinnollinen

johtaminen, valvonta, henkiloston kehittdiminen, talousvastuu, viestintd ja
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ammatilliset sdddokset. Ndiden lisdksi hdnen mukaansa johtajuus sisdltdad
asiakkaisiin eli lapsiin liittyvid taitoja ja tietoja, joita ovat muun muassa kasvatus,
opetus, terveys, huolenpito, moniammatillinen yhteisty6 sekd yhteydenpito
vanhempien kanssa. Strategisen johtajuuden malli (Kuvio 1) on edelld
mainittuihin asioihin verraten tarkoituksen mukainen myos varhaiskasvatuksen
kontekstissa.

Itsensd johtaminen. Itsensd johtaminen on pdivdkodin johtajien yksi
selviytymisstrategia (Elomaa ym., 2020). Fonsén ja kollegat (2022) ovat tutkineet
pdivdakodin johtajien ndkemyksid johtamisosaamisen kehittdmisestd, heiddn
suhtautumistaan  itsensd  johtamiseen @ sekd oman  johtajuutensa
kehittamistarvetta. Varhaiskasvatuksen johtajien vahvuuksiksi mainittiin omien
mielipiteiden kertominen, rohkeus ottaa asioita esille, pddtoksenteko,
positiivinen asenne, rauhallisuus, jdrjestelmdllisyys, halu oman ajattelun
kehittdmiseen sekd oppimiseen. He toivat esiin, ettd varhaiskasvatuksen johtajat
kokivat olevansa helposti ldhestyttdvid, hyvid kuuntelijoita, empaattisia sekd
omaavansa hyvét vuorovaikutustaidot. Lisdksi he kokivat vahvuuksinaan
henkilostojohtamisen, kuuntelemisen, henkiloston asemaan asettumisen, hyvan
ihmistuntemuksen sekd sensitiivisyyden. Pohtimalla omaa johtajuustyyliad
tullaan itsetietoisemmaksi omista todellisista kyvyistd, koska harhaluulot omista
kyvyistd voivat muokata strategisia padtoksid (Crossan & Mazutis, 2008).

Knottsin ja kollegoiden (2022) mukaan itsensd johtaminen ja tyon tulokset
ovat yhteydessd mindpystyvyyden ja asenteiden kautta tyotyytyvdisyyteen ja
tyohon sitoutumiseen. Heiddn mukaansa itsensd johtaminen on tehokkainta, kun
kognitiivisten strategioiden ja kadyttdytymisstrategioiden avulla parannetaan
omaa tyoskentelyd. Myods Houghton ja Neck (2002) toivat esiin erilaisia
strategioita itsensd johtamisessa. Nditd olivat kdyttdytymiseen liitty vt strategiat,
kuten omien tavoitteiden asettelu, itsensa palkitseminen, itsensd rankaiseminen,
itsetutkiskelu ja itseohjautuminen. Lisdksi niihin kuuluu luonnollisen palkkion
strategiat ja rakenteelliset ajatusmallistrategiat, kuten onnistuneen suorituksen
visualisoiminen, puhuminen itselleen sekd uskomusten ja olettamusten

arvioiminen. Furtnerin, Baldeggerin ja Rauthmannin (2013) mukaan



16

itseohjautumisessa voivat auttaa esimerkiksi ulkoiset muistiinpanot, jotka
muistuttavat tehtidvistd, motivaatioista tai tirkeistd asioista.

Crossanin ja Mazutisin (2008) mukaan toimiakseen tehokkaasti nykyajan
haastavassa eettisessd ilmapiirissd, johtajan on havainnoitava sekd johdettava
itseddn, jotta hdn voi toteuttaa muutosjohtajuutta. Heiddn mukaansa johtajan
sisdisten arvojen ja uskomusten yhtenevdisyys yrityksen suunnan kanssa on
erittdin tarkedd. Stewart, Courtright ja Manz (2011) nidkevét itsensd johtamiseen
kuuluvan itsensd hillitsemisen, joka mahdollistaa ihmisten valisten
vuorovaikutustilanteiden jarjestelyn ja sovittelun. Heiddn mukaansa yksilon
sdddellessd omaa toimintaansa, siitd hyotyy niin organisaatio kuin yksilo itse
henkilokohtaisesti, ja itseddn johtavilla tyontekijoilld on enemmdn positiivista
vaikutusta tyoeldmddn, heiddn tuottavuutensa on korkeampi ja he ovat
tyytyvdisempid uraansa. Korkeaan suorituskykyyn sekd kestdvyyteen vaikuttaa,
toisten johtamisen ja organisaation johtamisen lisdksi, itsensd johtaminen
(Crossan & Mazutis, 2008).

Toisten johtaminen. Nykypdivan johtajalla, dynaamisessa ympaéristossd,
on oltava autenttista ja transformatiivista eli muuttuvaa johtajuuskayttaytymistd,
jotta hdn voi johtaa muita tehokkaasti (Crossan & Mazutis, 2008). Autenttinen
johtaja auttaa tyontekijoitd ilmaisemaan mielipiteensd aktiivisemmin sekd
ratkaisemaan organisaatioon liittyvid ongelmia, lisdksi hdn kehittdd positiivista
vuorovaikutusta ja on kykenevampi herdttamadn positiivisia tunnetiloja
seuraajissaan (Hsiung, 2012). Madonaldon, Veran ja Spanglerin (2022) tutkima
noyra johtajuus pitdd sisédllaan huolenpidon organisaation jasenid kohtaan seka
halun yllapitdad lampimid, valittdvid ja sopusointuisia ihmissuhteita. Palveleva
johtajuus vaikuttaa organisaation osallisuuteen, ja osallisuuden kautta on
mahdollista motivoida tyontekijoitd tyon mielekkyyden lisddmiseksi (Bhatti ym.,
2022). Fonsénin ym. (2022) mukaan pdivdakodin johtajat ovat kokeneet, etta
heiddn tydotteensa henkilostod kohtaan on valmentavaa, jolloin he asettavat
henkiloston pohtimaan itse asioita, antamatta valmiita vastauksia. He

mainitsivat valmentavassa johtamistyylissd lampimyyden ja selkeyden seka
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hyvan henkiloston tyohon perehdyttdmisen ja henkiloston vahvuuksien
16ytamisen.

Inceoglun ja kollegoiden (2021) tutkimuksessa tuli esiin monia eri
ulottuvuuksia, joista on ndhtdvilld, miten johtajuus vaikuttaa ympadristoon ja
ympdrilld oleviin ihmisiin riippuen ajasta ja kontekstista. Heiddn esittaméansa
kuvio kuvaa yhteiskunnan, organisaation, tiimin, tyon sekd vapaa-ajan
vaikutusta jokaiseen ihmiseen, ja sen mukaan johtajan ja tydntekijan hyvinvointi
sekd kdyttdytyminen ovat vastavuoroisessa suhteessa keskenddn. Johtajilla on
merkittdvd rooli positiivisen tunneilmapiirin luomisessa sekd ylldpitamisessd,
koska johtaja luo rakenteellista tukea tunteille, reagoi erilaisiin tunnetilanteisiin,
rohkaisee tunteiden ilmaisuun, kohdentaa suunnittelua ja resursseja sekd ohjaa
varhaiskasvatuksen opettajia ammatillisessa kehittymisessd ja arvioinnissa
(Zinsser ym., 2016).

Muiden johtaminen aiheuttaa pdivdkodin johtajille paljon stressid suuren
tyontekijamddran, rekrytointiprosessin ja sijaisten etsimisen vuoksi (Elomaa ym.,
2020). Lunnebladin ja Gravisin (2019) mukaan johtajuus varhaiskasvatuksessa
pitdd sisdlldan vastuun tukea tyontekijoiden ymmarrystd osallistua jaettuun
johtajuuteen ja yhteisiin pddtoksiin, suunnitella ja kehittdd henkilokuntaan
liittyvdd toimintaa ja tarjota tukea heiddn pedagogiselle tyolleen. Lisdksi heiddan
mukaansa johtajuuden tulee muokata tulevaisuuden suuntia, olla tietoinen
paikallisista ja yhteiskunnallisista muutoksista sekd ottaa vastuuta tilanteista ja
varmistaa tavoitteiden toteutuminen. Jokaisen tyontekijan saadessa tarpeidensa
mukaista tukea esihenkil6ltddn, tyontekijoiden stressin vdhentiminen
mahdollistuu, jonka vuoksi johtajan on huomioitava mm. tyontekijoidensa ik,
ei ainoastaan numeerisesti vaan kokonaisvaltaisesti (Dust ym., 2020).

Ozdemir, Sahin ja Oztiirk (2020) ovat tutkineet rehtorien ohjaavan
johtamiskadyttaytymisen vaikutusta opettajiin ja 10ysivdt sen vaikuttavan
positiivisesti opettajien opetussuunnitelman toteuttamiseen, opetusmenetelmien
arviointiin ja monipuolistamiseen sekd lisdksi heiddn tyonsd moraaliin,
odotuksiin ja tehtdvdsuuntautuneisuuteen. Heiddn mukaansa rehtorien

ohjaavalla johtamiskdyttdytymiselld on vaikutusta opettajien mindpystyvyyteen,
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jolloin rehtoreilla on mahdollista luoda ympédristja kommunikoidakseen
opettajien kanssa ja siten edistdd opettajien uskoa mindpystyvyyteensd seka
tukea opettajien opetustyon valmistelua. Positiivisen johtajuuskadyttaytymisen
taitoja ovat kuunteleminen, erilaisuuden arvostus, oppiminen reflektoinnin ja
dialogin kautta, rohkea johtaminen, ldpindkyvyys, anteeksiantamus seka
asiakkaiden, perheiden ja muiden palveleminen ystavillisyydelld (Crossan &
Mazutis, 2008).

Organisaation johtaminen. Varhaiskasvatuksessa pdivakodin johtajan tyo
perustuu organisaation visioon sekd tavoitteisiin, ja johtajuus ndhd&dan
samansuuntaisena kuin organisaation perustehtdava (Hujala ym., 2013). Johtajuus
mikro- ja makrotasolla varhaiskasvatuksessa eroavat toisistaan: mikrotasolla
johtajuudessa ndhdddn tdarkednd kasvatus, pedagogiikka ja ohjaus ja
makrotasolla vuorostaan korostuu tehokkuus, vastuullisuus ja talouspolitiikka
(Hujala, 2004). Weckstromin ja kollegoiden (2021) tutkimuksessa kaisiteltiin
varhaiskasvatuksen osallistumiskultturia, jossa pdivdkodin johtaja on
keskeisessd roolissa laadukkaan pedagogiikan sekd turvallisen ilmapiirin
luomisessa. Heiddn mukaansa vuorovaikutuksellinen ja vastavuoroinen
johtajuus edistdd osallistumiskultturia haastamalla tyontekijoitd reflektoimaan ja
kehittdim&dan tyotddan, laajentamaan toimintaa, ja lisdiksi se mahdollistaa
johdonmukaisen toiminnan ja rauhallisen ilmapiirin muutosten keskelld.
Yksikoiden tunneilmapiiri vaikuttaa opettajien kykyihin tukea lasten
emotionaalista ja sosiaalista oppimista (Zinsser ym., 2016).

Johtajan vaihtuessa Weckstromin ym. (2021) mukaan johtajuuskulttuurin
on mahdollista muuttaa suuntaansa, joten johtajat voivat siten omalla
toiminnallaan joko estdd tai edistdd tyoskentelytapojen reflektoimista ja
kulttuurin analysoimista. Nupposen (2006) tutkimuksessa australialaiset
pdivakodin johtajat eivdt ndhneet itseddn varhaiskasvatuksen puolustajina tai
muutenkaan kykenevind muuttamaan varhaiskasvatuksen olosuhteita tai
asemaa yhteiskunnan tasolla. Heiddn mukaansa pédividkodin johtajilla on hyvin
vdhdn valtaa organisaation johtamisessa ja pdivakodin johtajuus liittyy yksikon

johtamiseen eiké heilld ole organisaation tasolla padtantavaltaa. Hujala (2004) tuo
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esiin, ettd resursseista ja taloudesta pdattdd muut ihmiset kuin pdivikodin
johtaja. Hinen mukaansa pienissd kunnissa heilld on mahdollisuus vaikuttaa
pdivahoitopolitiikkaan paremmin kuin suuremmissa kaupungeissa.

Hewettin ja La Paron (2020) mukaan organisaatioilmapiiriin vaikuttaa
varhaiskasvatusyksikon  esihenkilon  vuorovaikutustaidot  ja  tuki.
Vuorovaikutuksellinen ja vastavuoroinen johtajuus synnyttdd avoimuutta,
luottamusta sekd osallistumisen tunnetta (Weckstrom ym., 2021).
Organisaatiokulttuurin ~ kehittymiseen vaikuttaa johtajan antama tuki
johtamistyyliin organisaatiokulttuurin muuttumisen haasteisiin voidaan 16ytda
ratkaisu (Ogbonna & Harris, 2000). Riivarin ja Lamsdn (2014) mukaan
esihenkildiden  kdyttdytyminen @ on  merkityksellistdi = organisaation
innovatiivisuudelle. Tukeva ja osallistava johtajuustyyli on yhteydessd
innovoivaan ja kilpailukykyiseen organisaatiokulttuuriin (Ogbonna & Harris,
2000).

Jacobsenin ja kollegoiden (2022) mukaan johtajuuskoulutus edistda
johtajuuskayttdaytymistd, joka edistdd organisaation suorituskykyd. Viinaméen
(2013) mukaan organisaation arvoilla on merkitystd ja arvojen kautta johtaminen
vaikuttaa asiakaspalveluun ja organisaation tuloksiin. Han toi esiin myds
ammattieettisten arvojen yhdistdmisen organisaation arvoihin, joka vaikuttaa
johdonmukaiseen toimintaan ja siten johtajan on mahdollista olla esimerkkina
tarvitsee itsetietoisuutta sekd harkintakykyd, jonka lisdksi hanelld on hyva olla
vahva yksilollinen suunnanndyttdmiskyky, varmistaakseen péddtosten teon
suunnan olevan hyodyllinen koko yritykselle ei vain omien ajatustensa

mukainen (Crossan & Mazutis, 2008).
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3 EETTINEN JOHTAJUUS

3.1 Eettisen johtajuuden maarittelya

Schoemanin (2014, s. 96) eettisen johtamisjdrjestelman mallin mukaan, johtajuus
on osa eettistd kulttuuria tyopaikalla. Mallin mukaan eettinen kulttuuri sisdltaa
johtajuuden sekd eettiset standardit, tavoitteet ja strategian, ja jokainen néistd
eettisen kulttuurin osa-alueista vaikuttavat toisiinsa. Huhtalan ja kollegoiden
(2013) mukaan eettinen johtajuustyyli edistdd organisaation keskustelukykya ja
lapindkyvyyttd, niin kdyttdytymisen kuin kulttuurin osalta. Ikd ja kokemus
yhdessd asiantuntijuuden kanssa kehittdvat heiddn mukaansa itsetuntemusta ja
johtamistaitoja. Eettiset johtajat ndhdddn vastaanottavaisina, avoimina,
vilpittomind, rehellisind ja luotettavina, he huolehtivat ihmisistd ja heiddn
johtamisensa perustuu arvoihin (Trevifio ym., 2003). Eettisille johtajille toisten
ihmisten hyvinvointi on tdrkedd ja he ovat epditsekkditd (Hassan ym., 2013).
Eettisen = johtajuuden  keskitssi ~ on  kuvattu  rehellisyyttd,
johdonmukaisuutta, korkeaa moraalia, eettisistd arvoista keskustelemista,
pddtosten oikeudenmukaisuutta palkkioissa sekd ystavallistd, myotatuntoista ja
tarpeista huolehtivaa kadytostd (Yukl ym., 2013). Brownin, Trevifion ja Harrisonin
(2005) mukaan ollakseen eettinen johtaja, jolla on vaikutusta tyontekijoiden
tuloksiin, johtaja tulee ndhdd vetovoimaisena, uskottavana ja padtevana
roolimallina. Heiddn mukaansa eettinen johtaja kayttdytyy normatiivisten
hyvidksyttyjen sddntdjen mukaan ja pitdd eettisid asioita tdrkeind. Eettinen
johtajuus on yksi osa hyvéaa johtajuutta, ja johtaja tarvitsee rohkeutta kayttaytya
ja ohjata toimintaansa johtajana moraalisten normien mukaan, ulkoisista
paineista, kuten yhteiskunnasta, organisaatiosta tai vertaisista huolimatta
(Monzanin ym., 2021). Kulttuurillisilla arvoilla on vaikutusta eettisen
kayttaytymisen ymmartamisessd, ja tyontekijdt reagoivat eettisiin johtajiin eri
tavoin eri kulttuureissa (Ko ym., 2018). Eri maiden kulttuuri tai uskonto voi
vaikuttaa eettisen johtajuuden ldhestymistapoihin, koska eettisyys saatetaan

ndhda kulttuurin ja uskonnon ndkokulmasta hyvin eri tavoin (Dion, 2012). Kon
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ja kollegoiden (2018) mukaan eettistd johtajuutta edeltdd johtajan luonne sekd
olosuhteiden vaikutteet. Heiddn mukaansa eettistd johtajuutta séételee johtajan,
seuraajien ja organisaation luonteet sekd johtaja-seuraajasuhde ja ympaériston
tilanteet.

Inceoglu ym. (2021, s. 460) toivat tutkimuksessaan esille mikroskooppisen
ja makroskooppisen organisaatiokehyksen mallin johtajuudelle seké terveydelle
ja hyvinvoinnille. Mallin mukaan normit sisdltyvit jokaiseen kontekstiin:
yhteiskuntaan, organisaatioon, tiimiin, tyohon ja tytelamén ulkopuolelle. Kolme
johtajuuden ulottuvuutta tosiasiallinen taso, organisaatiotaso ja suhdetaso, jotka
Glauner (2018) madadritteli tutkimuksessaan, tuovat esiin johtajuustyylien eettisen
perustan. Nama kolme johtajuuden ulottuvuutta ndkyvit Glaunerin kymmenen

johtajuuden hyveen jdrjestelma -mallissa (Kuvio 2).

Kuvio 2

Kymmenen johtajuuden hyveen jdrjestelmd (mukaillen Glauner, 2018)

Tosiasiallinen Oikeudenmukaisuus
taso
Luotettavuus
Kunnioitus
Arvostus

Organisaatiotaso  Avoimuus
Lapinakyvyys
Seuraamus

Suhdetaso Vastuullisuus
Luottamus

Sitoutuminen

Trevifion Brownin ja Hartmanin (2003) tutkimuksessa tuli esiin ”eettisesti
neutraali” johtajuus, jonka he madarittelivit itsekeskeiseksi johtajuudeksi, josta
puuttuu eettistd tietoisuutta ja jonka intressind on hdnen itsensd lisdksi

organisaation tuloksellisuus. Johtajuustyyli vaikuttaa organisaatiokulttuuriin ja
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organisaatiokulttuuri vuorostaan vaikuttaa organisaation suorituskykyyn
(Ogbonna & Harris, 2000). Organisaatiossa tulisi olla tietoisuus siitd, mitka
eettisen kulttuurin ulottuvuudet vaikuttavat tavoiteltaviin tuloksiin, tidllainen
tietoisuus edistdd kehitystd kohdennetusti ja tehokkaasti (Riivari & Lamsd, 2014).
Huhtalan ja kollegoiden (2013) mukaan organisaatiokulttuurilla on
mahdollisuus sosialisoida johtajat eettisemmiksi johtajiksi organisaatiossa,
kehittamallad eettistd johtajuutta sekd organisaation eettistd kulttuuria. Heiddn
mukaansa kehittdmisestd on hyotyd niin yksilotasolla kuin organisaatiotasolla.
Nykyajan suuret haasteet vaativat johtajilta noyryyttd korkean epavarmuuden
vuoksi, eikd kenelldkddn ei ole kaikkia vastauksia, joten tydeldmdssd tarvitaan
noyryyttd, jota on mahdollista kehittdd (Maldonado ym., 2022).

Johtajan empatia, eettiset arvot ja ihmissuhteisiin suuntautunut
kayttaytyminen ovat tarkeitd tehokkaassa johtamisessa (Yukl ym., 2019). Yukl ja
kollegat (2013) ovat selvittdneet, ettd yksi tehokkaan johtajan mddritelmistd on
eettinen johtajuus. Heiddn mukaansa johtajan tehtdvdsuuntautunut,
vuorovaikutussuuntautunut, muutossuuntautunut kayttaytyminen vaikutti
merkittavasti johtamisen tehokkuuteen, joista ainoastaan
vuorovaikutussuuntautunut =~ kdyttdytyminen  vaikutti tyontekijoiden
tyotyytyvdisyyteen. Johtaja, jolla on vahvat eettiset arvot, on esimerkillinen

(Mahsud ym., 2010).

3.2 Eettisen johtajuuden merkitys tyontekijalle

Monet eri tutkimukset ovat todenneet, ettd johtajuudella, johtajuustyylilld ja
johtajuuskayttdaytymiselld on vaikutusta tyontekijoihin monella eri tavalla.
Varhaiskasvatuksessa organisaation eettinen kulttuuri liittyy merkittavasti
tyohyvinvointiin ja tychon sitoutumiseen (Hujala ym., 2011). Eettiselld johtajalla
on paljon positiivista vaikutusta tyoyhteisoon, koska hédnelld ndhdddn olevan
vahva yhteys muun muassa oikeudenmukaisuuteen, mielenlujuuteen,

harkitsevaisuuteen, maltillisuuteen, yksilollisyyden huomioimiseen,



23

palkitsevuuteen sekd autenttiseen ja muuttuvaan johtajuuteen (Riggio ym.,
2010). Jokainen henkild tyoyhteisossd tarvitsee eettistd nakokykyd, ei ainoastaan
johtaja (Ldamsd & Kerdnen, 2020). Eettinen johtaja vaatii tyontekijoiltd
vastuullisuutta eettisessd kdytoksessd, ja hdn asettaa eettisida raameja
tyoyhteisoon (Trevifio ym., 2003). Tyontekijoilld on eettisen johtajuuden
vaikutuksesta halukkuutta raportoida eettisistd ongelmista enemmadn (Hassan
ym., 2014) ja odotuksena on, ettd rikkomukset tyopaikalla herattavit hapedd ja
vaikuttavat siten kayttdytymiseen, silloin kun epédeettistd kayttdytymistd
pidetddn epanormaalina ryhmassa (Murphy & Kiffin-Petersen, 2017). Eettiselld
johtajuudella  ndhddan olevan  vaikutusta  tyontekijoiden  eettiseen
kayttaytymiseen ja organisaation tuloksellisuuteen, tdmén lisdksi eettisen
johtajuuden ndhdddn ylettivan jopa tyontekijan tyoeldmdn ulkopuoliseen
tyytyvdisyyteen (Ko ym., 2018, s. 110).

Monzani ja kollegat (2021) toivat esiin hyvan johtajuuden pilareita, joita
heidin mukaansa ovat kompetenttius, luonne ja sitoutuminen. Heiddn
mukaansa yhden pilarin puuttuminen johtaa johtajan tehokkuuden haasteisiin.
Yuklin ja Mahsudin (2010) mukaan maailmassa, joka on tdynnd muutoksia seka
epdvarmuutta, on haastavaa ja stressaavaa olla joustava ja mukautuva. Jotta
joustavuus ja mukautuvaisuus on mahdollista, heiddn mukaansa johtajilla tulee
olla korkea sitoutuminen niihin asioihin, jotka he nédkevit tarpeellisiksi ja
eettisiksi. Johtajien selkeys ja sitoutuminen lisdd tyontekijoiden luottamusta
johtajiin, ja vuorovaikutuksessa syntynyt luottamus kasvattaa turvallisuutta,
joka lisdd tyotyytyvdisyyttd sekd viahentdd stressid (Rahimnia & Sharifirad, 2015).
Johtajan ja tyontekijan vélinen luottamuksellinen, arvostava ja kunnioittava
suhde lisdad tyotyytyvdisyyttd, tyomotivaatiota sekd tyontekijoiden
suorituskykyd (Yukl ym., 2009). Hassanin ym. (2014) mukaan eettiset johtajat
ovat luotettavuuden lisdksi tyontekijoistd valittdvid ja oikeudenmukaisia
padtoksentekijoitd. Heiddn mukaansa eettisten johtajien on mahdollista kehittaa
laadukkaita suhteita tyontekijoihin, ja t&dllda on vaikutusta tyontekijoiden

vastavuoroisuuteen, tyoyhteisoon sitoutumisen ja uskollisuuden kautta.
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Inceoglun ja kollegoiden (2021) mukaan johtaja ja ylempi johtaja ovat
vastavuoroisessa yhteydessad kdyttdytymisen ja hyvinvoinnin osalta. Eettisyyden
kehittdminen organisaatiossa, niin kulttuurin kuin johtajuuden osalta, vaikuttaa
johtajien tychyvinvointiin (Huhtala ym., 2013). Brownin ja Trevifion (2014)
tutkimuksen mukaan johtajan tydyhteisostd saama roolimalli eettisestd
johtajuudesta vaikuttaa hdnen eettiseen johtajuuteensa. Heiddn mukaansa myos
lapsuuden roolimalleista opitut arvot ja kadyttdytyminen ovat perustana

erityisesti johtajan uran alkuvaiheessa.

3.3 Eettinen johtajuus varhaiskasvatuksessa

Angin (2012) mukaan nykyiset tutkimukset ovat osoittaneet, ettd laadukkaan
varhaiskasvatuksen olennainen osa on tehokas johtaminen. Hinen mukaansa
varhaiskasvatuksen johtajien haasteena on ymmadrtdd ja arvioida
toiminnankontekstia seka kehittda tehokkaita strategioita lasten ja vanhempien
kanssa toimimiseen. Kuten aiemmin mainittiin (ks. luku 3.1), eettinen johtajuus
on osa tehokasta johtajuutta (Yukl ym., 2013). Grantham-Castonin ja DiCarlon
(2021) tutkimuksen tulosten mukaan johtajat, joilla ei ole muutosjohtajuutta,
eivit pysty laadukkaan varhaiskasvatuksen toteuttamiseen.
Muutosjohtajuudella on heiddn mukaansa mahdollista luoda ymparisto, joka
edistdd ammatillista kehitystd ja kasvua sekd herdttdd tyontekijoiden
luottamusta. Hujala kollegoineen (2013) toi puolestaan esiin visionddrisen
johtajuuden, joka tukee tyontekijoitd omasta hyvinvoinnistaan huolehtimiseen
sekd varhaiskasvatustyon kehittamiseen.

