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Tassd tutkimuksessa tutkittiin lastenhoitajien kasityksid johtajuudesta. Aihetta
lahestyttiin jaettu johtajuus -kasitteen avulla. Jaetulla johtajuudella tarkoitetaan
johtajuuden muotoa, jossa tyontekijoille jaetaan sekd tehtdvid ettd vastuuta.
Tutkimuksen ldhtokohta rakentuu sosiaalisen konstruktionismin ajatuksille.
Ajatuksena on, ettd todellisuus rakentuu sosiaalisessa ja kielellisessd
vuorovaikutuksessa, jolloin tutkimuksen tehtivind on tehdd nakyviksi
todellisuutta rakentavia kielellisid elementteji. Tutkimus asettuu osaksi
narratiivista tutkimusperinnettd, jossa tavoitteena on antaa puheenvuoro
yksittdisille ihmisille ja heiddn ndkemyksilleen. Tamdn tutkimuksen
tarkoituksena oli tehdd ndkyvéksi lastenhoitajien ndkemyksid johtajuudesta,
ymmadrtdd ihmisten toiminnan taustalla vaikuttavia asioita sekd parantaa
varhaiskasvatuksen laatua.

Tutkimuksen tulosten mukaan lastenhoitajien késitykset jaetusta
johtajuudesta olivat hyvin yhtenevdat aiemman tutkimuskirjallisuuden
esittimien ajatusten kanssa. Lastenhoitajat kokivat jaetun johtajuuden
elementtien ndkyvan heiddn tyossddn. Lisdksi lastenhoitajat suhtautuivat
myonteisesti jaettuun johtajuuteen ja katsoivat sen auttavan heitd jaksamaan
tyossdan. Hyvat vuorovaikutussuhteet sekd yhtendinen tiimi olivat keskeisid

tekijoitd jaetun johtajuuden toteutumisen taustalla.
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1 JOHDANTO

Warren Bennis ja Burta Nanus kirjoittavat teoksessaan johtajat ja johtajuus
kuinka johtajuus ei ole harvinainen taito. Vaikka suuret johtajat ovat yhtd
harvinaisia kuin suuret juoksijat tai suuret taidemaalarit, niin kuitenkin jokaisella
on kyky johtaa, aivan kuten jokaisella on jonkinlainen kyky juosta tai maalata.
(Bennis & Nanus 1986). Bennisin ja Nanusin ajatus on toiminut tdmdn
tutkimuksen yhtend innoittajana. Meistd jokainen voi toimia eldmé&nsd aikana
johtajana, vdhintddnkin itsensd johtajana. Toinen tutkimuksen ldhtokohta liittyy
minun henkilokohtaiseen kokemusmaailmaani. Oma tyShistoriani on saanut
aikaan henkilokohtaista pohdintaa siitd, miten suuressa merkityksessa
johtaminen ja johtajuus voivat olla sekd vyksittdiselle tyontekijdlle ettd
organisaatiolle.

Tassda  tutkimuksessa  tarkastellaan  johtajuutta = suomalaisessa
varhaiskasvatuksen kontekstissa. Varhaiskasvatuksella tarkoitetaan “lapsen
suunnitelmallista ja tavoitteellista kasvatuksen, opetuksen ja hoidon
muodostamaa kokonaisuutta, jossa painottuu erityisesti pedagogiikka”
(Varhaiskasvatuslaki  2018). Varhaiskasvatusta toteutetaan useimmiten
pdivakodeissa.

Johtajuuden merkitys laadukkaan varhaiskasvatuksen toteutumisessa on
ymmadrretty niin ohjaavissa asiakirjoissa (OPH 2022) kuin aiemmissa
tutkimuksissa (Heikka, Halttunen & Waniganayake 2016, 290). Taman
tutkimuksen kohteena ovat varhaiskasvatuksen lastenhoitajat, jotka
tyoskentelevit pdivakodeissa osana tyotiimid. Tutkimuksessa selvitetddn
lastenhoitajien ndkemyksié ja ajatuksia johtajuudesta.

Johtajuus ymmarretddn tdssd tutkimuksessa laajana ilmiond, joka
muodostuu ihmisten vilisissd suhteissa (Uhl-Bien 2006, 667). Johtajuutta
tarkastellaan jaettu johtajuus -kasitteen kautta. Jaetulla johtajuudella tarkoitetaan
johtajuuden muotoa, jossa organisaation jdsenille jaetaan tehtdvid. Jaettuun
johtajuuteen sisdltyy samalla ajatus yhteisesti jaetusta vastuusta. Vaikka nimetty

johtaja on edelleen virallisesti vastuussa toiminnasta, osallistuvat jaetun



johtajuuden toteutuessa kaikki ammattilaiset omalta osaltaan tyotehtdvien
suorittamiseen ja samalla vastuun kantamiseen. (Heikka, Pitkdniemi,
Kettukangas, & Hyttinen 2021, 335-337; Mantyjdrvi ym. 2022, 176.)

Jaettua johtajuutta on tutkittu varhaiskasvatuksen kontekstissa suhteellisen
paljon. Kuitenkin tutkimuksen kohteena ovat olleet useimmiten muut toimijat
kuin lastenhoitajat. Tutkimuksen kohteena ovat olleet muun muassa
varhaiskasvatuksen opettajat (esim. Heikka, Halttunen & Waniganayake 2016),
apulaisjohtajat (esim. Halttunen & Waniganayake 2021) tai kuntien virkamiehet
ja pdivdkotien johtajat (esim. Heikka 2013). Jaetun johtajuuden ideaalin mukaan
johtajuuden rakentumiseen osallistuvat kuitenkin kaikki organisaation jdsenet.
Lisdksi varhaiskasvatusta toteutetaan yhteistytssd eri ammattilaisten kesken.
Vaikka esimerkiksi varhaiskasvatuksen opettaja on vastuussa oman tyotiiminsa
pedagogisesta toiminnasta, suunnittelusta ja arvioinnista, tulee toimintaa
toteuttaa yhteistyossd kaikkien ammattilaisten kanssa (OPH 2022, 9). Néin ollen
myds lastenhoitajien ndkemysten esiintuominen on tirkedd, jotta voimme
ymmartdd paremmin kaikkien eri toimijoiden toiminnan taustalla vaikuttavia
asioita.

Tutkimuksen ldhtokohta rakentuu sosiaalisen konstruktionismin
ajatuksille. Sosiaalisella konstruktionismilla tarkoitetaan tutkimuksellista
lahtokohtaa, jossa oletetaan, ettd todellisuus rakentuu sosiaalisessa ja
kielellisessd vuorovaikutuksessa. Konstruktionistisessa ajattelussa kieli sekd
heijastaa todellisuutta ettd luo sitd. Tutkijan tarkoitus ei ole selvittdd miten hyvin
erilaiset kielelliset elementit vastaavat todellisuutta, vaan mielenkiinto on siini,
miten ne rakentavat omalta osaltaan todellisuutta. (Méakiranta 2010, 114; Tynjala
2004, 55-57.)

Tassd tutkimuksessa mielenkiinto on lastenhoitajien puheessa: miten he
kuvaavat jaettua johtajuutta. Sosiaalisen konstruktionismin mukaisesti ajatus on,
ettd samalla kun lastenhoitajat kuvaavat jaettua johtajuutta he myos tuottavat
sitd. Heiddn omat kasityksensd vaikuttavat sithen, miten jaettu johtajuus
toteutuu kdytannon tyossa. Tutkimuksen tavoitteena on tehdd néakyvéaksi niita

mahdollisesti erilaisia ndkemyksid, joita eri ammattilaisilla on jaetusta



johtajuudesta. Tutkimuksen tuloksia vertaillaan aiempaan tutkimukseen ja
pyritddn 10ytdmddn yhtdldisyyksid ja eroavaisuuksia esimerkiksi muiden
ammattitalaisten kasityksistd johtajuudesta.

Tutkimus asettuu osaksi narratiivista tutkimusta, jossa tavoitteena on antaa
puheenvuoro yksittdisille ihmisille ja heiddn ndkemyksilleen (Fraser 2004, 181-
182). Samalla narratiivinen tutkimus pyrkii ymmartamaan ihmisid ja heiddn
toimintaansa (Heikkinen 2018, 170). Tamd tutkimus tekee nadkyvaksi
lastenhoitajien késityksid johtajuudesta. Samalla se pyrkii ymmaértamaan sitd,
miksi ihmiset toimivat siten kuin toimivat.

Tutkimuksen perimmadisend tarkoituksena on vaikuttaa
varhaiskasvatuksen laatuun. Tekemdlld ndkyvédksi toiminnan taustalla
vaikuttavia ajatuksia ja ndkemyksid, pystymme samalla puuttumaan esimerkiksi
niihin toimintatapoihin, jotka organisaation jdsenet kokevat toimimattomiksi.
Toisaalta tutkimuksen avulla voidaan tuoda nidkyville my6s hyvin toimivia

kaytantoja.



2 TEOREETTINEN VIITEKEHYS

21 Johtaminen ja johtajuus

Johtaminen ja johtajuus ovat kaisitteitd, joista ldhes jokaisella ihmiselld on
jonkinlainen késitys, mutta joiden tarkka mééritteleminen on vaikeaa. Johtamista
ja johtajuutta on tutkittu usean eri tieteenalan sisilld, useasta eri ndkokulmasta.
Myo0s kasitteiden keskindiset suhteet vaihtelevat. Esimerkiksi kauppatieteissa
johtaminen on ndhty yldkasitteend, joka pitdd sisdllddn muun muassa asioiden
johtamista, ihmisten johtamista eli johtajuutta sekd itsensa johtamista (Viitala &
Jylhd 2019). Johtamisen ndhd&ddn tdlldin koostuvan erilaisista tehtdvistd, joita
johtajan tulee tehd4. Johtajan toimintatavat ja johtamisen tyylit ovat vaihdelleet
eri aikoina, mutta johtaminen on ndhty aina nimenomaan johtajan toimintana.
My6s tutkimus on tdlloin kohdistunut johtajaan (Collin ym. 2017, 67-70).

Johtaminen ja Johtajuus. Usein tutkimuskirjallisuudessa johtaminen ja
johtajuus ymmarretddan rinnakkaisina kasitteind. Tdlloin ne ymmaérretddn ennen
kaikkea toimintana, joiden kohde vaihtelee. Johtaminen (management) ndhd&an
asioiden johtamisena ja johtajuus (leadership) ihmisten johtamisena. (Ahmas
2015, 15). Johtamiseen on ajateltu kuuluvan esimerkiksi toiminnan rakenteista,
sddnnoistd ja prosesseista huolehtimista (Collin ym. 2017, 67). Keskeistd
johtamisessa on organisaation toiminnan suunnittelu, padtoksenteko sekéd
organisaation toiminnan pitdminen vakaana (Kolho & Ylitervo 2021, 143). Sen
sijaan  johtajuuteen on katsottu kuuluvan muun muassa ryhmien
muodostamisen, ihmisten motivoimisen ja inspiroimisen sekd tavoitteiden
asettamisen. (Northouse 2022, 16-18.) Johtajuuden on katsottu olevan ennen
kaikkea ihmisten toimintaan vaikuttamista (Kolho & Ylitervo 2021, 143).

Sekd johtamisen ettd johtajuuden tavoitteena on organisaation
menestyminen. Johtamisessa organisaation menestyminen saavutetaan asioihin
vaikuttamalla, esimerkiksi riittdvien resurssien turvaamisella. Johtajuudessa
puolestaan pyritdan vaikuttamaan ihmisten toimintaan ja yritetddn saada heidat

tyoskentelemddn yhteisen padmddran hyvéaksi. Tavoitteen kautta katsottuna



johtaminen ja johtajuus linkittyvéatkin vahvasti toisiinsa. (Nivala 2006, 129-134;
Northouse 2022, 6, 18.)

My0s johtamiseen ja johtajuuteen kohdistuvan tutkimuksen tavoitteena on
usein ollut organisaation menestymisen parantaminen. Esimerkiksi johtamisen
tutkimuksen on katsottu saaneen alkunsa teollistumisen my®6t4, jolloin yritysten
omistajat halusivat saada mahdollisimman suuren voiton itselleen ja
yritykselleen. Johtamisen tutkimisen ja kehittdmisen néhtiin olevan yksi keino
parantaa yrityksen tuottavuutta (Northouse 2022, 16-18). Johtamisen ja
johtajuuden tutkimuksessa keskityttiin pitkddn hyvan johtajan ominaisuuksien
selvittimiseen. Tutkimuksen avulla selvitettiin esimerkiksi minké&laiset
luonteenpiirteet tai taidot tekevdt hyvéan johtajan. Sittemmin tutkimuksen
painotukset ja mielenkiinnon kohteet ovat vaihdelleet, mutta tutkimuksen
tarkoituksena on ollut aina tuottaa tietoa siitd, minkdlainen johtaminen on
tehokasta organisaatiolle asetettujen tavoitteiden kannalta. (Juuti 2006, 13-18.)

Osa tutkijoista huomauttaa, ettd kdytdnnon eldmédssd johtamista ja
johtajuutta ei voi erottaa toisistaan. Johtaminen tapahtuu aina ihmisten kautta,
kohdistuipa se sitten asioihin tai henkiloihin (Nivala 2006, 134). Lisdksi
molempien késitteiden voidaan ajatella koostuvan samoista elementeistd, vaikka
niiden toiminnan kohde on eri. Esimerkiksi Peter Northousen (2022) mukaan
johtajuus on prosessi, johon kuuluu vaikuttamista, joka esiintyy ryhmdssa ja joka
sisdltdd yhteisesti mddritellyn tavoitteen. Samat elementit liittyvat Northousen
mukaan my0s johtamiseen. Néin ollen késitteet voidaan kylld erottaa toisistaan
tutkimusta varten, mutta kdytinnon eldméssd ne limittyvit usein toisiinsa.
Northousen mukaan johtajuustutkimuksen voidaan usein ajatella kasittelevan
sekd johtamista ettd johtajuutta. (Northouse 2022, 6, 18.)

