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ABSTRACT 

Neea Nikkinen: Competencies provided by an educational degree for leadership 
Master’s Thesis 
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The Master's degree in Education is often associated with teaching or the educational sector, despite the 
fact that it provides a versatile foundation for various roles. This study aimed to explore the competencies that 
an educational degree gives individuals for leadership positions, as well as the professional identity of Masters 
of Education (MEd.) who have assumed leadership roles. 

The research focused on individuals with a Master's degree in Education who have either held or currently 
hold leadership or managerial positions in their careers. Data was collected through semi-structured one-on-
one interviews and analyzed using a data-driven phenomenographic approach. Seven individuals (N=7) 
participated in the interviews, six of whom were in leadership positions at the time of the interviews, while one 
was retired from such roles. 

The findings identified four categories of competencies provided by the educational degree for leadership: 
cognitive skills, self-development skills, guidance skills, and workplace skills. Additionally, it was found that 
Masters of Education’s professional identity as leaders is often characterized by doubt regarding their suitability 
for leadership roles, as someone who has a different degree background would be more suitable. The study 
also suggested that the professional identity of MEd.’s could be better supported during their studies by 
preparing them for roles other than teaching. 

While the results of this study cannot be generalized, they provide insights into the competencies conferred 
by an educational degree for leadership and the professional identity of educators in leadership roles. 
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1 JOHDANTO 

 

Organisaatioiden ja yritysten menestyminen vaatii tehokasta ja laadukasta 

johtamista, ja johtaminen on aina toimintaa, jolla on tiedostettu kohde (Viitala, 

2005). Johtajia, joilla on kasvatustieteellinen tutkintotausta, ei kuitenkaan 

korosteta oikeastaan ollenkaan esimerkiksi yhteiskunnallisessa keskustelussa. 

Kasvatustieteilijöiden tulevaisuus liitetään usein tutkinnon myötä opettajuuteen 

tai koulutukseen liittyviin työtehtäviin, vaikka heitä löytyy monipuolisesti eri tason 

tehtävistä julkiselta, yksityiseltä sekä kolmannelta sektorilta. Urheilujohtamisen 

puolella on myös olemassa valmentajia ja joukkueenjohtajia, joilla on 

kasvatustieteellinen tausta, ja jotka ovat ohjanneet joukkueen kohti Suomen 

historiallisimpia saavutuksia ja onnistumisia (OAJ, n.d.). Siksi 

kasvatustieteellisen taustan omaaviin johtajiin kuuluisikin kiinnittää enemmän 

huomiota.    

Johtajuudella on merkittävä rooli myös kasvatusalan ammatillisuuden 

näkökulmasta, sillä se vaikuttaa suoraan oppimisympäristöjen laatuun, 

henkilöstön hyvinvointiin ja organisaation tehokkuuteen (Viitala, 2019). 

Kasvatusalan johtajuus ei rajoitu pelkästään hallinnollisiin tehtäviin, vaan siihen 

sisältyy myös pedagoginen johtaminen, joka keskittyy oppimisen ja opetuksen 

laadun parantamiseen. Johtajilta vaaditaan paljon, ja heidän tuleekin hallita laaja-

alaisesti erilaisia osaamisalueita, mukaan lukien pedagoginen ja 

henkilöstöjohtaminen, strateginen suunnittelu, resurssien hallinta, eettinen 

toiminta sekä kulttuuriset ja sosiaaliset taidot (Viitala, 2005; Their, 1994). Näiden 

taitojen avulla johtaja voi luoda inspiroivan ja tukevan oppimisympäristön, joka 

edistää henkilöstön kokonaisvaltaista kehitystä ja hyvinvointia. 

Tämän gradun tavoitteena on saada syvempää ymmärrystä kasvatusalan 

koulutuksen tuottamiin johtamistaitoihin ja niiden soveltamiseen 

työelämässä. Teoreettisena viitekehyksenä tutkimuksessa on johtajuus 

kasvatustieteellisestä näkökulmasta, kasvatustieteellisen tutkinnon antamat 
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valmiudet ja johtajaksi kehittyminen ammatillisen identiteetin näkökulmasta. 

Avaan toisessa kappaleessa johtajuutta sekä pedagogista johtajuutta käsitteinä. 

Käsittelen kasvatustieteen maisterin tutkintoa johtajuuteen valmistavana 

prosessina, sekä pohdin kolmannessa kappaleessa ammatillisen identiteetin 

merkitystä johtajuudessa ja johtajaksi kehittymisessä. Neljännessä kappaleessa 

kerron tutkimukseni toteutuksesta, ja viidennessä esittelen tutkimukseni tuloksia. 

Kuudennessa kappaleessa pohdin esittelemiäni tuloksia yhteydessä 

aikaisempiin tutkimuksiin ja teoriaani. Tutkimus antaa ajatuksia ja kokemuksia 

johtajuudesta kasvatustieteellisen tutkinnon suorittaneilta henkilöiltä, mutta 

kiinnostaa myös minua itseäni oman tulevaisuuteni näkökulmasta 

kasvatustieteen maisterin suorittaneena henkilönä ja mahdollisena tulevana 

johtajana.  

Usein johtajaksi ryhdytään ilman varsinaista johtamiskokemusta tai 

koulutusta (Vesterinen, 2006). Aikaisemmin johtajuutta pidettiin pääosin 

synnynnäisenä piirteenä, mutta ajan myötä käsitykset johtajuudesta ovat 

muuttuneet, ja piirreteorian lisäksi on tullut näkemys, että johtaminen on taito, jota 

voi oppia. Lahti-Nuuttilan (2019) mukaan tämä muutos mahdollisti myös 

johtajuustaitojen kehittämisen. Johtajaksi ei synnytä, vaan johtamistaito kehittyy 

vähitellen kasvatuksen, koulutuksen ja erityisesti kokemuksen myötä (Lahti-

Nuuttila, 2019; Vesterinen, 2006). Pätevän johtamisen saavuttaminen edellyttää 

kykyä jatkuvaan kehittymiseen. Vaikka siirtyminen asiantuntijasta esihenkilöksi ja 

edelleen johtajaksi voi olla haastavaa, prosessi tapahtuu usein asteittain ja 

oppiminen tapahtuu pääasiassa käytännön kautta.  

Lahti-Nuuttila (2019) korostaa johtamisprosessien keskeistä roolia 

tavoitteiden asettamisessa ja saavuttamisessa, suunnan näyttämisessä, 

toimintatapojen vakiinnuttamisessa sekä henkilöstön sitouttamisessa yhteisten 

päämäärien saavuttamiseksi. Kuitenkin johtamis- ja esihenkilötyössä on havaittu 

paikoin puutteita, mikä voi heikentää tulosten saavuttamista. On havaittu, että 

tehottoman johtajuuden puuttuminen vaikuttaa merkittävästi organisaation 

kykyyn määrittää ja ylläpitää strategista suuntaa sekä saavuttaa menestystä. 