Laadukkaaseen johtajuuteen tarvitaan kommunikointitaitoja, koska niiden
avulla johtaja muodostaa suhteensa tyontekijoihin sekd ymmartdd ja oppii
tuntemaan heitd yhteiseksi hyvédksi (Grantham-Caston & DiCarlo, 2021).
Cherrington ja Dalli (2019) toivat esiin, ettd varhaiskasvatuksen tyontekijat
kokivat, ettei heitd kuunneltu johtajan tekemissa paatoksissd, ja he kokivat lisdksi
kunnioituksen sekéd arvostuksen puutetta. He totesivat myos, ettd taloudellisilla

rajoitteilla on merkitystd henkiloston hyvinvoinnista ja tyooloista valittdmisessa.
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Rakenteelliset esteet, kuten resurssien puute vaikuttavat johtajan eettisen
toiminnan toteuttamiseen (Niemi ym., 2020). Organisaation jdsenilld tulisi olla
ohjeet, miten toimia eettisesti haastavissa tilanteissa (Hujala ym., 2011).
Pedagogiikka mahdollistaa kdytdannon moraaliset suunnat, joten siksi
varhaiskasvatuksen hallinnon pohja tulisi olla pedagogiikassa (Rothuizen, 2022).
Muotoilemalla varhaiskasvatuksen johtajuutta uudelleen eettisiksi kdytannoiksi,
tuettaisiin johtajia pdivittdisten eettisten pulmien ratkaisemisessa (Robson &
Martin, 2019). Selked eettinen organisaatiokulttuuri vdhentdd stressid,
epdvarmuutta ja ristiriitoja eettisten kysymysten ratkaisemisessa (Hujala ym.,
2011). Johtajia on mahdollista tukea reflektoimalla haasteita selkedsti, kritiikin,
oikeudenmukaisuuden ja huolenpidon eettisten ajattelutapojen kautta (Robson
& Martin, 2019).

Elomaan ja kollegoiden (2020) tutkimuksen mukaan sosiaalisen tuen puute
aiheuttaa stressid pdivdkodin johtajille, tdhdn liittyy heiddn mukaansa
epdoikeudenmukainen kohtelu ja tiedonkulun puute ylemmaltd tasolta.
Positiivinen vuorovaikutus, rakenteiden joustavuus sekd moniammatilliset
yhteisot rakentavat varhaiskasvatuksen johtajuuden tutkimusta (Heikkinen ym.,
2022). Fonsén ja Keski-Rauska (2018) ovat tutkineet henkiloston puheessa
ilmenneitd diskursseja johtajuudesta, heiddn kuviostaan (Kuvio 3) on ndhtavilla
tyOyhteisossd ~ esiintyvid  positiivisia ~ ja = negatiivisia  diskursseja
varhaiskasvatuksen johtajuudesta. Ndistd diskursseista on nahtavilld aiemmin
mainittuja (ks. Luku 3.1) eettiseen johtajuuteen liittyvia piirteitd, kuten luottamus
ja avoimuus. Tutkimuksen perusteella on ndhtdvissda mahdollisuus jopa laajaan
yhteiseen  johtajuuden  kehittdmiseen = varhaiskasvatuksessa, = koska
institutionaalinen muutos voi edetd tai hidastua erilaisten tyoyhteisossa

ilmenevien diskurssien kautta (Fonsén & Keski-Rauska, 2018).
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Kuvio 3

Positiivinen ja negatiivinen diskurssi (mukaillen Fonsén & Keski-Rauska, 2018, 5.194)

positiivinen diskurssi ~]

*voimaantuminen negatiivinen diskurssi
e|luottamus

VTS ejaksamisongelmat

eepaluottamus
eavoimuuden puute

Thorpen ja kollegoiden (2020) mukaan varhaiskasvatuksen laadun
parantaminen on yhd keskeinen poliittinen asia, joka on keino edistdd lasten
kehitystd positiivisesti, edistdd sosiaalista tasa-arvoa ja rakentaa ihmisyyden
pddomaa. Heiddn mukaansa keskiossd ndiden toteuttamisessa on
varhaiskasvatuksen tyontekijdt, joiden asianmukaista palkkausta, pysyvyyttd ja
hyvinvointia tukemalla vaikutetaan varhaiskasvatuksen laatuun. Eettisiin
periaatteisiin tulisi kiinnittdd huomiota, koska my6s ne rakentavat tulevaisuuden
kestdvdd kehitystd varhaiskasvatuksessa (Melasalmi ym., 2022). Paatoksissa
johtajien pakollisina vaatimuksina ndhdddn sddnnot ja perusarvot, ndiden
perusarvojen yhteisymmadrrys varhaiskasvatuksessa tulee opetussuunnitelman
ja arvojen jatkuvasta pedagogisesta vuoropuhelusta (Heikkinen ym., 2022).
Varhaiskasvatuksessa tulisi yhd enemmaén kiinnittdd huomioita tyooloihin seka
tyopaikan sosiaalisiin ja psykologisiin ominaisuuksiin, joiden kautta on
mahdollista ylldpitdd opettajien sitoutumista ja hyvinvointia, samalla kun laatua
uhkaavia asioita pyritdan viahentdamdaan (Thorpe ym., 2020).

Karilan, Kososen ja  Jarvenkallaksen  (2017) mukaan  yksi
varhaiskasvatuksen laatutekijoistd on tyontekijoiden ammatillinen osaaminen ja
sen taso. Melasalmen ym. (2022) mukaan opettajien koulutuksessa tulisi
kiinnittdd enemmdn huomiota siihen, miten eettisyys sekd kulttuurillinen ja
kielellinen monimuotoisuus ndyttdaytyy. Edelld mainitut asiat liittyvat myos

pdivdkodin johtajien koulutukseen, koska nykyisen varhaiskasvatuslain (2018)
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mukaan  pdivdkodin  johtajat  tulevaisuudessa  opiskelevat  ensin
varhaiskasvatuksen opettajan koulutuksen, jolloin tdmd sama koulutuksellinen
tausta vaikuttaa heihin. Ammatillisuus varhaiskasvatuksessa vaatii
ammattilaisten koulutusta, josta on hyotya heille itselleen sekd lapsille (Bloom &
Sheerer, 1992). Fonsénin ja kollegoiden (2021) mukaan johtajuusosaamisessa
tarvitaan tiedollista sekd taidollista kompetenssia, jonka vuoksi johtajien
kouluttautuminen on tarpeen. Heiddn mukaansa eettisen vastuun tutkimus on
tarkedd, ja varhaiskasvatusorganisaatioiden muuttuvien rakenteiden vastuun
sekd vallan jakaantuminen mahdollistaa pdivdkodin johtajien ja

varhaiskasvatuksen opettajien koulutuksen tarkentamisen ja uudistamisen.
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4 TUTKIMUSTEHTAVA JA TUTKIMUKSEN
TOTEUTTAMINEN

4.1 Tutkimustehtivia

Tutkimuksen tavoitteena on selvittdd varhaiskasvatuksen tyontekijoiden ja
pdivdkodin johtajien kasityksid pdivakodin johtajien eettisestd johtajuudesta.
Tulosten kautta pyritddn luomaan kokonaiskuvaa varhaiskasvatus kontekstissa
esiintyvistd eettisen johtajuuden kasityksistd. Tarkoituksena on saada lisdd
ymmadrrystd eettisen johtajuuden kasityksistd ja siitd, miten tyontekijdt ja
pdivdakodin johtajat késittivdat ja ymmadrtdvat pdivdkodin johtajan eettisen
johtajuuden. Tutkimustehtdvand on selvittdd tyontekijoiden ja pdivakodin
johtajien laadullisesti erilaisia kasityksid pdivdkodin johtajan eettisestd
johtajuudesta varhaiskasvatuksessa. Kontekstisidonnaisuuden kautta on
mahdollista saada kohdennettua tietoa kuvaamaan pdivdkodin johtajuuteen

liitettavid kasityksid eettisestd johtajuudesta.

4.2 Tutkimuksen fenomenografinen lihestymistapa

Tutkimus toteutettiin laadullisena empiirisend tutkimuksena, jossa tutkittiin
varhaiskasvatusalalla tyoskentelevien kasityksid pdivdkodin johtajien eettisestd
johtajuudesta. Tutkittavana ilmiona oli eettinen johtajuus, jota on mahdollista
tutkia eri konteksteissa. Konteksti tdssd tutkimuksessa kohdentui suomalaiseen
kunnalliseen varhaiskasvatukseen. Tutkimuksessa ldhestyttiin tutkittavaa
ilmiotd fenomenografisesti tutkien ja selvittden tutkimukseen osallistujien
erilaisia kasityksid eettisestd pdivakodin johtajuudesta.

Laadullinen tutkimus pyrkii ymmaértdmaan, selittdméddn ja kuvaamaan
ilmiotd mahdollisimman monipuolisesti (Eskola & Suoranta, 1998, luku 2; Tuomi
& Sarajarvi, 2018, luku 1.3.1). Téssd tutkimuksessa pyrittiin tuomaan ilmio esiin

monipuolisesti eri kasitysten kautta, ndamad monipuoliset erilaiset kasitykset
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muodostuivat muun muassa eri ammattiryhmien edustajien sekd
varhaiskasvatuksessa tyoskentelyajan kautta, koska oletuksena oli, ettd jokaisella
eri ihmiselld on erilaisia késityksid eri ilmivistd. Aineiston tehtdvd on antaa
tutkijalle apua tutkittavan ilmion ymmartdamiseen (Eskola & Suoranta, 1998, luku
2). Ymmadrrys ilmiostd sekd sen monipuolisuudesta oli keskeistd tdssa
tutkimuksessa.

Fenomenografia. Fenomenografiassa tutkitaan eri ihmisten erilaisia
késityksid heitd ymparoivastd maailmasta (Jarvinen & Jarvinen, 2004, s. 83), ja se
on kiinnostunut ihmisten erilaisten késitysten sisallollisistd eroista (Ahonen 1994,
s. 115). Tassd tutkimuksessa aineistosta etsittiin sisdllollisesti samankaltaisuuksia
ja erilaisuuksia. Kuten aiemmin mainittiin, timéan tutkimuksen oletuksena oli,
ettd jokainen ihminen kasittdd saman ilmion eri tavoin. Fenomenografian
mukaan on olemassa yksi yhteinen maailma ja todellisuus, josta jokaisella
yksilolld on erilaisia kasityksid (Huusko & Paloniemi, 2006, Metsamuuronen
2008, s. 35.). Taméd maailma on samanaikaisesti tiedostettu, havaittu, todellinen
ja koettu (Huusko & Paloniemi, 2006). [Imictd kuvataan ihmisten kokemusten ja
kasitysten kautta tietyssad kontekstissa, jonka vuoksi ilmiostd ei voida ymmartaa
kuin osa. (Kettunen & Vuori, 2021). Tassa tutkimuksessa olevasta ilmiostd ei ollut
mahdollista saada tdydellistd kokonaiskuvaa, koska kuten Ahonen (1994, s. 116-
117) on todennut késitykset voivat muuttua eli késitys on itsessddn dynaaminen
ilmi6o. Hanen mukaansa kasitys on ihmisen rakentama kuva jostain asiasta, ja sen
kautta voidaan jasentdd myos uusia asioita. Tédstd pddtellen ihminen rakentaa
késityksidan limittdin ja lomittain edellisten kasitysten péalle tai rinnalle.

Kasitykset ilmiostd voivat muuttua joko vihitellen tai yhtakkid, siksi timéan
tutkimuksen ilmidstd oli ldhes mahdoton saada perusteellista kuvaa, joten
kasitykset kuvasivat ilmiotd vain osittain. Fenomenografiassa ajatellaan, ettd
yksilolld voi olla enemmaén kuin yksi késitys ilmiostd, ja kasitys ilmiostd voi
muuttua ajan kuluessa seké eri tilanteissa (Kettunen & Vuori, 2021; Akerlind,
2012). Oletuksena oli, niin tdssd tutkimuksessa kuin yleensad fenomenografiassa,
ettd ilmion kokemiseen on rajallinen madra tapoja eli tavoitteena oli kuvata

laadullista vaihtelua ihmisten tavoissa hahmottaa ilmio, siten tutkimuskohteena
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oli yksiloiden kokema ilmio, itse ilmion sijasta (Kettunen & Tynjald, 2018). Tassa
tutkimuksessa pyrittiin tulkitsemaan osallistujien ymmartamistd, nakemyksid,
kokemuksia ja kasityksid, koska késitystd fenomenografiassa voidaan kutsua
monilla eri nimilld, kuten ymmartamistavoiksi, nédkemistavoiksi,
kokemistavoiksi ja kasitystavoiksi (Marton & Pong, 2005).

Ashworth ja Lucas (1998) ehdottivat, ettd tutkijat kiinnittdisivdat enemman
huomioita fenomenografisen tutkimuksen prosessiin, prosessin luonteen
selventdmiseen ja tavoitteiden tunnistamiseen. Heiddn mukaansa tutkittavan
ilmion luonnetta olisi tdrked harkita huolellisesti, jotta tulee selvidksi, kenen
kéasityksid kuvataan ja missd kontekstissa. Huusko ja Paloniemi (2006) toivat
myo6s esiin kontekstuaalisuuden huomioimisen, koska asiayhteyden kautta
samalla ilmaisulla voi olla erilainen merkitys eri tilanteissa. Tédssd tutkimuksessa
keskityttiin henkil6iden sijasta edelld mainitun kontekstin tuomiin merkityksiin.
Tutkimukseen osallistuneiden henkildiden taustatiedot olivat tuomassa esiin
kdsitysten monipuolisuutta, mutta timdn tutkimuksen kasityksissd ei
paneuduttu taustatietojen yksityiskohtiin.

Ashworth ja Lucas (1998) toivat esiin fenomenografisen tutkimuksen
ylldttavyyden, jolloin tutkimuksen tulos voi luoda uusia kasityksid keskeisista
késitteistd sekd kasitteiden luonteesta. He korostivatkin kyselyn suunnittelussa,
sen avoimuuden tdrkeyttd, jolloin on mahdollista saada laajoja ja erilaisia
nakemyksid ilmiostad sekd ilmion luonteesta. Kysymystenasettelun avoimuuden
tarkeyttd toivat esiin myds Huusko ja Paloniemi (2006). Téassd tutkimuksessa
pyrittiin muodostamaan avoimia kysymyksid monipuolisesti niin, ettd jokainen
kolmesta kysymyksestd antoi tilaa vastata kysymykseen hiukan eri
ndkokulmasta.

Diskursiivinen fenomenografia. Fenomenografia on saanut jonkun verran
my0s kritiikkid osakseen. Hasselgrenin ja Beachin (1997) mukaan ei ole olemassa
puhdasta fenomenografista tutkimusta eikd aitoa yksimielistd menetelmdd vaan
fenomenografista tutkimusta voidaan tehdd viidelld eri tavalla: kokeellisesti,
diskursiivisesti, naturalistisesti, hermeneuttisesti ja fenomenologisesti. He

toteavat, ettd fenomenografian moninaisuus on usein piilossa, koska usein



31

metodologinen refleksiivisyys puuttuu fenomenografisista tutkimuksista. Téassa
tutkimuksessa pyrittiin pohtimaan monipuolisesti menetelmdd ja sen
lahtokohtia.

Tdamdn tutkimuksen ndkokulmana oli diskursiivinen fenomenografia, jossa
Hasselgrenin ja Beachin (1997) mukaan kartoitetaan ihmisten laadullisia
kasityksida ilmiostd tietyissd konteksteissa. Tdssd tutkimuksessa ihmisten
laadullisia késityksid eettisestd johtajuudesta kartoitettiin varhaiskasvatuksen
kontekstissa, olettaen ettd tdtd ilmiotd oli pohdittu hyvin monipuolisesti ja
syvdllisesti. Diskursiivisen fenomenografian tarkoitus on kartoittaa ihmisten
maailmankasityksid (Hasselgren & Beach, 1997). Tassd tutkimuksessa edettiin
Hasselgrenin ja Beachin diskursiivisten fenomenografian vaiheiden kuvion
mukaan (Kuvio 4). Tutkimuksessa jdi nettikyselylomakkeen vuoksi pois kuvion
esittdma litterointi ja kuviossa esiintyvd keskustelu oli tdssd tutkimuksessa

kysely.

Kuvio 4

Diskursiivisen fenomenografian vaiheet (mukaillen Hasselgren & Beach, 1997)

keskustelu litterointi kokoaminen > analyysi > kasitykset /

Diskursiivisuuden, tdssd tutkimuksessa, ajateltiin olevan yhta lailla liikkeessa
kuten Pietikdinen ja Mantynen (2019, Luku 1.3.) kuvasivat diskurssien olevan,
dynaamisia ja monimerkityksisid. Diskursiivisia fenomenografisia kasityksid
tutkittiin merkityksind eli, kuten Pietikdinen ja Mantynen (2019, Luku 1.3)
kuvasivat diskurssia: “lausetta laajempi kielenkiyton yksikké” ja “ymmidrrys
todellisuudesta”. Merkitysten luokittelussa kaytettiin kategorisointia, joka Jokisen
ja Juhilan (2016, Luku 3) mukaan huomioi my6s kielenkdyton pienimmat
tapahtumat. Merkitysten rakentuminen ndhdaan kontekstisidonnaisena, jolloin

sanottu asia ndhdddn kokonaisuutena (Jokinen 2016, Luku 2). Taman
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tutkimuksen kategorisoinnin taustalla oli merkitysten luokittelu, johon oli
liittynyt kontekstuaalisuus ja kokonaisuuden hahmottamisen ndkckulma.

Diskurssianalyyttisessd tutkimuksessa tutkimuskohteen sekd tutkijan
suhde ndhdddn konstruktiivisena; tutkimustulostensa kautta tutkija kuvaa, luo
ja rakentaa sosiaalista todellisuutta (Jokinen, 2016). Tam& sama konstruktiivinen
suhde tutkimuskohteen ja tutkijan vdlilld, kuin diskurssianalyyttisessa
tutkimuksessa, oli ndhtdvilldi myos tdssd tutkimuksessa ja tutkimustulosten
kautta rakennettiin kasitystd eettisen pdivakodin johtajuuden todellisuudesta.
Fenomenografiassa yhteinen kokemus ilmiostd on keskeistd ja se muodostuu
yksittiisistd yksilon antamista merkityksistd ilmislle (Akerlind, 2012). Eri
ihmisten antamat merkitykset ilmiolle olivat keskeisend ldhtokohtana tdssd
diskursiivisessa fenomenografisessa tutkimuksessa.

Tamdn tutkimuksen konstruktiivisuus oli hyvin ldhelld sosiaalista
konstruktionismia, jossa tieto ja todellisuus ilmidstd on rakentunut sosiaalisessa
ympdristossd (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka, 2023). Oletuksena oli, ettd
osallistujien késitykset olivat rakentuneet sosiaalisessa vuorovaikutuksessa
ympdriston kanssa. Sosiaalisen konstruktionismin mukaan ei ole olemassa
ehdottomia ja tdydellisid totuuksia todellisuudesta, vaan erilaisia kielellisid
selitystapoja tai kerronnallisia ajatuksia (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka,
2023). Erilaiset todellisuutta kuvaavat kielelliset merkitykset ilmiostd olivat
keskeisend  ndkokulmana  tdssd  tutkimuksessa. Lisdksi  sosiaalisen
konstruktionismin mukaan kielen tutkimuksessa ja siten sosiaalisen
todellisuuden rakentumisessa ymmarretddn kieli tilannesidonnaiseksi ja
kayttdjariippuvaiseksi (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka, 2023). Tadssd
tutkimuksessa oletettiin, ettd jokaisen yksilon kasityksiin sosiaalisesta
todellisuudesta vaikutti koko hidnen eletty eldaménsé, joten tédstd syystd jokaisen

osallistujan késitykset erosivat toisistaan ja olivat siksi merkityksellisia.
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4.3 Tutkimuskonteksti, aineistonkeruu ja osallistujat

Tutkimuskonteksti. Téassa tutkimuksessa keratiin kunnallisten
varhaiskasvatuksen tyontekijoiden kasityksid pdivdakodin johtajan eettisestd
johtajuudesta kolmen avoimen kysymyksen avulla. Kysymysten laatimisessa
pohdittiin sitd, miten saadaan osallistujien kasityksid ilmiostd esiin
mahdollisimman monipuolisesti. Vallin (2018, s. 93) mukaan kysymysten
laatiminen luo perustan tutkimuksen onnistumiselle, joten niiden tekemisessi ja
muotoilemisessa tdytyy olla huolellinen. Tdssd tutkimuksessa teorian kautta
laadittiin erilaisia eettisyyteen liittyvid kysymyksid, jotka lopulta pelkistettiin
fenomenografiaa parhaiten palveleviksi avoimiksi kysymyksiksi. Marton ja Pong
(2005) havaitsivat tutkimuksessaan, ettd kysymadlld erilaisia kysymyksid samalta
henkiloltd, han mahdollisesti ilmaisee erilaisia késityksid samasta ilmiostd. Tadssa
tutkimuksessa samalta henkiloltd kysyttiin taustakysymysten lisdksi kolme
erilaista avointa kysymysta (Liite 3), ja oletuksena oli, ettd jokainen kysymys tuo
esiin lisdd henkilon kasityksid ilmiostd. Kysymysten laatimisessa pohdittiin,
miten osallistuja mahdollisesti vastaa kysymyksiin ja tausta-ajatuksena
pohdittiin kysymysten johdattelevaisuutta, jonka vuoksi kysymykset olivat
hyvin yksinkertaisia, selkeitd ja suoria.

Fenomenografiassa ilmio, joka voidaan ndhdéd, kokea ja késittdd eri tavoin,
ndhdddn erilaisten merkitysten valossa (Marton 2014, s.106). Tassa
tutkimuksessa eri tyontekijoiden seké eri pdivdkodin johtajien oletettiin tuovan
ilmiostd esiin eri ndkokulmia ja ndkevin eettisen pdivakodin johtajuuden eri
tavoin, vaikka heilli oli sama varhaiskasvatuskonteksti. Kaytettdessa
fenomenografista tutkimusotetta, aineistosta voidaan kuvata eri ryhmien
kéasitysten jakautumista (Rissanen, 2006), jonka vuoksi taustatiedot tyouran
kesto, koulutustausta sekd tyo-/virkasuhde nostettiin tadrkedksi osaksi
tutkimusta. Taustatietojen avulla osallistujista saatiin eri ryhmien kasityskirjoa
esille ja tutkimuksen voitiin todeta sisdltdvan eri taustaisten ihmisten eri
késityksid samassa kontekstissa.

Aineistonkeruu ja osallistujat. Tutkimusaineiston keruussa kaytetiin

Webropol-kyselyd, johon laadittiin taustakysymysten lisdéksi kolme avointa
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kysymystd, joiden tarkoituksena oli saada mahdollisimman rikasta aineistoa,
joissa tuli esille erilaisia kasityksid ilmiostd. Fenomenografiassa kysymykset
ohjaavat tutkittavia keskittymddn ilmioon, mutta vastauksissa annetaan tilaa
avoimelle kuvaukselle (Kettunen & Tynjdld, 2018). Webropol-kyselyyn
pdddyttiin, koska osallistujilla oli siten mahdollisuus miettid vastauksiaan
rauhassa ja oman aikataulunsa mukaisesti. Syitd kyselyaineiston keruuseen tdssa
tutkimuksessa olivat: mahdollisuus laajemman tutkimusjoukon saamiseen
Suomessa, taloudellisuus, aineistonkeruuajan sddstiminen, analyysivaiheeseen
pddsemisen nopeutuminen ja alalla tyoskentelevien kuormittavuuden
minimoiminen.

Tassd tutkimuksessa otannan suunnittelu vei aikaa ja sitd mietittiin tarkoin,
jotta sen toteuttaminen oli tutkimuksen kannata hyva. Valli (2018, s. 105) on myos
todennut otannan suunnittelemisen vievan aikaa ja hdnen mukaansa siind on
hyva olla huolellinen. Tutkimuksessa selvitettiin ensin Suomen kuntien maara.
Tilastokeskuksen (2022) mukaan Suomessa oli 309 kuntaa vuonna 2022. Kunnista
rajattiin pois kaikki kunnat, joiden ruotsinkielinen osuus oli yli 0,5%. Otosjoukko
pieneni késittamadan 202 kuntaa. Joissain pienissd kunnissa ei ollut lainkaan
pdivdkodin johtajaa, joten kuntien méaardd rajattiin lisdd vakiluvun perusteella.
Joukosta poistettiin kunnat, joiden véakiluku oli alle 5000 sekd kunnat, joiden
vékiluku ylittad 50000. Tama siksi, ettd suurissa kunnissa on usein monta
kymmentd varhaiskasvatusyksikkod, jolloin otoskoko yhden kunnan tai
kaupungin osalta tulisi liian suureksi ja hallitsevaksi. Kuntia jii jdljelle 96, joista
arvottiin 35 kuntaa mukaan tutkimukseen Exelin tietojen analysointi -tyokalun
avulla. Nama 35 kuntaa sisélsivat yhteensd lahes 200 pdivakotia.