Johtajuus ilmiond. Johtajuutta voidaan kdyttdd myoOs késitteend, joka
kuvaa johtajuutta ilmiond. Johtajuus ei tarkoita tdlloin pelkdstddn tiettyjen
tehtdvien tekemistd tai tietyssd asemassa olevien ihmisten toimintaa, vaan
johtajuutta on aina ldsnd kun ihmiset toimivat organisoidusti. Johtajuus -ilmitn
sisdllostd tutkijat eivit ole yksimielisid. Osa tutkijoista ajattelee, ettd johtajuutta

ei edes pystytd tyhjentdvasti médrittelemddn tai muodostamaan yleisesti



hyvaksyttyd teoriaa johtajuudesta. N&in ollen tutkimuksen tehtdvaksi jaa
ainoastaan kuvata niitd erilaisia elementtejd, joista johtajuus kulloisessakin
tilanteessa muodostuu. (Ropo 2011.)

Uhl-Bien (2006) mddrittelee johtajuuden ilmioksi, joka pitdd sisélldan myos
johtamisen toimintana. Johtajuus voidaan tdlloin ymmartaa ylakéasitteend. (Uhl-
Bien 2006, 662, 664). Koska johtamistoiminnot, esimerkiksi johtamiskdytannot,
voidaan ndhdd osana johtajuutta, myo6s johtajuustutkimus on ollut pitkdan
kiinnostunut erityisesti niistd. Johtajuustutkimus keskittyikin pitkdan
kuvaamaan yksittdisten johtajien ominaisuuksia tai erittelemddn johtajuutta
johtajan ndkokulmasta. (Méaki 2017, 6-10.) Kuitenkin 2000-luvulla
johtajuustutkimuksessa on keskitytty yhd enenevdssd maddrin tutkimaan
johtajuutta laajempana kokonaisuutena kuin pelkéstddn johtamistoimintoina.
Johtajuus on alettu ndhdi erityisesti suhteissa muodostuvana ilmiona (Uhl-Bien
2006, 667). Tdlloin johtajuus ndhdddn sosiaalisena prosessina, jossa osapuolina
ovat sekd johtaja ettd johdettavat. Kuitenkaan johtajuutta ei ndhda pelkéstdaan
johtajan ja alaisen vélisend suhteena, vaan johtajuuden ajatellaan ilmenevan
myo6s vaakatasossa, ryhmédn jdsenten vélilld. Keskeistd on asioille annetut
merkitykset ja erilaiset tulkinnat asioista. (Maki 2019, 126.) Liséksi johtajuuteen
kuuluu ja vaikuttaa oleellisesti se konteksti, missd ihmiset toimivat. Esimerkiksi
organisaation toimintaymparisto sekd organisaatiota ympadrdiva kulttuuri
vaikuttavat omalta osaltaan johtajuuteen (Mdki 2017, 5).

Johtajuus ilmenee ennen kaikkea sosiaalisessa vuorovaikutuksessa.
Johtajuuden muodostumiseen osallistuvat kaikki organisaation jdsenet, eivit
vain johtajat (Korva ym. 2021, 226-228). Johtajuus ymmarretddn talloin
sosiaaliseksi prosessiksi, joka ei varsinaisesti paikannu mihinkdan objektiiviseen
todellisuuteen, vaan enemmainkin heijastelee erilaisia todellisuuskasityksia.
(Uhl-Bien 2006, 662, 664). Johtajuustutkimuksen tarkoituksena ei ole tuottaa
yleispdtevdd mallia johtajuudesta, vaan paljastaa niitd erilaisia tapoja, joilla
johtajuus toteutuu erilaisissa tilanteissa. (Méaki 2017.)

Téassda tutkimuksessa johtajuus maddritellddn, suhteissa muodostuvaksi

prosessiksi, jossa on osallisina eri asemassa olevia ihmisid. Johtajuuteen kuuluu



aina vaikuttamista ja silld on omat tavoitteensa. Johtajuus ymmarretaan ilmioksi,
jota ei voi paikantaa yksittdiseen ihmiseen, vaan se muodostuu ihmisten vélisissd
vuorovaikutustilanteissa. Lisdksi ihmisid ympéarsiva konteksti vaikuttaa omalta
osaltaan johtajuuteen.

Johtajuus ndhd&dan tadssa tutkimuksessa yldkésitteend, joka pitdd sisdlldan
myos johtamisen toimintana. Johtaminen on niitd konkreettisia johtamistoimia,
joita johtamistapahtumassa tehdddn. Toimet voivat liittyd niin asioiden
johtamiseen kuin ihmisten johtamiseenkin. Vaikka johtaminen kuuluu
johtajuuteen, ei johtajuutta voida ymmartdd pelkdstddn yksittdisen ihmisen
ominaisuuksina tai toimintatapoina. Johtajuus rakentuu kollektiivisesti ja se
kuvaa sitd monimuotoista ilmiotd, jossa eri asemassa olevat ihmiset toimivat.

Vaikka tutkimuksen kohteena on johtajuus ilmitnd, abstraktina ja
teoreettisena kasitteend, on sen tuloksilla myos kdytannon hyotyd. Tutkimuksen
tarkoituksena on tehdd ndkyvdksi yhden ammattiryhmdn ndkemyksid ja
ajatuksia johtajuudesta. Ndin ollen tutkimustulosten avulla voidaan vaikuttaa
esimerkiksi arjen johtamistyohon ja tunnistaa mahdollisia ristikkaisia

ndkemyksid, joita johtamiseen liittyy eri ammattilaisten puheessa.

2.2 Johtajuus varhaiskasvatuksessa

Varhaiskasvatuslaki (540/2018) madrittelee varhaiskasvatuksen
kokonaisuudeksi, joka muodostuu lapsen suunnitelmallisesta ja tavoitteellisesta
kasvatuksesta, opetuksesta ja hoidosta. Tarkemmin varhaiskasvatuksen
tavoitteita on madritelty varhaiskasvatussuunnitelman perusteissa (OPH, 2022).
Siind mddritelladn muun muassa varhaiskasvatuksen toimintatapoja ja eritelldan
toiminnan taustalla vaikuttavia arvoja. Asiakirja on varhaiskasvatuksen
jdrjestdjid ja toteuttajia ohjaava seké velvoittava.

Varhaiskasvatussuunnitelman  perusteissa  painotetaan johtamisen
merkitystd laadukkaan varhaiskasvatuksen toteutumisessa. Asiakirjan mukaan
johtamisella on keskeinen merkitys sekd varhaiskasvatuksen laatuun,

toimintakulttuuriin ettd sen kehittamiseen (OPH 2022, 17). Johtajuuden merkitys



laadukkaan varhaiskasvatuksen toteutumiseen on tunnistettu my0s
tutkimuskirjallisuudessa (Heikka, Halttunen & Waniganayake 2016, 290).
Suomalaisessa varhaiskasvatustutkimuksessa johtajuutta onkin alettu tutkia yha
enenevdssd mddrin 2000-luvulla (kts. esim. Soukainen 17; Fonsén & Keski-
Rauska 2018).

Varhaiskasvatuksen johtajuutta voidaan ldhestyd monesta eri
ndkokulmasta. Johtajuutta voidaan tarkastella esimerkiksi osana yhteiskunnassa
yleisesti vallalla olevia kasityksid johtajuudesta, arvoista ja asenteista. Yhtend
esimerkkind varhaiskasvatuksen johtajuuden ja yhteiskunnan kytkoksista
voidaan pitdd taloudellisten vaatimusten ulottumista varhaiskasvatukseen. 1990-
luvulta ldhtien yleistynyt taloudellinen ajattelu julkisten hyvinvointipalveluiden
yhteydessé on vaikuttanut my6s varhaiskasvatuksen johtajuuteen.
Varhaiskasvatuksen johtajilta ja yleensdkin varhaiskasvatukselta on alettu vaatia
tuottavuutta ja taloudellista tehokkuutta. Taloudelliset vaatimukset ja tavoitteet
ovat kilpailleet pedagogisten ndkokulmien kanssa. Tamd on vaikuttanut suoraan
johtajuuteen varhaiskasvatuksessa. Esimerkiksi pdivdkodinjohtajat joutuvat
tyoskentelemddn ristipaineessa, jossa toisaalta heihin kohdistetaan ylempien
kunnan virkamiesten taholta taloudellisia vaatimuksia, toisaalta perheiden ja
yhteiskunnan puolelta yleisemmin kasvatuksellisia ja pedagogisia vaatimuksia.
(Fonsén, Pesonen & Valkonen 2021, 82-84.)

Suomalaisessa varhaiskasvatuksessa johtajuus jakautuu usealle eri
toimijalle. Varhaiskasvatuksen johtajuutta voidaan tutkia ldhestymalla
johtajuutta eri toimijoiden ndkokulmista. Esimerkiksi Heikka (2013) tutki kunnan
virkamiesten, pdivdakodin johtajien sekd varhaiskasvatuksen opettajien
kasityksid johtajuudesta. Tutkimuksessa havaittiin, ettd yhteistyd eri tason
toimijoiden kesken on vilttdmé&tontd, jotta varhaiskasvatuksessa voidaan
toteuttaa pedagogisia tavoitteita. Kuitenkin eri johtajuustasot toimivat usein liian
kaukana toisistaan (Heikka 2013.) Tutkittaessa pdivdakodin apulaisjohtajien
kasityksid johtajuudesta puolestaan havaittiin, kuinka muun muassa epéselvit
tehtdvankuvat sekd rajalliset resurssit estdvit apulaisjohtajien toteuttamasta

johtajuutta haluamallaan tavalla. Lisdksi tutkimuksen mukaan erilaiset



vuorovaikutustilanteet, niin muodolliset kuin epdmuodollisetkin, ovat
merkittdvdssd asemassa johtajuuden toteutumisessa. (Halttunen &
Waniganayake 2021.)

My0s opettajien johtajuus on kiinnostanut varhaiskasvatuksen tutkijoita.
Opettajien toimintaa on kuvattu esimerkiksi opettajajohtajuus -kisitteelld.
Opettajajohtajuus linkittyy vahvasti tiimin pedagogiseen johtamiseen, mutta
oman tiimin ja lapsiryhmdn pedagogisen toiminnan johtamisen lisdksi
opettajajohtajuuteen liittyy laajempi vastuu pédivdakodin pedagogisen toiminnan
kehittamisestd. (Heikka 2016, 34-36.) Tutkimukset ovat osoittaneet, miten
merkittavassad roolissa varhaiskasvatuksen opettajat ovat niin lapsiryhmén kuin
tyotiiminkin johtamisessa pdivittdisessd toiminnassa. Opettajilla on esimerkiksi
suuri merkitys tyotiimin suunnitellessa oman lapsiryhménsa toimintaa (Heikka,
Halttunen & Waniganayake 2016).

Taméan tutkimuksen mielenkiinnon kohteena varhaiskasvatuksen eri
toimijoista ovat lastenhoitajat. Lastenhoitajien suhdetta johtajuuteen on tutkittu
suhteellisen vdhan. Usein lastenhoitajat esiintyviat tutkimuksessa ikdan kuin
sivuosassa. Esimerkiksi Heikka, Halttunen ja Waniganayake (2016) tutkivat
varhaiskasvatuksen opettajien johtajuutta havainnoimalla tydtiimien toimintaa.
Ndin ollen havainnoinnin kohteena oli myos lastenhoitajien toiminta, mutta
varsinaisen tutkimuksen kohteena oli pelkastdan varhaiskasvatuksen opettajat.

Lastenhoitajat ovat esiintyneet tutkimuksissa myos tutkimuksen kohteena,
mutta useimmiten osana tyotiimid, eivat omana ammattiryhménaan. Esimerkiksi
Halttunen (2016) tutki johtajuuden toteutumista paiviakodeissa, jotka koostuivat
fyysisesti erillisistd yksikoistd. Halttunen haastatteli tutkimusta varten
pdivédkotien tyotiimejd ryhmdhaastatteluna, joissa myo6s lastenhoitajat olivat
mukana. Kuitenkaan aineistoa ei analysoitu eri ammattilaisten ndkemysten
kautta, vaan henkilokuntaa kasiteltiin yhtend kokonaisuutena. Niin ollen
tutkimus ei tuonut nimenomaan lastenhoitajien ndkemyksid esille. Myos
Soukainen (2018) tutki esimiesten ja alaisten ajatuksia johtajuudesta ja myos
hénelld kohteena olivat kaikki tyontekijat. Héanenkddn tutkimuksessa ei

keskitytty kuitenkaan pelkédstddn lastenhoitajiin.
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Fonsén ja Soukainen tutkivat eri ammattiryhmien kasityksid pedagogisesta
johtajuudesta (2019) maddréllisen analyysin avulla. Heiddn tutkimuksessaan
lastenhoitajia kasiteltiin omana ammattiryhmén&ddn. Tutkimuksen tulosten
mukaan eri ammattilaiset suhtautuvat eri tavoin pedagogiseen johtajuuteen.
Esimerkiksi lastenhoitajien késitykset olivat myonteisempid pedagogista
johtajuutta kohtaan kuin pdivdkodin johtajien. Toisaalta varhaiskasvatuksen
opettajat suhtautuivat yhtd myonteisesti pedagogiseen johtamiseen kuin
lastenhoitajat. Vaikka Fonsénin ja Soukaisen tutkimus oli maarallinen tutkimus,
tarjoaa se yhden vertailukohdan tamén tutkimuksen tuloksille.

Keskittymalld pelkdstddan lastenhoitajiin tdma tutkimus tarjoaa uutta tietoa
johtajuudesta varhaiskasvatuksesta. On kiinnostavaa tutkia, 1oytyyko
lastenhoitajien kertomuksista samanlaisia johtajuuden elementtejd kuin muilta
ammattiryhmiltd. Miten lastenhoitajat kokevat esimerkiksi eri johtajuustasojen
vaikuttavan omaan tyohonsd? Entd miten lastenhoitajat kuvailevat
varhaiskasvatuksen opettajien johtajuutta? Kokevatko he opettajien johtajuuden
tukevan omaa tyotddn vai kenties rajoittavan omia mahdollisuuksiaan osallistua
johtajuuteen?