Siksi organisaation liiketoiminnan menestyksen kannalta on ensiarvoisen tärkeää 

kiinnittää erityistä huomiota tehokkaaseen ja toimivaan johtamiseen. Johtamisen 

kohteen selkeyttäminen ja tarkasti määrittely ohjaa huomiota ja resursseja 

oikeaan suuntaan, josta saadaan tuloksia ja kehitystä toimintaan (Viitala, 2005). 
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Fonsén & Soukainen määrittelevät hyvän johtajan johtavan niin itseään, 

työntekijöitään kuin organisaatiotakin eteenpäin, jotta onnistuu roolissaan. 

Esihenkilön roolissa on Pohjanheimon (2012) mukaan kaksi erityistä 

ydinpiirrettä. Esihenkilö on ryhmänsä vahvistaja, joka myös toteuttaa ryhmän 

identiteettiä, mutta myös arvioi toimintaa organisaation näkökulmasta. Johtajana 

hänen täytyy olla läsnä, mutta kuitenkin pystyä ottamaan etäisyyttä tarvittavan 

määrän tehdäkseen vaikeita ja johdonmukaisia päätöksiä. Hän huolehtii ryhmän 

resursseista ja työkuorman kohtuullistamisesta, mutta tuo esiin myös 

organisaation odotukset. Esihenkilörooli on näiden kahden piirteen ikuista 

tasapainottelua. 

Tutkimuksen tarkastelun kautta pyrin myös hahmottamaan, miten johtajuus 

on kehittynyt ammatillisen identiteetin näkökulmasta työuran aikana opintojen 

päätyttyä, ja millaisen pohjan kasvatustieteen opinnot ovat antaneet johtajuuden 

kehittymiselle.  Minua kiinnostaa tietää, millaisia valmiuksia tutkinto itsessään jo 

voisi antaa kasvatustieteilijöille johtaja- tai esihenkilötason tehtäviin, sekä kuulla, 

millaisena johtajana kasvatustieteilijät itsensä kokevat.  

Tutkimuksen tuloksia ei voida yleistää, mutta tutkimus voi auttaa 

ymmärtämään laajempaa kuvaa siitä, millaisia valmiuksia kasvatustieteilijät 

saavat tutkinnostaan johtajan työtehtäviin. Koen tärkeäksi tarkastella johtajuutta 

kasvatustieteen näkökulmasta, sillä usein yhteiskunnallisessa keskustelussa 

kasvatustieteen tai pedagogisen johtajuuden käsitteet liitetään opettajan virkaan 

tai koulumaailman hallinnollisuuteen. Johtamista löytyy myös koulumaailmasta 

sekä varhaiskasvatuksesta, mutta on tärkeää laajentaa käsitettä myös 

organisaatioihin ilman kouluviittauksia. Lisäksi on tärkeää myös pohtia 

kasvatustieteellistä tutkintoa ammatillisen identiteetin pohjana, sillä 

kasvatustieteilijöiden ajatellaan usein päätyvän kasvatus- tai opetusalan tehtäviin 

tai muihin koordinaattoritason tehtäviin, joten ammatilliseen identiteettiin voi 

vaikuttaa ajatus siitä, etteivät johtotehtävät olisi kasvatustieteilijöitä varten. 

 

 



 

8 

2 JOHTAMINEN 

KASVATUSTIETEELLISENÄ 

OSAAMISENA 

Johtajuuden määritteleminen kasvatustieteellisenä osaamisena avaa oven 

moniulotteiseen keskusteluun siitä, mitä johtaminen tarkoittaa koulutuksen ja 

kasvatuksen kontekstissa. Kasvatustieteen piirissä johtajuus voidaan nähdä 

laajana käsitteenä, joka kattaa monia erilaisia rooleja ja toimintoja erilaisissa 

organisaatioissa tai yhteisöissä, joissa tapahtuu oppimista.  

  Kasvatustieteen näkökulmasta johtajuus korostaa usein yhteisön ja 

oppimisen edistämistä (Fonsén, 2014). Se ei rajoitu pelkästään ylhäältä alaspäin 

tapahtuvaan hallintoon ja päätöksentekoon, vaan pyrkii myös innostamaan, 

motivoimaan ja tukemaan yksilöitä ja ryhmiä saavuttamaan oppimistavoitteitaan. 

Johtajuuden voidaan nähdä myös rakentavan yhteisöllisyyttä ja luovan 

osallistavan oppimisympäristön, jossa jokaisella on mahdollisuus kehittyä ja 

kasvaa. Elinikäinen oppiminen ja opitun kehittäminen on avainasemassa 

työelämän muutoksen hallinnan prosesseissa (Heikkilä, 2018). 

  Johtajuus liittyy olennaisesti myös pedagogiikkaan eli opetukseen ja 

oppimiseen kasvatustieteen näkökulmasta. Johtajuus koulutusympäristössä voi 

ilmetä opettajan roolissa, jossa opettaja ohjaa ja inspiroi oppilaita saavuttamaan 

akateemisia tavoitteitaan sekä kehittämään kriittistä ajattelua ja sosiaalisia taitoja 

(Taipale, 2004). Se voi myös ilmetä johtajan roolissa, jossa johtaja varmistaa 

yhteisöllisyyden, oppimisen ja ryhmän kehityksen sekä luo osallistavan ja 

innostavan oppimisympäristön (Viitala, 2019). Johtajuus voidaan siis 

kasvatustieteellisestä näkökulmasta käsittää laajana ja monimuotoisena 

käsitteenä, joka liittyy jokaiseen yhteisöön, jossa tapahtuu oppimista.  



 

9 

Tässä kappaleessa pohdin tarkemmin johtajuutta yleisellä tasolla sekä 

kasvatustieteellisestä näkökulmasta, käsittelen pedagogista johtajuutta ja 

esittelen kasvatustieteellisen tutkinnon sisällön Tampereen yliopiston osalta.  

2.1 Johtajuus 

Johtajuus on ryhmässä tapahtuva ilmiö. Se on tilannekohtaista ja kontekstiin 

sidottua, koska se muodostuu organisaation kulttuuriin, käytänteisiin, asenteisiin 

ja ajatusmalleihin liittyvistä tekijöistä. Fonsén (2014) määrittelee, että johtaminen 

on toimintaa, jonka avulla koordinoidaan ja hallitaan organisaation toimintaa. Se 

on ryhmän toteuttamia tekoja, jonka tavoitteena on saavuttaa asetetut 

päämäärät. Döös ym. (2015) määrittelevät johtamisen olevan prosessi, jolla muut 

saadaan ymmärrykseen sekä yksimielisyyteen siitä, mitä on tehtävä ja miten se 

voidaan tehdä tehokkaasti, sekä lisäksi johtamisen olevan prosessi, jolla 

helpotetaan yksilöllisiä ja yhteisiä pyrkimyksiä yhteisten tavoitteiden 

saavuttamiseksi. Johtaminen sisältää tekoja, joiden avulla ohjataan ryhmää ja 

edistetään sen toimintaa kohti tavoitetta. Johtaja on henkilö, joka toteuttaa 

johtamistehtäviä, eikä välttämättä aina ole organisaatiossa muodollisessa 

johtajan asemassa. Tilanteen mukaan johtaja voi vaihtua tai organisaatiossa voi 

olla useita johtajia. Viitalan (2005) mukaan hyvän johtajan täytyy ”opettajan lailla” 

vahvistaa työyhteisössään luottamusta ja kannustaa jatkuvaan kehittymiseen.  