Osallistujat olivat kunnallisessa pdivikotiyksikossd tai esikoulussa toissa.
Tutkimuksesta rajattiin yksityiset pdivakodit pois. Kyselyssd ei tullut esiin
osallistujien paikkakuntaa, jolloin anonymiteetti oli vahvempi, erityisesti pienten
kuntien ja pdivdkodin johtajien kohdalla. Tutkimuseettisen neuvottelukunnan
(TENK, 2021) mukaan tutkittavien yksityisyyttd tulee suojella. Téassa
tutkimuksessa yksityisyyden suojelemista oli mietitty tarkoin ja pyrittiin

mahdollisimman hyvédd suojaan. Linkki kyselyyn ldhetettiin sdhkopostin
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saatekirjeen (Liite 5) mukana ensin varhaiskasvatusjohtajalle, joka ldhetti
sdhkopostin eteenpdin oman kuntansa varhaiskasvatuksen henkilokunnalle.
Sahkopostissa oli selitetty tutkimuksen tarkoitus ja osallistujien motivoimiseksi
kuvausta eettisestd johtajuudesta. Jokainen osallistuja antoi suostumuksensa
osallistua tutkimukseen vastaamalla kyselyyn. Ennen kyselyn aloittamista he
tutustuivat tutkimuksen tiedotteeseen (Liite 1) ja tietoturvailmoitukseen (Liite 2).
Kaikki tutkimukseen arvotut kunnat olivat eri puolilta Suomea.
Tutkimukseen kutsuttiin mukaan kuntia yhteensd 13 maakunnasta. Vastauksia
tuli 28 henkildltd, jotka olivat kahdeksasta eri maakunnasta. Tutkimuksessa
otettiin huomioon henkil6t, joiden tyosuhde tai virka oli varhaiskasvatuksen
lastenhoitaja, varhaiskasvatuksen opettaja, varhaiskasvatuksen sosionomi,
varhaiskasvatuksen erityisopettaja, pedagoginen johtaja, pdivikodin varajohtaja
tai pdivdakodin johtaja/varhaiskasvatusyksikon johtaja. Osallistujien joukosta
poistettiin yhden henkilon vastaukset, koska hanen virkasuhteensa oli ylemman
johtajan virka. Osallistujien joukko sisélsi 27 henkilon vastaukset. Tutkimuksessa
edettiin oletuksella, ettd vastauksia oli riittdvasti késitysten tutkimista varten.
Tutkimuksen taustatietojen kerdys mahdollisti késitysten variaation. Tassa
tutkimuksessa osallistujien koulutustaustoissa oli monipuolisuutta, koska
kaikkiaan eri koulutustaustoja téssd tutkimuksessa oli yhdeksan. Tyouran keston
osalta mukana oli henkiloitd, joiden ura varhaiskasvatuksessa oli kestanyt 0-5

vuodesta yli 40 vuoteen saakka (Taulukko 1).

Taulukko 1

Osallistujien tyéuran kesto

Tyouran kesto Henkiloiden m&ara

0-5 vuotta
5-10 vuotta
10-20 vuotta
20-30 vuotta
30-40 vuotta

= g1 N O W O

yli 40 vuotta
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Eri taustatietojen eli maakunnan, koulutustaustan ja tyouran keston perusteella
osallistujien joukko oli monipuolinen. Ennakko-oletuksena oli, ettd ilmidsta
loydetddan monipuolisesti erilaisia kasityksid. Mukana tutkimuksessa oli
seitsemdn lastenhoitajaa, yhdeksdn varhaiskasvatuksen opettajaa, yksi

pedagoginen johtaja, kaksi varajohtajaa ja kahdeksan pdivakodin johtajaa.

44 Aineiston analyysi

Analyysimenetelména kaytettiin diskursiivista fenomenografista analyysia,
koska tarkoituksena oli tutkia ihmisten erilaisia késityksid eettisestd
johtajuudesta. Diskursiivisuuden kautta osallistujien kédyttdmid ilmaisuja
pohdittiin merkityksid antavina kasityksind ilmiostd. Kasityksid pohdittiin
monipuolisesti useaan kertaan luokitellen kisityksid monesta eri ndkokulmasta,
pyrkien saamaan yksityiskohtaisista ilmauksista mahdollisimman selked
yhtendinen kuva. Tulkintaa aineistosta tulee tehdd prosessinomaisesti:
merkityksid tulkitessa, luokitellessa ja raportoidessa (Ahonen, s. 125). Kasitysten
luokittelussa hyodynnettiin laajempia ja suppeampia kategorioita, yhdistellen ja
luokitellen niitd useita kertoja, pddtyen lopulta mahdollisimman laajoihin
kategorioihin. Kokonaiskuvausten luomisessa tutkija liikkuu edestakaisin
kéasitystd kuvaavien ilmaisujen keskelld niiden ymmartamiseksi (Kettunen &
Tynjdld, 2018). Kasitysten etsimisessdé myods yhdelld sanalla oli monta eri
merkitystd. Aineiston analyysi toteutettiin tutkijan oman ymmarryksen ja
fenomenografisen analyysin ymmartamisen rajoissa.

Tdssd tutkimuksessa mielipiteen ja kédsityksen ero oli huomioitava, koska
kuten Ahonen (1994, s. 117) on todennut késitys ei tarkoita samaa asiaa, kuin
mielipide, vaan késitys on konstruoitu kuva ilmitstd. Aineiston
analyysimenetelmédnd fenomenografinen analyysi, sopii hyvin ihmisten
kasitysten ja kokemusten tutkimiseen (Kettunen & Vuori, 2021). Tutkimuksessa
tulee esiin erilaiset diskursiiviset fenomenografiset kasitykset pdivakodin
johtajan eettisestd johtajuudesta toisiinsa liittyvind luokiteltuina kasityksid

sisdltavind kategorioina. Kettusen ja Tynjdldan (2018) mukaan fenomenografisen
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analyysin tuloksena on ensisijaisesti luokat, jotka liittyvit toisiinsa ja kuvaavat
ihmisten laadullisesti erilaisia tapoja ymmartaa tai kokea ilmio.

Késitysten syvillisyys ja monipuolisuus pyrittiin tuomaan esiin tdssa
tutkimuksessa. Ahosen (1994, s.124) mukaan ilmaisuja tulee kasitelld
mahdollisimman laajoina kokonaisuuksina ja on huomioitava niiden syvéllinen
merkitys. Han toteaa, ettd tutkijan on huomioitava oma roolinsa merkitysten
tulkitsijana, ymmadrtddkseen aineistosta 1oytyvien ilmaisujen merkitykset.
Tutkijan taustaoletukset pyrittiin tiedostamaan ja ndkemddn aineisto
objektiivisesti ja realistisesti. Aineiston késittelyd rationalisoitiin, jotta aineistoa
pystyttiin  kédsittelemddn mahdollisimman puolueettomasti. Eskolan ja
Suorannan (1998, Luku 1) mukaan tutkijan omat ndkemykset tutkimuksen
ladhtokohdiksi on mainittava tutkimusraportissa. Téadssd tutkimuksen
ladhtokohtana oli  tutkijan  kiinnostus eettiseen johtajuuteen  niin
henkilostojohtamisen opintojen kautta kuin omien hyvien ja huonojen
kokemusten kautta. Tamén tutkimuksen kautta niin tutkija itse, kuin lukija saa
kasityksen eettisen johtajuuden merkityksestd varhaiskasvatuksessa.

Tama tutkimus oli aineistoldhtdinen, jolloin teoriaa ei hyodynnetty
aineiston analyysia tehdessd eikd tulosten tulkinnassa. Eskolan ja Suorannan
(1998, Lukul; Luku 4) mukaan aineistoldhtoistd analyysid kaytetddn, kun
tarvitaan perustietoa tietystd ilmiostd ja sen olemuksesta eli laadullisesta
merkityksestd. Heiddn mukaansa analyysin tarkoitus on luoda selkeyttd
aineistoon ja tuottaa wuutta tietoa ilmidstd. Tdmédn tutkimuksen avulla
varhaiskasvatuksen henkilokunnan kasityksid pdivdkodin johtajan eettisestd
johtajuudesta tuotiin esiin aineistosta analyysiprosessin kautta. Aineistossa
esiintyneet mielipiteet pdivdkodin johtajan epé&eettisestd johtajuudesta
kaddnnettiin eettiseksi johtajuudeksi niiden vastakohtaisuuden vuoksi, koska
tdssda tutkimuksessa ei tutkittu epdeettistd johtajuutta. Epdeettisyydestd
kdytettiin muun muassa ilmaisua “Tietynlainen ammatillisuus ontuu”(H19),
joka on tulkittu niin, ettd eettiseltd johtajuudelta odotetaan ammuatillisuutta.
Tutkimuksen oletuksena oli, ettd osallistujat olivat vastanneet kysymysten

tarkoittamalla tavalla, kohdistaen vastauksen pdivdkodin johtajien eettiseen
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johtajuuteen ja vastauksia tulkittiin siitd ndkokulmasta. Tutkimuksen
kiinnostuksen kohteena oli pdivdkodin johtajan tai varhaiskasvatusyksikon
johtajan virkanimikettd kdyttdvien johtajien eettinen johtajuus.

Tutustuminen aineistoon aloitettiin heti, kun ensimmadinen kyselyvastaus
saapui Webropol-ohjelmaan. Kun koko aineisto oli koossa, se siirrettiin
Webropolista tietoturvalliseen paikkaan Jyviaskyldn yliopiston U-asemalle.
Aineistoon tutustuttiin useaan otteeseen ja mietittiin erilaisten kasitysten kirjoa.
Analyysin pohjana hyodynnettiin Huuskon ja Paloniemen (2006, s. 167) seka
Uljensin (1989, s.41) kuvioita. Aineistoa purettiin pienempiin osioihin eli etsittiin
merkityksellisid ilmaisuja eettisestd johtajuudesta, kadottamatta
kontekstisidonnaisuutta. ~Merkityksellisten ilmaisujen etsiminen tehtiin
alkuperdisestd aineistosta kolme kertaa pyrkien saamaan kaikki merkitykset ja
kasitykset ilmiostda mukaan analyysiin. Fenomenografinen prosessi on hyvin
toistuva sekd vertaileva ja sithen kuuluu ryhmittelyd sekd uudelleen ryhmittelya
eri kriteerien mukaan (Akerlind, 2012). Tyoskentelyn kautta aineistoon
tutustuttiin syvdllisesti ja siten varmistettiin, ettd kaikki ilmaisut olivat mukana.
Taméan  jdalkeen ilmauksia vertailtiin  toisiinsa ja  etsittiin  niiden
samankaltaisuuksia ja erilaisuuksia miettimdlld ilmausten merkityksid ja
kasityksid varhaiskasvatuksen kontekstissa. Taulukossa (Taulukko 2) on
nahtavillda merkityksellinen ilmaus ja ilmauksen luokittelua tdssa tutkimuksessa.
Aineistoesimerkin kautta taulukossa on nidhtdvilldi myds yhden ilmauksen
merkitysten monipuolisuus ja yksi esimerkki linkittyy useaan kategoriaan,

ulottuvuuteen ja késitykseen.



Taulukko 2

Analyysiprosessin ndyte

Merkityksellinen Ilmauksen luokittelu Kategoria Ulottuvuus Diskursiivinen
ilmaus fenomenografinen kisitys
Kysymys: Millainen Esimerkillinen (1, 2, 4) 1 Asiantuntijuus Ominaisuudetja 1 Ammatillisuus ja ammattitaito
merkitys pdivakodin IImapiiriin vaikuttaminen (4) 2 Valta osaaminen 2 Tyoyhteisotaidot ja
johtajan eettiselld 4 Tyshyvinvointi johtamistaidot
johtajuudella on 4 Tyohyvinvoinnin johtaminen
varhaiskasvatuksessa?

Esimerkillinen (2) 1 Asiantuntijuus Ristiriitaisuudet =~ 1 Kokonaisuuksien hallinta

”Suuri vaikutus
ilmapiiriin, sekd
esimerkkind

IImapiiriin vaikuttaminen (1)

2 Valta

ja haasteet

2 Positio

olemiseen.” (HS) Esimerkillinen (1, 2, 4) 1 Asiantuntijuus Odotukset ja 1 Tyoyhteison ohjaaminen ja
[Imapiiriin vaikuttaminen (2, 3,4) 2 Valta vaatimukset kehittdminen
3 Sosiaaliset suhteet 2 Tyoyhteison ilmapiirin ja
4 Tyoshyvinvointi raamien luoja
3 Sosiaalisten suhteiden ylldpito
4 Tyoyhteisostd huolehtiminen ja
vélittdiminen
Esimerkillinen (4) 4 Tyohyvinvointi Velvollisuudet 4 Tyoshyvinvoinnin edistaminen
[Imapiiriin vaikuttaminen (4)
Esimerkillinen (1, 2, 3, 4) 1 Asiantuntijuus Vaikutus ja 1 Toimintaympéristo
IImapiiriin vaikuttaminen (1, 2,4) 2 Valta merkitys 2 Ilmapiiri
3 Sosiaaliset suhteet ~ kaytannossa 3 Yhteisollisyys

4 Tyohyvinvointi

4 Arjen toimijuus
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Lajittelun jdlkeen koko aineistoa pohdittiin kokonaisuutena muun muassa
kysymyksilld: Mitd tdima aineisto kertoi? Mitd ilmaisulla tarkoitettiin suhteessa
eettiseen pdivdkodin johtajuuteen? Mitd aineisto sisdlsi liittyen pdivakodin
johtajan eettiseen johtajuuteen? Kokonaiskuvasta muodostettiin eettisen
johtajuuden ulottuvuudet. Huuskon ja Paloniemen (2006) mukaan aineiston
tulkinta kohdistuu sanojen ja lauseiden sijasta ajatukselliseen kokonaisuuteen.
Ulottuvuuksien muodostuksen jdlkeen palattiin takaisin alkuperdisaineistoon,
miettimddan millaisia kategorioita sielld oli nadhtavilld. Alkuperdisaineiston,
ulottuvuuksien, vihitellen muodostuvien kategorioiden ja kaisitysten seka
merkityksellisten ilmaisujen vilillda kuljettiin  edestakaisin. Kategoriat
muodostuivat yhdessd niin ulottuvuuksien, ilmaisujen kuin diskursiivisten
fenomenografisten késitysten symbioosissa. Ulottuvuudet olivat melko pysyvia
niiden muodostumisesta ldhtien, mutta kategoriat sekd kasitykset
muokkautuivat, kunnes ne kuvastivat kaikkia ilmaisuja mahdollisimman hyvin.
Kategorioiden muodostumisen jdlkeen kaikki ilmaukset kaytiin vield ldpi
tarkistaen niiden soveltuvuutta diskursiivisiin fenomenografisiin késityksiin,
jotta jokaiselle ilmaisulle 16ydettiin oma paikkansa. Ilmaisun pohtimisessa
hyddynnettiin ulottuvuuksien ja kategorioiden yhteisvaikutusta. Useat ilmaisut
menivdt limittdin ja lomittain moneen eri késityksiin. Analyysin jokaisessa

vaiheessa palattiin takaisin alkuperdiseen aineistoon.
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5 TUTKIMUSTULOKSET

5.1 Pdivikodin johtajien eettisen johtajuuden kisitysavaruus

Tulososiossa esitetddn eettiseen johtajuuteen liitetty laaja-alaisuus. Kettunen ja
Tynjdala  (2018)  kutsuvat  fenomenografisen  tutkimuksen  tuloksia
tulosavaruudeksi, tdssi tutkimuksessa tidtd tulosavaruutta kutsutaan
kasitysavaruudeksi (Taulukko 3). Késitysavaruudesta ndhdddan pdivakodin
johtajan eettisen johtajuuden laajuus, jota tarkastellaan késitysavaruuden
rakenteen kautta. Kasitykset pdiviakodin johtajan eettisestd johtajuudesta
tuodaan esiin viiden eri ulottuvuuden kautta: ominaisuudet ja osaaminen,
ristiriitaisuudet ja haasteet, odotukset ja vaatimukset, velvollisuudet seka
kdytannon merkitys ja vaikutus. Kaikkia tuloksissa esiintyvdd viittd eri
ulottuvuuskokonaisuutta tarkastellaan neljin erilaisen kategorian kautta:
asiantuntijuus, valta, sosiaaliset suhteet sekd tyohyvinvointi.

Tuloksissa esitetyt aineistositaatit ovat alkuperdisid, joten my6s mahdolliset
kirjoitusvirheet ovat perdisin alkuperdisestd aineistosta. Aineistositaatteihin
lisattiin  hakasulkujen [...] sisddn lisdtekstid selkeyttamddn sitaattien
ymmarrettavyyttd. Osallistujien vastaukset merkittiin H1-H27 merkinnoilld,
jossa jokainen numero tarkoittaa eri henkilod. Henkiloitda ei luokiteltu
henkilostoryhmittdin, koska kuten aiemmin todettiin, tutkimuksessa pyritdan
kokonaiskuvaan kontekstissa ja taustatiedot ovat tuomassa esiin eri ihmisten
erilaisten ké&sitysten monipuolisuutta. Merkintdjen perustella ei kdy ilmi muita

tietoja henkil6istd, koska muut tiedot eivit olleet tulosten kannalta olennaisia.



Taulukko 3

Piivikodin johtajien eettisen johtajuuden kisitysavaruus

EETTISEN KATEGORIAT
JOHTAJUUDEN
ULOTTUVUUDET ASTANTUNTIJUUS VALTA SOSIAALISET TYOHYVINVOINTI
SUHTEET
OMINAISUUDET JA Ammatillisuus ja Tyoyhteisotaidot ja Vuorovaikutusosaaminen Tyohyvinvoinnin
OSAAMINEN ammattitaito johtamistaidot johtaminen
RISTIRIITAISUUDET | Kokonaisuuksien Positio Ristiriitatilanteiden Tyon toteuttamisen
JA HAASTEET hallinta sovittelu esteet
ODOTUKSET JA Tyoyhtemor} Tyoyhteison ilmapiirin Sosiaalisten suhteiden Tyoyhjc e1§osta.
ohjaaminen ja ; : . s huolehtiminen ja
VAATIMUKSET e ja raamien luoja yllapito Tt
kehittaminen vélittdminen
VELVOLLISUUDET Lait, o}?e.l.stukset ja Yhtelskunniim asettamat Olkeuk51.en Tyoh.yv.l.nv.ommn
madrdykset velvollisuudet puolustaminen edistdiminen
VAIKUTUS JA
MERKITYS Toimintaymparisto [Imapiiri Yhteisollisyys Arjen toimijuus

KAYTANNOSSA
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5.2 Eettisen pdivikodin johtajuuden ominaisuudet ja
osaaminen

Pdivakodin johtajan eettisen johtajuuden késityksiin liitettiin tulosten mukaan
erilaisia ominaisuuksia ja osaamista, jotka tulivat esiin neljan eri kategorian
kautta (ks. Taulukko 3). Eettisessd johtajuudessa asiantuntijuuden kautta oli
ndhtavilla  kéasityksida ~ pdivdkodin  johtajan  eettisen  johtajuuden
ammatillisuudesta ja ammattitaidosta ja vallan kategorian kautta késitykset
ndyttdytyivdt tyoyhteisotaitoina ja johtamistaitoina. Sosiaalisten suhteiden
kasitysten mukaan eettisessd johtajuudessa oli vuorovaikutusosaamista ja
tydhyvinvoinnissa eettiseen johtajuuteen kisitettiin kuuluvan tyohyvinvoinnin
johtaminen.

Ammatillisuus ja ammattitaito. Asiantuntijuuden kategorian eettisessd
johtajuudessa pdivakodin johtajalta odotettiin kdsitysten mukaan muun muassa
erilaisia vuorovaikutustaitoja, asioiden selvittelyd, tilanteisiin tarttumista,
asiallista puhetta, esimerkillisyyttd, perustelutaitoja ja tiedon omaamista.
Vilinpitamattomyyttd ei ndhty eettisend johtajuutena, mutta puheeksi ottaminen
ja ristiriitojen ratkaisu ndhtiin eettisend johtajuutena, kuten seuraavasta
esimerkistd kdy ilmi: “Ongelmiin tulee tarttua mahdollisimman pian, ensin
keskustellen ja jos ei tulosta synny pitdd ottaa esim. tyoterveys mukaan
keskusteluun. Tai joku muu taho: luottamusmiehet, tytsuojelu tms. Ongelmia ei
voi lakaista maton alle.” (H12). Keskustelutaitojen lisdksi myds asiallinen puhe
ymmarrettiin kdsitysten mukaan kuuluvan ammatillisuuteen ja ammattitaitoon.
Tuloksissa tuli esiin myds “tunne-kasvatus”(H11) -termi, joka tulkittiin
asiantuntijuudessa  tunnetaitoina. = Opetushallituksen ~ (2023)  mukaan
tunnetaitoihin kuuluu omien tunteiden reflektointi, jolloin henkilo tunnistaa,
nimedd, erottelee, arvioi ja sdédtelee omia tunteita.

Eettinen johtajuus on ymmarretty tyoyhteisossa esimerkillisyytend, jolloin
asiantuntijana johtajan odotetaan reflektoitava omaa toimintaansa ja kehittavan

sitd: ”“Eettinen johtajuus vaatii jatkuvaa oman toiminnan tarkastelua, yhteisia
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toimintatapoja sekd itsensd kehittdmistd ja haastamista.” (H5). Pdivdkodin
johtajan eettiseen johtajuuteen liitettiin johtajan minuus ja johtajuuden
moninaisuus: ”[Eettinen johtajuus] On persoonakysymys. Johtajuutta on
monenlaista.” (H15). Johtajuutta ei siten ndhty pelkéstddan tietynlaisena vaan
ammatillisuuden ja ammattitaidon kautta se ymmarrettiin moninaisena, jolloin
eettinen johtajuus néhtiin vain yhtend osana johtajuutta.

Kaésitysten ilmaisujen joukossa oli ”vastuullisuus” (H5) -termi, joka Lamsén,
Kerdsen ja Savelan (2018) mukaan sisdltdd vastuun, toimivallan ja vapauden.
Heiddn mukaansa vastuullisuuteen liittyvd vapaus on olennainen asia toiminnan
eettisyydessd, koska siithen kuuluu itsendinen harkinta, arviointi ja perustelu.
Kasityksissd pdivakodin eettiseen johtajuuteen liitettiin perustelutaito, jolloin
johtajuudelta  odotettiin ~ argumentointitaitoa: =~ ”“Johtajalta ~ vaaditaan
asiantuntemusta ja perusteluja, jos jokin asia pitdisi hdnen mielestddn tehda
toisin.” (H4). Tulosten mukaan asiantuntijuuteen ndhtiin kuuluvan
varhaiskasvatuksessa my0s tiedon antaminen, joten johtajalla katsottiin olevan
tietoa alan keskeisimmistd asioista: ” Arjessa johtaja - - tuo lisdarvoa arkeen - -
pedagogisilla tiedoilla.” (H1).

Tyoyhteisotaidot ja johtamistaidot. Vallan kategorian késitysten mukaan
eettisessd johtajuudessa pdivakodin johtajan taitoihin katsottiin kuuluvan itsensa
johtaminen, toisten ja tyoyhteison johtaminen ja muut tydyhteisoon positiivisesti
vaikuttavat taidot, kuten luottamusta herdttivid toiminta. Tulosten mukaan
eettisessd johtajuudessa valtaa kéytettiin positiivisten tulosten hyodyksi. Itsensa
johtamisen kasityksiin liitettiin oman toiminnan reflektointi, jonka kautta
johtajuudessa ndhtiin mahdollisuus pohtia erilaisia oman toiminnan tapoja ja
niiden syy- ja seuraussuhteita: ”Ajattelisin, ettd eettinen johtajuus on myos
jatkuvaa oman toiminnan ja sen vaikutusten reflektointia tyoyhteistssd. Asioita
puntaroidaan eri ndkokulmista ja pyritddn lIoytaméaan eettisesti mahdollisimman
palveleva ratkaisu.” (H5). Johtajan oletettiin eettisessd johtajuudessaan
hallitsevan my6s oman tyonsa ja jaksamisensa kokonaisuus: ”[Eettisen johtajan]
On hyva osata pysdhtyd ja tarkastella omaa jaksamista suhteessa tyomadradn ja

omaan osaamiseen. On opittava pyytdd apua tarpeen tullen!” (H27). Avun
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pyytdminen ndhtiin myds itsensd johtamisen taitoina; johtajuuden odotettiin
ndkevdan, milloin tyoyhteisdssd tarvitaan muun muassa moniammatillista
yhteistyotd: “Harva johtaja pystyy selvittdimédan tyontekijoiden valisid ristiriitoja
omin voimin, silloin esim. tyonohjausta tdarkedd saada” (H6). Esimerkillisyys
johtamistaitona toisten ja tyoyhteison johtamisessa kasitettiin suunnan
ndyttdmisend tyotavoissa ja ohjaamisessa sekd vaatimalla niin itseltddn kuin
muilta eettisyyttd: ”[Eettinen johtaja] Pitdd ylld vaatimusta eettisestd tyotavasta
omalla esimerkillidn ja henkiloskunnan ohjauksella.” (H22). Esimerkillisyys
ymmadrrettiin johtajuuden vallankdyttond tyoyhteisossd: “Johtaja on tdrked
suunnanndyttdjd eettisissd asioissa ja hdn johtaa mielestdni eniten esimerkilld.”
(H14).