Pedagoginen johtajuus. Varhaiskasvatuksen johtajuutta voidaan
tarkastella myo6s laajemmasta ndkokulmasta, kuin keskittymalld tiettyyn
yksittdiseen =~ ammattiryhmdan  tai  ylipddnsd  henkiloihin.  Usein
tutkimuskirjallisuudessa kaytetddan kasitettd pedagoginen johtajuus kuvaamaan
varhaiskasvatuksen maailmaa, jossa johtajuus on jakautunut usean eri toimijan
kesken ja jossa johtajuus ei ndyttdydy yksittdisten ihmisten ominaisuuksina tai
tekoina. Pedagogisen johtajuuden taustalla on késitys johtajuudesta suhteissa
rakentuvana ilmiond, joka muodostuu eri asemassa toimivien ihmisten valisessa
vuorovaikutuksessa.(Méantyjdrvi & Parrila 2021, 257-258).

Pedagoginen johtajuus sisdltdd organisaation toimintakulttuurin
johtamista, henkiloston oppimisen johtamista sekd vastuun kantamista
pedagogiikan laadusta ja sen kehittdmisestd. Ndiden lisdksi pedagoginen
johtajuus pitdd sisdllddan toimintaa ohjaavia arvokeskusteluja, toiminnan kriittista

arviointia sekd tavoitteiden asettamista (Fonsén & Parrila 2017, 24-25).
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Pedagoginen johtajuus ei kuitenkaan tarkoita pelkéstdan pedagogisen toiminnan
johtamista, vaan késitteelld pyritddn kuvaamaan johtajuutta ilmitnd, jonka
tavoitteena on yksittdisen lapsen hyvd kasvu, oppiminen ja hyvinvointi.
Pedagoginen johtajuus ei henkilidy vain pdivdkodin johtajiin tai
varhaiskasvatuksen opettajiin, vaan sen perusajatuksena on, ettd jokainen eri
asemassa oleva osallistuu sithen oman toimenkuvansa mukaisesti. Pedagogista
johtajuutta voidaan toteuttaa niin kuntapdittdjien kuin lastenhoitajienkin
toimesta. (Fonsén 2014, 184, 194).

Pedagoginen johtajuus ei toteudu itsestddn. Tutkimusten mukaan
pedagogisen johtajuuden toteutuminen vaatii muun muassa luottamuksellisen
ilmapiirin seka tyontekijoiden turvallisuuden tunteen olemassaoloa (Méantyjarvi
& Parrila 2021, 257-258). Lisdksi organisaation rakenteiden tulee olla sellaiset,
jotka mahdollistavat pedagogisen johtajuuden toteutumisen. Ilmapiirin ja
rakenteiden lisdksi pedagoginen johtajuus vaatii yhteistd ymmarrystd, joka
saavutetaan henkilokunnan vélisilld keskusteluilla (Eskelinen & Hujala 2015, 91-
93).

Siind missd johtajuus kisitteend kytkee tdmdn tutkimuksen osaksi
laajempaa johtajuustutkimuksen viitekenttdd, on pedagoginen johtajuus se
kasite, jonka kautta tutkimus linkittyy osaksi varhaiskasvatustutkimusta.
Tutkimuksessa ei suoraan késitelld pedagogista johtajuutta, mutta termi toimii
johtajuutta taustoittavana arvona. Johtajuus varhaiskasvatuksessa laajasti
ajateltuna on samalla my6s pedagogista johtajuutta.

Tutkimuksen tulokset tarjoavat ndkokulmia ja ajatuksia pedagogiseen
johtajuuteen. Miten lastenhoitajat esimerkiksi suhtautuvat itseensd pedagogisen
johtajuuden toteuttajina? Entd esiintyyko lastenhoitajien puheissa pedagogista

johtajuutta estadvid tai edistavia tekijoita?
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2.3 Jaettu johtajuus

2000-luvulla muuttuneet tyonsisdllot, organisaatioiden hajautuneet rakenteet
sekd asiantuntijatyon erityispiirteet ovat saaneet tutkijat kiinnostumaan
johtamisen ja johtajuuden jakautumisesta usealle eri toimijalle. Tutkijat ovat
alkaneet puhua jaetusta johtajuudesta (Ropo 2011, 201).

Jaetun johtajuuden taustalla ndkyy ymmarrys siitd, ettd usein organisaation
menestymisen kannalta oleellinen osaaminen on jakautunut usealle eri
henkilolle. Yksittdinen johtaja ei voi millddn tuntea kaikkia alaisiaan, heiddn
osaamistaan tai heiddn tyohonsd vaikuttavia asioita. Jokaisella yksittdiselld
tyontekijdlld on oma asiantuntijuutensa, jota hdnen tulee saada toteuttaa
itsendisesti. (Mdki 2019, 127). Asiantuntijuuteen pohjautuvissa organisaatioissa
tekijoistd organisaation tavoitteiden saavuttamisessa (Ahtiainen, Heikonen &
Hotulainen 2021, 174). Liséksi késitys siitd, ettd johtajuus rakentuu sosiaalisessa
vuorovaikutuksessa, ja johtajuuden muodostumiseen osallistuvat kaikki
organisaation jdsenet, on saanut tutkijat huomaamaan, ettei johtajuuskaan voi
endd olla vain yksittdisen ihmisen ominaisuus (Korva ym. 2021, 227).

Jaetussa johtajuudessa johtajuus ndhd&édn jakautuneena ryhmén jésenten
kesken. Osittain johtajuuden jakamisen voidaan ymmartda tarkoittavan
nimettyjen johtamistehtdvien jakamista alaisten kesken. Jaetun johtajuuden
nimissa tyotiimien jasenille voidaan salyttaa esimerkiksi
sidosryhmdtyoskentelyd tai tyoprosessien tehostamistyotd (Vesterinen 2006,
151-152). Kuitenkin jaetun johtajuuden padajatus on se, ettei johtajuus muodostu
yksittdisen johtajan toiminnasta. N&in ollen jaettu johtajuuskaan ei tarkoita
pelkéstdan johtamistehtdvien jakamista alaisille. Jaetussa johtajuudessa johtajuus
ei siis kytkeydy muodolliseen johtaja-asemaan, vaan johtajuus ymmarretdan
ihmisten vilisessd vuorovaikutuksessa rakentuvana ilmiona. (Spillane 2005, 144~
145.) Jaetussa johtajuudessa hyodynnetddn ihmisten erilaisuutta ja erilaisia
osaamisia. Tdarkedd on koko henkiloston sitouttaminen omaan tychonsa seka

osallistaminen toimintaan, jonka avulla saavutetaan organisaation yhteinen
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padamddrda (Kolho & Ylitervo 2021, 141, 153). Yhteisen pddmddran hyvéaksi
tyoskenteleminen onkin jaetun johtajuuden yksi keskeisimmistd elementeista
(Juuti 2016).

Oleellisena osana jaettua johtajuutta on myos ajatus yhteisesti jaetusta
vastuusta. Jaetun johtajuuden toteutuessa osallistuvat kaikki ammattilaiset
omalta osaltaan tyotehtdvien suorittamiseen ja samalla vastuun kantamiseen
(Heikka, Pitkdniemi, Kettukangas, & Hyttinen 2021, 335-337). Toisaalta jaettu
johtajuus ei tarkoita sitd, etteiko johtajia edelleen tarvittaisi. Nimetylld johtajalla
on edelleen vastuu esimerkiksi toiminnan ohjaamisesta haluttuun suuntaan
(Fonsén & al. 2022, 95).

Vaikka jaettu johtajuus késitteend ja tutkimuskohteena on noussut
mielenkiinnon kohteeksi erityisesti 2000-luvulla, voidaan sen lihtokohtien
katsoa olevan paljon kauempana historiassa. Tutkimus on hahmotellut erilaisia
jaetun johtajuuden muotoja vahintdan 1920-luvulta ldhtien. (Ropo 2011, 201). Osa
tutkijoista on itseasiassa sitd mieltd, ettd hierarkkinen tapa jdrjestdd yhteison
toiminta, jossa ylintd pddtdntdvaltaa kdyttdd yksi nimetty johtaja, on syntynyt
vasta teollistumisen myo6td. Pidemmadlld aikaperspektiivilld katsoen
ihmiskunnalle tyypillisempi tapa organisoitua on ollut ei-hierarkkinen,
hajautettu organisaatio, jossa jokaisella yksilolld on valtaa ja vastuuta paattaa
omista asioistaan sekd yksilond ettd yhteison jdsenend. Ndin ollen jaetun
johtajuuden on katsottu olevan ihmiselle tyypillinen tapa toimia ja organisoitua.
(Salovaara, 2019, 97-100, 118-120.)

Jaettu johtajuus on alkanut kiinnostaa tutkijoita eri tieteenaloilla, erityisesti
2000-luvulla (Ropo 2011, 200). Tutkijat ovat 1oytdneet monia myonteisid tekijoita
jaetun johtajuuden kaytostd. Esimerkiksi tyotiimeilld, jotka toteuttavat jaetun
johtajuuden ideaa, on vdhemmin keskindisid konflikteja sekd enemmin
yhtendisyyttd ja luottamusta. Lisdksi jaetun johtajuuden on katsottu vaikuttavan
myonteisesti tyotiimien tehtdvien suorittamiseen. Jaetun johtajuuden on néhty
olevan yksi tarkeimmistd tekijoistd, jotta organisaatiot voisivat toimia

menestyksekkédsti yhd monimutkaisemmissa toimintaymparistoissa (Hill 2022,

464, 481).
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Myo6s suomalainen varhaiskasvatuksen johtajuustutkimus on ollut
kiinnostunut jaetusta johtajuudesta (Eskelinen & Hujala 2015). Jaetun
johtajuuden kautta on tarkasteltu varhaiskasvatuksen omanlaistansa maailmaa,
jossa toiminta on usein jdrjestetty fyysisesti erillddn olevissa yksikoissd ja jossa
vastuu pedagogisesta toiminnasta on jakautunut usealle eri toimijalle (kts. esim.
Heikka 2013). Myos aiemmin kuvattua pedagogista johtajuutta on usein
lahestytty jaetun johtajuuden kautta (Fonsén & Parrila 2017).

Tutkimus on osoittanut, ettd jaetusta johtajuudesta voi olla paljon hyotya
varhaiskasvatukselle. Esimerkiksi jaetun johtajuuden on katsottu parantavan
tiimien  pedagogista ~ toimintaa  sekd  vaikuttavan = myonteisesti
varhaiskasvatuksen toiminnalle asetettujen tavoitteiden saavuttamisessa
(Heikka, Pitkdniemi, Kettukangas & Hyttinen 2021, 333-335). Jaettu johtajuus voi
onnistuessaan osallistaa ja sitouttaa tyoyhteison jdsenid toimimaan yhteisen
tavoitteen hyvaksi. Yhteistyon avulla ty6tiimit pystyvét paremmin ratkaisemaan
ongelmia ja toimimaan tehokkaammin erilaisissa arjen tilanteissa (Tithonen 2019,
116-119). Jaetun johtajuuden on katsottu hyodyttdavan sekd johtajia ettd alaisia
kdytannon tydeldméssd eteen tulevien tilanteiden ratkaisemisessa. Lisdksi jaettu
johtajuus voi selkiyttdd eri tyoroolien tehtdvdkuvia ja vastuita (Halttunen 2016,
15). Myos tyontekijoiden toimijuuden ja itsensd johtamisen taidot vahvistuvat
kaytettdessd jaettua johtajuutta (Kolho & Ylitervo 2021, 145).

Toisaalta tutkijat ovat huomauttaneet, ettd jaettu johtajuus ei ole ratkaisu
kaikkiin ongelmiin eikd sen kadyttiminen johda aina vélttdméttd toiminnan
kehittymiseen. Esimerkiksi Tian, Risku ja Collin (2016) tuovat esille, miten jaetun
johtajuuden tutkimus ei ole onnistunut osoittamaan selkedd yhteytta
kouluikdisten lasten oppimistulosten ja jaetun johtajuuden kayttamisen valilla
(Tian ym. 2016). Jaettu johtajuus ei myoskddn sovi kaikkiin organisaatioihin
samalla tavalla. Esimerkiksi ihmiset voivat suhtautua eri tavalla vastuun
ottamiseen ja itsensd johtamiseen (Halttunen 2016).

Jaettu johtajuus ei toteudu itsestddn, vaan sen toteutuminen vaatii aktiivista
tyotd ja suunnittelua. Riittdvien resurssien, kuten yhteisen ajan, olemassaolo on

oleellista, jotta jaettu johtajuus voisi toteutua (Halttunen & Waniganayake 2021).
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Jaettu johtajuus tarvitsee myOs toimivat rakenteet, joissa esimerkiksi
Ylipddnsa jaetun johtajuuden toteutuminen vaatii henkilokunnan keskindisten
vuorovaikutussuhteiden olevan hyvid. Lisdksi yksi tdrkeimmistd jaetun
johtajuuden toteutumisen elementeistdi on luottamus: sekd tyontekijoiden
vélinen ettd johtajan ja alaisten vilinen. Esimerkiksi johtajan tulee luottaa alaisten
kykyyn tyoskennelld itsendisesti. (Halttunen 2016, 13-16.)

Tassd tutkimuksessa jaetun johtajuuden kautta tarkastellaan suomalaista
varhaiskasvatuksen maailmaa. Tutkimus on kiinnostunut selvittimé&in, miten
johtajuutta jaetaan varhaiskasvatuksen maailmassa lastenhoitajien mielesta.
Puhuvatko lastenhoitajat jaetun johtajuuden elementeistd: johtamistehtdvistd,
vastuusta ja yhteisestd padamaddrasta? Miten lastenhoitajat suhtautuvat omaan
vastuuseensa  varhaiskasvatuksen = pedagogiikan  toteuttamisessa  ja
kehittamisessd? Entd osallistuvatko lastenhoitajat jaettuun johtajuuteen, vai
haluavatko he pysytelld erossa johtajuudesta? Ovatko lastenhoitajat valmiita
ottamaan vastuuta omasta toiminnastaan? Entd ndkyyko lastenhoitajien
puheissa jaettua johtajuutta edistivid ja estdvid tekijoitd? Kokevatko

lastenhoitajat esimerkiksi luottavansa tyttovereihinsa?
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3 TUTKIMUSTEHTAVA JA KYSYMYKSET

Tamédn tutkimuksen tavoitteena on tehdd ndkyvidksi suomalaisten
lastenhoitajien ndkemyksid johtajuudesta. Samalla tutkimuksen tavoitteena on
lisdatd ~ ymmadrrystd  varhaiskasvatuksen = maailmasta ja  parantaa

varhaiskasvatuksen laatua. Paatutkimuskysymyksena on:
1. Miten jaettu johtajuus ndkyy lastenhoitajien puheessa?