Kun johtamista tarkastellaan ihmissuhteiden näkökulmasta, on perusteltua 

esittää niin sanottu johtamistyön ontologinen kysymys. Tämä tarkoittaa Tökkärin 

ja Perttulan (2010) mukaan ihmiskäsityksen ymmärtämistä johtamistyön 

perustana ja päinvastoin, johtamistyön rakentamista erilaisten ihmiskäsitysten 

pohjalta. Johtamistyön ontologinen kysymys liittää johtamisen 

aikuiskasvatukseen, sillä ihmiskäsitys ohjaa ihmisen kasvun ymmärtämistä, ja 

johtaminen on osa työelämän kontekstia.  

Johtaminen perustuu muiden kokemusten muovaamiseen. Johtajan 

haasteena on luoda merkityksiä, joiden avulla ihmiset suuntautuvat tiettyjen 

tavoitteiden saavuttamiseen. Hamlin ym. (2006) havaitsivat tutkimuksessaan, 

että erilaisten mittarien kautta arvioidut tehokkaat johtajat ja esihenkilöt osoittivat 

aitoa huolenpitoa ihmisistä ja pitivät henkilöstönsä edun mielessä kaikissa 

johtajuuden tilanteissa. Tämä tarkoitti vastaamista henkilöstön ongelmiin 
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nopeasti ja asianmukaisesti, työn jakamista henkilöstölle oikeudenmukaisesti, 

työntekijöiden kiittämistä ja ylistämistä sekä urakehityksen edistämistä ja 

tukemista. Juutin (2006) mukaan johtaminen edellyttää myös johtajan kykyä 

tarjota symbolisia ratkaisuja sisäisiin ja ulkoisiin ristiriitoihin. Ihmiset voivat nähdä 

johtajan toimijana, jonka kautta he voivat saada mahdollisuuksia tyydyttää omia 

pyrkimyksiään ja tarpeitaan. Viitalan (2005) mukaan vertailtuna sekä johtamisen 

että opettamisen määrittäjänä on keskeisesti tuen ja ohjauksen kohteena oleva 

henkilö tai ryhmä, ja sen ominaisuudet. Ohjaustyylin ja oppimisen välillä on 

havaittu yhteyttä, joka myös vaikuttaa työyhteisössä esimerkiksi epävarman 

oppijan kohdalla vähäisemmän osaamisen kautta.  

  Perinteisesti johtaminen on jaettu kahteen osa-alueeseen: asioiden 

johtamiseen (management) ja ihmisten johtamiseen eli johtajuuteen (leadership). 

Viitalan (2019) mukaan nämä kaksi eivät kuitenkaan ole toisistaan täysin erillisiä. 

Asiat saadaan toteutumaan ihmisten avulla, ja ihmisten johtamisessa keskeistä 

on toiminnallinen tavoite ja sisältö. Menestyksekästä organisaatiota varten 

tarvitaan siis sekä tehokasta asioiden johtamista että laadukasta ihmisten 

johtamista.  Asioiden johtaminen keskittyy operatiivisiin tehtäviin ja prosesseihin, 

kun taas ihmisten johtaminen keskittyy ihmisiin ja heidän motivointiinsa ja 

sitouttamiseen. Molemmat johtamisen muodot ovat välttämättömiä organisaation 

menestykselle ja ne täydentävät toisiaan, sillä niillä on suora vaikutus 

organisaation kulttuuriin ja ilmapiiriin sekä lopulta siten tulokseen. 

  Asioiden johtaminen kattaa toiminnan suunnittelun, organisoinnin ja 

valvonnan, Viitala (2019) määrittelee. Sen tarkoituksena on luoda sellaiset 

toimintatavat, olosuhteet ja menetelmät, jotka mahdollistavat tavoitteiden 

saavuttamisen. Tämä sisältää muun muassa päämäärien ja tavoitteiden 

asettamisen, resurssien varmistamisen, vastuualueiden jakamisen, prosessien 

ylläpidon sekä kehittämistoimenpiteiden määrittelyn. Asioiden johtaminen on 

ratkaisukeskeistä toimintaa, joka pyrkii jatkuvuuteen ja systemaattiseen 

tekemiseen. Johdon tulee varmistaa, että resurssit kuten raha, aika ja henkilöstö 

ovat tehokkaasti ja asianmukaisesti jaettu tavoitteiden saavuttamiseksi, ja 

työprosessit tukevat organisaation toimivuutta.  

  Ihmisten johtaminen puolestaan Viitalan (2019) mukaan liittyy ryhmän, 

yksilön, tavoitteiden ja kommunikaation johtamiseen. Se tarkoittaa vaikuttamista 

ihmisten työskentelytapoihin ja työntekijöiden onnistumisen mahdollistamista. 
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Työntekijän menestymisen edellytyksiä ovat selkeät tavoitteet, palaute, 

palkitseminen, resurssit ja riittävä osaaminen, joihin kaikkiin hyvällä johtajalla on 

vaikutusta. Hyvä ihmisten johtaminen voi innostaa, auttaa kehittymään ja 

maksimoida tuloksen. Johtajan on kannustettava tiimityöhön ja yhteistyöhön 

luomalla ilmapiiri, jossa työntekijät voivat jakaa ideoitaan ja työskennellä 

yhdessä, ja ratkaista myös rakentavasti mahdollisia konflikteja (Juuti, 2017). 

Yhdistämällä asioiden ja ihmisten johtamisen parhaat käytännöt, organisaation 

johto voi luoda tasapainoisen ja menestyvän toimintaympäristön, jossa sekä 

prosessit toimivat tehokkaasti että työntekijät tuntevat olonsa motivoituneiksi ja 

arvostetuiksi. 