Tuloksista kavi ilmi, ettd eettiseen pdivdkodin johtajuuteen liitettiin
kasityksid tyoyhteisotaidoista, joita olivat tdaman tutkimuksen ndkokulmasta
vuorovaikutustaidot, toisten arvostaminen ja kunnioittaminen,
luottamuksellisuus ja luottamuksen ylldpitiminen sekd tiedonkulusta
huolehtiminen. Eettiseltd johtajuudelta odotettiin taitoa toimia tydyhteisossa
erilaisten ihmisten kanssa hyvid vuorovaikutustaitoja hyodyntden: ”Johtajan
pitdd olla tarmokas ja hyvad neuvottelija, jotta ns. vastarannan kiiskit saadaan
toimimaan tavoitteitten suuntaan.” (H12). Eettinen johtajuus ndhtiin hyvin
merkityksellisend ilmapiirin luomisessa sekd kaikkien ihmisten arvostamisessa
ja kunnioittamisessa: “[Eettinen johtaja] Luo ilmapiirin, missa kaikkia ja kaikkien
tyopanosta arvostetaan ja tyotd tehdddn lapsia ja perheitd arvostaen.” (H22).
Tulosten mukaan luottamusta ja sen ylldpitamistd pidettiin tdrkednd ja se liittyi
monin eri tavoin eettiseen johtajuuteen: ”[Tyontekijoiden] Luottamuksen
saaminen ja ylldpitdminen on tarkedd.” (H12). Luottamukseen, luotettavuuteen
ja niiden ylldpitdmiseen liitettiin myos rehellisyys ja epditsekkyys: ”“Johtaja — —
vie terveisid ylemmialle johdolle asioita mitenkdan muuttamatta tai omaa etuaan
ajatellen.” (H7).

Vuorovaikutusosaaminen. Sosiaalisiin suhteisiin liitetty
vuorovaikutusosaaminen kisitettiin laajasti erilaisina asioina, kuten hyvina

vuorovaikutustaitoina, ymmarryksend ndhdad sosiaaliset suhteet laajasti ja



46

taitona tasapainoilla ihmisten reaktioiden keskelld. Eettisen johtajuuden
odotettiin pitdvan sisdllddn taitoja toimia erilaisten ihmisten kanssa, arjessa
timdn ndhtiin tulevan esiin muun muassa vanhempien kanssa: ”Valilld
vanhemmat ovat hyvin hyokkddvid ja meiddn puolelta tarvitaan hyvaa
diplomatiaa.” (H12). Johtajuuteen liitettiin myds ymmaérrys ja taito toimia
tyontekijoiden  johtajana  huolimatta  heiddn  suorapuheisuudestaan:
“Henkildston johtaminen on varmasti haastavaa tyopaikassa, missd jokainen
uskaltaa sanoa mielipiteensd.” (H4). Ymmadrrys Kkésitettiin  myos
empaattisuutena: “Hyva olisi my0s asettua vililld alaisen asemaan, jotta [johtaja]
ymmartdisi miltd mitkdkin paatokset meissd tuntuvat.” (H13).

Eettisessd johtajuudessa pdivakodin johtajan odotettiin tuovan uusia asioita
tyoyhteisoon, mutta ldhestyvén silti sensitiivisesti ja ymmartadvdisesti: “Johtajalla
taytyy mielestédni olla my6s hyvid ideoita asioiden kehittamiseksi, kuitenkin niin,
ettei hdn arvostele liikaa toimintaa.” (H4). Kaisitysten mukaan eettisessa
johtajuudessa huomioidaan oma ldhestymistapa, omat asenteet ja puhetyyli
muita ihmisid kohtaan: “Miten sind [johtajana] kohtaat yksittdisen tyontekijan,
miten puhut tyoyhteisostd, tyonantajasta, vanhemmista, lapsista,
yhteisty6tahoista. Onko oma asenne positiivinen vai negatiivinen? [johtajan]
Vuorovaikutus taidot, luotettavuus, empaattisuus jne.” (H11). Tulosten mukaan
eettinen johtajuus katsottiin ndkyvan monin eri tavoin tydyhteisossa: ”Eettisyys
on meissd kaikissa ja tulee esiin arjen niin kdytoksessd kuin puheissa.” (H17).

Tydhyvinvoinnin johtaminen. TyShyvinvoinnin johtamisessa eettinen
johtajuus kasitettiin esimerkiksi keskusteluna tyontekijoiden kanssa, avun
hakemisena tarvittaessa, tyontekijoiden hyvien kokemusten lisddjand sekd oman
tydhyvinvoinnin johtamisena. Tyohyvinvoinnin kategoriassa kasityksiin
liitettiin keskustelu tyontekijoiden kanssa, ja tarvittaessa avun hakeminen heille:
“Keskustelu on ratkaisu useimpiin ongelmiin. Valitettavasti vililld joutuu
lahettdimdan tyontekijan tyoterveyteen kun huomataan jaksamisen ylittyvan
joltain taholta.” (H12). Pdivdkodin johtajan eettisen johtajuuden katsottiin
lisddvan  kasitysten mukaan tyontekijoiden hyvid kokemuksia ja

tyohyvinvointia: “Kdytdnnossd eettinen johtajuus lisdd tyontekijoiden



47

hyvinvointia ja merkityksellisyyden kokemusta oman tydpanoksensa
antamisesta.” (H5). Lisdksi tyontekijoiden ndhtiin kokevan olevansa
merkityksellisid ja tarkeitd tyoyhteisossd: ”Se [eettinen johtajuus] takaa sen, ettd
kuunnellaan.” (H4). Omasta hyvinvoinnista huolehtiminen, joka liitettiin myos
tyohyvinvoinnin johtamiseen, tuli aineistossa esiin kysymyksind ja pohdintoina
johtajan hyvinvoinnista. “Mik& on johtajan oma jaksaminen jos tydyhteisossd on
haasteita. Miten jaksamista voi tukea?” (H11). Késitysten mukaan myds johtajien
ymmadrrettiin tarvitsevan tyohyvinvointia edistdvdd tukea: “Saavatko he
[pdivdkodin johtajat] tarpeeksi tukea ja ymmarrystd tydssddn tai lisdkoulutusta

tarvittaessa.” (H6).

5.3 Eettisen pdivikodin johtajuuden ristiriitaisuudet ja
haasteet

Eettisessd pdivdkodin johtajuudessa késitettiin olevan my®os ristiriitaisuuksia ja
haasteita. =~ Asiantuntijuuden  mukaan  eettistd johtajuutta  haastaa
kokonaisuuksien hallinta, jota pidettiin myds ristiriitaisena asiana. Vallan
kategorian mukaan position katsottiin asettavan eettiselle johtajuudelle
ristiriitaisia ja haastavia vaatimuksia ja velvollisuuksia. Sosiaalisten suhteiden
ndhtiin asettavan eettiselle johtajuudelle haasteita erilaisten ristiriitaisten
tilanteiden sovittelussa. Tyohyvinvoinnissa eettisen johtajuuden haasteina
tulosten mukaan ymmarrettiin tyon toteuttamisen esteet, koska kdytannon
resurssit eivat aina riitd toteutukseen.

Kokonaisuuksien hallinta. Eettisen johtajuuden asiantuntijuuteen liitettiin
kokonaisuuksien hallinta, joka késitysten mukaan ndyttdytyi haasteena tyon
moninaisuuden vuoksi. Eettiselta johtajalta odotettiin
varhaiskasvatusyksikdiden = toiminnan  ndkemistd laajasti, syy- ja
seuraussuhteiden ymmartamistd sekd ristiriitojen ja epdvarmuuden sietamista.
Johtajan tyomaara késitettiin joskus hyvinkin suurena, muun muassa hajautetun
organisaation vuoksi: ”Lisdksi johtajalla voi olla monta yksikkod johdettavana ja

yksikot voivat olla suuria. Ndkeeko ja tietddko johtaja mitd ryhmissd ja taloissa
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tapahtuu? Ehtiiko han puuttua kaikkeen tarvittavaan? Onko han tarpeeksi lasna
keskustellakseen etiikasta?” (H26). Kuten edellisestd esimerkistd kavi ilmi,
johtajalla ndhtiin olevan tyoyhteison valvomisen suhteen haasteita, jos yksikoitd
ja tyontekijoitd on useita, jolloin ldsndolon puute katsottiin esteend muun muassa
keskusteluille.

Kokonaisuuksien hallinnan kasitettiin vaativan pdivdakodin johtajan
asiantuntijuutta ja hénelld katsottiin olevan taitoa ndhdd ja ymmartdd syy- ja
seuraussuhteita. Hanen odotettiin ymmartavan kokonaisuuksia niin talouden
kuin tyshyvinvoinnin ndkoékulmista:

He [pédivdakodin johtajat] ovat tavallaan vilikddessd, joille kohdistetaan odotuksia

monelta suunnalta. Esim. sijaisten kdyttamistd rajoitetaan minimiin, mutta arjessa han

nikee todellisen tarpeen eli uskaltaako ottaa sijaisia riskind maararahojen ylitys.

Vastapuolena on alaisten ylikuormitus ja pitkédnajan kuormituksena tyontekijoiden

vasymys ja sitd myoten sairauslomia. (H6)

Kokonaisuuksien hallinnassa ymmarrettiin johtajuuden kamppailevan eri
tahojen vilissd ja vaativan johtajuudelta ristiriitaisuuksien ja epdvarmuuksien
sietdamistd. Edelld kuvattu késitys viittaa siihen, ettd johtajuudessa ndhtiin paljon
eettisesti haastavia tilanteita, jolloin eettistd johtajuutta pidettiin mahdottomana
toteuttaa, vaikka asiantuntijuutta siihen olisikin. Eettisessd johtajuudessa
késitettiin kokonaisuuksien hallinnassa ja asiantuntijuudessa olevan myds tietoa
niin arjesta kuin teoriasta sekd osaamista niiden yhdistamisessd viisaasti,

huomioiden tulevaisuuden:

Vaarana on, ettd johtajuus ns. "nousee padhan" eikd ndhda ruohonjuuritasolla tehtavaa
tyotd. Nahd&an asiat teoriassa eikd ajatella toteutuuko ne arjen toiminnoissa. Niissa
tilanteissa tyontekijat kokevat olevansa vain nappuloita, joita ei arvosteta. Niilld on
suuri vaikutus tuleviin tyontekijoihin, joita muutenkin on vaikea saada vakinaisiin
virkoihin, varsinkin kun kuulevat ettei arvosteta tydssaan. (H6)
Eettisessd johtajuudessa pdivdkodin johtajan oletettiin ndkevdn oman
toimintansa vaikutukset. Pddtosten ja oman toiminnan ndhtiin vaikuttavan
tyoyhteisossd. Edellisen aineistoesimerkin mukaan epédeettisen toiminnan ja

tyontekijoihin kohdistuvan arvostuksen puutteen vaarana katsottiin olevan

henkilostopula.
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Positio. Pdivdkodin johtajan position késitettiin asettavan hénet eettisessa
johtajuudessa niin vastuuseen, haasteisiin kuin ristiriitaisuuksiin vallan
kategoriassa.  Eettisessd johtajuudessa pdivdakodin johtajalla  né&htiin
mahdollisuuksia tehdd positiostaan késin p&ddtoksid ja olla esimerkillinen
tyoyhteisossd. Position kautta eri tahojen ymmarrettiin tuovan pdivakodin
johtajalle paineita, ja joutuvan valilld ristiriitaisten tunteiden keskelle esimerkiksi
kapeiden vaikutusmahdollisuuksien ja tyoméddran suuruuden vuoksi. Taméan
katsottiin tulevan esiin esimerkiksi tiedottamisessa: “Haasteellista on jos asia ei
olekaan itselle [johtajalle] tdrked, mutta se tdytyy tyoyhteisoon tuoda
innostavana ja positiivsella asenteella, esim. joku uudistus. Entds jos asia on
eettisesti epdilyttdvd, mutta esim. taloudellisesti jarkevaa?” (H11). Edelld
mainitun esimerkin ymmadrrettiin asettavan pdivdkodin johtajan eettisesti
ristiriitaiseen asemaan, ja tilanteen vaativan johtajuudelta paineensietokykya ja
vuorovaikutustaitoja. Tilannetta kuvattiin hyvin osuvasti: “Ristiriitaa syntyy teet
pddtoksen mihin suuntaa vaan. Lopuksi vois kuvailla tilanteita joihin joutuu....
toiselle kumartaa ja samalla toiselle pyllistda.....” (H6).

Position késitettiin asettavan eettisen johtajuuden toteuttamiseen haasteita
kaytannossd, koska ylemmadltd taholta tulevat kriteerit ohjaavat johtajuutta:
“"Nykypdivand pdivakodin johtajan tyo méadrdytyy ylemmaltd tasolta tulleiden
kriteereiden mukaan.” (H6). Eettiseen johtajuuteen ymmadrrettiin tulevan
haasteita mys huoltajien taholta ja ristiriitaisia tilanteita resurssipulan vuoksi:
“Vanhemmat ovat hyvin tietoisia oikeuksistaan - - Varhaiskasvatus koetaan
joskus ihmeitten tekijdksi, jos ei kotona osata pdivdkodissa korjataan tilanne.
Ndilld resursseilla pystymme vain vdhdn ohjaamaan tilannetta oikeaan
suuntaan.” (H12)

Kasitysten mukaan eettisen johtajuuden oletettiin antavan tyontekijoille
tilaa ja valtaa, tukea itseohjautuvuuteen ja osallistavan tyontekijoitd muun
muassa tyoyhteison toiminnan suunnittelussa: “Johtaja tiedottaa henkilostod ja

”

ottaa mukaan toiminnan suunnitteluun — —" (H7). Késityksiin pédivdkodin
johtajan asemassa olevan eettisen johtajuuden vallasta liitettiin esimerkillisyys:

“[Eettiselld johtajalla on] Suuri vaikutus ilmapiiriin, sekd esimerkkina
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olemiseen.” (HS). Eettiselld johtajuudella katsottiin olevan positiostaan kasin
valtaa tyoyhteisossa sallittaviin asioihin: “[Eettiselld johtajalla on] Suuri vaikutus
tyoyhteison ilmapiiriin. Jos esimies toimii kyseenalaisesti niin hdn antaa
toiminnallaan luvan my®6s tyontekijoille toimia niin.” (H19).
Ristiriitatilanteiden  sovittelu. Sosiaalisissa  suhteissa  haasteena
ymmadrrettiin ristiriitatilanteiden sovittelu, jossa eettisen johtajuuden kasitettiin
nédkyvan vaikeiden asioiden puheeksi ottamisena, erimielisyyksien sovitteluna,
avun hakemisena ja kuuntelemistaitoina. Eettiseen johtajuuteen liitettiin kyky
huolehtia ristiriitaisuuksien selvittdmisestd tydyhteisossa: “Johtajan taytyy kyetd
ottamaan puheeksi vaikeatkin asiat, jos ne vaikuttavat
tyoyhteisoon/ilmapiiriin.” (H13). P&divdkodin johtajalla kisitettiin olevan
eettisessd johtajuudessa vuorovaikutustaitoja sovitella eri ihmisten valisid
konflikteja: ”— — héneltd vaaditaan taitoa — — tyontekijoiden vdlisten
erimielisyyksien selvittelyd, molempia osapulia tyydyttivdan ratkaisuun
pddseminen — — perheiden ja tyontekijoiden vilisten ndkokantojen
yhteensovittaminen jotta osapuolet pddsee tyydyttivadan ratkaisuun” (HS6).
Eettisessd johtajuudessa kasitettiin olevan taitoa ja osaamista avun hakemiseen
ulkopuolisilta ammattilaisilta, koska késitysten mukaan kaikkeen ei aina 16ydy
ratkaisua sovittelusta ja keskustelusta: "Harva johtaja pystyy selvittamaan

saada” (H6). Ristiriitatilanteissa eettiseltd johtajuudelta odotettiin myos taitoa
kuunnella, joka voitiin ndhdd my®os erilaisten mielipiteiden sietimisend: - -
kuuntelee muiden mielipidettd ja ndkokulmaa ristiriitatilanteissa.” (H21).

Tyon toteuttamisen esteet. Tyohyvinvointi ndhtiin tulosten mukaan
eettisen johtajuuden huolenaiheena tydyhteistssd ja sen toteuttamiseen liitettiin
esteitd. Resurssien ja ympadriston puutteiden kaisitettiin haastavan eettistd
johtajuutta ja tuovan ristiriitaisia tunteita: “Ahtaat tilat, mahdolliset
sisdilmaongelmat, suuret lapsiryhmat, sijaisten puute : aiheuttaa suurta eettista
tuskaa [johtajalle]. Mikd on turvallista ja miten me kaikki jaksamme tata

pyoritystd.” (H12). Tyon toteuttamisen esteilld ymmadrrettiin olevan

tyohyvinvoinnin kannalta suuri merkitys, joten eettisen johtajuuden
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ndkokulmasta tdtd pidettiin haastavana, koska niin sanotusti "tyhjdstd on paha
nyhjdistd’. Pdivdkodin johtajalla kasitettiin olevan vaikeuksia toteuttaa eettista
johtajuutta, jos resurssit ja ympaéristo eivat anna sille tilaa:

Se ettd saa tyoskennelld omien arvojen mukaan, on todella tarkedd. Vililld tdimé& on

kuitenkin varhaiskasvatuksessa haastavaa, silld tiukka talous, tavoitteet ja

vaatimukset estdvadt toimimisen omien arvojen tai tydyhteison arvojen mukaan.

Eettistd johtajuutta on tamdn vuoksi usein vaikeaa toteuttaa esimiestasolla, koska

ylempadd tulevat vaatimukset vesittdvat oman eettisen ajattelun. (H2).

Eettisen johtajuuden toteutuksen esteend pidettiin edellisten asioiden lisdksi
myds ajan puute: “[eettisen johtajan] Merkitys olisi iso, jos aikaa siithen olisi.”
(H15). Ajan puute katsottiin ndkyvan myos henkiloston kohtaamisessa: ” Aikaa
johtajalla ei ole henkiloston kuulumisten tiedostamiseen.” (H15). Lisédksi esteend
eettisen johtajuuden toteuttamiseen késitettiin olevan kiire sekd ldsndolon puute
yksikossd: “Kiire valitettavasti johtaa siihen, ettd johtajaa ei nde kovin usein,
tiedottaminen ja omien henkilokohtaisten asioiden hoitaminen hoituu
sdhkoisesti.”  (H24). Kiireen ymmadrrettiin liittyvan  tyomddrddn ja
tydhyvinvoinnin haasteisiin, joten myos johtajien tyohyvinvoinnilla néhtiin
olevan merkitystd eettiseen johtajuuteen: ”Johtajat ovat hyvin kuormittuneita ja
tyotehtdavid on paljon.” (H26).

Eettisen johtajuuden toteuttamisen haasteisiin késitettiin liittyvan myos
epdpdtevyys, joka yhdistettiin varhaiskasvatuksen henkildstopulaan. Taitojen
puute ja sijaistaminen ymmarrettiin tulosten mukaan riskind tydyhteison
ilmapiirille ja hyvinvoinnille:

Taman hetken tilanne [varhaiskasvatuksessa] taitaa olla ettei patevid hakijoita saada

johtajan paikoille, joten heitd otettiin sitten kentélta sijaistamaan, ei paras vaihtoehto.

Noissa tilanteissa on suuri riski, ettd tyoyhteiso pddsee "tulehtumaan" kun ei

valttamattd ole taitoja kohdata ristiriitoja ja tilanne ehtii mennd liian pitkille

hakematta apua muualta. (H6)
Tyoyhteison hyvinvoinnin ylldpitamisen katsottiin vaativan tulosten mukaan
resursseja ja oikeita henkiloitd heille kuuluville paikoille. Koulutuksen puute
katsottiin siten olevan yksi este eettisen johtajuuden ja tyohyvinvoinnin

toteutumiselle tyoyhteisossd: ”“Koulutusta [johtajille] saisi kehittdd enemmaén
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juuri eettisten arvojen kohtaamiseen, koska niiden kautta tulee eteen paljon

pddtettdvid asioita joilla yhteys omatuntoon....” (H6).

5.4 Eettisen pdiviakodin johtajuuden odotukset ja vaatimukset

Tulosten pohjalta pdivdakodin johtajan eettiselle johtajuudelle asetettiin paljon
odotuksia ja vaatimuksia. Johtajuudelta odotettiin ja vaadittiin tyoyhteison
ohjaamista ja kehittdmistd sekd tydyhteison ilmapiirin ja raamien luomista.
Hanen odotettiin pitdvan ylld tyOoyhteison sosiaalisia suhteita, ja lisdksi
huolehtivan ja vilittavan tyoyhteisosta.

Tyoyhteison ohjaaminen ja kehittiminen. Asiantuntijuus kategoriassa
pdivikodin johtajan eettiselle johtajuudelle tyoyhteison ohjaamisessa ja
kehittamisessé ndhtiin  kuuluvan muun muassa varhaiskasvatusalan
ohjeistuksiin ja arvoihin ohjaaminen, tyoyhteison ohjaaminen oman toiminnan
mallilla ja tydyhteison arjen kehittdminen avaamalla asioita. Ohjaamiseen
asiantuntijana kdisitettiin kuuluvan itsensd ja tydyhteison ohjaaminen
varhaiskasvatussuunnitelman noudattamiseen sekd siitd keskustelemiseen:
”[eettinen johtajuus on] Yhteisesti sovittujen (Valtakunnallisten, kunnallisten,
yksikkokohtaisten) eettisten periaatteiden ja ohjeistusten noudattamista, niista
keskustelemista, arvojen mukaan toimimisen ohjaamista.” (H23). Asiantuntijana
eettiseen johtajuuteen katsottiin kuuluvan arvoihin ohjaaminen ja niiden
noudattaminen: ”Johtajan tehtdvdnd on huolehtia, ettd koko tyOyhteiso
noudattaa vasua ja sen myotd myos arvoja.” (H26). Siihen katsottiin lisdksi
kuuluvan tyoyhteison ohjaamiseen kdytettdvien omien keinojen reflektointi: ” —
— miten [johtajana] ohjaat tyOyhteisod tekemddn oikeita valintoja.” (H11).
Tyoyhteison johtaminen eettiseen toimintaan néhtiin yhtena eettisen johtajuuden
tehtdvistd: “Johtajan tulee huolehtia, ettd myo6s koko pdivdakodin henkilosto
toimii eettisesti oikein.” (H7).

Asiantuntijuudessa pdivakodin johtajan eettinen johtajuus ymmarrettiin
merenkulun termein kapteenina ja luotsina: ” — — johtaja on kapteeni joka ohjaa

laivaa.” (H22) ja ”— — johtaja on suunnan ndyttdjd, luotsi.” (H9). Eettiseen
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johtajuuteen asiantuntijana néhtiin kuuluvan mallin ndyttamista tyoyhteisolle:
”Se [eettinen johtajuus] on edelldkdyntid ja suunnan nayttamista — —" (H2) ja
"Héan [eettinen johtaja] on esimerkki, joka luo yhdessd tyoyhteison kanssa
suuntaviivat myos eettiselle kasvatukselle.” (H26). Asiantuntijana eettinen
johtajuus kasitettiin siten koko tyoyhteison eettisyyden rakentajana.

Pdivdkodin johtajan eettinen johtajuus asiantuntijana katsottiin pitdvan
sisdllddan tyoyhteison kehittdimisen muun muassa avaamalla asioita kdytantoon:
”[eettinen johtajuus on] Arvojen ja periaatteiden , ohjeistusten ja sdantojen auki
kirjaamista -> mitd ne tarkoittavat tekoina, mitd tyontekijdltd, huoltajilta ja
lapsilta odotetaan, miten toimitaan jne” (H23). Johtajuuteen katsottiin kuuluvan
tyoyhteison kehittdminen ja koulutuksen ndkeminen tdrkednd: “Henkiloston
kouluttamisen innostajana ; esimerkiksi kestdvan kehityksen eri osa-alueet, mita
ne ovat, miten niiden mukaan toimiminen ndkyy jokaisen teoissa -> koulutusta,
sisdistd ja ulkoista tdhdan” (H23). Eettisen johtajuuden ndhtiin siten pitdvan
huolen siitd, ettd tyontekijoiden ammattitaito ja asiantuntijuus pysyy ylld
koulutusten kautta. Eettiseen johtajuuteen liitettiin myos
kehittimismyonteisyys, avarakatseisuus ja alaisiin luottaminen: “Hé&n [eettinen
johtaja] on avoin uusille ideoille ja antaa kunkin lapsiryhmén toteuttaa omia
suunnitelmiaan.” (H10) ja ”“johtaja luottaa alaisiinsa ja antaa my0s vastuuta
heille” (H6).

Tyo6yhteison ilmapiirin ja raamien luoja. Pdivdkodin johtajalla eettisessd
johtajuudessa késitettiin olevan valtaa luoda tyoyhteison ilmapiirid ja raameja.
Tulosten mukaan hénelld katsottiin  olevan mahdollisuus kayttdd
vaikutusvaltaansa muun muassa esimerkkind olemiseen ja sallimukseen
tyoyhteisossd, hdnen oletettiin puuttuvan asioihin ja rajaavan tyoyhteison
toimintakulttuuria sekd valvovan tyoyhteison toimintaa. Oman esimerkin
ndyttdminen ndhtiin kdsitysten mukaan valtana tyoyhteisossd, jonka kautta
voidaan rakentaa tyoyhteison eettistd kadyttdytymistd: “Johtajan merkitys
esimerkkind ja tunnelman luojana on iso, miké on sallittua, hyvaksyttyd, mita ei
sallita.” (H17). Eettiseen johtajuuteen liitettiin eettisyydessa pysyminen, koska

kasitysten mukaan otteen menettdminen eettisyydessa katsottiin olevan tuhoisa
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asia tyoyhteisolle: ”"Jos han [pdivakodin johtaja] lipsuu eettisyydessddn tai sen
vaatimuksessa, tyopaikalla voi levitd ikédvid tapoja, jotka syovit eettisyyden
periaatetta ja laiva voi ajaa karille ja upota.” (H22). Eettiseen pdiviakodin
johtajuuteen liitettiin tulosten mukaan valtaa luoda ammatillista kayttdytymista
ja puhetyylid tyoyhteisoon ja ndilldi ymmarrettiin olevan suuri merkitys
esimerkiksi yksittdisen henkilon luottamukseen:

” Asiakasperheistd ja tyontekijoistd puhutaan valilld turhan royhkeésti "selantakana"

esimerkiksi talopalavereissa, timén esimies suo myos tyontekijoilleen ja tama taas

ylldpitdd tietynlaista negatiivisuutta ja epédluuloa siitd, mitd minusta itsestdni
puhutaan koko tydyhteison kuullen kun en ole paikalla.” (H19)

Eettiseen pdivakodin johtajuuteen odotettiin tulosten mukaan liittyvan vastuu
huolia tai muita huomioita tyopaikasta, johtaja on se, kenelle niistd voi sanoa.
Johtajan vastuulla on ettd asiat tulevat késitellyksi koko tyoyhteisossa.” (H14).
Hanen kasitettiin rajaavan eettistd johtajuutta tyoyhteisossd, mutta oletettiin
kuitenkin olevan ymmaértdvdinen tyontekijoiden erilaisuutta
kohtaan: “Tyoyhteistssd johtajalla on viimeinen sana my6s eettisessd
johtamisessa.” (H26) ja ”[eettinen johtajuus] Laaja alue on, hdn [p&divdkodin
johtaja] antaa raamit siihen, tyontekijdt toteuttaa omalla persoonallaan.” (H10).
Eettisen johtajuuden katsottiin pitdvdn huolta tyoyhteison yhteiskunnallisesta
toiminnasta: ”[varhaiskasvatuksen] Toimintaa ohjaa varhaiskasvatuslaki ja
pdividkodin johtaja valvoo/ toteuttaa sen toteutumista.” (H12).