Kysymystd ldhestytddn selvittdmillda puhuvatko lastenhoitajat jaetun
johtajuuden elementeistd, kuten jaetuista tyotehtdvistd tai toiminnan taustalla
vaikuttavista arvoista ja yhteisestd pddmaddrastd. Lisdksi tutkimuksessa
selvitetddan, 1oytyyko lastenhoitajien puheista jaettua johtajuutta edistdvid ja
estavid  tekijoitd. Kokevatko lastenhoitajat esimerkiksi luottavansa

tydtovereihinsa tai miten he suhtautuvat tyopaikan vuorovaikutussuhteisiin?
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4 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

4.1 Tieteenfilosofiset taustaoletukset

Tutkimuksen ldhtokohta rakentuu sosiaalisen konstruktionismin ajatuksille.
Sosiaalisella konstruktionismilla tarkoitetaan ndkemystd, jossa oletetaan
todellisuuden rakentuvan sosiaalisessa ja kielellisessd vuorovaikutuksessa
(Mdkiranta 2010, 114). Néikemyksen mukaan todellisuus on jatkuvasti
muuttuvaa ja siitd saatava tieto on riippuvaista todellisuuden tulkitsijasta.
Konstruktionismin vastakohtana voidaan pitdd positivistista ndkemystd, jonka
mukaan todellisuus on olemassa itsendisend oliona ja tieteen avulla siitd voidaan
saada ihmisestd riippumatonta tietoa (Kekile & Puusa 2020, 41-57).

Tiukimman konstruktionistisen ajattelun mukaan ei ole olemassa mitdan
ihmisen ulkopuolista, muuttumatonta objektiivista todellisuutta. Kuitenkin
voidaan ajatella, ettd osa sosiaalisista ilmidistd on olemassa jonain muunakin
kuin pelkkind muuttuvina tulkintoina. Esimerkiksi organisaation toimintaan
vaikuttavan organisaatiokulttuurin voidaan ajatella olevan olemassa tietylla
tapaa myos itsendisend oliona. Vaikka organisaatiokulttuurin voidaan katsoa
olevan rakentunut sosiaalisesti, sitd ei voida typistdd pelkdksi ihmisten puheissa
olevaksi olioksi. (Kekdle & Puusa 2020, 41-57.) Téssda tutkimuksessa
todellisuuteen suhtaudutaan sosiaalisen konstruktionismin mukaisesti. Jaettu
johtajuus  on ilmio, joka on rakentunut sosiaalisesti kielellisessd
vuorovaikutuksessa.

Konstruktionistisessa ajattelussa todellisuutta tuotetaan kielen avulla. Kieli
sekd heijastaa todellisuutta ettd luo sitd. Tutkijan tarkoitus ei ole varsinaisesti
tutkia miten hyvin erilaiset kielelliset elementit vastaavat todellisuutta, vaan
mielenkiinto on siind, miten ne rakentavat omalta osaltaan todellisuutta.
(Makiranta 2010, 114; Tynjdla 2004, 55-57.) Ndin on my0s tdssd tutkimuksessa.
Lastenhoitajien ndkemykset jaetusta johtajuudesta paitsi kuvaavat todellista

tilannetta niin samalla ne my6s tuottavat tietynlaista todellisuutta.
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4.2 Narratiivisuus

Tutkimus asettuu osaksi narratiivista tutkimusperinnettd. Narratiivisen
tutkimuksen ldhtokohtana on, ettd tarinoiden kerronta on ihmisille tyypillistad
toimintaa. Tarinoiden avulla ihmiset luovat merkitystddn eldmalleen.
(Tamboukou 2015, 2). On sanottu, ettd juuri tarinoiden kertominen ja niiden
kautta tapahtuva maailman hahmottaminen on asia, joka yhdistdd eri
aikakausien ja kulttuurien ihmisid (Heikkinen 2018, 176-177). Tarinoiden avulla
ihmiset ilmaisevat muun muassa tunteitaan, uskomuksiaan ja késityksidan
erilaisista asioista, kuten sosiaalisista suhteista, normeista tai arvoista (Fraser
2004, 180). Tarinat eivat kuitenkaan pelkdstddn heijasta todellisuutta, vaan ne
myo6s tuottavat sitd. Tarinoita kertomalla ihmiset luovat maailmaa, jossa he
elavit (Tamboukou 2015, 7).

Narratiivinen tutkimus on ndiden tarinoiden tutkimista. Narratiivisella
tutkimuksella pyritddn antamaan puheenvuoro yksittdisille ihmisille ja heiddn
kasityksilleen ja kokemuksilleen. Lisdksi narratiivisella tutkimuksella voidaan
tehdd nakyviksi erilaisia sosiaalisia ilmiditd, erityisesti niin sanottujen tavallisten
ihmisten ndkokulmasta. Sen avulla voidaan myds nostaa keskusteluun teemoja
ja ndkokulmia, jotka muuten saattaisivat jaddd pimentoon. (Fraser, 2004, 181-
182))

Tamaén tutkimuksen tarkoituksena on tehda ndkyvéksi varhaiskasvatuksen
lastenhoitajien ndkemyksid jaetusta johtajuudesta. Mielenkiinnon kohteena on,
narratiivisen tutkimuksen ajatusten mukaisesti, erityisesti niin sanottujen
tavallisten ihmisten ndkokulma. Tutkimuksen kohteena ovat nimenomaan
lastenhoitajat ja heiddn ndkemyksensd, eivdt esimerkiksi johtotehtédvissa
tyoskentelevit henkilot. Narratiivisen tutkimuksen yhtend pdamédrdnd on
ymmartdd ihmisid ja heiddn toimintaansa (Heikkinen, 2018, 170). My6s taman
tutkimuksen tavoitteena on ymmartdd lastenhoitajien toimintaa ja tehda
nakyvéksi toiminnan taustalla vaikuttavia asioita.

Vaikka narratiivisen tutkimuksen tavoitteena ei ole yleistettdvdan tiedon
tuottaminen (Tamboukou 2015, 7), voidaan kuitenkin ajatella, ettd kerrotut

yksittdiset tarinat ovat aina rakentuneet tietyssd ajassa, paikassa ja sosiaalisessa
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todellisuudessa. Ndin ollen myo6s taméan tutkimuksen tulokset kertovat jotakin
suomalaisesta varhaiskasvatuksesta 2020-luvulla, vaikkei niitd voi sellaisenaan

yleistdd koskemaan koko varhaiskasvatuksen kenttaa.

4.3 Aineiston keruu

Narratiivisessa tutkimuksessa aineistoa voidaan kerdtd usealla eri tavalla. Se
mikd aineistonkeruutapa valitaan riippuu siitd, minkdalaista tietoa tutkimuksella
halutaan saavuttaa. Esimerkiksi jos halutaan selvittdd kulttuurissa yleisesti
vallalla olevia ja hyvédksyttyjd tarinoita vaikka tietyistd toimintatavoista tai
uskomuksista, ovat valmiit tekstiaineistot hyva aineistoldhde. Aineistonkeruuta
voidaan tehdd myos esimerkiksi osallistuvalla havainnoinnilla tai pyytamalld
ihmisid kirjoittamaan tutkimuksen kohteena olevasta asiasta. (Puusa ym 2020,
220-221).

Usein narratiivisessa tutkimuksessa aineistonkeruumenetelmdksi valitaan
haastattelu. Haastattelun kayttdiminen aineistonkeruumenetelmdnd ei saisi
kuitenkaan olla itsestddnselvyys, vaan sen valinta pitdisi aina pystyd
perustelemaan samalla tavalla kuin kaikkien muidenkin menetelmien.
Haastattelun tulisi valita aineistonkeruumenetelmaéksi tutkimukselle asetettujen
tavoitteiden ja tutkimuskysymysten perusteella. Haastattelun avulla voidaan
pddstd selville esimerkiksi ihmisten asioille antamista tulkinnoista. (Puusa 2020a,
103-14.) Narratiivisessa tutkimuksessa haastattelun avulla saadaan tietoa
erityisesti ihmisten kokemuksista ja kenties erilaisista ndkemyksista tutkittavaa
ilmiotd kohtaan (Puusa ym. 2020, 220-221). Tamén tutkimuksen tarkoituksena
on saada tietoa yksittdisten lastenhoitajien kokemuksista ja késityksista.
Aineistonkeruumenetelmaéksi valittiin ndin ollen haastattelu.

Narratiivisessa tutkimuksessa haastattelut toteutetaan usein narratiivisena
haastatteluna. Haastattelutilanteessa haastateltavalle annetaan vain yksi
kysymys, jossa hdntd pyydetddn kertomaan omin sanoin valitusta aiheesta.
Narratiivisen haastattelun ajatuksena on antaa haastateltavan puhua aiheesta

tdysin omin sanoin, ilman tutkijan johdattelua. Vasta kerronnan loputtua tutkija
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voi esittdd tarkentavia kysymyksid (Hanninen 2018, 193). Narratiivinen
haastattelu = muistuttaa toteutustavaltaan avointa haastattelua, jossa
haastattelutilanteessa haastateltava saa puhua tutkijan valitsemasta aiheesta
vapaasti ja jossa haastateltavan kerronta, ei tutkijan valitsemat teemat tai
kysymykset, vievit haastattelua eteenpdin (Puusa 2020a, 114).

Tamdn tutkimuksen haastattelut toteutettiin avoimen haastattelun ja
narratiivisen haastattelun yhdistelmdnd. Haastattelun aluksi haastateltavalle
annettiin yksi kysymys, jossa hdntd pyydettiin kertomaan omin sanoin valitusta
aiheesta, aivan kuten narratiivisessa haastattelussa. Mutta toisin kuin
narratiivisessa haastattelussa, tutkija osallistui aktiivisemmin haastattelun
kulkuun. Esimerkiksi tutkija saattoi pyytdd haastateltavaa kertomaan lisdd
jostakin tietystd yksityiskohdasta. Ndiltd osin haastattelu muistutti enemman
avointa haastattelua kuin puhdasta narratiivista haastattelua.

Tutkimuksen haastattelut toteutettiin yhdessd suomalaisessa, suurehkossa
kaupungissa. Haastattelut olivat yksilohaastatteluja ja ne nauhoitettiin
digitaalisella nauhurilla. Nauhoitetut haastattelut litteroitiin analyysid varten.
Haastateltaviksi valittiin viisi lastenhoitajaa, neljastd eri pdivdakodista.
Haastateltavat valittiin tutkijan henkilokohtaisten kontaktien avulla, kysymalla
jokaiselta erikseen halukkuutta osallistua tutkimukseen. Jokainen haastateltava
oli kouluttautunut lastenhoitajaksi. Osalla haastateltavista oli myds muuta
koulutusta, mutta koulutustaustan vaikutusta vastauksiin ei ole eritelty.
Tyokokemusta haastatelluilla oli muutamasta vuodesta useampaan

vuosikymmeneen.

4.4 Analyysi

Samoin kuin aineiston keruuta, myos aineiston analyysid voidaan narratiivisessa
tutkimuksessa toteuttaa monella eri tavalla. Esimerkiksi tekstien rakennetta
analysoimalla voidaan padstd selville eri kertomusten yhteisistd elementeista
(Bold 2012). Teksteja voidaan analysoida myos kayttamalla kirjallisuustieteestd

lainattuja tyokaluja, kuten Greimasin aktanttimallia (Heikkinen 2018, 175).



21

Tdssd tutkimuksessa analyysimenetelmdnd kaytettiin teemoittelua.
Teemoittelussa tekstistd nostetaan esiin samankaltaisia piirteitd, ominaisuuksia
tai ajatuksia, joita yhdistellddn yhteisen nimittdjan alle. Ndin 16ytyneitd luokkia
puolestaan yhdistelldidn edelleen laajempien teemojen alle. Teemojen
muodostumista ohjaa teksti, mutta teemat eivit valttdmattd esiinny tekstissd
suoraan. Tutkijan tehtdvdnd on tulkita tekstid ja muodostaa teemat oman
tulkintansa avulla. Teemoittelun tavoitteena on nostaa tekstistd esille
tutkimuksen kannalta oleellinen tieto. (Puusa 2020b, 151-154.)

Tassd tutkimuksessa aineiston analyysi aloitettiin litteroimalla haastattelut.
Litteroinnin yhteydessd aineistosta poistettiin kaikki tunnistetiedot, kuten
ihmisten ja pdivdkotien nimet. Litteroidut haastattelut luettiin aluksi l&dpi
muutaman kerran hyvan yleiskuvan saamiseksi. Tamdn jdlkeen aineistosta
etsittiin tutkimuskysymysten mukaisia lauseita, ajatuksia ja ilmauksia. Naitd
tekstipatkid sijoitettiin taulukkoon sekd suorina lainauksina ettd ajatuksina.
Nditd ajatuksia puolestaan yhdisteltiin laajemmiksi teemoiksi. Aluksi jokainen
haastattelu taulukoitiin omana kokonaisuutenaan, mutta lopussa taulukkojen
teemat yhdisteltiin yhteisiksi teemoiksi. Jokaiselle haastateltavalle luotiin
analyysivaiheessa oma tunnisteensa, joka esiintyy myos tulosluvun lainauksissa.

Analyysivaiheessa  aineistoa  késiteltiin ~ yhtend  kokonaisuutena.
Tarkoituksena ei ollut eritelld eri lastenhoitajien ndikemyksid tai vertailla niita
keskenddn. Tutkimuksen tarkoituksena ei ollut myodskddn tuottaa mitattavissa
olevaa tietoa. Tarkoituksena oli 16ytdd aineistossa nédkyvid yleisid teemoja ja
ajatuksia. Nédin ollen analyysivaiheessa ei mydskédan kiinnitetty huomiota siihen,
esiintyvatko kaikki teemat kaikissa haastatteluissa. Kuitenkin mik&dan
yksittdinen teema ei ollut sellainen, joka olisi esiintynyt vain yksittdisessd
haastattelussa. Kaikkien syntyneiden teemojen aihioita esiintyi useissa

haastatteluissa.
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4.5 Tutkimuksen eettiset ratkaisut ja luotettavuus

Eettisyys. Laadullisessa tutkimuksessa eettiset kysymykset liittyvdt usein
tutkimuksen kohteena oleviin henkil6ihin. Tutkimuksesta ei saa aiheutua haittaa
tai vahinkoa tutkimuksen kohteena oleville henkiloille. Esimerkiksi tutkittavien
henkilollisyys pitdd suojata asianmukaisesti niin aineiston hankinta-, analyysi-
kuin sdilytysvaiheessa. (Vuori 2023.) Lisdksi tutkimuksen kohteena olevia
henkiloita pitdd tiedottaa asianmukaisesti esimerkiksi henkilttietojen
kasittelystd, pyytdd tutkimuslupa sekd antaa riittdvésti tietoja tutkimuksen
kohteena olevan oikeuksista (Kuula-Luumi 2023).