2.2 Johtaminen ja transformaali johtaminen 

 

Muuttuvassa toimintaympäristössä toimivalta esihenkilöltä vaaditaan Viitalan 

(2019) mukaan kykyä hallita strategisen johtamisen eri osa-alueita, 

henkilöstöjohtamista sekä itsensä johtamista. Johtajuutta on tutkittu monista eri 

näkökulmista, ja nykypäivän haasteena on kehityksellisen oppimisen ja 

oppimisen johtamisen hallinta sekä oppimistapojen uudistaminen ja sovittaminen 

toimintaympäristön muutoksiin. Johtaminen ja esihenkilötyö edellyttävät 

Isokallion (2017) mukaan organisaatiolta ymmärrystä ekspansiivisen muutoksen 

tyypillisistä vaiheista ja niihin liittyvistä oppimisen haasteista. Johtaminen on 

monikerroksista toimintaa, ja tässä kontekstissa korostuvat ekspansiivisuus ja 

toimintajärjestelmän tutkimisen näkökulma, jotka ovat avainasemassa toiminnan 

ymmärtämisen ja laadun saavuttamisessa esihenkilötyössä. Johtaminen saattaa 

vaatia myös muuttuvien tilanteiden vuoksi erilaisia johtamistyylejä, jolloin johtajan 

täytyy omaksua erilaisia johtamisstrategioita, esimerkiksi koulutusympäristössä, 

jossa yksilön omat tiedot, taidot ja ominaisuudet vaikuttavat johtajan toimintaan 

(Viitala, 2019). 

Transformaali johtamistyyli on yleinen johtamistyyli kasvatusalalla, koska se 

keskittyy oppimiseen ja siihen innostamiseen (Pohjanheimo, 2012). Sahimaa 

(2020) määrittelee transformaalisen johtamistyylin viittaavan usein henkilöiden 

johtamiseen ja johtajuuteen eli leadership- käsitteeseen, kun taas 

transaktionaalinen johtamistyyli liittyy usein asioiden johtamiseen ja hallinnointiin, 
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eli management- käsitteeseen. Viitalan (2005) mukaan transaktionaalinen 

johtaminen ei haasta, vaan sen tavoitteena on ylläpitää toimintoja 

rutiininomaisesti, kun transformaali johtaminen pyrkii etsimään kehittymisen 

kokemuksia ja toimii uudistavana tekijänä, ja siten sopii myös helpommin 

oppimiseen keskittyviin ympäristöihin.  Transformaalisen johtamisen malli 

tunnetaan Suomessa myös nimellä syväjohtaminen (Pohjanheimo, 2012). 

Transformaali johtajuus keskittyy johtajan kykyyn innostaa ja motivoida alaisiaan 

kohti yhteisiä päämääriä ja visioita. Pohjanheimon (2012) mukaan 

lähestymistavassa korostetaan vuorovaikutusta, oppimista ja muutoksen 

mahdollistamista organisaatiossa. Myös kehityksen kasvun maksimointi on 

tärkeää transformaalissa johtajuudessa, ja kaikki nämä piirteet sitovat 

johtamistyylin hyvin sopivaksi kasvatusalalle – oppimiseen kannustaminen ja 

yksilön potentiaalin toteutumisen tehtävät vaikuttavat kasvatusalalla. 

Transformaali johtaja uskoo, että kaikissa työntekijöissä on potentiaalia, ja 

johtajan tarkoitus on rohkaista ja inspiroida (Viitala, 2005). Kinnunen ym. (2024) 

totesivat tutkimuksessaan, että transformaali johtaja voi parantaa työntekijöiden 

suorituskykyä, työtyytyväisyyttä sekä lisätä valmiutta muutokseen.  

 

2.3 Pedagoginen johtaminen  

Pedagogista johtajuutta on tutkittu jonkin verran, mutta tutkimus on rajaantunut 

hyvin pitkälti perusopetuksen ja varhaiskasvatuksen kontekstiin. Koulut ja 

päiväkodit ovat jo itsessään pedagogisia yhteisöjä, mutta pedagogista johtajuutta 

voidaan Haarteen (2011) mukaan nähdä myös organisaatioissa ja työyhteisöissä 

ajattelu- ja toimimistapojen kautta. Pedagogisessa johtamisessa oppija yksilönä 

nähdään toiminnan kohteena ja keskipisteenä, ja aktiivinen vuorovaikutus 

synnyttää yksilön sisäisen prosessin (Tolonen, 2014). Pedagoginen johtajuus 

voidaan nähdä opetuksen ja oppimisen edistäjänä organisaatiossa, sillä 

pedagoginen johtaja tukee opetusta ja kannustaa ammatillista kehittymistä, sekä 

luo oppimisille sopivaa ympäristöä. Af Ursin (2012) on suorittanut käsiteanalyysin 

pedagogisesta johtajuudesta ja pedagogisesta johtamisesta. Hänen 

tutkimuksensa pohjustaa kaksi tulkinnallista traditiota, jotka ovat olleet keskeisiä 

suomalaisessa keskustelussa pedagogisen johtajuuden ja johtamisen käsitteistä. 
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Ensimmäisessä traditiossa näitä käsitteitä on sovellettu pääasiassa johtamiseen 

ja johtajuuteen kasvatusinstituutioissa, kun taas toisessa traditiossa ne ovat 

liittyneet erilaisiin organisaatioihin, riippumatta niiden toimialasta. Tärkeä huomio 

on, että opettajalla ja johtajalla nähdään olevan sama auktoriteettiasema, jolloin 

opettaja voidaankin käsittää koulumaailman johtajana. Erityisesti Their (1994) ja 

Taipale (2004) ovat laajentaneet pedagogisen johtajuuden ja johtamisen käsitettä 

kasvatusinstituutioiden ulkopuolelle. Toisessa traditiossa pedagogisen 

johtajuuden korostetaan olevan osallistava, jaettu ja voimaannuttava 

ryhmäprosessi. Pedagoginen johtaja luo ympäristön, jossa työntekijät tuntevat 

olonsa turvalliseksi jakaa ideoitaan, esittää kysymyksiä ja tuoda esiin huoliaan. 

Tämä voi edistää innovatiivisuutta ja parantaa tiimityötä. 

  Taipale (2004) antaa määritelmän pedagogiselle johtajuudelle seuraavasti: 

”Pedagoginen johtajuus on esihenkilön kykyä ohjata kohti yhteisiä päämääriä, 

tehdä näkyväksi määritellyt visiot ja tavoitteet, opettaa ymmärtämään, 

tulkitsemaan ja hallitsemaan vuorovaikutusta positiivisen, keskinäisen 

riippuvuuden ja avoimuuden keinoin”. Snow'n ym. (1996) mukaan yrityksen ja 

organisaation tasolla keskeinen kysymys on johtamispääoma, joka muodostuu 

johtajien pedagogisesta kyvykkyydestä. Pedagogisen johtamisen avulla 

esihenkilöt ja johto tai asiantuntijat ja valmentajat pyrkivät yhdessä vaikuttamaan 

toimijoiden tiedollisiin, tunneperäisiin ja tahdonalaisiin rakenteisiin. Tämän 

vaikuttamisen tuloksena oppiminen johtaa tavoiteltuihin muutoksiin ja 

uudistuksiin. Johtaminen ilmenee tässä määrätietoisena ja ammattimaisena 

toimintana, jonka tarkoituksena on tukea verkostoissa ja prosesseissa toimivien 

yksilöiden ja tiimien kasvua ja oppimista. Pedagogisten johtajien löytäminen voi 

olla Taipaleen (2008) mukaan muutosprosessien vetäviksi tekijöiksi ratkaisevaa 

hankkeissa, joissa pyritään kehittymiseen, toiminnanuudistamiseen ja uusien 

innovaatioiden synnyttämiseen. 