Sosiaalisten suhteiden yllipito. Sosiaalisten suhteiden kategoriassa
pdivikodin  johtajan  eettiseltd johtajuudelta odotettiin luottamuksen
ylldpitdmistd ja luottamusta herattdavaa kdyttaytymistd. Lisdksi hdneltd vaadittiin
asiallista kayttdytymistd sekd kaikkien kohtelemista tasapuolisesti ja
arvostavasti. Késitysten mukaan hdnen katsottiin huolehtivan lisdksi koko
tyOoyhteison sosiaalisten suhteiden ylldpidosta, tuntevan oman yksikkonsa seka
huolehtivan sosiaalisista suhteistaan niin vanhempiin kuin ylemp&an tahoon.

Eettisen johtajuuden sosiaalisten suhteiden ylldpitoa varten johtajuuden

késitettiin rakentavan luottamusta, jolloin siind tulee olla ammatillinen,
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rehellinen ja luottamusta herattdva niin puheissa kuin toiminnassa: ”[pdivakodin
johtajan] Tietynlainen ammatillisuus ontuu. Asioita puhutaan ristiin, ei anneta
tilaa kehitykselle johon vaikuttaa kaskyttdva tapa puhua.” (H19). Sosiaalisten
suhteiden ylldpitoon ymmaitettiin pdivdkodin johtajan toiminnan ja
kayttaytymisen  lisdksi  vaikuttavan  vahvasti myods  tyontekijoiden
kokemukset: ”“Jokainen tyontekiji kokee olonsa arvostetuksi”(H3). Eettisen
pdivdkodin johtajuuden késitettiin pitdvan sisédllddn myos tasapuolisuudesta
huolehtimisen sosiaalisten suhteiden ylldpidossa: ”[eettinen johtaja] Suhtautuu
oikeudenmukaisesti ja tasapuolisesti kaikkiin tyontekijoihin, vanhempiin ja
lapsiin.” (H18). Hanen odotettiin my6s huolehtivan, ettd muut tyoyhteisossa
pitavéat ylld sosiaalisia suhteita sekd tasa-arvoisuutta: ”Varhaiskasvatuksessa
harjoitellaan ja opetellaan kohtaamaan erilaisia lapsia lasten kanssa, kohdataan
joka pdivd perheitd ja tilanteet voivat olla hyvinkin vaihtuvia.” (H7).
Sosiaalisten suhteiden ylldpidon kasitysten mukaan eettisessd
johtajuudessa pdivdkodin johtaja ndhtiin helposti ldhestyttavand ja
kuuntelevaisena: ” Hanelle [eettiselle johtajalle] voi kertoa huolensa ja hdn pyrkii
toteuttamaan henkiloston toiveet siind méddrin kuin on mahdollista.” (H4).
Haneltd odotettiin ldsnédoloa ja tyoyhteisonsd tuntemista: ”[eettinen pdivakodin
johtaja] Tuntee tiimit ja niiden toiminnan. On ldsnd arjessa.” (H15). Eettiseen
johtajuuteen liitettiin kasvatusyhteistyostd huolehtiminen sekd viestinndstd
huolehtiminen niin ylemmidlle taholle kuin huoltajille: ”Yleinen eettinen
johtajuus on mielestdni yhteydenpitoa vanhempien ja ylemmén johtoportaan
vililla sekd tiedon vieminen ja tuominen suuntaan ja toiseen.” (H1).
TyoOyhteisostd huolehtiminen ja vilittiminen. Tyohyvinvoinnin
kategoriassa eettinen pdivdakodin johtajuus késitettiin  tyoyhteisosta
huolehtimisena ja vilittdmisend. Eettisen johtajuuden katsottiin pitdvéan sisédllaan
kiinnostuneisuuden tydyhteisod kohtaan ja tyontekijoistd valittdimisen. Hanen
odotettiin huolehtivan tyoyhteison arjesta ja tukevan siind monin eri tavoin.
Huolehtiminen jo aiemmin mainituista tydyhteison raameista ja sosiaalisista
suhteista ymmarrettiin tyoyhteisostd huolehtimisena ja vilittdmisend. Tulosten

mukaan pdivdkodin johtajan oletettiin olevan kiinnostunut tyoyhteisostd ja
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valittdvan heistd: ”Johtajan on hyvéa olla kiinnostunut alaisistaan ja heiddn
tyohyvinvoinnistaan.” (H13). Lisdksi eettiseen johtajuuteen kisitettiin kuuluvan
laheisyys tyontekijoiden kanssa: “Johtaja ei ole vain toimistossa istuva ihminen,
jonka saa puhelimen vélitykselld kiinni vaan hdn on samassa arvossa muiden
kanssa ja tulee mukaan poytdkeskusteluihin sekd on kiinnostunut johtamansa
yksikon asioista.” (H21). Késitysten mukaan hdnen katsottiin asettavan
tyontekijdt ensisijaiseen asemaan ja keskioon omien toidensd keskelld, lisdksi
hédnen odotettiin olevan tyontekijoille ystdvillinen ja tukevan heitd: “Kohtaan
[eettisend johtajana] tyontekijdt lammolld ja olen ldsnd heille aina tarvittaessa.
Pyrin siihen, ettd koskaan ei ole niin kiire, ettd minulla ei olisi aikaa
tyontekijoille.” (H20).

Eettiseen johtajuuteen katsottiin kuuluvan tydntekijoiden kuunteleminen ja
tiedon jakaminen: ” Arjessa johtaja tukee tyontekijoitd tasapuolisesti, kuuntelee,
vaikuttaa tyohyvinvointiin - - (H1). Tyontekijoiden puolella oleminen ja heidan
tukemisensa kasitettiin tyoyhteisostd vélittamisend: “"Héan [eettinen pdivakodin
johtaja] haluaa olla lojaali omia alaisia kohtaan ja tukea heitd tilanteissa, jotka
kokee itsekin oikeiksi siind tilanteessa.” (H6). Vilittdmisen katsottiin vaativan
johtajuudelta joskus pddtosten tekoja, jotka eivit aina ole miellyttdvid, mutta
ymmadrrettiin olevan tyontekijoiden avuksi: " Valitettavasti vililld [johtaja] joutuu
lahettdmédan tyontekijan tyoterveyteen kun huomataan jaksamisen ylittyvan
joltain taholta.”(H12). Eettiseltd johtajuudelta odotettiin tilannetajua eli hdnen
oletettiin ymmartadvan milloin tyontekijdt tarvitsevat apua arkeen: ”- - [eettinen
johtaja] auttaa tyontekijoitd, jos johtaja sattuu paikalle ja on jonkinlainen tilanne
pddlla.” (H21). Hanen oletettiin luovan tyontekijoille toiminnallaan kokemuksia
luotettavuudesta, huolehtivaisuudesta ja valittdmisestd: ”[eettinen johtaja]

Huolehtii tiedonkulusta ja selvittdd asiat mahdollisimman nopeasti.” (H21).

5.5 Eettisen pdivikodin johtajuuden velvollisuudet

Pdivdkodin johtajalla késitettiin olevan velvollisuuksia, kuten yhteiskunnan

asettamia velvollisuuksia, oikeuksien puolustamista, lakien, ohjeistusten ja
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mddrdysten  noudattamista sekd  velvollisuus edistdd  tyoyhteison
tyohyvinvointia. Késitysten mukaan eettisen johtajan odotettiin noudattavan
lakeja ja asetuksia, jotka katsottiin olevan my6s hdnen virka-asemaansa liittyvid
velvollisuuksia. Varhaiskasvatuksen kontekstissa varhaiskasvatussuunnitelman
toteuttaminen ndhtiin yhtend keskeisend velvoittavana maéadrdyksend, joka
ymmadrrettiin olevan johtajan valvonnan alaisuudessa.

Lait, ohjeistukset ja maaraykset. Asiantuntijuuden kategorian kasitysten
mukaan eettisessd pdivdkodin johtajuudessa ndhtiin velvollisuutena toimia lain
osoittamalla tavalla. Valtio on asettanut tietynlaisia raameja yhteiskunnassa
toimiville henkildille ja pdivdakodin johtajuuden virkaan kuuluu nédiden valtion
asettamien madrdysten, lakien ja asetusten noudattaminen. Kaisitysten mukaan
eettiseen pdivakodin johtajuuteen katsottiin kuuluvan toimiminen lain mukaan
sekd  varhaiskasvatusalaan  kuuluvien  ohjeistusten = noudattaminen.
Asiantuntijuuden ndkokulmasta eettisessd johtajuudessa oletettiin johtajan
tuntevan alaa ja tyotd koskevat lait sekd olevan ajankohtaista tietoa
asioista: “Jokainen tieto on ajantasalla sekd uusinta koulutusmateriaalia.” (H21)

Késitysten mukaan, terveydentilaa koskevien tietojen pitdminen salassa
sivullisilta (Laki yksityisyyden suojasta tydeldmdssd, 2004), ndhtiin yhtend eettisen
pdivdakodin johtajuuden velvoitteena: “Myos ihmisten sairaslomien syita
paljastetaan lupaa kysymattd.” (H19). Han huolehtii jokaisen niin lapsen kuin
aikuisen yksityisyyden suojasta: ” — — [johtajan] vaitiolovelvollisuus aina valilla

”

unohtuu...” (H25). Eettiseen johtajuuteen katsottiin kuuluvan asiakkaiden
oikeudenmukainen ja tasa-arvoinen kohtelu: ”[johtajan osalta] Perheitd myos
kohdellaan eriarvoisesti.” (H19). Virassa toimivan on kohdeltava asiakkaita
tasapuolisesti sekd puolueettomasti (Hallintolaki, 2003). Asiantuntijana
pdivakodin  johtajan  eettiseen  johtajuuteen  késitettiin ~ kuuluvan
varhaiskasvatussuunnitelman noudattaminen, tima mainittiin tuloksissa useaan
otteeseen: "Kdytdnnossd [eettinen johtajuus on] toimimista vasun ja sovittujen
arvojen mukaan.” (H11). Varhaiskasvatussuunnitelman Kkatsottiin ohjaavan
varhaiskasvatuksen arkea ja pdivdkodin johtajan eettinen johtajuus nédhtiin

7

tyoyhteison eettisyyden keskiossa: —— valtakunnallisen
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varhaiskasvatussuunnitelman tuomat normit toimivat kdytannon tyon ohjaavina
elementteind.” (H27) ja ”Eettiseen johtamiseen linkittyy niin lainsdddannon, kuin
arvojen ja etiikankin teemoja.” (H5).

Yhteiskunnan asettamat velvollisuudet. Yhteiskunnan kisitettiin
asettavan johtajalle virka-asemassaan erilaisia velvollisuuksia ja antaen siten
valtaa sekd rajoituksia toteuttaa johtajuutta. Lakien (Yhdenvertaisuuslaki, 2014;
Tydsopimuslaki, 2001) katsottiin velvoittavan pdividkodin johtajaa virassaan muun
muassa tasapuoliseen kohteluun ja syrjimadttomyyteen. Virkaan liittyva laki
asettaa johtajuuteen velvollisuuksia muun muassa asialliseen, selkeddn ja
ymmarrettdvaan kielenkdyttoon sekd toimintaan ja toimialaan liittyvien asioiden
tiedottamiseen (Hallintolaki 2003). Tuloksista oli ndht&villd ndiden velvoitteiden
toteuttamisen tdrkeys pdivdakodin eettisessd johtajuudessa. Eettisessd
johtajuudessa pdivakodin johtajan kasitettiin olevan objektiivinen tyontekijoitad
kohtaan: “Pdivakodin johtajan tulisi pitdd jokaista tyontekijdd tasa-arvoisessa
asemassa riippumatta sukupuolesta, kansallisuudesta ym.” (H7). Johtajuuden
ymmadrrettiin huolehtivan my6s tydympadriston objektiivisuudesta: ”Johtajan
tulisi huolehtia, ettd yksikkonsd toiminta ei ole uskonnollisesti sitoutunutta,
mikali pdivdkoti ei ole sellainen.” (H7).

Eettisessd johtajuudessa toimintatavoilla ja puhetyylilld ndhtiin olevan
paljon merkitystd. “Johtajan tdytyy toimia eettisesti vaikka olisikin ns. huono
pdiva tai jaksaminen koetuksella. Alaisille se ei saisi ndkyd esim. huonona

”

kaytoksend tai tiuskimisena.” (H13). Velvollisuuksiin eettisessad johtajuudessa
kéasitettiin kuuluvan asiallinen ja hyvd kdytos omista tunteista huolimatta.
Varhaiskasvatuksessa johtajuuden velvollisuuksiin katsottiin ~ kuuluvan
varhaiskasvatussuunnitelman (Varhaiskasvatuslaki, 2018) arvojen toteuttaminen
ja niistd huolehtiminen yksikossddn: “Varhaiskasvatuksen arvot tulevat suoraan
vasusta, joka velvoittaa myos johtajaa.” (H26). Eettiseen johtajuuteen n&htiin
kuuluvan toimiminen yhteiskunnan asettamien velvoitteiden mukaan: “Héan
[eettinen johtaja] toimii lainmukaisesti ja vasun pohjalta.” (H10).

Oikeuksien puolustaminen. Sosiaalisten suhteiden kategoriassa tuloksista

oli nahtdvillda pdivdakodin johtajan pyrkivan eettisen johtajuutensa kautta
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huolehtimaan tyontekijoiden, lasten sekd huoltajien oikeuksista. Lain mukaan
tyonantajan on edistettivd kaikkia tyOyhteison suhteita tyopaikalla
(Tyosopimuslaki, 2001), sosiaalisista suhteista huolehtiminen késitettiin siten
olevan jokaisen oikeuksien puolustamista. Myos lasten oikeuksien sopimus
(Yleissopimus  lapsen  oikeuksista, 1991) on yksi eettisen johtajuuden
valvontavastuun alaisuudessa oleva asiakirja ja tdima tuli esiin myos tuloksissa:
”Johtajan tulee pdatoksissdadn huolehtia - - lapsen edusta - -” (H26) ja “Johtajan
tehtdvdnd on ottaa puheeksi, jos jokin asia ei toimi eettisesti tydyhteisossa tai
toiminta on lapsen edun vastaista.” (H26). Lisdksi edellisen esimerkin mukaan
oikeuksien puolustamiseen liitettiin puheeksi ottaminen ja tyOyhteison
toimintaan puuttuminen. Objektiivinen toiminta eettisessd johtajuudessa
kasitettiin @ oikeuksista ~ huolehtimisena: ”Tasavertaisuus [eettisessd
johtajuudessa] tdrkedd, ketddn ei nosteta jalustalle, vaan kaikilla yhtéldiset
oikeudet. Jos on paljon alaisia, tilanne aina hankalampi.” (H24). Késitysten
mukaan oikeuksien puolustamisen haasteina nihtiin tyontekijoiden maard,
jolloin tasapuolisuudesta huolehtiminen katsottiin ep&dvarmana asiana.
Oikeuksien n&htiin liittyvdn my6s tyohyvinvointiin sekd tyontekijan
kokemuksiin: “Kuten jo aiemmassa vastauksessani mainitsin, on eettinen
johtajuus  kytkoksissd myods tydhyvinvoinnin ja  merkityksellisyyden
kokemukseen. Tietenkin tdhdan liittyy ndkokulmat tasapuolisuudesta,
oikeuksista ym.” (H5).

Tyohyvinvoinnin edistiminen. Tychyvinvoinnin kategoriassa pdivakodin
johtajalla nédhtiin eettisessd johtajuudessa olevan velvollisuus edistdd tyoyhteison
tyohyvinvointia. Lain (Tyéturvallisuuslaki, 2003) mukaan tyonantajalla on
velvollisuus huolehtia tyontekijan turvallisuudesta ja terveydestd. Tulosten
mukaan eettisen johtajuuden ndhtiin voivan parhaimmillaan tukea
tybhyvinvointia ja siten myos vahvistavan varhaiskasvatusalan pitovoimaa:
”Koska varhaiskasvatus on osittain kriisiytynyt ja eldd vahvasti murrosvaihetta,
niin eettisilld periaatteilla voidaan parhaimmillaan ehkdistd tyossdauupumusta
sekd sitd, ettd pystymme huolehtimaan siitd, ettd patevat kasvattajat myos

pysyvdt alalla ja jaksavat kuormittavaa arkea.” (H20). Tyoyhteison
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tyohyvinvoinnin edistdimiseen n&htiin kuuluvan my6s johtajan omasta
tydhyvinvoinnista huolehtiminen: “Mikd on johtajan oma jaksaminen jos
tyoyhteisossd on haasteita. Miten jaksamista voi tukea?” (H11).
Tyohyvinvoinnin edistdmiseen eettisessd johtajuudessa ndhtiin kasitysten
mukaan kuuluvan tyontekijoiden arvostuksen tunteen ja vilittamisen
ylldpitaminen: “Tyontekija kokee tulleensa kuulluksi ja olevansa tdrked
tyoyhteisossd.” (H6). Johtajuudessa helposti ldhestyttavyys kaisitettiin yhtena
tyoyhteison tyohyvinvointia edistdvdnd asiana: “Hénelle [johtajalle] voi kertoa
huolensa — —" (H4). Eettiseen johtajuuteen nahtiin kuuluvan tyshyvinvointiin
liittyvé syy- ja seuraussuhteiden laaja ja kauaskantoinen ymmartdminen: “Niissa
[arjen] tilanteissa tyontekijdt kokevat olevansa vain nappuloita, joita ei arvosteta.
Niilld on suuri vaikutus tuleviin tyontekijoihin, joita muutenkin on vaikea saada
vakinaisiin virkoihin, varsinkin kun kuulevat ettei arvosteta tyossdan. (H6).
Rohkeus puuttua, ottaa puheeksi ja asioihin tarttuminen ymmarrettiin
tyoyhteison ilmapiirid ja tyShyvinvointia edistdivdnd eettisen johtajuuden
kasityksiin kuuluvana asiana: “johtajalla olisi oltava taito ja rohkeus puuttua

jokaiseen epdkohtaan heti ennen kuin ne paisuvat liian suuriksi.” (H6).

5.6 Eettisen pdivikodin johtajuuden vaikutus ja merkitys
kdytinnossd

Pdivakodin johtajan eettiselld johtajuudella késitettiin tulosten mukaan olevan
paljon merkitystd ja vaikutusta kdaytantoon. Eettiselld johtajuudella vaikutetaan
kédsitysten mukaan ilmapiiriin, yhteisollisyyteen, toimintaympéristoon sekéa
arjen toimijuuteen. Tuloksista oli ndhtdvilld, ettd eettiselld pdivikodin
johtajuudella voidaan johtajan toiminnan, kdytoksen ja puheen kautta joko
mahdollistaa tai estdd muun muassa kdytannon sujuvuutta, tyon laadukkuutta,
tyohyvinvointia, tyoviihtyvyyttd ja tyokykya.

Toimintaymparisto. Pdivakodin ~ johtajan  eettinen  johtajuus
asiantuntijuutena kaisitettiin ndkyvén arjessa, vaikuttaen toimintaymparistoon
luoden ja rakentaen sitd. Toimintaympadristossd eettisen johtajuuden

asiantuntijuudella  katsottiin olevan merkitystd siihen, miten han
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kayttaytyy: “Meiddn pdivdkodissa johtajan eettinen johtajuus ndkyy
tasavertaisena kohteluna niin aikuisia kuin lapsia kohtaan, perheitd kohtaan.”
(H7). Eettisen pdivdkodin johtajuuden asiantuntijuudessa johtajan ymmarrettiin
tarvitsevan laajaa ndkemystd toimintaymparistostd: “Suuri merkitys ymmartaa
toiminnan laajuudessa muun muassa lainsddddnnon, ohjeistusten ja
kokonaisuuden hahmottamisen ndkokulmasta.” (H27). Hé&nelld odotettiin
olevan niin tietoa kuin ymmarrystd varhaiskasvatuksesta, koska hdnen néhtiin
rakentavan omalla toiminnallaan tyo- ja toimintaympadristod: “Oma [eettisen
johtajuuden] esimerkki ja miten itse toimit, tdlli on todella iso merkitys
varhaiskasvatukseen.” (H11). Kaésitysten mukaan eettisen johtajuuden
ymmadrrettiin liittyvan kdytannossd eettisyyden ndkyvyyteen arjessa: ”Eettinen
johtajuus siséltdd mielestdni arvot ja etitkan muut perusarvot. Arjessa se nakyy
esim. yleisessd keskustelussa ja arjen toiminnassa.” (H14).

Eettisen johtajuuden ndhtiin vaikuttavan laajasti toimintaympaéristoon:
”[Eettisen pdivakodin johtajan merkitys on] Suuri! Vaikuttaa paljon tyomoraaliin
ja tyossd viihtymiseen.” (H25) ja ”[Eettiselld pdivakodin johtajalla on] Suuri
merkitys, silld hdn vaikuttaa koko pdivdkodin arvoihin.” (H14). Asiantuntijana
ja eettisessd johtajuudessa pdividkodin johtajan odotettiin hoitavan oman tyonsa
sekd herdttdvan luottamusta: ” Asioita jatetddn [johtajan] lupauksesta huolimatta
selvittdmattd ja tdimd ajaa siihen ettd joudun kédyttdimé&dn omaa tyoaikaa paljon
siihen, ettd selvitdn asioita, jotka selkedsti kuuluvat esimiehen tehtéviin.” (H19).
Hénen Kkatsottiin luovan tasapuolista ja kehittdvda toimintaymparistoa
tyOyhteison arjessa: “[eettinen johtaja] mahdollistaa ammatilliseen koulutukseen
pddsemisen kaikille ” (H1). Lisdksi hédneltd odotettiin eettisessd johtajuudessa
yleisesti johtajuuteen liittyvad toimintaymparistod rakentavaa osaamista ja arkea
sujuvoittavaa tavoitettavuutta: “Pdivakodin johtaja on hyvé henkildstojohtaja ja
hénet saa kiinni tarvittaessa.” (H4).

Ilmapiiri. Vallan kategorian tulosten mukaan eettisen pdivakodin johtajan
késitettiin luovan kdytdnnossd toiminnallaan ja sanoillaan sekd aiemmin
mainittujen raamien luomisen kautta hyvéad ilmapiirid. Eettiselld paivakodin

johtajuudella odotettiin kdytdannossa olevan valtaa ylldapitdd tasapuolisuutta seka
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toteuttaa eettistd johtajuutta pohtimalla omaa toimintaansa: ”[Eettinen johtajuus
on] Haastava asia, jota johtajan tdytyy aika ajoin puntaroida itsekseen, olenko
onnistunut itse ja osasinko ohjata henkilokuntaa tasapuolisesti.” (H22). Eettiseen
johtajuuteen kaisitettiin liittyvan tasapuolinen toiminta, joka katsottiin olevan
merkityksellinen asia tyoyhteison kannalta ja tasapuolisuus ndhtiin yhtena
psykologiseen ilmapiiriin kuuluvana asiana: “[eettiselld johtajuudella on]
Erittdin suuri merkitys. Jotta kaikki viihtyvit, on erittdin tarkedd, ettd johtaja
toimii tasapuolisesti.” (H18).

Tuloksista kdvi ilmi, ettd kdytdnnossd pdivakodin johtajalla ymmarrettiin
eettisessd johtajuudessa olevan valtaa vaikuttaa ilmapiiriin: “Eettisen
johtajuuden ndkyvyys heijastuu mielestdni sithen millainen ilmapiiri
tyoyhteisossd on.” (H17). Raameja luomalla hdnen késitettiin vaikuttavan
tyOyhteison sdantdihin ja toimintatapoihin, jotka muodostavat tydyhteison
ilmapiirid: “Lisdksi jokainen tydyhteiso pitdd sisdllaan omanlaisensa pelisdaannot
ja reiluuden ilmenemismuodot.” (H5). Ilmapiirin kannalta ndhtiin tdrkedna
huomioida, ettd jokainen tyodyhteison jdsen toimii samalla tavalla: ”— —
[tyoyhteisossd] kaikki yhteisesti sovitut toimintatavat koskevat kaikkia.” (H13).
Eettisen johtajuuden Kkatsottiin luovan kdytdnnon tyoympadristoon hyvaa
ilmapiirid: “Paivakodilla pitdd olla hyva henki ja tekemisen meininki.” (H12).
Kaytdnnon arjessa tulosten mukaan pdivdakodin johtajan eettistd johtajuutta
kuvailtiin seuraavalla tavalla: ”[Eettinen johtajuus arjessa on] Tasa-arvo,
turvallisuus, myonteinen ilmapiiri” (H11).