Tassd tutkimuksessa noudatettiin Jyvaskyldn yliopiston ohjeistusta seka
tutkimuseettisen neuvottelukunnan periaatteita (Jyvaskyldn Yliopisto 2023;
TENK 2023). Tutkimuksessa ei kerrota missddn vaiheessa, missd kaupungissa,
saati missd pdivdkodissa haastateltavat tydskentelevit. Litterointivaiheessa
aineisto anonymisoitiin niin, ettei haastateltavia tai heiddn tyopaikkojaan voi
tunnistaa. Aineistoa késiteltiin ja tallennettiin tietoturvallisesti yliopiston
ohjeiden mukaisesti. Jokaiselle tutkimuksen kohteena olevalle annettiin ennen
haastattelua tutkimuksen tietosuojailmoitus sekd tiedote tutkimuksesta. Liséksi
haastateltavat allekirjoittivat osallistumissuostumuksen.

Luotettavuus. Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta voi parantaa kun
tutkimusraportissa  kerrotaan selkedsti ja riittdvan yksityiskohtaisesti
tutkimusprosessin kulku ja annetaan lukijalle tarpeellinen tieto tutkimuksen
toteuttamisesta (Tuomi & Sarajarvi 2009, 140-141). Esimerkiksi analyysivaihe
pitdd kuvata tutkimusraportissa kattavasti ja kdyttdd tarpeellista madrad suoria
lainauksia, jotta lukija voi seurata tutkijan ajattelua ja pddttelyn
johdonmukaisuutta. Lisdksi tutkimuksen aikana tehdyt ratkaisut, esimerkiksi
aineistonhankintamenetelmén valinta, pitdad perustella lukijalle. Liséksi tutkijan
tulee muistaa, ja tehda selvidksi myos lukijalle, ettd syntyneet tulokset ovat vain
tutkijan tulkintoja aineistosta. Toinen tutkija saattaisi tehdd vastaavasta
aineistosta toisenlaiset tulkinnat (Aaltio & Puusa 2021, 177-188).

Tdssd tutkimuksessa on pyritty noudattamaan ylla mainittuja periaatteita.

Tutkimuksen kulkua on pyritty kuvaamaan kattavasti ja avoimesti. Tehtyja



23

ratkaisuja on perusteltu ja esitelty erilaisia vaihtoehtoja. Lisdksi tulokset -luvussa
analyysin toteuttaminen pyritddn kuvaamaan riittdvan yksityiskohtaisesti ja

pyritddn kayttamaan riittavasti suoria lainauksia.
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5 TULOKSET

Lastenhoitajien haastatteluista tunnistettiin analyysin perusteella kolme jaetun
johtajuuden elementtid, jotka olivat jaetut tyotehtadvit, jaetut toimintatavat sekd
jaettu toiminnan tausta-ajatus. Lisdksi lastenhoitajien puheesta tunnistettiin

jaettua johtajuutta estdvid ja edistdvid tekijoita.

5.1 Jaettu johtajuus ja jaetut tehtavit

Lastenhoitajat kuvasivat tyotehtdvien jakaantumista tiimin ja pédivakodin
henkilokunnan kesken. Lastenhoitajat puhuivat siitd, kuinka tiimilld on yksi
yhteinen tehtédva ja kuinka tiimi toimii yhtend, yhteisend yksikkond. Kuten erés
lastenhoitaja kuvasi tiimin toimintaa: ”...ettd, ollaan vdhan niinku joukkue, etta
sen puolesta yleensd tehdddn eikd ldhdetd sooloilemaan.”(LH2). Kuitenkin
lastenhoitajat puhuivat samalla paljon tydroolien mukaisista tehtdvistd. Heiddn
puheissaan toistuivat niin opettajien, hoitajien kuin pdivdakodin johtajienkin
erilaiset asemat ja aseman kautta madrdytyvit erilaiset tehtdvat. Lastenhoitajat
ymmadrsivit muiden ammattiryvhmien tyotehtdvien erilaisuuden verrattuna
omiinsa.

Esimerkiksi opettajien tehtédviksi lastenhoitajat katsoivat kuuluvan muun
muassa pedagogisen toiminnan suunnittelun, vasujen kirjoittamisen sekéa
pdivittdisen toiminnan johtamisen. Useat haastateltavat puhuivat siitd, kuinka
nimenomaan opettajilla on paljon tyotehtavid, jotka pitdd tehdd lapsiryhman
ulkopuolella. Lastenhoitajat puhuivat paljon my6s opettajien SAK-ajasta (eli
suunnittelu-, arviointi- ja kehittdmisajasta) ja siitd kuinka ymmaérrettavad on, ettd
opettajilla on lapsiryhman ulkopuolista suunnitteluaikaa. Opettajien tehtadvit
eroavat monelta osin lastenhoitajien tehtdvistd. N&din ollen lastenhoitajien
mielestd on luonnollista ja ymmarrettdvad, ettd esimerkiksi lasten lepoaikana
juuri lastenhoitajat ovat lepohuoneessa lasten kanssa, ja opettajat voivat silloin

tehdd omia tyotehtdavidan:
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”...jos tiidn ettd opettajilla on joku homma, joka pitdd tehd4 ja itelld ei oo semmosta mika
just pitédis tehdd, niin monesti oon sitten itekin tarjoutunut, et voin mennd nukkariin...”
(LHI)

Lastenhoitajien puheesta pystyy lukemaan ymmairryksen jokaisen
tyontekijan tyopanoksen merkityksestd. Jokainen varhaiskasvatuksen tyontekija
tyoskentelee omien tehtdviensd parissa ja samanaikaisesti kaikki tekevdt
tehtdvid, jotka auttavat tiimid ja varhaiskasvatusta kokonaisuutena. Esimerkiksi
pdivakodinjohtajan tehtdviin lastenhoitajat suhtautuvat ymmartavéaisesti. Useat
haastatelluista toivat esille, kuinka heiddn mielestddn p&divakodinjohtajilla on
paljon tyotehtdvid, ja kuinka pdivdkodinjohtajan ty6 on vaativaa ja kuormittavaa.
Esimerkiksi sijaisten hankkimisen ajateltiin kuormittavan johtajia. Lis&ksi
pdivdkodin johtajan asema kahden eri tason vilissd sai osakseen ymmarrystd

lastenhoitajien puheessa:

”Mietin, ettd he [pédivdkodin johtajat] on k]ylléi monesti niin vaikeassa vilikddessd, koska
tulee joka puolelta vaateita ja sitten toisaalta taas tietdd, ettd he nikee ehki sen
molemman puolen, ettd tyontekijit ei vélttiméttd née sitten sitd, ylemmén portaan
paatoksid ja muita” (LH5)

Lastenhoitajat puhuivat my®6s siitd, kuinka jokainen tyontekijd voi auttaa
toisia suorittamaan omia tehtdviddn. Esimerkiksi lastenhoitajat puhuivat siitd,
kuinka he voivat omalla toiminnallaan auttaa opettajia SAK-ajan pitdmisessa:
”Me yritetdan niinku muistaa, ettd nyt laita se suunnitteluaika siihen ja nyt mene
sinne, koska sielld helposti arjessa unohtuu.” (LH5)

Lastenhoitajat puhuivatkin paljon oman tydpanoksensa merkityksesta.
Juuri he mahdollistavat omalla toiminnallaan opettajien ja siind samalla yhteisen
tyon onnistumisen. Esimerkiksi aamupiirilld lastenhoitajat voivat omalla

toiminnallaan mahdollistaa tyérauhan sdilymisen ja auttaa yksittdisid lapsia

keskittymédn toimintaan:

“Ma en ole itse siihen vetimishommaan ldhtenyt, mutta oon silleen niinku
katsonut, etté kaikki kuuntelee ja keskittyy ja sitten oon vihén niinku siina tarpeen tullen
kaanelly, ettd nyt sind sielld tuonne pdin.” (LH2)

Lastenhoitajat puhuivat paljon my®os siitd, kuinka tdarkedd olisi, ettd myos
muut tyontekijat ymmaértdisivit heiddn tydpanoksensa merkityksen.

Lastenhoitajat haluavat, ettd myos esimerkiksi opettajat arvostaisivat heiddn



26

tyOpanostaan ja ymmartdisivdat heiddn merkityksensd varhaiskasvatuksen
toiminnan toteuttamisessa. Hyvassd tyoyhteisossd ja tiimissd kunnioitetaan ja
arvostetaan lastenhoitajien tyopanosta ja ammattitaitoa. Lastenhoitajat ndhdadan
tasavertaisina tyontekijoind, joiden osaamisella on myonteinen merkitys

toiminnassa:

”Itse oon kokenut silld tavalla, ettd meilld lastenhoitajankin ammattitaitoa tai
vahvuuksia otetaan toimintaan mukaan. Ettéd se antaa kylld siihen ty6hon semmoista
rikkautta ja sdvyjd ja kaikkea...(LH3)

Vastaavasti toimimattomassa tydyhteisossd lastenhoitajiin suhtaudutaan
vdheksyvaisti ja heitd ei kohdella muiden ammattiryhmien kanssa tasavertaisina
tyontekijoind. Lastenhoitajilla oli kokemuksia esimerkiksi siitd, kuinka heitd ei
ollut pddstetty osallistumaan joihinkin palavereihin vetoamalla pelkdstdan
heiddn ammattiasemaansa. Tamd tuntui lastenhoitajista epédtasa-arvoiselta ja
heiddn osaamistaan vdheksyviltd toiminnalta. Myods koko talon yhteisista
asioista saatetaan keskustella tai tiedottaa pelkkid opettajia, mikd tuntuu

lastenhoitajista epamiellyttavalta:

”Vililld tuntuu, ettd ne asiat aina kerrotaan niin kun niille opettajille, ja ettd tietenkin
jotkut asiat taytyykin heiddn kauttaan, sen mind ymmaérran. Mutta joskus, vililld tuntuu,
ettd ne pitdd aina sen opettajan kautta kdyda eikd niinku suoraan niinku minulle

kertoa.” (LH4)

Lastenhoitajat puhuivat myos siitd, kuinka pelkéstddn tyorooli ei saisi
madrittdd tyonkuvaa. Toimivassa tydyhteisossd suhtaudutaan joustavasti
tyorooleihin ja tyoroolin mukaisiin tehtédviin. Pelkdstdan tyoroolin mukainen

toiminta tuntui lastenhoitajista rajoittavalta ja epamiellyttavalta:

”Oli semmosia tiimejd itelldkin, et tavallaan ne opettajat teki kaiken ja ite oli vahén
niin kuin aina lasten kanssa ulkona tai nukkarissa, et tavallaan ei padssyt ite niinku siihen
[toimintaan] niin syvillisesti.” (LH1)

Toimivassa tiimissd jokainen tyontekijd saa itse pddttdd ja vaikuttaa omiin
tyotehtdviinsd. Osa lastenhoitajista halusi ja sai osallistua aktiivisemmin
pdivittdisen toiminnan johtamiseen ja vetdmiseen tai vaikka palavereihin, osa
halusi toimia enemman taustalla, avustavana tekijand. Kuitenkin kaikki toivat
esille oman paatantdvallan merkityksen. Toimivassa tiimissd jokainen saa tehda

haluamiaan tehtadvid. Tarkedd tyotehtdvien jakamisessa on etukédteen sopiminen.
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Yhdessd tapahtuva keskustelu, joko tyotiimin tai koko pdivdakodin sisdlld,
tyotehtdvien suorittamisesta oli lastenhoitajien mielestd tarkedd. Esimerkiksi
tyovuorojen mukaisesti jakautuvat tehtdvit koettiin toimivaksi toimintatavaksi.