Johtajana pedagogiseen johtajuuteen voidaan Haarteen (2011) mukaan 

määritellä oman toiminnan reflektoinnin tärkeys, oma ammatillinen kasvu, suhde 

tietoihin ja taitoihin sekä läsnäolo. Pedagoginen johtaja huolehtii työntekijöiden 

kasvusta työssä ja huolehtii, että tavoitteet ovat selkeästi esillä sekä osallistuu 

myös itse prosessiin mukaan. Tämä voi näkyä esimerkiksi kyvyssä fasilitoida 

ryhmäprosesseja, ohjata oppimista organisaatiossa ja kehittää työyhteisön 

osaamista. Pedagogisen johtajuuden merkitys erityisesti 
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koulutusorganisaatioissa on siis suuri (Haarte, 2011; Taipale, 2004). 

Opiskelijoiden ohjaus, tarpeiden huomioiminen työelämässä ja niihin 

vastaaminen sekä oman tehtävän kautta todellisen lisäarvon tuottaminen 

yhteiskunnalle ovat olennaisia haasteita (Taipale, 2008). Näiden tavoitteiden 

saavuttaminen vaatii pedagogista johtajuutta, joka on keskeinen elementti minkä 

tahansa yhteisön menestyksekkäässä toiminnassa. Pedagoginen johtajuus 

kattaa monipuolisesti strategisen suunnittelun, opetuksen ja oppimisen 

kehittämisen sekä tukemisen erilaisissa oppimisympäristöissä. Tämä 

johtajuuden muoto luo perustan aktiiviselle osallisuudelle ja sitoutumiselle sekä 

edistää työntekijöiden kokonaisvaltaista kehitystä. Lisäksi pedagoginen johtajuus 

korostaa Taipaleen (2008) mukaan jatkuvaa oppimista ja innovatiivisten 

pedagogisten käytänteiden kehittämistä, jotka ovat olennaisia työelämän 

tarpeisiin vastaamisessa ja yhteiskunnallisen vaikuttavuuden lisäämisessä. 

 

2.4 Kasvatustieteen kandidaatin ja maisterin tutkinto johtamiseen 
liittyvän asiantuntijuuden kasvattamisessa 

 

Tutkin kasvatustieteen maisterin tutkinnon kokonaisuutta Tampereen 

yliopistossa tarjottavan tutkintokokonaisuuden kautta, ja pohdin sitä suhteessa 

johtajuutta rakentavaan asiantuntijuuteen. Yliopistokohtaisia eroja saattaa ilmetä 

tutkinnon sisällössä, mutta tutkintojen rakenteet ovat yleisesti yhteneväisiä, ja 

tutkinto valmistaa samoihin tehtäviin yleisellä tasolla, ja myös Heikkilä (2018) 

toteaa tämän. Kasvatustieteen maisterin tutkintoon sisältyy kasvatustieteen 

kandidaatin tutkinto. Esimerkiksi luokanopettajan tutkinto koostuu 

kandidaattiohjelman yhteisistä opinnoista (20 op), perusopinnoista (25 op), 

aineopinnoista (50 op), sekä opetettavien aineiden ja monialaisten 

aihekokonaisuuksien opinnoista (60 op). Lisäksi tutkintoon kuuluu vielä 25 

opintopisteen edestä vapaasti valittavia kursseja, jolloin opiskelija saa itse valita, 

millä kursseilla täydentää osaamistaan. Kurssit voivat olla poikkitieteellisiä, eli 

niiden ei tarvitse olla kasvatustieteellisiä opintoja.   

Elinikäisen oppimisen ja kasvatuksen tutkintosuuntaus koostuu myös 

kandidaattiohjelman yhteisistä opinnoista (20 op), perusopinnoista (25 op), 
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aineopinnoista (50 op) sekä vapaasti valittavista opinnoista (85 op). Elinikäisen 

oppimisen ja kasvatuksen tutkinto-ohjelmassa on suurin vapaasti valittavien 

opintojen määrä Tampereen yliopistossa, ja sillä opiskelija voikin itse vaikuttaa 

suuresti oman asiantuntijuutensa rakentumiseen.   

Tampereen yliopiston verkkosivuilla (n.d.) olevassa tutkinnon 

sisältökuvauksessa kerrotaan, että kasvatustieteen kandidaatin tutkinnon 

suoritettuaan opiskelija pystyy toimimaan kasvatuksen, opetuksen ja koulutuksen 

asiantuntijatehtävissä, jotka liittyvät hänen koulutukseensa, on kehittänyt 

asiantuntijaidentiteettiään ja pystyy edistämään kasvatus-, opetus- ja 

koulutusalaa sekä työskentelemään moniammatillisissa työyhteisöissä. Hän 

myös ymmärtää eettiset velvollisuutensa yhteiskunnallisena ja globaalina 

toimijana, ympäristökasvattajana sekä vuorovaikutustaitojen merkityksen 

kasvatus- ja opetustyössä, sekä kykenee hankkimaan ja kriittisesti analysoimaan 

oman alansa keskeistä tutkimustietoa ja hyödyntämään sitä tulevissa opinnoissa 

ja asiantuntijatehtävissä. Opiskelija tuntee tieteellisen tutkimuksen perusteet ja 

keskeiset menetelmät sekä pystyy toteuttamaan ja raportoimaan pienimuotoisen 

tieteellisen tutkielman noudattaen hyviä tieteellisiä käytäntöjä, ja omistaa vahvat 

viestintä- ja kielitaidot sekä valmiudet käyttää tieto- ja viestintätekniikkaa 

tulevissa opinnoissa ja alan asiantuntijatehtävissä. 

Kandidaatin tutkinto täytyy olla suoritettuna, jotta henkilö voi suorittaa 

kasvatustieteen maisterin tutkinnon. Kasvatustieteen maisterin opintoihin sisältyy 

Tampereen yliopistossa 120 opintopisteen edestä kursseja. Tutkinnossa on 85 

opintopisteen edestä syventäviä opintoja, mukaan lukien pro gradu-tutkielma 

sekä 35 opintopistettä vapaavalintaisia opintoja. Yliopiston kuvauksen mukaan 

opintojen sisällöt painottuvat kasvatus-, koulutus- ja työympäristöjen teemoihin, 

kestävään kehitykseen, yhteiskunnallisuuteen, syventävät ymmärrystä ja 

mahdollistavat asioiden tarkastelun kriittisesti sekä reflektiivisesti, ja siten 

muodostavat syventävän maisteritutkinnon. Elinikäisen oppimisen ja 

kasvatuksen opintosuunnan tutkinto-ohjelmasta kerrotaan, että se syventää 

tietoa koulutuksesta sekä oppimisesta ilmiönä ja muotoina eri ympäristöissä.  