Pdivakodin johtajan odotettiin rakentavan eettiselld johtajuudella
luottamusta tyontekijoihin monin eri tavoin: “[eettisessd pdivdkodin
johtajuudessa] Tasa-arvoisuus kaikkia kohtaan. Helppo ldhetyd, luotettava ja
avoin tiedottamisessa.”(H24). Eettisessda johtajuudessa oletettiin johtajan
ymmartdvan oman valta-asemansa ja sen vaikutuksen ilmapiiriin:
“tyontekijoihin [johtajan on] tdrkedd saada luottamus, muttei kaveriksi asti.
Tyoyhteisossimme on ollut kavereina johtaja ja tyontekijd, valitettavasti se nakyi
joissakin asioissa ja loi huonoa ilmapiirid valilld.” (H6). Késitysten mukaan

tyOyhteison ilmapiiriin katsottiin vaikuttavan pdivdakodin johtajan eettisen
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johtajuuden lisdksi tyoyhteison henkildiden toiminta, johon johtajuudella
ymmadrrettiin olevan valtaa vaikuttaa odotusten ja vaatimusten kautta: “Toimin
[pdivdkodin johtajana] tasapuolisesti ja varhaiskasvatuslain mukaisesti, odotan
sitd myo6s muilta.” (HS).

Yhteisollisyys. Pdivdakodin johtajan eettisen johtajuuden néhtiin
rakentavan sosiaalisten suhteiden kautta tyOyhteison yhteisollisyyttd seka
tunnetta siitd. Hanen odotettiin pyrkivén eri keinoin ja omalla toiminnallaan
pitdimddn ylld hyvid sosiaalisia suhteita tyoyhteisossd. Pdivdakodin johtajan
eettisen johtajuuden kautta yhteisollisyyden rakentaminen katsottiin
mahdollisena: ”[Eettisen johtajuuden merkitys on] yhteishengen luominen
tydyhteisoon ja tasapuolisen kohtelun takaaminen, edes osittain” (H6). Eettisen
johtajuuden kautta tyoyhteison késitettiin kokevan psykologista turvallisuutta
sekd luottamusta johtajaan: “Hén [eettinen johtaja] pyrkii olemaan tasapuolinen
ja oikeudenmukainen jokaista kohtaan. Tyovuorot ovat kiertdvid. Lomatoiveet
usein toteutuvat. Jos useilla on samat katsotaan, kuka on ollut aikaisemmin siini
kohtaan lomalla.” (H10) ja ”[Eettiseen johtajuuteen kuuluu] johdonmukaisuus,
tasapuolisuus, tasa-arvoisuus, avoimuus” (H9).

Erds osallistuja oli tutkinut Eeva Tiihosen (2019) viitoskirjaa, ja kdsitysten
mukaan eettisen pdivdkodin johtajuuteen sosiaalisissa suhteissa ndhtiin
kuuluvan voimaannuttava vuorovaikutussuhde, jolla kasitettiin olevan
vaikutusta tyoyhteison yhteisollisyyteen sekd ilmapiiriin:

“Voimaannuttavaa vuorovaikutussuhdetta maddrittdd herkkyys kuulla, mitd

tyokavereilla ~on  kerrottavana  tyon  toteuttamiseen  liittyen.  Lisdksi

vuorovaikutussuhde vaikuttaa tyoyhteison ilmapiiriin, ihmisten vélisen toiminnan
sujuvuuteen ja vastuiden jakamiseen ja mddrittyy siten omaksi suhdelajikseen.

Voimaannuttava vuorovaikutussuhde hahmottuu kolmen keskeisen palauteen

antaminen ja saaminen, perustehtivien ja tyonkuvien selkeyttiminen ja

vastuutehtdvit ja yhteisvastuullisuus.” (H6)
Eettisessd johtajuudessa tyontekijoiden kuunteleminen katsottiin vaikuttavan
tyOoyhteison sosiaalisiin suhteisiin: “johtajalla on tarked rooli erityisesti kuunnella
alaisiaan, silld on erittdin positiivinen vaikutus tydyhteison sisdisiin suhteisiin.”

(H6). Eettisen johtajuuden hyvéantahtoisuus ja jokaisen tyontekijan arvostus
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ymmarrettiin luovan yhteisollisyytta: “[eettisessd johtajuudessa] Hyvéad tahtoa ja
toisen kunnioittamista tarvitaan.” (H12).

Arjen toimijuus. Arjen toimijuudessa pdivdkodin johtajan eettinen
johtajuus ndhtiin edesauttavana tekijand tyohyvinvoinnissa. Tulosten mukaan
tyohyvinvoinnin ja eettisen johtajuuden kautta pdivdkodin johtajalla kisitettiin
olevan vaikutusta jokaisen yksilon hyvinvointiin. Tydhyvinvointi arjessa
ymmadrrettiin -~ vaikuttavan niin johtajan omaan kuin tyontekijoiden
toimijuuteen: “Se [eettinen johtajuus] vaikuttaa niin laajasti myos omaan
tyokykyyn ja jaksamiseen, samoin tydyhteison tyokykyyn ja jaksamiseen.” (H2).
Tyokyvyn ylldpitiminen katsottiin tdrkednd arjen toimijuuden kannalta.
Tuloksissa puhuttiin lissiksi eettisen pdivakodin johtajan
inhimillisyydestd: “Uskon vahvasti, ettd eettisesti ajattelevalla johtajalla on
inhimilliset tyotavat ja ajatukset, jolloin se heijastuu suoraan tyoyhteison
tyohyvinvointiin” (H20). Inhimillisyys varhaiskasvatuksessa ndhtiin edellisen
esimerkin mukaan johtajan ymmairryksend arjen tilanteista, jolloin hdn osaa
suhteuttaa omat ajatuksensa tyontekijoiden tyohon.

Paivdakodin johtajan eettinen johtajuus késitettiin merkityksellisend asiana,
joka ndkyy arjessa ja varhaiskasvatuksen laadussa: ”[Eettiselld johtajuudella on]
Suuri merkitys, tyohyvinvointiin ja ilmapiiriin on suuri vaikutus sekd tyon
laatuun.”  (H10). Pdivdkodin johtajan eettinen johtajuus ndhtiin
perustavanlaatuisena asiana tyoyhteison hyvinvoinnista ja tydympariston
kunnosta huolehtimisessa: ”[eettiselld johtajalla] Arvoperusta ja oikeanlainen
(vleisesti hyvidksytty) moraalikésitys tdytyy olla kunnossa, jotta pdivakotiarki
pyorii onnistuneesti ja kaikki voivat hyvin.” (H13). Asianmukainen arvopohja
tyoyhteisossd katsottiin olevan tdrked asia, jotta tyOyhteisossd voidaan
hyvin: “Lasten kanssa tydskenneltdessd [varhaiskasvatuksessa] on tdrkedd, ettd
arvot ovat kohdillaan koko tydyhteisossad.” (H14) ja “Jos etiikka on tydyhteisossa

kunnossa se auttaa henkilokunnan tydviihtyvyyttd ja tydhyvinvointia.” (H9).
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6 POHDINTA

6.1 Tutkimuksen tulosten tarkastelu

Tulosten perusteella varhaiskasvatuksen henkilosto oli hyvin tietoinen siitd, mita
eettiseen johtajuuteen kuuluu. Tuloksista oli ndhtdvilld, ettd eettiseen
johtajuuteen kuuluu hyvin laajasti monet asiat. Ennakko-oletus kaisitysten
monipuolisuudesta ja erilaisuudesta oli ndhtdvilld kdsitysavaruudesta (Taulukko
3). Vahvimpana tuotiin esiin lain asettamat velvoitteet johtajuudelle, kuten
tasapuolisuus, tasa-arvoisuus ja yleensd lain noudattamiseen liittyvit asiat. Se
miten johtajuudessa noudatetaan lakia, n&htiin olevan yhteydessa
luotettavuuteen ja luotettavuudella késitettiin olevan suuri merkitys tyoyhteison
sosiaaliseen kulttuuriin ja moneen muuhun ty6yhteison ilmapiiriin vaikuttavaan
asiaan. Varhaiskasvatuksessa eettinen johtajuus ja muutenkin eettisen toiminnan
ndhdddn korostuvan, koska eettisen toimintatavan ndhdéan vaikuttavan lapsiin
tyoyhteison kautta. Lapsissa on yhteiskuntamme tulevaisuus, joten lapsuuden
ympadrilld olevista asioista, kuten opettajista, hoitajista ja johtajista tulisi
yhteiskunnassa pitdé erityisen hyvad huolta.

Eettisyyttd oli tdrked tarkastella myos tydhyvinvoinnin ndkokulmasta,
koska silld ndhtiin olevan vaikutusta myos alalla pysymiseen. Tassd
tutkimuksessa kategoriat toivat esiin eettisen johtajuuden laajuuden yhdessa
ulottuvuuksien kanssa. Kategorioiden sekd ulottuvuuksien muodostamissa
diskursiivisissa fenomenografisissa kdsityksissd hyvin moni asia meni ristikkadin
eri kdsitysten alle, joten tulosten avaaminen kaikkien kisitysten kohdalta ei ollut
mahdollista. Tutkimustuloksista oli siksi mahdotonta saada tdysin kokonaista
kuvaa, joten kasitysavaruus (Taulukko 3) kuvasi tuloksia parhaiten.
Ulottuvuudet kuvasivat tdssd tutkimuksessa eettisen johtajuuden toimintaa
sddtelevid asioita sekd toiminnan seurauksia. Kategoriat kuvasivat osallistujien
ilmaisuissa ilmenneitd asioita, mihin eettiselld johtajuudella oli mahdollisuuksia
vaikuttaa ja ndiden ilmaisuissa ilmenneiden asioiden merkityksellisyyttd

eettiselle johtajuudelle. Ulottuvuuksien ja kategorioiden yhteisvaikutuksesta
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muodostui tdmdn tutkimuksen diskursiiviset fenomenografiset kasitykset
pdivdkodin johtajan eettisestd johtajuudesta.

Kategoriat asiantuntijuus, valta, sosiaaliset suhteet ja tydhyvinvointi
jdrjestettiin hierarkkiseen jdrjestykseen toisiinsa vaikuttavien tekijoiden suhteen.
Asiantuntijuus ndhtiin pohjana eettiselle johtajuudelle, ja sen antaman vallan
kautta késitettiin olevan mahdollista vaikuttaa eettiseen toimintaan.
Asiantuntijuuden ja vallan katsottiin yhdessd vaikuttavan eettisen johtajuuden
kautta sosiaalisiin suhteisiin tydyhteisossd ja ylldpitavat nditd suhteita. Lopulta
asiantuntijuuden kautta muodostettu eettisen johtajuuden valta nédhtiin
vaikuttavan sosiaalisten suhteiden kautta tyohyvinvointiin. Tyohyvinvoinnilla
ymmadrrettiin - olevan monia merkityksid ja vaikutuksia tyOyhteisossa.
Asiantuntijuuden, vallan ja hyvien sosiaalisten suhteiden kautta eettisessd
johtajuudessa tyohyvinvointiin  voidaan vaikuttaa kokonaisvaltaisesti.
Tuloksissa esitetyt nelja kategoriaa ovat suhteessa toisiinsa pdivakodin johtajan
eettisessd johtajuudessa.

Eettisen johtajuuden ominaisuudet ja osaaminen. Eettisen johtajuuden
asiantuntijuuden kautta ominaisuuksien ja osaamisen ndkokulmasta oli
mahdollista saada hyvid tyoyhteisotaitoja ja johtamistaitoja. Nama taidot tulivat
esille vuorovaikutusosaamisessa ja siten johtajalla katsottiin olevan myds taitoja
johtaa tyohyvinvointia. Asiantuntijuudessa késitykset eettisen johtajuuden
ominaisuuksista ja osaamisesta olivat tulosten mukaan ammatillisuutta ja
ammattitaitoa. Asiantuntijana eettinen pdivdakodin johtaja nédhtiin niin
pedagogisen tiedon kuin muutenkin varhaiskasvatusalan tiedon omaajana,
koska kasitysten mukaan hdneltd odotettiin muutosten edessd myos perusteltua
toimintaa. Akselinin (2010) mukaan pedagoginen johtaja yhdistda kadytannon ja
teorian sekd vie tutkimustietoa arjen tekijoille. Eettinen johtajuus késitettiin myos
asioiden avaamisena, jolloin hdn tuo teoriatiedon kadytdnnonldheisemmaksi ja
ymmadrrettivammaksi arkeen, tdmd on Akselinin (2010) edelld mainittua
pedagogisen johtajan tyonkuvaa. Tuloksista kavi ilmi, ettd eettisen johtajuuden
ndhtiin olevan esimerkillistd toimintaa tyoyhteisossd, jonka kautta luodaan

tyOyhteison toimintatapoja ja raameja. Tastd syystd johtajan tulisi olla tarkka
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siitd, miten puhuu, kdyttaytyy, kohtelee sekd asennoituu niin tydntekijoitd kuin
perheitd kohtaan. Pdiviakodin johtajalla ndhtiin olevan eettisessd johtajuudessa
valtaa omaan toimintaansa, kdytokseensd ja puheeseensa.

Vallan ndkokulmasta ominaisuuksiksi ja osaamiseksi muodostui kdsitykset
eettisen johtajuuden tyoyhteisttaidoista ja johtamistaidoista. Huhtalan ja
kollegoiden (2013) mukaan johtamistaitoja sekd itsetuntemusta kehittdd idn,
kokemuksen ja asiantuntijuuden yhteisvaikutus. Hujala (2004) toi esiin
johtamistaidot vaikeiden asioiden pdadtoksenteossa. Tuloksista kdvi ilmi, ettd
vaikeiden asioiden pditosten tekoon tarvittiin asiantuntijuutta ja epdpatevyys
ndhtiin tuhoisana tyoyhteisolle. Puusan ja Ala-Kortesmaan (2019) mukaan hyvit
tyoyhteisotaidot ldhtevdt hyvastd johtamisesta ja hyvd johtaminen ndkyy
johtajan vuorovaikutuksessa sekd hédnen tavoitteessaan rakentaa mielekds tyo.

Sosiaalisten suhteiden ndkokulmasta eettiseen johtajuuteen kisitettiin
kuuluvan vuorovaikutusosaaminen. Huhtalan ym. (2013) mukaan eettinen
johtajuustyyli vie tyoyhteison keskustelukykyd ja avoimuutta eteenpdin, jolloin
tyoyhteison kdyttaytyminen ja kulttuuri on rehellistd ja suoraa. Tédssd suhteessa
johtajalla nahtiin olevan valtaa vastavuoroiseen yhteyteen tydyhteisonsa kanssa.
Puusan ja Ala-Kortesmaan (2019) mukaan hyvad johtaja sopeuttaa omaa
toimintaansa  tyontekijin = persoonaan ja on siten vastavuoroinen
vuorovaikutuksessa tyontekijan kanssa Reflektoivat johtajat rakentavat
sosiaalisia suhteitaan tyontekijoihin, koska siten he ymmartavit paremmin muita
ihmisid ja suhteiden rakentaminen on tdrkedd heiddn henkilokohtaiselle ja
ammatilliselle kasvulleen (Susman-Stillman, 2020). Eettinen johtajuus pitdd
sisdllddn ystavillisen ja myotdtuntoisen kadytoksen (Yukl, 2013), joka oli
nahtavillda myos tdssa tutkimuksessa.

Tyohyvinvointi ominaisuuksina ja osaamisena eettisen johtajuuden
kasityksissd tuotiin esiin tyohyvinvoinnin johtamisena. Yuklin ja kollegoiden
(2013) mukaan vuorovaikutussuuntautunut kayttaytyminen on merkityksellistd
tyotyytyvdisyydessd, myos tamédn tutkimuksen tuloksissa vuorovaikutus néhtiin
hyvin keskeisessd asemassa. Puusan ja Ala-Kortesmaan (2019) mukaan

vertikaalinen vuorovaikutussuhde sisdltdd molemminpuolisen kunnioituksen,
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joka vaikuttaa my0s tasapuoliseen kohteluun ja avoimeen viestintdan. Tulosten
mukaan vilpillisen ja eparehellisen toiminnan tai viestinndn késitettiin johtavan
lopulta negatiiviseen tydyhteisoon ja ilmapiiriin, joka mahdollisesti uuvuttaa
jokaisen tyoyhteisossd tyoskentelevan. Kdsitysten mukaan eettiseen johtajuuteen
ndhtiin kuuluvan ymmarrys, empatia sekd hyva erilaisten mielipiteiden ja
reaktioiden sietokyky, ndiden eettiseen johtajuuteen liitettdvien ominaisuuksien
kasitettiin  lisddvan tyontekijoiden hyvid kokemuksia ja siten olevan
merkityksellisid heiddn tyohyvinvoinnissaan.

Eettisen johtajuuden ristiriitaisuudet ja haasteet. Eettisen johtajuuden
asiantuntijuuden kautta ristiriitaisuuksien ja haasteiden ndkokulmasta johtajalla
kasitettiin olevan mahdollisuuksia hallita kokonaisuuksia haasteissa. Position
tuoman vallan nédhtiin asettavan hinelle mahdollisuuksia ja esteitd
kokonaisuuksien hallintaan, ristiriitatilanteiden sovitteluun sosiaalisissa
suhteissa ja tyohyvinvoinnista huolehtimiseen. Nivalan (2010, s. 203) mukaan
asiantuntija hallitsee tyonsa hyvin laajasti ja hdnelld on runsaasti tyohon liittyvaa
tietoa ja osaamista sekéd kykya reflektoida tyotd ja siind oppimista. Asiantuntijana
eettisessd johtajuudessa pdivdakodin johtajalla n&htiin olevan kykyad ndhda
kokonaisuksia, kuten syy- ja seuraussuhteita. Hanen kaisitettiin suunnittelevan
varhaiskasvatusta ja sen tulevaisuutta, sietdimdlld myos epdvarmaa oloa sekd
pedagogisessa johtajuudessa hénelld tulisi olla teorian ja arjen yhteen
sovittamista. Pdivdkodin johtajalla on vastuu perustehtivian toteutumisesta
varhaiskasvatusyksikossd (Fonsén ym., 2021) ja perustehtdvan toteuttamiseen
tarvitaan kokonaisuuksien hallintaa.

Pdivdkodin johtajalla kasitettiin eettisessd johtajuudessa olevan valtaa ja
siksi hdnen positionsa ndhtiin asettavan hédnet ristiriitaisuuksiin ja haasteisiin.
Varpasen (2021) mukaan pdivakodin johtajan asema on institutionaalista valtaa.
Tulosten mukaan positio asetti johtajan tekemddn pdatoksid, jotka eivét aina
olleet miellyttdvid, jolloin kaikkien tahojen miellyttdminen on mahdotonta.
Johtaja on varhaiskasvatuksessa vélilld hyvin ristiriitaisessa ja haastavassa

asemassa ylemman tason hallinnollisten vaatimusten suhteen (Opazo ym., 2022).
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Arjen tyon ja hallinnollisten asioiden ei ndhty aina toimivan hyvéassa
yhteisymmarryksessd ja tdmén késitettiin tuottavan pdivakodin johtajille eettisia
haasteita. Position ndhtiin asettavan siten pdivdkodin johtajan joskus hyvin
ahtaalle erityisesti eettisten asioiden suhteen. Tuloksista kédvi ilmi, ettd paineita
eettisen johtajuuden toteuttamiseen tulee niin tyontekijoiltd, huoltajilta kuin
ylemmalta taholta.

Eettisen johtajuuden kokonaisuuksien hallinnan kautta tuloksista kavi ilmi,
ettd pdivdakodin johtajan Kkésitettiin voivan positionsa kautta sovitella
ristiriitatilanteita sosiaalisissa suhteissa. Keskustelu nostettiin yhdeksi tarkedksi
keinoksi selvittdd tydyhteison ristiriitoja ja muita ongelmia. Haasteena tulosten
mukaan eettisessd pdivdkodin johtajuudessa ndhtiin muun muassa puheeksi
ottaminen, joka kdytdnnossd vaatii johtajalta rohkeutta. Ikosen (2015) mukaan
rohkeutta saadaan luottamuksesta, joka rakentuu vuorovaikutustilanteissa.
Tuloksissa tuotiin esiin my®ds kuuntelemisen merkitys ristiriitaisuuksien
selvittelyssd, joka Ikosen (2015) mukaan osoittaa arvostusta toista ihmista
kohtaan ja rakentaa luottamusta.

Asiantuntijuutensa ja valtansa kautta, johtajalla ndhtiin olevan
mahdollisuus sovitella ristiriitatilanteita ja siten parantaa tyoShyvinvointia
vdhentdmdlld tyon toteuttamisen esteitd. Steinin, Vincent-Hoperin ja
Gregersenin (2020) mukaan johtajan tytotaakka estdd johtajia toteuttamasta tukea
antavaa johtajuutta. Heiddn tuloksensa korostivat kontekstuaalisten tekijoiden
tunnistamista tyontekijoiden tyohyvinvoinnin tarkastelua varten ja he toivat
esiin johtajien tyotaakan optimoimisen, jotta tyontekijdt saavat tarvitsemansa
tuen johtajilta. Elomaan ym. (2020) tutkimuksessa pdivakodin johtajat kokevat
haasteita ajan puutteen ja tyomddran vuoksi, samat haasteet tulivat esiin myos
tassda tutkimuksessa. Pidemmalld tdhtdimelld tédllainen riittdimattomyys
tyotehtdvien suhteen voi uuvuttaa johtajia. Myos Cherringtonin ja Dallin (2019)
sekd Niemen (2020) mainitsemat taloudelliset rajoitteet tulivat esille tdssa
tutkimuksessa, heiddn mukaansa ndmd rajoitteet voivat olla esteend

tyohyvinvoinnista huolehtimisessa. Tuloksista kavi ilmi, ettd taloudelliset
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haasteet sekd muut resurssien puutteet asettavat pdividkodin johtajan hyvin
ristiriitaiseen tilanteeseen eettisessd johtajuudessa.

Hujalan, Heikan ja Halttusen (2020) mukaan pdivakodin johtajilta puuttuu
kokonaisuuksien hahmottamista ja pedagogista ajattelua. Pedagogisen ajattelun
puutteeseen voi osaltaan vaikuttaa koulutuksen puute, koska kuten
Movahedazarhouligh kollegoineen (2022) totesi hyvin monet pdividkodin johtajat
ovat alikoulutettuja ja heilld ei ole valmiuksia johtajuuteen, jolla on vaikutusta
muun muassa heidan asiantuntijuuteensa. Tulosten mukaan
alikouluttautuminen vaikutti asiantuntijuuden kautta tyohyvinvointiin. Myos
huoli hajautetun johtajuuden tyomaddrastd ja lasndolon puutteesta tuotiin esiin
tuloksissa ja ldsndolon puutteeseen liitettiin hyvid kysymyksid johtajan
mahdollisuuksista toteuttaa eettistd johtajuutta (ks. Luku 5.3). Tama asetti myos
kysymyksen valvonnan mahdollisuudesta ja mahdottomuudesta. Kuten Fonsén
kollegoineen (2022) sekd Halttunen (2016) totesivat jaetusta tai hajautetusta
johtajuudesta huolimatta johtajaa tarvitaan edelleen tyontekijoiden tyon ja
hyvinvoinnin tukemiseen. Eettinen johtajuus nédhtiin siten ldsnd olevana
kokonaisuuksia hahmottavana johtajuutena, joka asemansa kautta valvoo
tyoyhteison perustehtdvan toteutumista ja siten pitdd tyohyvinvointia ylla.

Eettisen johtajuuden odotukset ja vaatimukset. Eettisen johtajuuden
asiantuntijuuteen kaisitettiin kuuluvan tyoyhteison ohjaamisen ja kehittdamisen
kautta, odotusten ja vaatimusten ndkokulmasta, valtaa luoda tydyhteison
raameja ja hyvéad ilmapiirid. Pdivdkodin johtajalta odotettiin asiantuntijuutensa
ja valtansa kautta suhteiden ylldpitoa, jolloin hdnen katsottiin huolehtivan ja
vélittdavan tyoyhteison tyohyvinvoinnista. Tuloksista ndhtiin kasitykset eettisen
johtajuuden luotsina olosta sekd hédnen ldsnédolonsa ja tukensa tarpeesta arjessa,
kuten Fonsénin ja kollegoiden (2021) tutkimuksessa. Luotsina oleminen
merkitsee merenkulussa aluksen ohjaamista turvallisesti vaikeiden paikkojen
lapi, joka kuvastaa hyvin tyoyhteison johtamista. Pdivdkodin johtajan eettinen
johtajuus ndhtiin innovatiivisena tydyhteison kehittdmisessd ja eteenpdin
viemisessd. Vasun kautta henkiloston ammatillisuutta ja tyokdytantojd tulisi

kehittaa (Alila, 2010, s.116). Tuloksissa eettisen johtajuuden katsottiin antavan
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liséiksi tilaa tyontekijoiden itseohjautuvuuteen. Puusan ja Ala-Kortesmaan (2019)
mukaan matala hierarkkinen organisaatio suosii itseohjautuvuutta, itsensd
kehittamistd ja omatoimisuutta.

Eettisessd johtajuudessa ndhtiin olevan valtaa puuttua tyoyhteison asioihin
sallimuksen kautta, millaista kdytostd, puhetta ja toimintaa pdivdkodin johtaja
sallii sekd pystyyko hdn pysdyttaméadn epéeettiset asiat, ennen kuin ne ovat osa
tydyhteison kulttuuria. Kuten Schoeman (2014, s. 96) mainitsi, johtaminen on osa
eettistd kulttuuria, ja eettiseen kulttuuriin kuuluu johtajuuden lisdksi tavoitteet
ja strategia sekd eettiset periaatteet. Verraten tdmén tutkimuksen tuloksia
Glaunerin (2018) kymmeneen johtajuuden hyveeseen (Kuvio 2) eettinen
pdivikodin johtajuus varhaiskasvatuksen kontekstissa pitdd sisdllddn
oikeudenmukaisuuden, luotettavuuden, kunnioituksen, arvostuksen,
avoimuuden, vastuullisuuden ja luottamuksen. Eettiseen johtajuuteen kuuluu
myos Trevifion ja kollegoiden (2003) tutkimuksen ja tdméan tutkimuksen mukaan
eettisten raamien asettamista. Tuloksista nahtiin eettiseen johtajuuteen kuuluvan
koko tyOyhteison ilmapiirin ja raamien rakentaminen sekd ndiden raamien
rakentamisen vastuu.