Vaikka asioista pitdd sopia etukéateen, pitdd jokaisella olla kuitenkin kykya

myd0s tarvittaessa joustaa ja mukautua arjen muuttuviin tilanteisiin:

”Ettd ei se tota oo tdysin niin, ettd nyt tiimissd sovitaan ettd “timé& on ndin ja tima
vedetddn ndin’, vaan se vaatii kaikilta osapuolilta semmoista joustoa ja tota tilannetajua ja
kykyd itsekin organisoida asioita. Ja mitd kaikkea, ettdi homma toimii.” (LH3)

"Tdssd tiimissd oon tykannyt just siitd, ettd on vihdn semmoista soljuvaa ja joustavaa ja
rentoa. Ettd oon ollut my6s semmoisissa tiimeissd, missd on hyvinkin napakasti ollut, ettd
mitd mikdkin vuorolainen tekee ja...sitten jos tuleekin joku poikkeustilanne, niin on
hirmu vaikea ollut niinku tytkavereiden muuttaa sitd toimintaa.” (LH4)

Joustavuuden yhteydessd lastenhoitajien puheessa voi ndhdd itsensa
johtamisen ajatuksia. Lastenhoitajat kokivat arvokkaaksi sen, ettd he saivat itse
pddttad arjessa mitd tekevat milloinkin. Lastenhoitajat kokivat itsensd johtamisen
osaksi omaa ammattitaitoaan. Vaikka tyotehtdvistd ja toiminnasta pitdd sopia
etukdteen, my6s kyky muuttaa toimintaa tarvittaessa kuuluu ammattilaisuuteen:
”Et kaikkia asioita ei voi niinku kirjoittaa paperille, ettd pitdd nyt osata itsekin
toimia.” (LH3)

Lastenhoitajat puhuivat siitd, kuinka he itse osaavat arvioida ja paattaa mitd
heiddn tulee milloinkin tehd&. Esimerkiksi lastenhoitajat puhuivat, kuinka
heiddn saapuessaan tdihin, kukaan ei kerro heille mitd heiddn pitdd ruveta
tekemddn, vaan he osaavat itse arvioida miti heiddn kuuluu tehdi

ensimmadiseksi. Kuten yksi lastenhoitajista kuvasi saapumistaan toihin:

“Itselld on sellainen luontainen tapa, et kun siithen ryhméén tulee, niin sitten sen
oman paikan 16ytdd sieltd kauhean nopeasti, et missé niinku tarvitaan ja on se oma
paikka.”(LH1)

Itsensd johtaminen sekd tyoroolien ja tehtdvien joustavuuden merkitys

nousi esille myo6s puhuttaessa &killisista tilanteista.:

”Ettd se ei ole niinku millddn kirveelld hakattu siihen kiveen, ettd nyt tdd on sun
tehtdvd ja ma en tee tétd, vaan osataan katsoa sitd kokonaisuutta ja sitd tilannetta. Ettd no
joo, joku onkin nyt kiinni puhelimessa tai sielld on joku tilanne jonkun lapsen kanssa, niin
sitten paikataan se juttu...” (LH3)
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Itsensd johtamisessa oma aktiivisuus nousi lastenhoitajien puheessa
merkittdvddn asemaan. Kuten erés lastenhoitajista kertoi, miten hdnen onnistuu
jdrjestdd aikaa askartelutuokion valmistelemiseen: “Sitten md vaan sanon, ettd

mind voisin ldhted nyt katsomaan [materiaaleja] huomista varten.” (LH5)

5.2 Jaettu johtajuus ja jaetut toimintatavat

”Ehkd semmoinen niinku toimintamalli, ettd on samanlaiset ajatukset siitd, ettd mikd on

niinku semmosta jarkevid niin kun, tai mitd vaaditaan lapsilta tai minkalaiset niin kun

raamit me rakennetaan tdhdn ryhméén, niin niistd ei tarvitse niinku vaantaa katta eika

semmoista, ettd ollaan samaa mieltd, niin se helpottaa kylld huomattavasti

yhteistyotd.” (LH3)
Edelld olevassa lainauksessa haastateltu lastenhoitaja puhuu siitd, kuinka
tarkedd tiimissd olisi luoda yhteisesti sovitut toimintatavat, joiden perusteella
aikuiset lasten kanssa toimivat. Yhteiset toimintatavat olivat teema, joka nousi
esille yhtend suurena tekijand, kun lastenhoitajat pohtivat toimivaa tyotiimid.
Yhteisesti sovitut toimintatavat auttavat tiimin jdsenid toimimaan omissa
tehtavissddn. Lisdksi yhteisesti sovitut kdytannot luovat lastenhoitajien mielesta
yhtendisyyttd tiimiin ja helpottavat arjessa toimimista.

Yhtend esimerkkind yhteisesti sovittujen toimintatapojen vaikutuksesta
tiimin tydskentelyyn lastenhoitajat nostivat esille erilaiset ristiriitatilanteet. Jos
esimerkiksi perheiden kanssa joudutaan keskustelemaan vaikeista asioista tai jos

lasten kesken tulee ristiriitatilanteita, auttaa jos tiimilld on yhteisesti sovitut

toimintatavat siitd, miten menetelli erilaisissa tilanteissa:

”Niitéd [toimimintaa ristiriitatilanteissa] kasitelldan paljonkin sitten tiimissé, ettd
miten toimitaan tdssd ja perheiden kanssa ja ndin. Ettd, ettd ollaan niinku selkeita
my0skin ulospédin vanhemmille. Ja jos on ollut joku ristiriita, ja sitten keskustellaan siitd
vaikka perheiden kanssa, niin ettd miten me nyt vedetdan tama sitten.” (LH3)

Kun tiimilld on yhteisesti sovitut toimintatavat ja kaikki tiimin jisenet ovat
sitoutuneita noudattamaan niitd ja toimimaan niiden perustella, muodostuu
tiimistd yhtendinen kokonaisuus. Tamd ndkyy esimerkiksi siind, ettd tiimin
jdsenet ovat valmiita puolustamaan my®os toisten tiimin jasenten tekemisid. Tiimi

ndhdédan yhtend toimivana yksikkond, myos vaikeissa tilanteissa:



29

“Mennddn niinku yhtend rintamana timén asian kanssa sitten, eiké olla niinku,
ettd 'no, joo, joku teki sitd” tai “en se ollut mind kun se oli tuo’, tai jotain, vaan niinku
silleen ettd Me.” (LH3)

Lastenhoitajien mielestd jokaisen tiimin jdsenen tuli sitoutua yhdessa
sovittuihin toimintatapoihin. Vaikka joku olisi henkilokohtaisesti eri mieltd
toimintatavoista, tulisi jokaisen kuitenkin toimia yhteisesti sovittujen
kdytanteiden mukaisesti. Lastenhoitajien mielestd varhaiskasvatuksessa
tyoskennelldankin ennen kaikkea ammattilaisina, ei yksityisind persoonina: “Me
ollaan sielld toissd, eikd niinku henkilokohtaisten tuulten tai mielipiteiden
mukaan.” (LH5)

Lastenhoitajat puhuivat myos siitd, kuinka huonossa tyoyhteisossd tai
tiimissd asioista neuvotellaan jatkuvasti, eikd tehtyjd pddtoksia pidets.
Lastenhoitajat toivoivat asioista keskustelua ja yhteistd pohdintaa, mutta
kuitenkin tehtyjen pddtosten kunnioittamista ja niissd pitdytymistd. Erityisesti
pdivdkodin johtajalta lastenhoitajat toivoivat jaimakkyyttd asioiden padadttamisen
suhteen. Toimimattomassa tyOyhteisdssd jo pddtettyjd asioita muutetaan

jatkuvasti:

”Sielld péétettiin jotakin ja sitten sen jdlkeen sdddettiin ja muutettiin...ettd ehka sitd
pitka'jéinteisy,yttéi toivois enemman, ettd jos jotain niinku paitetdén, niin sitten me
pidetddn se.”(LH2)

Yhteisesti sovitut toimintatavat auttavat paitsi tyontekijoitd myos lapsia:

”Ollaan samoilla linjoilla, mitd vaaditaan ja kaikki toimitaan samalla tavalla, ettd se
on semmoista johdonmukaista. Ettei oo sitd, ettd lapsi joutuu siihen tilanteeseen, ettd hdn
joutuu miettiméén ketd aikuista han vetdd mihinkin suuntaan.” (LH3)

Vaikka hyvédssd ja toimivassa tiimissd toimitaan yhteisesti sovittujen
periaatteiden ja kdytdnteiden mukaisesti, eivdt sddnnot saa estdd ketddn
toimimasta itsendisesti. Kuten erds lastenhoitaja kuvasi tyontekijoiden
ihanteellista toimintaa: “Tehdddn siis itsendisid pdatoksid, mutta sitten ollaan
samaa mieltd.” (I5). Lastenhoitajat puhuivatkin paljon tiimin jdsenten
tasavertaisuudesta ja itsendisyydestd. Jokaisella tyontekijdllda pitdd olla
samanlaiset mahdollisuudet toimia lasten kanssa. Lisédksi jokaisen tyontekijan
pitdd toimia my0s itsendisesti: “Et kaikkia asioita ei voi niinku kirjoittaa paperille,

ettd pitdd nyt osata itsekin toimia.” (LH3)
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5.3 Jaettu johtajuus ja jaettu toiminnan tausta-ajatus

Lastenhoitajien mielestd heiddn tyohonsd vaikutti myonteisesti, jos tiimin
tyontekijat ajattelivat samansuuntaisesti toiminnan taustalla vaikuttavista
arvoista ja asenteista. Lisdksi toiminnalle asetetut tavoitteet vaikuttavat tiimin
toimintaan voimakkaasti. Mikali tiimin tyontekijdt ajattelevat samansuuntaisesti
toiminnan taustalla vaikuttavista asioista, on lastenhoitajienkin helppo toimia
osana tiimid.

“Meilld jotenkin ajatusmaailmat kohtaa kauheen hyvin, ettd jotenkin niinku

samalla tavalla ajatellaan asioista...et kaikki halutaan sen positiivisuuden kautta lapsia
ohjata sithen hyvé&an toimintaan ja sitten meilld on jotenkin samanlaiset linjat.” (LHI)

Lastenhoitajien mielestd toiminnalle asetettu yhteinen tavoite auttaa tiimia
toimimaan paremmin. Yhteisty6td voi hankaloittaa, jos osa henkilostostd
ajattelee eri tavalla toiminnan tarkoituksesta. Esimerkiksi erds lastenhoitajista
kertoi tyoskentelystddn tiimissd, jossa osa tyontekijoistd ei ollut sitoutunut
tyoskentelemddn yhteisen tavoitteen mukaisesti vaan enemmdn omien
henkilokohtaisten mielihalujen mukaan. Lastenhoitajan mielestd tyoskentely
tallaisessa tiimissd oli raskasta. Lastenhoitajan mielestd varhaiskasvatuksen
tehdd, ja oikeasti ajattelee niitéd lapsia. Eika sitd, ettd “kun mind en jaksa pihalle
mennd, niin mind olen tietokoneelle”.” (LH4)

Lastenhoitajat puhuivat myos siitd, kuinka tdrkedd on, ettd jokainen
sitoutuu kunnioittamaan ja noudattamaan toiminnan taustalla vaikuttavia
asioita. Aivan kuten yhteisesti sovittujen toimintatapojen yhteydessd, myos
toiminnan taustalla vaikuttavien arvojen yhteydessd lastenhoitajat puhuivat
siitd, kuinka he, kuten kaikki muutkin varhaiskasvatuksen tyontekijdt, ovat
ennen kaikkea ammattilaisia, joiden kuuluu jdttdda omat henkilokohtaiset
ajatukset syrjddn, toimiessaan ammatissaan.

Lastenhoitajien mielestd olisi tdrkedd, ettd koko henkilokunta padsisi
yhdessd pohtimaan toiminnan taustalla vaikuttavia asioita. Erds lastenhoitajista

kuvasi, kuinka hdnen pdividkodissaan henkilokunta on miettinyt yhdessa paljon
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arvoja ja asenteita ja kuinka niiden miettiminen oli aluksi turhauttanut

henkilostoa:

”Ne saattoi vililla tuntua semmoiselta niinku, ettd "Miksi?”, mutta toisaalta taas
kun miettii, ettd ne on ehki se perusta ollut, ettd minki takia sitten ihmiset sitoutuu tdhan
taloon. (LH5)

Toisin sanoen, kun henkilosto pddsee miettimddn ja keskustelemaan
toiminnan taustalla vaikuttavasta pddamaddrdastd, auttaa tdmd henkilostod
sitoutumaan siihen paremmin. Pelkdstddn ylhddltda pdin annettu tavoite
toiminnalle ei sitoutua henkilostod yhtad hyvin.

Toiminnan taustalla vaikuttavien asioiden merkityksestd kertoi myos
lastenhoitajien suhtautuminen lasten henkilokohtaisiin varhaiskasvatus-
suunnitelmiin eli vasuihin. Lastenhoitajat puhuivat vasujen kirjoittamisesta ja
siitd kuinka tdrkead olisi, ettd vasuihin kirjatut asiat siirtyisivat myos kdaytannon
elamdan. Vasujen kirjaukset eivit saisi jadda pelkdstddan toiminnasta irrallisiksi
kirjoituksiksi, vaan niiden pitdisi ndkyd ryhmédn kdytinnon toiminnassa.
Lastenhoitajien mielestd vasujen tavoitteita pitdisi myods aika ajoin kdyda
tiimeissd ldpi ja muuttaa niitd tarvittaessa. Lisdksi vasujen lukemiseen pitdisi

jokaisella tiimin jdsenelld olla aikaa. Kuten erés lastenhoitaja asiasta kertoi:

”Se on hyvd, ettd on nditd vasuja ja ettd niitéd kirjauksia on. Mutta sitten kun niita
tehd&dan, niin meilld ei ole aikaa niihin sitten niinku palata, niin se on aika semmoista
hassua. Ettd tehdddanko ne sitten niinku ajatuksella vai enemmén vanhemmille
luettavaksi vaan ja sitten me itse ollaan niinku...ettd ohjaako ne oikeasti sitd meidan
toimintaa?” (LH3;

Yhteisesti jaetut toiminnan tavoitteet ilmenivit my6s lastenhoitajien
puhuessa tiimipalavereista ja siitd, mitd asioita sielld heiddn mielestddn tulisi
kayda lapi. Lastenhoitajien mielestd tiimipalavereissa olisi tdrkedd keskustella
kdytannon toiminnasta, mutta myods syvéllisemmin toiminnan taustalla

vaikuttavista arvoista ja periaatteista.