Varsinaisia johtajuuden kursseja ei sisälly suoraan pakollisena 

opetussuunnitelmaan kasvatustieteen kandidaatin tai maisterin tutkintojen 

kohdalla. Opiskelijalle on annettu valta päättää johtajuutta käsittelevien kurssien 

valitsemisesta joko vapaavalintaisiin opintoihin poikkitieteellisesti, tai valitsemalla 
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esimerkiksi syventävissä opinnoissa johtajuutta käsittelevien kurssien 

kurssitarjonnasta. Johtajuuden kursseja löytyy eniten Tampereen yliopistossa 

Johtamisen ja talouden tiedekunnan tarjonnasta, jotka ovat sivuaineopiskelijoille, 

kuten kasvatustieteilijöille, sopivia kurssitarjonnaltaan (Tampereen yliopisto, 

n.d.).  

Jokaisessa Suomen yliopistossa on myös mahdollista suorittaa 

pedagogiset opinnot, joilla kasvatustieteen opiskelija voi saada esimerkiksi 

aikuisopettajan pätevyyden. Kokonaisuus on 60 opintopisteen laajuinen, ja 

kokonaisuuden toteutustapoihin kuuluu harjoittelu, joka kehittää esiintymistaitoja, 

suunnittelutaitoja sekä ryhmän johtamistaitoja. Kasvatustieteen opiskelijoiden 

tulee erikseen hakea oikeutta suorittaa kokonaisuus, ja kokonaisuuden 

suorittamisen jälkeen opiskelijalla on valtuudet toimia opettajana erilaisten 

kelpoisuusehtojen mukaisesti (Heikkilä, 2018). Pedagogisten opintojen 

kokonaisuus siis kehittää muun muassa ryhmän johtamiseen tarvittavia taitoja.   

Kasvatustieteen maisterin tutkintoon kuuluu myös vähintään 9 viikon 

harjoittelujakso. Harjoittelujakso antaa käytännön kokemusta työelämästä 

asiantuntijaroolissa, ja tarjoaa harjoittelutyöpaikasta riippuen myös 

johtamistehtäviin tutustumista. Harjoittelujakson on myös tarkoitus täydentää 

osaamista ja syventää tutkinnossa opittuja asioita käytäntöön. Työharjoittelu voi 

tarjota kasvatustieteilijöille johtamisen näkökulmaa monipuolisesti; se voi antaa 

mallia työelämän johtamisesta asiantuntijatyössä positiivisella tavalla, tai myös 

antaa näkemystä siitä, millaisena johtajana itse ei halua toimia.  

Kasvatustieteiden opinnoissa tarjotaan laajat sivuaineopinnot, joilla 

opiskelijan on mahdollista räätälöidä sopiva ja mielenkiinnon kohteisiin osuva 

tutkinto. Pääaineopintojen ja sivuaineopintojen muodostama kokonaisuus 

vaikuttaa siihen, millaisiin tehtäviin ja mille alalle opiskelija hakeutuu 

valmistumisen jälkeen. Heikkilän (2018) mukaan sivuainevalinnoilla onkin suuri 

vaikutus siihen, millaisiin työtehtäviin kasvatustieteen maisterit työllistyvät, ja 

usein työelämän mahdollisuudet saattavatkin mietityttää valmistumiseen asti, 

sillä selkeää polkua tiettyihin työtehtäviin ei ole. Kasvatustieteelliseen tutkintoon, 

varsinkin yleisen kasvatustieteen tai elinikäisen oppimisen ja kasvatuksen 

suuntauksen käyneiden opiskelijoiden tutkintoon usein viitataan 

generalistitutkintona. Generalistitutkinnolla tarkoitetaan Rouhelon (2008) 

mukaan tutkintoa, joka ei valmista tiettyyn ammattiin, kuten esimerkiksi lääkäri tai 
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puheterapeutti, vaan tutkinto pohjana tarjoaa monipuolista akateemista 

osaamista eri aloille ja eri tehtäviin. Kasvatustieteen maisterin tutkinnolla voi 

työllistyä laaja-alaisesti erilaisiin työtehtäviin, joten kasvatustieteellistä tutkintoa 

voidaan pitää generalistitutkintona.  

Luukkaisen (2010) mukaan kasvatustieteellinen tutkinto antaa työnantajien 

näkökulmasta työntekijälle hyvät esiintymistaidot, ulospäinsuuntautuneisuutta, 

hyvää oppimiskykyä sekä kehittävää työotetta. Heikkilän (2018) mukaan kaikki 

yhteiskunnan sektorit työllistävät kasvatustieteilijöitä, jolloin työmahdollisuuksien 

voidaan nähdä olevan laajoja. Eniten kasvatustieteilijöitä löytyy opetustoimen 

tehtävistä, mutta usein kasvatustieteilijöitä ei eroteta opettajista ja asiantuntijoista 

erillisiksi ryhmiksi, mikä vaikuttaa määrittelyyn.  

Luukkainen (2010) määrittelee kasvatustieteilijöiden taitojen näkyvän 

työelämäosaamisessa erityisesti koulutusten suunnittelussa ja toteuttamisessa, 

opettamisessa, kokonaisuuksien hallinnassa sekä jatkuvan oppimisen 

halukkuutena. Hän myös mainitsee liiketoimintaosaamisen perusteiden olevan 

tärkeä pala osaamisesta kasvatustieteilijöillä, jotka eivät toimi opettajana tai 

opetustehtävissä. Liiketoimintaosaaminen vaikuttaa johtamisvalmiuksiin 

esimerkiksi resurssien tai taloudellisen puolen ymmärryksen kautta, ja sillä on 

vaikutusta muun muassa yrityksen tulokseen. Muutoksen johtaminen on myös 

keskeinen osa nykyaikaista liiketoimintaa. Kasvatustieteilijät, jotka omaavat 

liiketoimintaosaamista, pystyvät paremmin hallitsemaan muutoksia 

organisaatiossa, kuten uudistuksia ja uudelleenjärjestelyjä varmistaen samalla, 

että muutosprosessi sujuu mahdollisimman saumattomasti. 

Liiketoimintaymmärrys kasvoi Luukkaisen (2010) mukaan kasvatustieteilijöillä, 

kun he siirtyivät vastuullisempiin ja ylempiin tehtäviin. Vastuullisilla päätöksillä on 

laajempi vaikutus organisaatiossa, ja siksi onkin organisaation edun mukaista, 

että päätöksen tekijä ymmärtää eri toimintojen yhteydet toisiinsa ja ymmärtää 

yhteydet liittyen jatkuvuuteen. Kokonaisuuksien hallinta vaatii monipuolista 

osaamista ja oikeanlaista asennetta uuden oppimiseen, joka tukee johtamista 

sekä työntekijän että johtajan näkökulmasta. Näin kasvatustieteilijät voivat toimia 

tehokkaasti ja menestyksekkäästi erilaisissa johtotehtävissä ja organisaatioissa.  