Luottamus on yksi keskeinen asia sosiaalisten suhteiden ylldpidossa, koska
Ikosen (2015) mukaan luottamuksen rakoillessa tai sdroillessd luottamuksellinen
pyorre voi kddntyd epdluottamuksen pyorteeksi. Hinen mukaansa viestinnadssa
yksi tdrked tekija on luottamus, joka voi joko heiketd tai vahvistua
vuorovaikutuksen keskelld. Rahimnian ja Sharfiradin (2015) mukaan
vuorovaikutuksen kautta tullut luottamus luo turvallisuutta, tima oli ndhtavilla
mydos tassd tutkimuksessa. Yksi luottamuksen perusta on vuorovaikutus (Ikonen,
2015) ja luottamus, arvostaminen sekd usko ihmisiin on johtajuutta (Rytkonen,
2020). Sosiaalisten suhteiden ylldpitoon nahtiin kadsitysten mukaan kuuluvan
my0s tyontekijoiden arvostus ja tasapuolinen kohtelu. Niemi kollegoineen (2020)
kuvaa tasapuolisuutta ja oikeudenmukaisuutta johtajien arvoina ja sisdistettyna
moraalina. Tamad sisdistetty moraali kuvaa heiddn mukaansa johtajan eettisyytta.

Hassanin ja kollegoiden (2013) sekd Trevifion, Brownin, ja Hartmanin

(2003) mukaan, eettisille johtajuudelle toisten hyvinvointi on tarkedd, timéd sama
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asia ndhtiin tdssd tutkimuksessa tyoyhteisostd huolehtimisena ja vilittdmisena.
Fonsénin ja kollegoiden (2022, s.116) mukaan tydhyvinvointi on yksi
varhaiskasvatuksen johtajien henkilostojohtamiseen liitetty kehittdmisen osa-
alue. Tulosten mukaan pdivdkodin johtajan eettiseltd johtajuudelta odotettiin
muun muassa arjesta huolehtimista ja kiinnostusta tyoyhteisod kohtaan. Lisaksi
eettiseltd pdivdakodin johtajuudelta vaadittiin, ettd tyoyhteiso ja yksittdiset
tyontekijdt asetetaan erittdin tarkeddn asemaan johtajuudessa.

Eettisen johtajuuden velvollisuudet. Eettisen = johtajuuden
asiantuntijuudessa pdivakodin johtajan késitettiin tuntevan varhaiskasvatukseen
ja tyohon liittyvid lakeja, ohjeistuksia ja mddrdyksida velvollisuuksiensa
ndkokulmasta ja virka-asemansa vuoksi hédnelle asetettiin velvollisuuksia
yhteiskunnan taholta. Eettisessd johtajuudessa tdmd ymmarrettiin oikeuksien
puolustamisena, joka liitettiin tyoyhteison tydhyvinvoinnin edistdmiseen.
Asiantuntijuudessa pdivdkodin johtajan eettiseen johtajuuteen nahtiin tulosten
mukaan kuuluvan lakien, ohjeistusten ja madrdysten tunteminen. Alilan (2010, s.
109-110) mukaan normiohjaus on lakien ja asetusten kautta tapahtuvaa ohjausta,
jonka kautta valtionhallinto ohjaa esiopetusta ja varhaiskasvatusta ja sen
kehittymistd madrdattyyn suuntaan. Varhaiskasvatussuunnitelma ohjaa
varhaiskasvatuksen kontekstissa tyoskentelevid kasvattajia ja johtajia.
Pdivdkodin johtajan eettiseen johtajuuteen ndhtiin kuuluvan itsensd ja
tyoyhteison ohjaaminen varhaiskasvatussuunnitelman arvojen mukaan.
Tulosten mukaan hidn my6s ohjaa tekemddn oikeita valintoja tytsséd ja hanta
pidetddn varhaiskasvatuksen arvojohtajana. Lamsén, Kerdsen ja Savelan (2018)
mukaan arvojohtaja vartioi arvoja tyoyhteisossd, ja hdn huolehtii
luotettavuudesta, johdonmukaisuudesta ja ennustettavuudesta.

Yhteiskunta asettaa lakien ja virkavelvollisuuksien kautta pdivakodin
johtajan eettiselle johtajuudelle velvollisuuksia. Tamé&n tutkimuksen kasitysten
mukaan eettisessd johtajuudessa pdivdkodin johtaja on objektiivinen
tyontekijoitd kohtaan ja hdn ymmaértdd oma asemansa johtajana. Tulosten
mukaan eettisessd johtajuudessa ei kannata kdyttdd asemaansa vddrin, koska

tyontekijoiden kokemuksilla katsottiin olevan merkitysta erityisesti sosiaalisten
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suhteiden ylldpidossa. Tyontekijoiden kokemusten ndhtiin vaikuttavan siihen,
kuinka eettisend johtajana tyontekijat pdivdkodin johtajan ndkevéat ja talld
katsottiin olevan vaikutusta hyvin moneen asiaan tyoyhteisossa.

Pdivakodin johtaja kasitettiin eettisend johtajana lasten sekd tyontekijoiden
oikeuksien puolustajana. Hanen odotettiin toimivan oikeuksissa lain mukaan ja
huolehtivat lapsen oikeuksista varhaiskasvatuksessa. Kasitysten mukaan han
myo6s puuttuu tilanteisiin tai asioihin, jos hdn nédkee oikeuksien rikkomista.
Kasitysten mukaan hdn puolustaa lasten ja tyontekijoiden oikeuksia. Hassanin,
Wrightin ja Yuklin (2014) mukaan eettiset johtajat ovat oikeudenmukaisia
pddtoksissd. Oikeuksien puolustamisen katsottiin liittyvan tyohyvinvoinnin ja
merkityksellisyyden kokemuksiin, joka ty6hyvinvoinnin ndkokulmasta oli myos
tydhyvinvoinnin johtamista ja tyontekijoistd valittamista.

Thorpen ja kollegoiden (2020) mukaan psykologisiin sekd sosiaalisiin
ominaisuuksiin tyopaikalla tulisi kiinnittdd huomioita, tama tuli esille my6s tassa
tutkimuksessa tyochyvinvoinnin edistimisessd. Heiddn mukaansa ndiden
ominaisuuksien kautta opettajien sitoutumista ja hyvinvointia on mahdollista
yllapitdad. Lisdksi heiddn mukaansa palkkausta, pysyvyyttd ja hyvinvointia
tukemalla on mahdollista vaikuttaa varhaiskasvatuksen laatuun. Té&ssd
tutkimuksessa alalla pysyvyyteen viitattiin arvostamisen lisddmisen kautta.
Huhtala kollegoineen (2011) esitti selkedn eettisen organisaation auttavan
eettisten kysymysten sekd epdvarmuuden, ristiriitojen ja  stressin
vdhentdmisessd. Osallistujien kéasitysten mukaan eettisen johtajuuden nahtiin
edistdvan tyOyhteison tyohyvinvointia sekd védhentivin muun muassa
epdvarmuutta ja ristiriitoja. Tyohyvinvoinnin edistimisen ndkdkulmasta huoli
nousi niin johtajien jaksamisen, kuin varhaiskasvatuksen laadun vuoksi, koska
kuten Fonsén (2010, s.134-135) on todennut varhaiskasvatuksen laatu on
yhteydessad johtajuus- ja tyohyvinvointiin, ja tychyvinvointi on kytkoksissa
ajantasaiseen osaamiseen. Taman tutkimuksen mukaan pdivdakodin johtajien
tulisi saada lisdkoulutusta eettisessd johtajuudessa ja yleensdkin johtajuudessa.
Kleveringin ja McNaen (2018) mukaan johtajuuteen kouluttamisessa

oppilaitosten tulisi huomioida johtamisen monimutkaisuus varhaiskasvatuksen
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alalla. Siippaisen ja kollegoiden (2021) tekemédn tutkimuksen mukaan
alkuvuonna 2021 vain 12,2 prosentilla pédivakodin johtajista oli kasvatustieteen
maisterintutkinto, joten 2018 asetetun wvarhaiskasvatuslain siirtymédsdaannoksen
(831) toteutumiseen vuonna 2030 on siten vield matkaa.

Eettisen johtajuuden kdytinnon merkitys ja vaikutus. Eettisen
johtajuuden asiantuntijuuden ja vallan avulla tulosten mukaan vaikutetaan
toimintaymparistoon ja luodaan ilmapiirid, jolla katsottiin olevan merkitystd ja
vaikutusta kdytantoon.  Asiantuntijuuden ja vallan vaikutus tuli esille
yhteisollisyytend, jonka kisitettiin parantavan tyohyvinvointia ja siten jokaisen
yksilon arjen toimijuuden nédhtiin kehittyvan. Johtajan toimintaympaéristo
varhaiskasvatuksessa on hdnen johtamansa tyoyksikko (Akselin, 2010). Tulosten
mukaan asiantuntijuudessa pdiviakodin johtajan eettinen johtajuus ndkyi muun
muassa kdytoksessd ja puheessa, joten silld ymmarrettiin olevan vaikutusta
toimintaympdéristoon ~ ja arkeen. Toimintaympéristossd vaikuttaa
tyoyhteisovuorovaikutus, joka on yhteydessd muun muassa tyotyytyvdisyyteen
ja tyossd viihtymiseen (Puusa & Ala-Kortesmaa, 2019). Yuklin ja kollegoiden
(2013) mukaan tyontekijoiden tyotyytyvdisyyteen vaikuttaa
vuorovaikutussuuntautunut kdyttdytyminen. Vuorovaikutusosaaminen ja
vuorovaikutustaidot tuotiin myos tdssd tutkimuksessa hyvin keskeiseksi asiaksi
eettisen pdivdkodin johtajan toiminnassa. Gibbs (2022) on todennut, ettd
ammatillisella kielenkaytolla on merkitysta asiantuntijuuteen,
varhaiskasvatuksen ammattilaisen identiteettiin ja lisdksi se liittyy
varhaiskasvatuksen laatuun. Tuloksista kavi ilmi, ettd késitykset ammatillisesta
kielenkdytostd vaikuttavat toimintaymparistoon, ja verraten tuloksia Gibbsin
toteamukseen, toimintaympadristollda katsottiin siten olevan vaikutusta
varhaiskasvatuksen laatuun. Trevifion, Brownin ja Hartmanin (2003) mukaan
eettiset johtajat ovat rehellisid ja heiddn mukaansa eettiset johtajat perustavat
johtamisensa arvoihin, joka oli ndhtdvilld myos tdssd tutkimuksessa.
Varhaiskasvatuksessa  eettinen  johtajuus  ymmadrrettiin ~ perustuvan

varhaiskasvatussuunnitelmasta nouseviin arvoihin.
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Tulosten mukaan eettiselld pdiviakodin johtajuudella nihtiin olevan valtaa
vaikuttaa tyoyhteison ilmapiiriin. Ikosen (2015) mukaan luottamus tyopaikoilla
vaikuttaa tyohyvinvointiin ja ndkyy tyopaikan ilmapiirissi. Rahimnian ja
Sharifiradin (201) mukaan luottamuksen kautta tulevalla turvallisella
johtajuudella on vaikutusta tyontekijoiden hyvinvointiin. Eettinen johtajuus
késitettiin siten myos turvallisuutta luovana johtajuutena, jolloin tyoyhteisossa
on hyvi olla. Grantham-Caston ja DiCarlon (2021) mainitsema muutosjohtajuus
varhaiskasvatuksessa ndhtiin tdmdn tutkimuksen mukaan yhtend eettistd
johtajuutta lisddvand johtajuustyylind, koska heiddn mukaansa sen kautta on
mahdollista luoda ammatillista kehitystd ja kasvua edistdvid sekd luottamusta
herdttdvdd ympéristod. Puusan ja Ala-Kortesmaan (2019) mukaan tyoyhteison
sddntoihin sitoutuminen ja auttaminen rakentaa positiivista ilmapiirid,
yhteisollisyyttda ja yhteistyotd. Tamdn tutkimuksen tulosten Kkasityksissa
mainittiin johtajan sdadntoihin sitoutuminen sekd tyoyhteison auttaminen, kuten
Puusa ja Ala-Kortesmaa totesi, niilld on vaikutusta tyoyhteison ilmapiiriin.
Pdivdkodin johtajalla katsottiin siten olevan eettisessd johtajuudessa valtaa
vaikuttaa kidytdnnossa tyoyhteison ilmapiiriin.

Tulosten mukaan eettinen johtajuus vaikutti sosiaalisten suhteiden kautta
tyoyhteison yhteisollisyyteen. Puusan ja Ala-Kortesmaan (2019) mukaan
yhteisollisyyteen kuuluu yhtendinen toiminta, sitoutuminen sekd rakentava
vuorovaikutus ja viestintd. Taman tutkimuksen perusteella eettiseen pdivakodin
johtajuuteen  kuului tyontekijoiden kuunteleminen, arvostaminen ja
kunnioittaminen, joiden avulla hdn voi luoda yhteisollisyyttd tyoyhteisoon.
Dextras-Gauthierin ja Marchandin (2018) mukaan ryhmékulttuurin kautta
jokaisen on mahdollista saada sosiaalista tukea sekd henkiloston hoitamisen
kautta tyoturvallisuutta. Yhteisollisyyden ja hyvéan ilmapiirin voidaan ajatella
olevan psykologista turvallisuutta tyoyhteisossa. Psykologinen turvallisuus tuli
esiin myos tdssd tutkimuksessa yhtend eettiseen johtajuuteen liitettdvana asiana.
Kon ja kollegoiden (2018) mukaan johtajuuden tehokkuuden vuoksi, johtajien
tulee rakentaa sekd kehittdd suhteitaan tyontekijoihinsd aktiivisesti. Heiddn

mukaansa johtajan ja tyontekijan suhteeseen vaikuttaa eettinen johtajuus, koska
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tyontekijdt sitoutuvat emotionaalisesti ja jaettujen arvojen kautta johtajaan seka
lopulta liittdvit johtajan arvot ja uskomukset omaan identiteettiinsd. Edelld
mainitun asian vuoksi eettinen johtajuus nédhtiin hyvin tdarkednd
varhaiskasvatuksen kaltaisessa tyoyhteisossd, jossa sosiaaliset suhteet ovat hyvin
merkityksellisi.

Tulosten mukaan eettiseen johtajuuteen kasitettiin kuuluvan huonon
ilmapiirin ehkdisy ja muiden arjen toimijuutta estdvien tekijoiden ehkdisy,
omalla toiminnalla ja muita ohjaamalla. Eettisessd johtajuudessa pdiviakodin
johtaja hoitaa tyonsd niin, ettd tyoyhteisossad jokainen kokee olevansa arvostettu
ja tarked. Lamsdn, Kerdsen ja Savelan (2018) mukaan eettisen organisaation
velvollisuus on kohdella henkildstdd niin, ettd he eivit ole taloudellinen resurssi
vaan arvo. Tyovoiman ylldpitdmisen ja tukemisen kannalta on véalttaméatonta
kiinnittdd huomioita varhaiskasvattajien psyykkiseen hyvinvointiin (Susman-
Stillman ym., 2020). Korkiakankaan ja kollegoiden (2019) mukaan yksiloiden
toimijuus paranee, kun tyOyhteisossd otetaan kayttoon terveyttd edistdvia
toimintatapoja tai pyritidn muuttamaan niitd tai tydyhteison kulttuuria.
Toimijuuden kautta tyontekijan vaikutusmahdollisuudet ja hyvinvointi
lisdéntyy (Kemppainen & Laajalahti, 2016). Brown, Trevifio ja Harrison (2005)
nostivat esiin eettisen johtajuuden esimerkillisyyden ja toimimisen yleisesti
hyviksyttyjen eettisten sddntdjen mukaan, samoin tdssd tutkimuksessa eettinen

johtajuus pyrki esimerkilliseen kdyttdytymiseen ja tyohyvinvoinnin lisddmiseen.

6.2 Tutkimuksen eettiset ratkaisut ja luotettavuus

Tutkijan on avattava tutkimuksen kulku raportissa niin, ettei aineiston
aitoudesta ole epdilystd (Ahonen 1994, s.152) sekd pyrittdvd avoimeen ja
vastuulliseen tutkimuksen tulosten julkaisuun (TENK, 2023). Tassa
tutkimuksessa pyrittiin olemaan mahdollisimman avoin ja tuomaan esille
tulkintoja sekd tulkintojen perusteluja tutkimuksen ldhestymistapaan.
Tavoitteena oli avata tdmédn tutkimuksen prosessinomaista luonnetta.

Tutkimusraportti on laadullisen tutkimuksen keskeinen luotettavuuden
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todistaja ja tutkimuksen kulmakivi, jossa tutkija hahmottaa itselleen ja raportoi
muille mahdollisimman jarjestelmallisen késityksen tulkinnoistaan ja tulkintojen
perustasta (Kiviniemi, 2018, s. 85-86). Myo6s Kettunen ja Tynjdld (2018) vetoavat
luotettavuudessa  tutkimusprosessiin ~ loogisuuteen  sekd selkeddn
dokumentointiin, jota tdssd tutkimuksessa on pyritty noudattamaan.

Talla tutkimuksella ei etsitty tilastollista yleistettdvyyttd, vaan kiinnostus
kohdistui ilmion kuvaukseen, jolloin lukijalla on mahdollisuus verrata omia
kasityksiddn fenomenografisen analyysin kasitysavaruuteen (Taulukko 3) eli
tutkimuksen tuloksiin. Ahosen (1997, s.152) mukaan aineiston ja johtopdatosten
luotettavuus fenomenografisessa tutkimuksessa koostuu osallistujien ajatusten
vastaavuudesta ja ajatusten liittymisestd tutkimuksen teoreettisiin lahtokohtiin.
Ahosen mainitsemiin luotettavuuden ulottuvuuksiin pyrittiin mahdollisimman
hyvin tdssd tutkimuksessa. Kettusen ja Tynjdlan (2018) mukaan
varmistettavuudella tutkimuksessa tarkoitetaan sitd, ettd havainnot ovat
empiirisesti luotettavia eli tutkimuksen raportointi on toteutettu ja esitetty
mahdollisimman selkedsti ja tarkasti. Heiddn mukaansa tutkimuksen
havaintojen tulee olla perdisin aineistosta eika tutkijan omista mieltymyksista.
Tamdn tutkimuksen raportoinnissa pyrittiin selkeyteen ja tarkkuuteen ja
aineistoesimerkit osoittavat tdman tutkimuksen havaintojen olevan perdisin
aineistosta. Tutkijan on huolehdittava asianmukaisista viittauksista raportissaan,
kunnioittaakseen muiden tutkijoiden tyotd (TENK, 2023). Viittauksissa on
pyritty huolellisuuteen ja tarkkuuteen.

Tutkijan on annettava lukijalle tietoa mahdollisista kontekstuaalisista
piirteistd (Kettunen & Tynjdld, 2018). Tassd tutkimuksessa tutkimushetken
olosuhteet olivat jokaisella osallistujalla erilaiset, jotka mahdollisesti vaikuttivat
vastauksiin. Ndistd olosuhteista tutkijalla ei ollut tietoa, joten niitd ei ole
tutkimuksessa huomioitu. Tutkimuksessa on kuitenkin avattu teorian kautta
varhaiskasvatuksen kontekstia, jonka kautta kontekstia pyrittiin avaamaan
lukijalle. Vastaustilanteessa osallistujille annetiin tutkijan osalta mahdollisuus
pohtia ja reflektoida vastauksiaan rauhassa verkkokyselyn avointen kysymysten

kautta. Fenomenografiassa tutkittavien on saatava ilmaista itseddn rauhassa
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(Ahonen, 1994, s.152), tdmd toteutui tdssd tutkimuksessa, koska valta
kysymyksiin vastaamisessa oli vain osallistujalla. Tutkimukseen osallistujilta
kysytyt avoimet kysymykset (Liite 3) pyrittiin rakentamaan niin, ettd ne antoivat
osallistujille mahdollisimman paljon tilaa vastata eivdtkd ne ohjanneet
osallistujien vastauksia liikaa. Tassad tutkimuksessa seikat, jotka saattoivat ohjata
osallistujia, olivat Webropol-kyselyn alkuteksti (Liite 4) sekd sahkoposti (Liite 5).
Tutkimuksessa huolehdittiin osallistujien riittdvastd informoinnista tutkimuksen
osalta. Osallistujat saivat mahdollisuuden tutustua tiedotteeseen (Liite 1) ja
tietosuojailmoitukseen (Liite 2) ja heitd motivoitiin sahkopostin avulla (Liite 5)
sekd Webropol-kyselyn alkutekstilld (Liite 4). Aineistonkeruu ei aiheuttanut
osallistujille vaaraa tai haittaa.

Tutkimuksen luotettavuutta lisdd vain yhden vaihtoehdon valitseminen
taustatiedoissa, koska silloin ei tule epdselvyyttd mikd on vastaajien todellinen
vastaus (Valli & Perkkild 2018, s.121). Tutkimuksessa taustakysymyksiin (Liite 3)
vastaaminen oli pakollista, joka lisdsi tutkimuksen luotettavuutta. Taustatietojen
kautta oli mahdollisuus selvittdd vastausinnokkuutta eri ammattiryhmissd ja
tassd tutkimuksessa taustatietojen monipuolisuus kasvatti tutkimuksen
luotettavuutta. Taustatietojen tarpeellisuutta pohdittiin ennen kyselyn
lahettamistd. Taustatiedoissa ei kysytty tarkkoja tietoja osallistujista, koska tarkat
henkilstiedot eivit olleet tutkimuksen kannalta oleellisia eikd tutkimuksesta
tehdd jatkotutkimusta samoilta henkil6iltda. Pdivdakodin nimeéd ei ollut tarpeen
tietdd, koska analyysissd ei yhdistetty saman yksikon tai kunnan henkiloita
toisiinsa. Taustatietojen epadtarkkuuden vuoksi aineistosta oli l1dhes mahdotonta
tunnistaa yksittdistd henkilod, koska kuntien nimet sekd aineisto pidettiin
erillddn ja taustatiedoista oli ndhtavilld vain tyopaikan maakunta. Avoimien
kysymysten vastaukset olivat hyvin henkilokohtaisia, joten tutkimusaineiston
sdilyttamisestd erilldidn muista tarkemmista tiedoista huolehdittiin koko
tutkimuksen ajan. Kyselylomakkeen tiedot tallennettiin huolellisesti
mahdollisimman tietosuojaisaan paikkaan ja ne poistetiin tutkimuksen
valmistuttua. Aineiston kasittelyssa oltiin tarkkoja ja huolehdittiin ettei mik&aan

tieto katoa, jonka vuoksi aineisto tallennettiin useasti analyysin edetessa.
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Vallin ja Perkkildn (2018, s.120) mukaan on tdrked pohtia verkkokyselyn
soveltuvuutta kohderyhmalle. Oletuksena tdssd tutkimuksessa oli, ettd kaikki
osallistujat osaavat ja pddsevat kdyttamaan tietokonetta osallistumista varten. On
huomioitava, ettei kysely valttamattd saavuttanut kaikkia henkil6itd, jos he eivét
lukeneet sdhkopostejaan kyselyn vastaamisajan puitteissa. Haasteita
aineistonkeruussa saattoivat olla virheellinen tai vé&drin kirjoitettu
sahkopostiosoite, vaikka tutkimuksessa pyrittiin huolellisuuteen. Tutkijasta
riippumattomia asioita saattoi olla muun muassa varhaiskasvatusjohtajille
lahetetyt sdhkopostit, jotka eivat valttamattd lopulta saavuttaneet osallistujia.
Tutkimuksessa oli myo6s mahdollisuus, etteivdat kaikki henkilot kokeneet
tutkimusta tdrkednd, heilld oli kiire tai he unohtivat kyselyn. Valli (2018, s.101-
102) totesi, ettd opettajilla vastausprosentti sahkoisissd kyselyissd saattaa jaada
pienemmadksi, kuin paperisissa kyselyissd sekd hdnen mukaansa nuoremmat
henkilot vastaavat tekniikan vuoksi sdhkoisiin kyselyihin mieluummin kuin
vanhemmat. Painottumista nuorempiin henkil6ihin ei tdssd tutkimuksessa ollut,
koska osallistujia oli tyduran kestosta pditellen kaiken ikdisid.

Varhaiskasvatuksen kontekstissa kyselyihin vastaaminen ei tydmaédran
vuoksi ole helppoa ja aikaa kyselyyn vastaamiseen ei valttamattd 16ydy tyoajan
puitteissa. Tdstd syystd osallistujien vastaaminen on saattanut jaddd niukaksi ja
hétdiseksi, jos osallistujalla ei ole ollut tarpeeksi aikaa vastata kyselyyn
reflektoiden kysymyksid. Aineistosta oli kuitenkin n&htédvilld myos paljon
monipuolisia ja reflektoituja vastauksia, jotka lisdsivat aineiston laadukkuutta.
Avointen kysymysten haasteena on se, ettd niihin ei vastata, vastaukset ovat
ylimalkaisia, epédtarkkoja tai niihin on vastattu aiheen vieresta (Valli, 2018, s.114).
My0s tdssd tutkimuksessa haasteita tutkijalle toi vastausten ylimalkaisuus ja
epdtarkkuus. Tutkimuksessa oli kuitenkin mahdotonta paitelld, onko osallistuja
vastannut aiheen vierestd. Tdstd syystd kaikki vastaukset tulkittiin aiheeseen
kuuluvaksi, joka saattaa tutkijan tulkinnan vuoksi vahentdd luotettavuutta.

Jokainen vastaus tutkimuksessa oli erittdin tirked, koska mukaan
kutsuttujen pdivdkotien ja kuntien mddrdan verrattuna vastuksia oli niukasti.