5.4 Jaettua johtajuutta estdvid ja edistdvia tekijoitd

Lastenhoitajien haastatteluista nousi esille jaettua johtajuutta edistédvid ja estavia

tekijoitda. Yksi jaetun johtajuuden toteutumiseen vaikuttava teema, joka
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lastenhoitajien haastatteluista nousi esille oli erilaiset vuorovaikutuskéaytanteet.
Useat lastenhoitajat puhuivat siitd, kuinka tiimin sisdinen vuorovaikutus
vaikuttaa suoraan tyontekemiseen. Hyvd ja toimiva vuorovaikutus synnyttad

hyvan tydilmapiirin, joka puolestaan auttaa esimerkiksi jaksamaan tyossa:

“Me ollaan sielld toissd, mutta me myos ollaan sielld sitten niinku, ettd yritetddn saada
semmoinen ilmapiiri sinne, ettd siella ihmiset viihtyy, ettd on mukava tulla t6ihin.” (LH5)

Hyvdan vuorovaikutukseen lastenhoitajat katsoivat kuuluvan ennen
kaikkea asioista puhumisen. Hyvéssd ja toimivassa tiimissd puhutaan paljon,
niin hyvistd kuin huonoistakin asioista. Lisdksi asioista puhutaan suoraan ja
avoimesti: “Sitten jos on jotain, niin sitten oikeasti puhutaan ne asiat, eikd vaan
mumista itseksemme jossain nurkassa.” (LH5)

Lastenhoitajat tunnistivat vaikeista asioista puhumisen vaikeuden, mutta
he olivat kuitenkin sitd mieltd, ettd vaikeatkin asiat pitdd kayda lapi, eika jattad
kasittelemattd. Hyvddn vuorovaikutukseen kuuluu, ettd vaikeistakin asioista
puhutaan avoimesti ja suoraan. Lisdksi jokaisen pitdd wuskaltaa tuoda

keskusteluun myos vaikeat asiat:

“Minun mielesté ainakin, jos joku painaa mielts, niin on tdrke&a sanoa, siind
[tiimipalaverissa] kdyda lapi, eiké ole sitten sitd, ettd se tavallaan jd& tonne sun padhéan
jyllddmaéén ja sitten se paisuu ja paisuu ja paisuu.” (LH2)

”Kylldhén eri mieltd saa olla ja eihdn se tarkoita, ettd siitd niinku ei péésisi eteenpdin.”
(LH4)

Tiimin jasenten pitdd pystyd toimimaan ammattimaisesti myo6s puhuttaessa
vaikeista asioista. Esimerkiksi jokaisen pitdd pystyd ottamaan vastuu omista

tekemisistaan:

”No jos nyt jotakin semmosta olis, ettd joku on vaikka jattanyt hoitamatta jonkun asian,
niin ei se aiheuta mun mielestd mitdén ristiriitoja tai semmoista, ettd sitten voidaan
niinku kysyd vaan, ettd "no ootko s&, onko sulla jadny tekemittd?”. Tai “miks tdd on
ndin?’, ja kukaan ei ja& niinku silleen semmoselle puolustuskannalle tai jotain...vaan
niinku avoimesti keskustellaan, ettd “no joo, sori” ja ettd otetaan vastuu siitd tavallaan
sitten mikéd on jadnyt tekematts.” (LH3)

Lastenhoitajat nostivat esille my6s myonteisen palautteen antamisen
merkityksen. Toisille annettu positiivisen palautteen néhtiin tiimin yhtendisyytta

kohottavana tekijana.
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”Kylld me aika paljon kuitenkin puhutaan, ja jotenkin silleen niinku ehk iloitaan siitd
ettd puhutaan... ja just kun kerrotaan niita Eaiempia] huonoja kokemuksia ja jotenkin
niinku nautitaan siitd, ettd millaista on nyt. Ja tietenk&én ei aina ole niin mukavaa,
tietenk&én, ja haastavia lapsia on ja nédin, mutta kuitenkin.” (LH4)

Hyvddn vuorovaikutukseen kuuluu myds se, ettd jokainen tyontekija
uskaltaa tuoda esille omia ajatuksiaan. Lisédksi jokaisen ajatuksia ja ehdotuksia
kuunnellaan ja otetaan ne huomioon. Esimerkiksi toimintaa suunniteltaessa
myos lastenhoitajat saavat sanoa omia mielipiteitddn ja ne otetaan huomioon:
”Jos tulee itelle joku semmoinen ehotus mitd haluaa lasten kanssa tehd, niin on
semmonen matala kynnys opettajille ehottaakin sitd.” (LH1)

Toimivaan vuorovaikutukseen kuuluu lastenhoitajien mielestd myos
normaalit, hyvat kdytostavat. Esimerkiksi tervehtiminen sekd ystdvallinen
puhetapa ovat omalta osaltaan rakentamassa toimivaa
vuorovaikutusympaéristdd. Puolestaan huonot kdytostavat vaikuttavat
kielteisesti tiimin toimintaan: “Heti jos sielld on sitd eripuraa ja piikittelyd ja
vdhan katsotaan vddrin, eikd moikata ja timmoistd, mitkd on niinku perusjuttuja,
niin sehédn vaikuttaa paljon.” (LH2)

My6s pdivdakodin johtajan rooli nousi esille lastenhoitajien haastatteluista
vuorovaikutuksen yhteydessad. Lastenhoitajat puhuivat esimerkiksi siitd, kuinka
hyvén johtajan kanssa on helppo keskustella asioista. Hyvéa johtaja ymmartaa
alaistensa puhetta ja kuuntelee heiddn asioitaan: "On semmonen helposti
lahestyttava ihminen, jolle voi mennd juttelemaan” (LH1)

Hyvd johtaja on tavoitettavissa ja hénelld on aikaa keskustella
henkiloskunnan kanssa. Lastenhoitajat pitivit tdrkednd myos johtajan hyvia
vuorovaikutustaitoja. Lisdksi aivan samoin kuin he odottivat tiimin jdsenilta
hyvid kdytostapoja, myos johtajaan kohdistettiin samanlaisia odotuksia:” Ja ihan
jo minusta se, ettd sd katsot silmiin, etkd tdssa sitd tietokonetta ja ihan taimmoiset
asiat kylla.” (LH4)

Vuorovaikutuksen lisdksi jaetun johtajuuden toteutumiseen vaikuttaa
tyotiimin  yhtendisyys. Lastenhoitajat puhuivatkin paljon tyotiimista
kokonaisuutena. Heiddn puheessaan tiimi ndyttdytyi yhtendisend, yhdessa

toimivana yksikkond, jota rakentaa erityisesti hyva vuorovaikutus. Toimivan
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vuorovaikutuksen lisdksi tiimin yhtendisyyteen vaikuttavat my6s monet
muutkin asiat. Lastenhoitajat puhuivat esimerkiksi siitd, kuinka samanlaisuus
tiimin jdsenten kesken auttaa tiimin yhtendisyyden syntymisessd. Esimerkiksi
samanlainen huumorintaju auttoi monen lastenhoitajan mielestd tiimid
muodostamaan yhtendisen kokonaisuuden: “Ja sitten sitd huumoria ja
semmoista, sitd taytyy ihan ehdottomasti olla.” (LH3)

My6s samanlainen tekemisen tapa auttoi tiimin yhteishengen
muodostumisessa. Jos tiimin jdsenet suhtautuivat tekemiseen samalla tavalla,
auttoi se tiimid muodostumaan yhtendiseksi kokonaisuudeksi: "Tdssd tiimissa
oon tykannyt just siitd, ettd on vdhdn semmoista soljuvaa ja joustavaa ja
rentoa.” (LH4)

Lastenhoitajat kokivat my0s tdrkedksi tyontekijoiden keskindisen
kunnioittamisen. Kun tiimin jdsenet kunnioittavat ja arvostavat toisiaan,
heijastuu tdm&d myos tiimin yhtendisyyteen. Samoin tiimin jdsenten keskindinen
luottamus nédkyi lastenhoitajien mielestd tiimin yhtendisyyttd vahvistavana
tekijana.

Yhdessd toimivan tiimin merkitys varhaiskasvatuksen toteuttamisessa on
lastenhoitajien mielestd suuri. Hyvélle tiimille voi avoimesti ilmaista omia
tunteitaan, ja saada vastakaikua tai apua: “Jos on huonompi pdivéd, niin sen voi
sitten sanoakin, ettd nyt md oon nukkunut huonosti ja mulla ei oikein lanttu
leikkaa tai mitd ikind.” (LH3)

Yhdessd toimiva tiimi auttaa jdseniddn toimimaan varhaiskasvatuksen
arjessa. Ketddn ei jatetd yksin ja tiimikaverit auttavat toisiaan toimimaan

erilaisissa tilanteissa. Toimivassa ja hyvéssa tiimissd apua saa myds pyytamatta:

”Jos sielld on joku tilanne jonkun lapsen kanssa, niin sitten paikataan se juttu ja ollaan
niinku, ettd se yhteistyd on tavallaan niinku semmoista selkeéd, eiké tartte niinku vaantaa
rautalangasta, ettd “hei, etk nyt niinku ymmaérra”.” (LH3)

Yhdessd toimivan tiimin merkitys korostuu erityisesti vaikeissa tilanteissa.
Lastenhoitajat puhuivat paljon siitd, kuinka hyvéd ja toimiva tiimi voi auttaa

jaksamaan, jos oma jaksaminen on jostain syystd koetuksella. = “Se [tiimi] on se
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hyvi juttu, koska aina on joku. Jos itselld menee kuppi nurin, on joku joka voi
jaksaa sind pdivand, ettd ei ole niin yksin sen asian kanssa.” (LH5)

Lastenhoitajien puheessa tiimi nadyttdytyi yhtendisend kokonaisuutena, joka
auttoi sen jdsenid erilaisissa tilanteissa. Samalla myds tiimin jdsenet auttoivat
tiimid toimimaan. Esimerkiksi toisten tiimin jasenten tyohyvinvointi nousi esille
lastenhoitajien puheessa. Erds lastenhoitaja kertoi tilanteesta, jossa vuosiloman
ajaksi ei ollut 16ytynyt sijaista ryhmaén. Tilanne oli ollut lastenhoitajalle raskas:
“Eihdn se ole kiva jddada lomalle, kun sitten vaikka tietdd, ettd ne kaks muuta
tekee vahan pidempid pdivid sielld sitten.” (LH2)

Toimivassa tiimissd tiimin jdsenet ajattelevat tiimin parasta, eivitka
pelkdstddan omaa henkilokohtaista hyvinvointiaan tai oikeuksiaan. Tama
puolestaan lisdd tiimin yhtendisyytta.

Myo6s pdivdakodin johtajan toivottiin ajattelevan tyontekijoitddn omassa
tyossddn. Lastenhoitajat puhuivat esimerkiksi siitd, kuinka he toivoisivat johtajan
suhtautuvan tyontekijoiden ongelmiin vakavasti. Hyvéa pdivdkodinjohtaja auttaa
tyontekijoitd tarvittaessa. Lisdksi pdivdkodin johtajan toivottiin olevan
luotettava. Johtaja on tyontekijoiden tukena ja turvana: “Kun sd menet sinne
hédnen luokse, niin sut otettais jotenki vakavasti.” (LH4). Pdivikodinjohtajan
toivottiin olevan my6s helposti tavoitettavissa ja perilld alaisten asioista.
Kuitenkin johtajan toivottiin my6s antavan tyontekijoille vapauden toimia

itsendisesti.
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6 POHDINTA

6.1 Pohdintaa

Tdamdn tutkimuksen aineistosta nousi esille monia teemoja, joita my6s aiemmissa
tutkimuksissa jaetusta johtajuudesta on noussut esille (Kolho & Ylitervo 2021;.
Heikka, Pitkdniemi, Kettukangas, & Hyttinen 2021, 335-337; Juuti 2016). Yhtend
keskeisend teemana tdmdn tutkimuksen aineistosta nousi esille jaetut
tyotehtdavat. Lastenhoitajat puhuivat paljon siitd, kuinka varhaiskasvatuksen eri
tyontekijoilld on kullakin omat tehtdvansd, mutta kuinka kaikki toimivat
kuitenkin yhteisen pddmddrdan hyvéksi. Tyotehtdvid voidaan jakaa ennen
kaikkea tyoroolien perusteella, mutta jokaisen tulisi olla valmis myos joustamaan
omista ennalta madratyistd tehtdvistd. Lisdksi aineistosta nousi esille arvostus ja
ymmadrrys eri tehtdvid kohtaan. Lastenhoitajat arvostivat ja ymmarsivit
esimerkiksi opettajien ja pdivdakodinjohtajien erilaiset tyotehtdvit verrattuna
omiinsa.

Samankaltaisia ajatuksia tuovat esille my6s esimerkiksi Kolho ja Ylitervo
(2021) pohtiessaan jaettua johtajuutta. Heiddn mukaansa jaetussa johtajuudessa
tarkedd on hyodyntdd tyontekijoiden erilaista osaamista. Jokaisella tyoroolilla on
merkityksensd organisaation yhteisen pddmddran saavuttamisessa. Lisdksi
jokaisen tyontekijan tulee osallistua toimintaan oman tyoroolinsa mukaisesti.
My®s monissa muissa jaetun johtajuuden mdaritelmissd korostuvat erilaisten
tyotehtdvien jakaminen. Jaetun johtajuuden ydinajatuksena voidaan pitda
ihmisten erilaisten osaamisten hyodyntdmistd: jokainen organisaation jdsen
osallistuu omien vahvuuksiensa ja osaamistensa puitteissa yhteisen paamadran
hyvaksi tyoskentelemiseen. (kts. esim. Heikka, Pitkdniemi, Kettukangas, &
Hyttinen 2021, 335-337; Juuti 2016).

Aiempi tutkimuskirjallisuus on nostanut esille myos itsensd johtamisen
merkityksen jaetussa johtajuudessa. Esimerkiksi Kolho ja Ylitervo (2021)
puhuvat itsensd johtamisesta jaetussa johtajuudessa. Heiddn mukaansa itsensa

johtamisen taidot vahvistuvat kdytettdessd jaettua johtajuutta. Myos tdmédn
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tutkimuksen aineistosta nousi esille itsensd johtamisen teemoja. Lastenhoitajat
puhuivat siitd, kuinka tdrkedd on osata itse johtaa omaa toimintaansa ja
esimerkiksi pdadttdd miten muuttaa toimintaa pdivittdisissa dkillisissa tilanteissa.
Vaikka kunkin tyontekijan tyotehtavat olisi madritelty etukiteen, tulee jokaisen
silti osata tarvittaessa muuttaa toimintaansa tilanteen mukaan.

Vaikka jaetut tyotehtdavat kuuluvat oleellisesti jaettuun johtajuuteen, on
aiempi tutkimus tuonut esille my0s sen, ettd ne eivit itsessddn tai valttamatta
johda hyvéadn lopputulokseen. Kuten Halttunen ja Waniganayake (2021) tuovat
esille tutkimuksessaan apulaisjohtajista sen, kuinka henkilostolle jaetut
johtamistehtdviat voivat johtaa riittaméattomyyden ja epapidtevyyden tunteisiin ja
pahimmillaan tyduupumukseen, mikaili henkil6stolle ei anneta samalla todellista
mahdollisuutta vaikuttaa asioihin.

My0s taman tutkimuksen tuloksissa on nédhtdvissd samankaltainen ajatus.
Lastenhoitajat halusivat esimerkiksi ottaa vastuuta lasten pedagogisesta
toiminnasta tai pdivakodin yhteisistd asioista. Toimimattomassa tyoyhteisossd
ndin ei kuitenkaan tapahtunut. Vaikka lastenhoitajat eivét sindlldan puhuneet
epdpdtevyydestd tai riittdimdttomyyden tunteesta jaettujen tyotehtdvien
yhteydessd, toivat he kuitenkin esille kuinka vaikutusmahdollisuuksien
rajoittaminen tuntui epamieluisalta. N&din ollen lastenhoitajien ndkemykset
tyotehtdaviin liittyvien vaikutusmahdollisuuksien rajoittamisesta voi ndhda
samankaltaisina kuin muiden ammattiryhmien nidkemykset. Jotta tyotehtdvien
jakaminen johtaisi hyvéddan lopputulokseen, tulee tyontekijoille jakaa samalla
todellisia mahdollisuuksia vaikuttaa asioihin.