 

 



 

18 

3 JOHTAJAN AMMATILLINEN 

IDENTITEETTI 

 

Identiteetti määritellään Pohjanheimon (2012) mukaan ihmisen käsitykseen 

itsestään ja hänen omimpaan olemukseensa. Identiteettiä ei kuitenkaan pystytä 

mitenkään määrittelemään Suonisen (2012) mukaan yhdellä ainoalla tavalla. 

Identiteetin arvioidaan olevan oikeastaan tiedostamattomien prosessien 

muotoutumisten tulosta, sen sijaan että se olisi valmis kokonaisuus 

tietoisuudessa (Hall, 2002; Innanen, 2009). Identiteetti pysyy epätäydellisenä ja 

muodostuu jatkuvien prosessien kautta dynaamisesti, ja yksilö tekee tietoisia 

valintoja identiteettiinsä liittyen.  

Identiteetistä voidaan erotella ammatillinen identiteetti, johon Innanen 

(2009) määrittelee kuuluvan esimerkiksi yksilön näkemys taidoistaan, tiedoistaan 

ja arvoistaan työssä. Paloniemi ym. (2011) kuvailevat ammatillisen identiteetin 

olevan yksilön käsityksiä itsestään ammatillisena toimijana, eli näkemys siitä 

millainen suhde yksilöllä on työhönsä ja millaiseksi yksilö toivoo ja tahtoo 

työssään tulla. Mahlakaarto (2014) määrittelee ammatillisen identiteetin 

rakentuvan oman identiteetin, työpaikan sosiokulttuuristen olosuhteiden ja sen 

dynamiikan välisessä kohtaamispisteessä, mutta myös oma elämänhistoria sekä 

kokemukset ovat iso osa sitä. Ammatillinen identiteetti käsitteenä on tullut 

tärkeäksi kuvaavana käsitteenä ihmisen ja työn väliselle suhteelle, ja siten 

sisältää myös kokemukset ja ajatukset siitä, mihin henkilö kokee kuuluvansa 

työssään, mitä hän arvottaa työssään tärkeäksi, sekä mihin hän on sitoutunut 

arvojen, eettisyyden, tavoitteiden ja uskomusten kautta (Eteläpelto ym., 2006). 

Työssäoppimisen, toimijuuden sekä ammatillisen identiteetin välistä suhdetta on 

korostettu erityisesti aikuiskasvatuksen puolella, sillä näillä asioilla on merkitystä 

siihen, millaisia mahdollisuuksia yksilöillä on työyhteisön osallisuuteen, 

oppimiseen ja esihenkilötyön toteuttamiseen (Paloniemi ym., 2011).  
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Paloniemi ym. (2011) määrittelevät, että omasta ammatillisesta 

identiteetistä vaaditaan tietoisuutta jokaisessa työtehtävässä työn 

tuloksellisuuden, kehittämisen ja tavoitteiden näkökulmasta näiden 

saavuttamisen vuoksi – myös opettajien työtehtävässä. Beijaard ym. (2004) 

havaitsivat tutkimuksessaan, että vaikka opettajien ammatilliseen identiteettiin 

vaikuttavia tekijöitä ei voida tarkalleen määritellä, opettajien käsitys uuden 

ammatillisen identiteetin kehittymisestä oli kontekstuaalisesti riippuvainen heidän 

käsityksistään ammatillisesta yhteisöstä. Tutkimuksen tulokset osoittivat, että 

jotta opettajilla olisi mahdollisuuksia toteuttaa yksilöllisesti määritelty 

henkilökohtainen ja ammatillinen potentiaalinsa, opettaminen ja kehittäminen 

tulee määritellä, tulkita ja edistää laajemmassa institutionaalisessa kontekstissa. 

Työntekijän odotetaan kiinnittyvän työhön arvomaailman kautta, sekä 

rakentavan itsenäisesti omaa ammatillista identiteettiä (Innanen, 2009). Johtaja 

tai esihenkilö luo edellytyksiä työntekijöidensä ja ryhmiensä jäsenten minäkuvan 

sekä ammatillisen identiteetin muuttumiselle, mikä johtaa työkäytöksen 

muuttumiseen (Ruohotie, 2006). Kirpalin (2004) tutkimuksen tuloksien mukaan 

johtajalla ja johtamistyylillä on tutkitusti vaikutusta työntekijän ammatillisen 

identiteetin rakentumiseen, joten johtajan oman ammatillisen identiteetin 

kokonaisuudella on painoarvoa ja merkitystä suoraan alaisille.  

 

3.1 Sosiaalinen konstruktio ja kontekstuaalisuus ammatillisessa 

identiteetissä 

 

Johtamista ja sen kehittämistä sekä kehittymistä voidaan ymmärtää 

sosiaalipsykologisen näkökulman kautta paremmin. Johtaminen tapahtuu 

Pohjanheimon (2012) mukaan ihmisten kanssa vuorovaikutuksessa, jonka takia 

sosiaalipsykologian ydinalueet liittyvät suoraan johtamiseen. Identiteettiteoriat, 

kuten sosiaalinen identiteettiteoria, voi auttaa ymmärtämään, miten ammatillinen 

identiteetti rakentuu sosiaalisessa vuorovaikutuksessa johtamisessa.  

Sosiaalisen identiteetin teorian ytimessä on ryhmä, jonka vuoksi tehdään 

valintoja ryhmään vaikuttaen positiivisella tavalla. Ryhmän kokemisen itselle 

merkitykselliseksi muuttaa ryhmässä kuulumisen osaksi omaa identiteettiä 
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(Pohjanheimo, 2012; Wenger, 1998). Ryhmä, kuten esimerkiksi tiivis työyhteisö, 

tekee valintoja, jotka toteuttavat ryhmän asettamia tavoitteita ja saa hyväksyntää 

visioilleen, jolloin ryhmän tekemisestä itsessään ei tarvitse suuremmin huolehtia 

– asioita tehdään siksi, että ne ovat ryhmän jäsenille tärkeitä. Ammatillinen 

identiteetti sosiokulttuurisesta näkökulmasta korostaa oppimista, joka kohdentuu 

työntekijän minuudessa, toimijuudessa ja identiteetissä esimerkiksi työssä 

tehtävien menetelmien kautta (Paloniemi ym., 2011; Wenger, 1998). Johtajan 

identiteetti rakentuu jatkuvassa vuorovaikutuksessa kollegoiden, alaisten ja 

muiden sidosryhmien kanssa.  