Osittain niukkuuden selittdd se, ettei tutkimuksessa kysytty kunnilta
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tutkimuslupia, siltd osin tutkimuksessa olisi voitu toimia toisin. Kuula-Luumin
(2022) mukaan pienet organisaatiot voivat antaa luvan osallistua tutkimukseen
johtavan tahon luvalla, kun taas isommat organisaatiot saattavat pyytdd lupia.
Tdamd tuli esille myos tdssd tutkimuksessa, koska erityisesti isommat kunnat
kyselivit tutkimuslupien perdan. Tassd tutkimuksessa pédtettiin olla hakematta
tutkimuslupia, koska tutkimuksen anonymiteetin ja ilmion yleisen kéasityksen
tutkimisen  perusteella  niitd el  tarvittu. Edelldi  mainittuun
tutkimuslupapddtokseen paddyttiin, vaikka Kettusen (2018) mukaan
rekrytoimalla henkil6itd tietystd organisaatiosta, rekrytointiin tarvitaan
kohdeorganisaation lupa. Oletuksena oli, ettd sdhkopostin saaneet
varhaiskasvatusjohtajat olivat tietoisia kunnan tutkimuslupakdytannosta.
Vuoren (2022) mukaan tutkijan on kerrottava avoimesti kaikista ratkaisuistaan,
myds vaikeista. Hinen mukaansa myos virheistd tulee kertoa raportissa; tutkijan

kriittisyys tyotddn kohtaan lisdd tutkimuksen arvoa.

6.3 Johtopaitokset ja jatkotutkimusaiheet

Johtopdidtokset. Tdssd tutkimuksessa on késitysten kautta ndhtdvilld eettisen
johtajuuden laajuus ja merkitys varhaiskasvatuksen kontekstissa. Tutkimuksen
perusteella on ndhtdvilld eettisen johtajuuden vaikutus tydyhteison
tyohyvinvointiin ja ilmapiiriin. Varhaiskasvatuksessa kaiken keskitssa on lapsi
ja hdnen hyvinvointinsa, joten tdmdn tutkimuksen perusteella eettiseen
johtajuuteen panostaminen vaikuttaa tydyhteison tyohyvinvoinnin kautta lasten
hyvinvointiin varhaiskasvatuksessa. Pdivdkodin johtajan eettiselld johtajuudella
on mahdollisuus vaikuttaa tydyhteison ilmapiirin, yhteisollisyyden,
toimintaympdriston seké arjen toimijuuden kautta lapsen arkeen.
Tutkimuksesta tuotiin esille myos taman hetken
varhaiskasvatusalan "kuumin’ puheen aihe: tyontekijoiden pysyvyys alalla.
Taman tutkimuksen mukaan pdivdkodin johtajien eettiselld johtajuudella on

vaikutusmahdollisuuksia tyontekijan arvostamisen ja eettisten periaatteiden
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kautta alalla pysymiseen. Eettinen johtajuus vaikuttaa lopulta lasten
hyvinvointiin, koska vuorovaikutus, joka on yksi merkittdvd eettiseen
johtajuuteen  liitettdavd asia, vaikuttaa kaikkiin = varhaiskasvatuksen
vuorovaikutusympaéristdssd oleviin henkildihin. Pdivdkodin johtajan eettinen
johtajuus on tdmdn tutkimuksen perusteella hyvin ristiriitaista, haastavaa ja
vaativaa, mutta erittdin tdrkedd. Tutkimuksen tulosten ja teorian perusteella
voidaan pddtelld myos, ettd pdivdakodin johtajan eettinen johtajuus on
merkityksellinen asia varhaiskasvatuksen laadun nidkokulmasta.

Jatkotutkimusaiheet. Tutkimuksen perusteella varhaiskasvatuksen
eettinen  johtajuus ja  johtajan asiantuntijuus olivat yhteydessa.
Movahedazarhouligh kollegoineen (2022) toi esiin johtajan alikouluttautumisen
vaikuttavan asiantuntijuuden puutteeseen. Asiantuntijuuden puutteeseen
tulisikin kiinnittdd huomioita tulevaisuudessa. Hujalan ja kollegoiden (2020)
mukaan pdivdkodin johtajilta puuttuu pedagogista ajattelua. Herddkin kysymys,
onko pedagogisen ajattelun puutteen syy alikoulutus, johtajuustaidon puute
yhdistdd kaytanto ja teoria, tiedon etsinndn puutteet vai jokin muu syy? Vai
vaikuttaako siithen kaikki edelld mainitut asiat yhdessd? Maarallisen
tutkimuksen avulla olisi mielenkiintoista tutkia pdivdakodin johtajien
pedagogisen kisityksen ja pdivdkodin johtajien eettisen johtajuuden yhteyttd
koulutustaustaan.

Tuloksista tuotiin esiin pdivdkodin johtajan eettisen johtajuuden
toteuttamisen haasteita ja esteitd, nditd olisi mielenkiintoista tutkia lisdd. Millaisia
esteitd johtajat kdytannossd kokevat ja millaisia ratkaisuja he itse tekisivdat oman
esihenkilonsd asemassa? Miten he itse muokkaisivat omaa tyotansd vahemman
kuormittavaksi, jos saisivat vaikuttaa sithen? Tuloksista tuli vahvasti esiin myos
lain merkitys eettisessd johtajuudessa. Millaista koulutusta johtajat ovat saaneet
lain noudattamiseen? Tarinallisen tutkimuksen avulla olisi mahdollista selvittdd,
miten pdivakodin johtajat toimivat arjessa, kun eteen tulee erilaisia eettisia

padtoksida? Millaisia keinoja he kayttavit selvitdkseen erilaisista paatoksista?
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20.10.2022

TIEDOTE TUTKIMUKSESTA

Tutkimuksen nimi ja rekisterinpitaja

Pro gradu -tutkielma: ”Pdivdkodin johtajien eettinen johtajuus”
Rekisterinpitdja: Salome Hytonen (pro gradu -tutkielman tekija)

Kasiteltdessa tutkittavien henkil6tietoja rekisterinpitdja on taho, joka on
vastuussa tutkittavien henkilotietojen asiallisesta ja lainmukaisesta kasittelysta.

Pyynto osallistua tutkimukseen

Sinua pyydetain mukaan tutkimukseen, jossa tutkitaan
varhaiskasvatushenkilékunnan kasityksia padivakodin johtajien eettisesta
johtajuudesta. Keskeiset tutkimuskysymykset ovat:
e Millaisia erilaisia kdsityksia varhaiskasvatuksessa on eettisesta
johtajuudesta?
e Miten varhaiskasvatuksen tyontekijoiden kasitykset eroavat
toisistaan?
Tutkimuksen kohteena on eettisen johtajuudesta vallitsevien erilaisten
kasitysten kirjo varhaiskasvatuksessa. Kerattya aineistoa tullaan kdyttamaan
Salome Hytdsen pro gradu -tutkielmassa ”Pdivdakodin johtajien eettinen
johtajuus”. Tutkimukseen osallistuminen edellyttds, etta olet tdissa
kunnallisessa varhaiskasvatusyksikdssa, jonka esihenkilona toimii paivakodin
johtaja tai toimit itse kunnallisen varhaiskasvatusyksikén johtajana.
Tutkimukseen osallistuu seitseman eri kunnan varhaiskasvatusyksikoita ympari
Suomen. Osallistujat ovat eri ikdisia ja tyouran kesto voi olla eri mittainen.

Tama tiedote kuvaa tutkimusta ja siihen osallistumista. Tietosuojailmoituksessa
on kerrottu henkilotietojesi kasittelysta. Tama on yksittdinen tutkimus, eika
sinuun oteta myohemmin uudestaan yhteytta.

Vapaaehtoisuus
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Tahan tutkimukseen osallistuminen on vapaaehtoista. Voit kieltaytya
osallistumasta tutkimukseen tai-keskeyttaa osallistumisen. Kieltdytymisesta tai
keskeyttamisesta sinulle ei aiheudu kielteisia seurauksia.

Tutkimuksen kulku

Tutkimuksella keratdan tietoa varhaiskasvatusyksikdssa tyoskentelevien
kasityksia paivakodin johtajien eettisesta johtajuudesta Webropol-kyselyn
avulla. Kyselyaineisto keratdan marraskuun 2022-joulukuun 2022 vélisena
aikana. Kyselyyn vastaaminen vie aikaa arviolta noin 20 min.

Tutkimuksesta mahdollisesti aiheutuvat riskit, haitat ja epamukavuudet

Tutkimuksesta ei aiheudu riskeja, haittoja tai epamukavuuksia.

Tutkimuksen kustannukset ja rahoitus

Tutkimukseen osallistumisesta ei makseta palkkiota.

Tutkimustuloksista tiedottaminen ja tutkimustulokset

Tutkimuksesta valmistuu yksi tutkimusraportti eli valmis pro gradu -tutkielma,
joka julkaistaan Jyvaskylan yliopiston julkaisuarkistossa: https://jyx.jyu.fi/

Tutkittavien vakuutusturva

Jyvdskylan yliopiston henkildkunta ja toiminta on vakuutettu. Jyvaskylan
yliopiston vakuutukset korvaavat etdna suoritettavissa tutkimuksissa ainoastaan
sellaiset vahingot, jotka liittyvat suoraan annettuun tutkimustehtavaan ja jotka
ovat sattuneet varsinaisen ohjeistetun tutkimustehtdvan aikana. Vakuutus ei
korvaa taukojen aikana sattuneita vahinkoja.

Jyvaskylan yliopiston vakuutukset eivat ole voimassa, jos tutkittavan kotikunta ei
ole Suomessa.

Lisatietojen antajan yhteystiedot
Lisatietoja tutkimuksesta antaa tutkimuksentekija: Salome Hytonen,

maisteriopiskelija, varhaiskasvatus, Jyvaskylan yliopiston
kasvatustieteidenlaitos, salome.m.hytonen@student.jyu.fi


https://jyx.jyu.fi/
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LIITE 2. TIETOSUOJAILMOITUS @
20.10.2022 |:|

JYVASKYLAN YLIOPISTO

TIETOSUOJAILMOITUS

Kuvaus henkilotietojen kasittelystd tieteellisessa tutkimuksessa (tietosuojailmoitus EU
(679/2016)

1. Tutkimuksessa: ”Pdiviikodin johtajien eettinen johtajuus” kdisiteltdvdét henkilétiedot

Kyselyn avulla kerattyja tietoja kdytetdan Salome Hytosen pro gradu- tutkielman ”Pdivékodin
johtajien eettinen johtajuus” aineistona. Tutkielman tavoitteena on selvittaa
varhaiskasvatushenkilékunnan kasityksid padivakodin johtajien eettisesta johtajuudesta.

Tutkimuksessa sinusta kerdtdan seuraavia taustatietoja: tyopaikkasi maakunta,
koulutustaustasi, tyduran kesto varhaiskasvatuksessa seka tyo- tai virkasuhteesi. Maakuntien
kautta vain tutkija tietdd mista kunnasta kyselyyn on vastattu, kunnat eivatkd maakunnat tule
esille tutkimusraportissa.

2. Henkilétietojen kdisittelyn oikeudellinen peruste tutkimuksessa/arkistoinnissa

Kasittely on tarpeen tieteellista tutkimusta varten ja se on oikeasuhtaista, silla tavoiteltuun
yleisen edun mukaiseen tavoitteeseen ndhden (tietosuojain 4 §:n 3 kohta). Tutkimustulokset
ovat julkisesti saatavilla yliopiston julkaisuarkistosta (JYX).

3. Henkilétietojen siirto EU/ETA ulkopuolelle
Tutkimuksessa tietojasi ei siirretd EU/ETA-alueen ulkopuolelle.
4. Henkilétietojen suojaaminen

Henkilotietojen kasittely tassa tutkimuksessa perustuu asianmukaiseen
tutkimussuunnitelmaan ja tutkimuksella on vastuuhenkild. Tutkimuksessa toimitaan niin,
etteivat sinua koskevat tiedot paljastu ulkopuolisille. Tutkimustulosten (Pro Gradu) osalta
pyritdan siihen, ettei sinua voida tunnistaa suoraan taikka valillisesti tutkimustuloksista. Osana
Pro Gradua voidaan kdyttaa suoria lainauksia kyselysta.

Tutkimuksessa kasiteltavien henkilotietojen suojaaminen

Kysely tallentuu Jyvaskylan yliopiston verkkolevylle (U-asema). Tutkija huolehtii, ettei
ulkopuoliset paase tutkimusaineistoon kasiksi. Tutkija vastaa aineiston hallinnasta sen
elinkaaren aikana ja tietojen havittamisesta tutkimuksen paatyttya.



103

Tutkimuksesta on tehty erillinen tietosuojan vaikutustenarvio/tietosuojavastaavaa on kuultu
vaikutustenarvioinnista

O Kylla X Ei, koska tutkija on tarkastanut, ettei vaikutustenarviointi ole pakollinen.

HENKILOTIETOJEN KASITTELY TUTKIMUKSEN PAATTYMISEN JALKEEN

Tutkimusrekisteri havitetaan viimeistaan pro gradu -tutkielman valmistuttua (arvio
31.03.2023).

Rekisterinpitdja ja tutkimuksen tekija

Rekisterinpitdja, pro gradu- tutkielman suorittaja ja yhteyshenkil6: Salome Hytonen,
Maisteriopiskelija, salome.m.hytonen@student.jyu.fi. Kasiteltdessa tutkittavien henkilotietoja
rekisterinpitaja on taho, joka on vastuussa tutkittavien henkilotietojen asiallisesta ja
lainmukaisesta kasittelysta.

Tutkimuksen ohjaaja: Lehtori Tarja Liinamaa, Jyvaskylan yliopiston Kasvatustieteiden laitos,
tarja.liinamaa@jyu.fi

Rekisterdidyn oikeudet
Oikeus saada paasy tietoihin (tietosuoja-asetuksen 15 artikla)

Sinulla on oikeus saada tieto siitd, kasitellaanko henkildtietojasi ja mita henkilotietojasi
kasitelldaan. Voit myds halutessasi pyytaa jaljennoksen kasiteltavista henkilotiedoista.

Oikeus tietojen oikaisemiseen (tietosuoja-asetuksen 16 artikla)
Jos kasiteltavissa henkilotiedoissasi on epatarkkuuksia tai virheita, sinulla on oikeus pyytaa
niiden oikaisua tai tdydennysta.

Oikeus tietojen poistamiseen (tietosuoja-asetuksen 17 artikla)

Sinulla on oikeus vaatia henkil6tietojesi poistamista tietyissa tapauksissa. Oikeutta tietojen
poistamiseen ei kuitenkaan ole, jos tietojen poistaminen estaa tai vaikeuttaa suuresti
kasittelyn tarkoituksen toteutumista tieteellisessa tutkimuksessa.

Oikeus kasittelyn rajoittamiseen (tietosuoja-asetuksen 18 artikla)
Sinulla on oikeus henkilotietojesi kasittelyn rajoittamiseen tietyissa tilanteissa kuten, jos kiistat
henkilotietojesi paikkansapitavyyden.

Vastustamisoikeus (tietosuoja-asetuksen 21 artikla)

Sinulla on oikeus vastustaa henkilotietojesi kasittelya, jos kasittely perustuu yleiseen etuun tai
oikeutettuun etuun. Talloin yliopisto ei voi kasitella henkilotietojasi, paitsi jos se voi osoittaa,
ettad kasittelyyn on olemassa huomattavan tarkea ja perusteltu syy, joka syrjdyttaa oikeutesi.

Oikeuksista poikkeaminen

Tassa kuvatuista oikeuksista saatetaan tietyissa yksittaistapauksissa poiketa tietosuoja-
asetuksessa ja Suomen tietosuojalaissa saadetyilla perusteilla silta osin, kuin oikeudet estavat
tieteellisen tai historiallisen tutkimustarkoituksen tai tilastollisen tarkoituksen saavuttamisen
tai vaikeuttavat sita suuresti. Tarvetta poiketa oikeuksista arvioidaan aina tapauskohtaisesti.

Profilointi ja automatisoitu paatoksenteko
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Tutkimuksessa henkildtietojasi ei kayteta automaattiseen paatéksentekoon. Tutkimuksessa
henkilotietojen kasittelyn tarkoituksena ei ole henkil6kohtaisten ominaisuuksiesi arviointi, ts.
profilointi vaan henkil6tietojasi ja ominaisuuksia arvioidaan laajemman tieteellisen
tutkimuksen nakokulmasta.

Rekisterdidyn oikeuksien toteuttaminen
Jos sinulla on kysyttdvdd rekisterdidyn oikeuksista, voit olla yhteydessd tutkimuksen
toteuttajaan salome.m-hytonen@student.jyu.fi

Sinulla on oikeus tehda valitus erityisesti vakinaisen asuin- tai tyopaikkasi sijainnin mukaiselle
valvontaviranomaiselle, mikali katsot, ettd henkilotietojen kasittelyssa rikotaan EU:n yleista
tietosuoja-asetusta (EU) 2016/679. Suomessa valvontaviranomainen on tietosuojavaltuutettu.

Tietosuojavaltuutetun toimiston ajantasaiset yhteystiedot: https://tietosuoja.fi/etusivu



https://tietosuoja.fi/etusivu

LITE 3. AINEISTONKERUUN KYSYMYKSET
TAUSTAKYSYMYKSET:

1)

2)

3)

Tyopaikkasi maakunta
Varsinais-Suomi
Satakunta
Kanta-Hdme
Pirkanmaa
Paijat-Hame
Kymenlaakso
Eteld-Karjala
Eteld-Savo
Pohjois-Savo
Pohjois-Karjala
Keski-Suomi
Eteld-Pohjanmaa
Pohjanmaa
Keski-Pohjanmaa
Kainuu

Lappi
Ahvenanmaa

Koulutustaustasi

Voit valita useamman vaihtoehdon
Paivahoitaja

Lé&hihoitaja

Varhaiskasvatuksen lastenhoitaja
Varhaiskasvatuksen opettaja/opisto
Varhaiskasvatuksen opettaja/sosionomi
Varhaiskasvatuksen opettaja/yliopisto

Varhaiskasvatuksen sosionomi

Kasvatustieteen maisteri, pddaineena varhaiskasvatus

Ei koulutusta

Joku muu, mika

Tyouran kesto

Vastaathan vain tydskentelystisi varhaiskasvatusalalla

0-5 vuotta
5-10 vuotta
10-20 vuotta
20-30 vuotta
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30-40 vuotta

enemmain kuin 40 vuotta

4) Tyo-/virkasuhteesi
Varhaiskasvatuksen lastenhoitaja
Varhaiskasvatuksen opettaja
Varhaiskasvatuksen sosionomi
Péiviakodin varajohtaja
Péiviakodin johtaja/ varhaiskasvatusyksikon johtaja

Joku muu, mika?

AVOIMET KYSYMYKSET:
. Miten kuvailet pdivdkodin johtajan eettistd johtajuutta?
. Millainen merkitys pdivakodin johtajan eettiselld johtajuudella on varhaiskasvatuksessa?

. Mitd muita pohdintoja pdiviakodin johtajan eettisestd johtajuudesta nousee mieleesi?
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LITE 4. WEBROPOL-KYSELYN ALKUTEKSTI

¢

JYVASKYLAN YLIOPISTO
UNIVERSITY OF JYVASKYLA

Pdivikodin johtajien eettinen johtajuus
Hei!

Tervetuloa vastaamaan pro gradu -tutkielmani kyselyyn. Tutkimuksen aiheena

on pdivikodin johtajien eettinen johtajuus. Kerdan kunnallisissa
varhaiskasvatusyksikdissa tydskentelevien henkildiden kidsityksid eettisesté
johtajuudesta, tutkin sitd, millaisena se ja sen merkitys nihdién varhaiskasvatuksessa.
Toivon, ettd kyselyn kautta saan hyvii ja monipuolista tietoa tutkimukseeni. Kerattava
aineisto eli kyselyn kautta tuleva tieto tulee ainoastaan minun tutkimuskayttooni ja
hivitén sen tutkimuksen valmistumisen jilkeen.

Kuuluthan kyselyn kohdejoukkoon:

e Olet suomenkielisessd kunnallisessa pdivikodissa toissd
e Olet toissd pdivikodissa, jossa esihenkilonisi on péivikodin johtaja tai olet itse
johtajana varhaiskasvatusyksikdssé

Kyselyn alussa on joitain taustakysymyksié (maakunta, koulutustausta, tyéuran kesto
sekd tyo-/virkasuhde), jotka on asetettu pakollisiksi. Tdmaén jédlkeen tulee kolme
avointa kysymysti, joihin toivon avoimia ja rehellisid vastauksia.

Kysely on anonyymi eli kyselyn kautta henkildllisyytesi ei tule ilmi. Kyselyyn
vastatessa annat suostumuksesi minulle kayttdd vastauksiasi tutkimuksessani. Kysely on
auki pv XX.XX.XXXX klo 23.59 saakka.

Ennen kyselyyn vastaamista tutustu tiedotteeseen ja tietosuojailmoitukseen. Linkit
molempiin tiedostoihin 10ydét alta. Valitse tutustumisen jalkeen molemmat "Kylla" -
ruudut, jotta voit jatkaa varsinaiseen kyselyosioon. Sivun alaosassa on myds
pienimuotoinen eettisyys -sanan mairitelma.

Kiitos jo etukiiteen vastauksista!
Mukavaa syksyn jatkoa ja talven odottelua!

Ystiviillisin terveisin,

Salome Hytonen
Maisteriopiskelija
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Varhaiskasvatus
Jyviéskylin yliopisto

Eettisyys -termin kuvausta vleiselli tasolla

Eettisyydelld tarkoitetaan tietoisuutta oikeasta ja vadrdstd, moraalisia
periaatteita ja arvosuuntautuneisuutta. Silld kuvataan yhteisosséa vallitsevia
eettisid kdsityksid, arvostuksia ja kdyttaytymissdantojd. Lisdksi sitd kuvaavat
omatunto, kunnioitus, siveellisyys, eettinen motiivi ja eettiset normit.

(Lahde: www.suomisanakirja.fi, sanat: eettisyys, etiikka, eettinen, moraali ja siveellisyys)



https://www.suomisanakirja.fi/
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LITE 5. KUNTIIN LAHETETTY SAHKOPOSTI
Hei!

Olen tekemdssd tarkeda tutkimusta pdivakodin johtajan eettisestd johtajuudesta.
Tutkimukseni on pro gradu -tutkielma ja se valmistuu kevadllda 2023.
Tutkimuksessani tutkin varhaiskasvatuksen henkilokunnan kaisityksid

eettisestd johtajuudesta.

Eettisistd johtajuutta on tutkittu suomalaisessa varhaiskasvatuksessa hyvin vihin,
mutta silld on merkittidvdi rooli positiivisen tyoyhteison luomisessa. Tamin tutkimuksen
kautta on mahdollista kehittii paivikodin johtajien eettistd johtajuutta. Eri tutkimusten
mukaan eettiselld johtajuudella on merkitysti tyontekijoiden tyotyytyovdisyyteen,
stressiin ja tyohyvinvointiin. Toivon mukaan tutkimuksella on yhteiskunnallista
merkitystd ja se voisi osaltaan olla edistamidssid hyvinvointia varhaiskasvatuksessa.
Tutkimusten kautta varhaiskasvatusalaa on mahdollista kehittid ja tuoda yhi enemmiin
esille. Nikyvyyden kautta alan arvostus nousee ja toiveena on, ettd kaikki alan tutkimus
lisdd varhaiskasvatukseen panostamista entisti enemmin. Varhaiskasvatuksessa on

yhteiskuntamme tulevaisuus!

Kysely toteutetaan anonyymisti Webropol -kyselynai tdssad sihkopostissa olevan
linkin kautta. Vastaukset eivit tule kenenkddn muun nahtéville kuin minun eikd
kyselyn kautta ole mahdollista tunnistaa yksittdisida henkiloitd. Kysely on
tarkoitettu suomalaisessa kunnallisessa pdivakodissa/ varhaiskasvatusyksikdssa
tyoskenteleville tyontekijoille ja johtajille. Taustakysymyksia kyselyssa on neljad
ja varsinaisia kysymyksid kyselyssd on kolme. Kaikki varsinaiset kysymykset
ovat avoimia kysymyksid eli "vapaalla sanalla" vastattavissa. Vastausaikaa
kyselyyn on pv XX.XX. klo 23.59 saakka. Toivon kovasti, ettd autatte taman
merkittavan tutkimuksen tekemisessd. Vieddan yhdessd varhaiskasvatusalaa

eteenpdin!
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Pyyddn sinua kunnan varhaiskasvatusjohtaja/pdillikko, ldhettdimaddn taméan
viestin pdivdkodin johtajille ja tyontekijoille kunnassanne. Toivon, ettd 1dhetitte

tamdn viestin eteenpdin heti kun saatte tdmaén. Kiitos!

Pdivikodin johtaja, puhu tdstd tutkimuksesta tyoyhteistssd ja muistuta
tyontekijoitd vastaamaan siihen, jotta saadaan kaikille lisdd tietoa eettisestd
johtajuudesta varhaiskasvatuksessa. Muistathan vastata kyselyyn myos itse.

Kiitos!

Varhaiskasvatuksen tyontekijd, informoi toisia tyontekijoitd tutkimukseen
osallistumisesta. Haluan tuoda ddntési esille siitd, miten juuri sind ymmarrat

eettisen johtajuuden ja sen merkityksen. Kiitos!

Toivon, ettd innostutte vastaamaan kyselyyn. Arvostan todella paljon jokaista
vastausta!

Kiitos jo etukiteen vaivannddstinne!

Ystivillisin terveisin,

Salome Hytonen

Varhaiskasvatuksen maisteriopiskelija
Jyvaskylan yliopisto

salome.m.hytonen@student.jyu.fi

LINKKI KYSELYYN:
https:/ /link.webropolsurveys.com /X / XXXXXXX XXX XXX XXX

QR-KOODI KYSELYYN:

Paividkodin johtajien eettinen johtajuus -kysely.png
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