Toisena kokonaisuutena, joka timén tutkimuksen aineistosta nousi esille on
jaetut toimintatavat, arvot ja pddamdadrd. Lastenhoitajien mielestd yhteiset
toimintatavat auttavat tiimin jdsenid toimimaan arjen eri tilanteissa ja ne luovat
tiimiin yhtendisyyttd. Lastenhoitajien mielestd kaikkien tiimin jasenten pitaa
sitoutua noudattamaan yhteisesti sovittuja toimintatapoja, mutta ne eivit
kuitenkaan saa vaikuttaa tyontekijoiden itsendisyyteen tai omaan ajatteluun.

Myo0s toiminnan taustalla vaikuttavat asiat, kuten toiminnalle asetettu

yhteinen pdamaddrd ja yhteisesti jaetut arvot nousivat esille tutkimuksen
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aineistosta. =~ Lastenhoitajat puhuivat muun muassa siitd, kuinka
varhaiskasvatuksen tyontekijoiden toimintaa pitdisi ohjata yhteinen tavoite.
Lisdksi toiminnan tulisi perustua varhaiskasvatuksen taustalla vaikuttaviin
arvoihin. Sekd arvojen ettd toiminnan padmaddran pitdisi myos ndkyd kdytannon
toiminnassa. Lastenhoitajien mielestd yhteisesti jaetut toiminnan paamaddra ja
arvot auttavat muun muassa tiimid toimimaan paremmin. Parhaimmillaan
yhteisesti sovitut toimintatavat, arvot ja toiminnan pdaamaard, luovat tiimistd
yhdessd toimivan yksikon.

My6s Juuti (2016) korostaa yhteisen pddmaddran eteen tyoskentelemistd
yhtend  jaetun  johtajuuden  tdrkeimmistd  elementeistd. =~ Samoin
varhaiskasvatuksen johtajuutta kuvaavassa pedagoginen johtajuus -kasitteessd
yhteinen padmaddrd on oleellisessa osassa. Esimerkiksi Fonsén (2014, 184, 194)
mukaan pedagogisessa johtajuudessa on oleellista toiminnan taustalla
vaikuttava yhteinen paamaddrd: yksittdisen lapsen hyvd kasvu, oppiminen ja
hyvinvointi. Lisdksi Fonsén tuo esille sen, kuinka tdrkedd on, ettd jokainen
tyontekija osallistuu omalta osaltaan pedagogisen johtajuuden toteuttamiseen.
Samoin toimintaa ohjaavat arvot ja niistd kdytdva keskustelu ovat oleellisessa
osassa pedagogisessa johtajuudessa (Fonsén & Parrila 2017 24-25).
Lastenhoitajien nikemykset toimintaa ohjaavista arvoista ja paamaéristd seka
jaetuista toimintatavoista ovatkin yhtenevdiset niiden ajatusten kanssa, joita
varhaiskasvatuksen johtajuustutkimuksessa on esitetty.

Jaetut arvot, toiminnan padamddrd sekd jaetut toimintatavat vaikuttavat
kaikki omalta osaltaan tiimin yhtendisyyteen. Tiimin yhtendisyys on yksi tdméan
tutkimuksen keskeisimmistd tuloksista. Lastenhoitajien puheessa ihanteellinen
tyotiimi ndhtiin yhtendisend, yhdessd toimivana yksikkond. Lastenhoitajat
puhuivat paljon tiimistd ja tyontekemisestd kdyttamalld me -muotoa. Tyotiimi
ndyttdytyi yhtend kokonaisuutena, jonka muodostivat sen yksil6t. Yhdessa
toimivan tiimin katsottiin auttavan yksittdisid tyontekijoitd toimimaan arjen eri
tilanteissa paremmin. Lisdksi yhdessd toimiminen lisési lastenhoitajien mielesta

tyOssd viihtymistd ja -jaksamista.
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Lastenhoitajien ndkemykset yhtendisestd tiimistd ja sen hyodyistd tulevat
hyvin ldhelle aiemmassa tutkimuskirjallisuudessa esitettyjd nikemyksid jaetun
johtajuuden hyodyistd. Esimerkiksi Tithonen (2019) on esittdnyt, ettd yhtendinen
tiimi pystyy paremmin ratkaisemaan arjessa esiin nousevia ongelmia ja
ylipddnsd toimimaan tehokkaammin. (Tiithonen 2019, 116-119). Samoin
Northouse (2022) tuo esille, kuinka jaettua johtajuutta kayttavat tyotiimit ovat
usein tehokkaita ja saavuttavat tiimille asetetut tavoitteet hyvin (Northouse 2022,
481). Myo6s Halttunen (2016, 15) korostaa, kuinka jaettu johtajuus voi auttaa
kaikkia tyontekijoitd ratkaisemaan kdytdnnon tyoeldmédssd eteen tulevia
ongelmia (Halttunen 2016, 15). Hill (2022) puolestaan tihdentdd sitd, kuinka
jaettu johtajuus on yksi tarkeimmistd tekijoistd, jotta organisaatiot voivat toimia
menestyksekkddsti nykymaailmassa. Jaettu johtajuus vaikuttaa myonteisesti
tyotehtdvien suorittamiseen, lisdd keskindistd luottamusta ja yhtendisyyttd seka
vahentdd konflikteja. (Hill 2022, 464, 481.)

Yksi tdmédn tutkimuksen aineistosta 16ytynyt teema oli hyva vuorovaikutus.
Lastenhoitajat puhuivat paljon siitd, kuinka toimiva vuorovaikutus auttaa
jaksamaan ty9ssd, toimimaan arjen eri tilanteissa ja lisdd omalta osaltaan tiimin
yhtendisyyttd. Lastenhoitajat puhuivat hyvan vuorovaikutuksen merkityksesta
niin tiimin jdsenten kuin pédivdkodinjohtajan vilisessd kommunikoinnissa.
Lastenhoitajien mielestd vuorovaikutuksen pitdd olla avointa ja suoraa ja sille
pitdd varata riittdvasti aikaa ja mahdollisuuksia.

Aiemmassa jaetun johtajuuden tutkimuksessa on my6s korostettu hyvan
vuorovaikutuksen ja rakenteiden merkitys. Esimerkiksi Tiihonen (2019) on
tuonut esille sen, kuinka jaettu johtajuus tarvitsee toteutuakseen toimivat
(Tiihonen 2019, 117). Samoin Halttunen (2021, 2016) huomauttaa, ettd jaettu
johtajuus ei toteudu itsestddn, vaan se vaatii riittdvien resurssien, kuten yhteisen
ajan, turvaamista. Jaettu johtajuus vaatii onnistuakseen aktiivista tyotd ja
suunnittelua. Lisdksi henkilokunnan keskindisten vuorovaikutussuhteiden tulee

olla hyvit, jotta jaettu johtajuus voisi toteutua.
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Mintyjarven ja Parrilan (2021) mukaan pedagogisen johtajuuden
toteutumisen edellytyksend on tyontekijoiden keskindisen luottamuksen
olemassaolo. Tyontekijoiden tulee tuntea olonsa turvalliseksi ja luottaa toisiinsa.
(Mantyjarvi & Parrila 2021, 257-258.) Myos tdmdn tutkimuksen tuloksissa
luottamus nousi keskeiseen asemaan lastenhoitajien puhuessa hyvéan tiimin ja
tyoyhteison  piirteistd. = Lastenhoitajien = mukaan esimerkiksi  hyvéan
pdivakodinjohtajan keskeisimpid vaatimuksia on olla luotettava. Johtajan tulee
toimia alaistensa tukena ja auttaa heitd tarvittaessa.

Yksi tdamédn tutkimuksen tavoitteista oli tuoda esille lastenhoitajien
ndkemyksid johtajuudesta ja pohtia eroavatko ndkemykset aiempien
tutkimusten tuloksista. Aiemmin esimerkiksi Fonsén ja Soukainen (2019) ovat
tutkineet varhaiskasvatuksen eri ammattilaisten késityksid johtajuudesta
maddrdllisin - menetelmin. Heiddn tutkimuksessaan lastenhoitajien ja
varhaiskasvatuksen  opettajien  késitykset  esimerkiksi  pedagogisesta
johtajuudesta olivat erilaiset verrattuna varhaiskasvatuksen johtajien kasityksiin.
Sekd lastenhoitajat ettd opettajat suhtautuivat vdhemmdn kriittisesti
pedagogiseen johtajuuteen verrattuna varhaiskasvatuksen johtajien asenteisiin.
Tutkijat esittidvét tamén johtuvan siitd, ettd alemmassa asemassa tyoskentelevien
nikemykset pedagogiikasta pohjautuvat enemmain lasten kanssa tehtdvaan
tyohon, kun taas johtajat joutuvat ottamaan tyodssddan huomioon laajempia
ndkokulmia. Johtajien tdytyy esimerkiksi ottaa huomioon my6s ylempien
tahojen vaatimuksia, kuten taloudellisia tekijoitd. Sen sijaan lastenhoitajat ja
opettajat eivat valttdamédttd nde laajempien kokonaisuuksien vaikutusta
pedagogiseen toimintaan.

Tdamdn tutkimuksen tuloksissa ndkyi my0s lastenhoitajien ymmartdvdinen
suhtautuminen pedagogiseen toimintaan. Lastenhoitajat puhuivat siitd, kuinka
varhaiskasvatuksen toiminnan taustalla tdytyy olla pedagoginen tavoite.
Mielenkiintoista on, ettd tdamdn tutkimuksen tulosten mukaan lastenhoitajat
ymmarsivdt hyvin myos johtajien erilaisen aseman kahden eri toimijatason
vilissd. Lastenhoitajat puhuivat esimerkiksi siitd, kuinka taloudelliset tavoitteet

vaikuttavat johtajien pddtoksiin. Toisin sanoen lastenhoitajilta 16ytyi myos
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ndkemystd laajempien  kokonaisuuksien vaikutuksesta pedagogiseen
toimintaan. Voikin pohtia, pitdisiko varhaiskasvatuksen maailmassa lisdta

vuoropuhelua eri toimijatasojen valilla.

6.2 Tutkimuksen luotettavuus ja jatkotutkimuskysymykset

Kuten Aaltio ja Puusa (2021) huomauttavat, laadullisessa tutkimuksessa
tutkimustulokset ovat tutkijan tekemid tulkintoja aineistosta. Tutkijan tehtdvana
on perustella lukijalle omat tulkintansa. Tuomen ja Sarajdrven (2009) mukaan
titd voi tehdd kuvaamalla tutkimusraportissa riittdvdan selkedsti ja
yksityiskohtaisesti tutkimusprosessin kulku. Esimerkiksi analyysivaiheessa
tutkijan tulee kéayttdd riittdvasti suoria lainauksia todistaakseen omien
pddtelmiensd oikeellisuus. Tamdn tutkimuksen kulku on pyritty kuvaamaan
mahdollisimman seikkaperdisesti. Syntyneet tulokset on perusteltu aineiston
avulla. Lisdksi tutkimuksessa on kuvattu tuloksiin mahdollisesti vaikuttaneet
tekijat. Ndin ollen tdtd tutkimusta voidaan pitdd luotettavana. Kuitenkin taytyy
muistaa, ettd syntyneet tulokset ovat vain tutkijan tekemid tulkintoja ja toinen
tutkija olisi saattanut tehd&d aineistosta erilaiset johtopddtokset. Esimerkiksi
tutkijan ennakkokéasitykset johtajuudesta tai tutkijan ja haastateltavien
keskindiset suhteet ovat voineet vaikuttaa syntyneisiin tuloksiin.

My0s aineiston suppeus asettaa omat rajoituksensa, etenkin tulosten
yleistettdvyyden suhteen. Pienessd aineistossa yksittdisen vastaajan mielipiteet ja
ajatukset saattavat saada kokoaan suuremman merkityksen. Tuloksia lukiessa
taytyykin pitdd mielessd, ettd ne ovat vain tutkimuksen kohteena olevien
lastenhoitajien ndkemyksid. Yksi jatkotutkimuksen aiheista voisikin olla
samankaltaisen tutkimuksen toteuttaminen laajemmalla aineistolla tai eri
kokoisissa kunnissa. Talloin tutkimuksen tuloksia voisi paremmin yleistda
koskemaan suomalaista varhaiskasvatusmaailmaa. Myds maédrallisilla
menetelmilld voisi selvittdd tutkimustulosten yleistettavyyttd. Olisi myos

mielenkiintoista tutkia eroavatko ndkemykset johtajuudesta saman ty6tiimin tai
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pdivakodin sisdllda. Tutkimuksen kohteeksi voisi ottaa tyotiimejd, joiden jasenid
haastateltaisiin erikseen.

Taméan tutkimuksen luonteen takia tutkimustuloksia ei voi yleistda
koskemaan koko suomalaista varhaiskasvatuksen maailmaa. Lisdksi
tutkimuksen tulokset tarjoavat paljon lisdkysymyksid. Kuitenkin tdma tutkimus
on omalta osaltaan kertonut jotakin = suomalaisesta = 2020-luvun
varhaiskasvatuksesta. Tutkimuksen avulla on tehty ndkyvdksi yhden
ammattiryhmén nidkemyksid johtajuudesta. Vaikka lastenhoitajat eivit suoraan
puhuneet jaetusta johtajuudesta, ovat heiddn nikemyksensa toimivasta tiimista
ja sen hyodyistd varhaiskasvatukselle ldhes yhtenevdiset aiemman
tutkimuskirjallisuuden ndkemyksille jaetusta johtajuudesta. Toisin sanoen jaettu
johtajuus kisitteend kuvaa hyvin suomalaista varhaiskasvatuksen maailmaa
lastenhoitajien kannalta. Tutkimus tarjoaa yhden ndkokulman johtajuuteen
varhaiskasvatuksessa ja sen tulosten avulla voidaan ymmaértdd paremmin

varhaiskasvatukseen vaikuttavia tekijoita.
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