Sosiaalinen konstruktionismi korostaa, että identiteetti ei ole yksilön 

sisäinen, pysyvä ominaisuus, vaan se muodostuu ja muovautuu erityisesti 

sosiaalisen vuorovaikutuksen kautta. Eteläpellon ym. (2006) mukaan kaikki 

ihmisen mielessä olevat asiat ovat jollain tavalla olleet sosiaalisessa 

vuorovaikutuksessa, ja siten toimivat identiteetin rakentumisen pohjana. Heikka 

(2014) määrittelee, että sosiaalinen konstruktionismi muovaa ja rakentaa 

sosiaalisten tilanteiden kautta johtajuutta sekä sen harjoittelua ja merkitystä 

ihmisille. Johtajan ammatillinen identiteetti ei synny yksinomaan hänen omista 

näkemyksistään ja kokemuksistaan, vaan se on tulosta jatkuvasta neuvottelusta 

ja merkitysten tuottamisesta sosiaalisessa kontekstissa (Tranekjær ym., 2022; 

Eteläpelto ym., 2006). Johtajan käsitys omasta roolistaan ja tehtävistään 

muovautuu muiden odotusten, palautteen ja sosiaalisten normien kautta. Johtaja, 

jolla on esimerkiksi kasvatustieteellinen tutkintotausta, tuo mukanaan tiettyjä 

arvoja, tietoja ja taitoja, jotka heijastavat kasvatustieteen kentän periaatteita, 

kuten holistista oppimiskäsitystä, yksilökeskeisyyttä ja elinikäistä oppimista. Näitä 

arvoja ja periaatteita hän soveltaa johtamistyössään, mutta samalla hän kohtaa 

muiden alojen ammattilaisten näkemyksiä ja käytäntöjä, jotka voivat olla erilaisia. 

Tällaisessa vuorovaikutuksessa hänen ammatillinen identiteettinsä muovautuu 

(Paloniemi ym., 2011). 

Kontekstuaalisuus viittaa siihen, että ammatillinen identiteetti on sidoksissa 

tiettyyn aikaan, paikkaan ja tilanteeseen. Johtajan ammatillinen identiteetti ei ole 

sama kaikissa tilanteissa, vaan se vaihtelee riippuen siitä, millaisessa 

organisaatiossa ja ympäristössä hän toimii, millaisia kollegoita ja alaisia hänellä 

on, sekä millaisia haasteita ja mahdollisuuksia hänen toimintaympäristönsä 

tarjoaa (Pohjanheimo, 2012; Mahlakaarto, 2010). Työn ja identiteetin suhde on 



 

21 

aina Mahlakaarron (2010) mukaan vastavuoroinen, jolloin ne muovailevat 

toisiaan.   

3.2 Huijarisyndrooma 

Banduran (1977) klassikkoteorian mukaan yksilöt välttelevät tilanteita, joista he 

eivät usko selviytyvänsä. Tätä teoriaa voidaan soveltaa huijarisyndrooman 

käsitteeseen, jossa yksilö saattaa pidättyä hakeutumasta koulutukseen tai 

tehtävään, jos hän kokee puutteita omassa osaamisessaan tai 

kompetensseissaan. Yksilön identiteetti voi vaikuttaa toimintaan sisäisenä 

esteenä, jolloin yksilö ei tietoisesti valitse oppimisen mahdollisuuksia esimerkiksi 

koulutusalan tai ammatin näkökulmasta, koska tuntee olevansa sopimaton niihin. 

Houtsosen ym. (2000) mukaan yksilö voi tulkita väärin koulutus- ja ammattialan 

vaatimuksia tai erehtyä uskomaan, ettei hän täytä niitä. Tämä johtuu siitä, että 

yksilö ei arvioi todellisuutta suoraan, vaan omien tulkintojensa pohjalta, kuten 

koulutusjärjestelmän ja ammatillisen identiteetin yhteensopivuuden pohjalta. 

Näin ollen yksilön koulutusvalinnat perustuvat hänen mielikuvaansa 

koulutusjärjestelmästä ja ammatillisesta identiteetistä, joiden hän olettaa 

vastaavan todellisuutta. Vaikka nämä oletukset voivat olla mielivaltaisia tai 

kuvitteellisia, ne voivat ajan myötä vakiintua objektiivisiksi esteiksi, rajoitteiksi ja 

kielloiksi koulutus- ja ammattivalinnoissa. Yksilöt analysoivat koulutusjärjestelmiä 

identiteettinsä kautta, ja siksi hakeutuvat koulutuksiin, jotka kokevat itselleen 

läheisiksi, ja jo opiskelujen aikana vertailevat itseään ja ominaisuuksiaan 

vaatimuksiin sekä piirteisiin (Houtsonen ym., 2000; Ekman, 2017). 

Koulutuksesta syntynyt identiteetti ei kuitenkaan ole lopullinen, koska 

käsitykset omasta alasta sekä henkilöstä itsestään oppijana ovat muuttuvia 

esimerkiksi sisäisten haasteiden tai ulkoisten pakkojen kautta (Houtsonen ym., 

2000). Näitä voivat olla esimerkiksi hakeutuminen uuteen, haastavampaan rooliin 

tai organisaatiossa tapahtuva muutos.  

Huijarisyndroomasta kärsivä henkilö näkee osaamisensa olevan 

riittämätöntä, ja pelkää jatkuvasti jäävänsä esimerkiksi työyhteisössä muille kiinni 

siitä, että hän on epäpätevä tehtävään. Todellisuudessa henkilön osaaminen 

tehtävään on täysin riittävää, mutta henkilö itse ei saa samaa kokemusta 

tekemisestään (Ekman, 2017). Urakehitys ja uralla eteneminen ovat haastavia 
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tilanteita huijarisyndroomasta kärsivälle, koska sitä varjostaa samanaikaisesti 

sekä onnistumisen että epäonnistumisen pelko, ja ne usein ovatkin esteenä 

urakehitykselle ja urasuunnittelulle. Huijarisyndroomaa kokevan ammatti-

identiteettiin ja minäkäsitykseen sisältyy osaamattomuuden ja epävarmuuden 

mielikuvat, jolloin henkilö tekee urallaan näitä mielikuvia vastaavia valintoja ja 

päätöksiä. Usein tilanne johtaa Ekmanin (2017) mukaan siihen, että henkilö jättää 

joko käyttämättä näitä mahdollisuuksia, tai tekee valintoja, jotka eivät tue hänen 

osaamistaan. Uusien ja haastavampien työroolien on todettu terävöittävän 

huijariajattelua, ja muutoksen tullessa voimaan huijarisyndrooma nostaa päätään 

voimistuen yksilön identiteetissä (Ekman, 2017). 

Identiteettiin ja huijarisyndroomaan liittyvät näkökulmat ovat 

tutkimuksessani keskeisiä. Kasvatustieteellinen tutkinto ei suoranaisesti valmista 

johtajuuteen, joten johtajuusidentiteetti täytyy rakentaa pitkälti työkokemuksen 

kautta. Huijarisyndrooman kokemukset voivat vaikuttaa johtajaidentiteetin 

rakentumiseen, sillä usein huijarisyndroomasta kärsivät sivuuttavat heille suotuja 

mahdollisuuksia, kuten esimerkiksi johtajan pesti (Meade 2021; Ekman, 2017). 

Johtajaksi kasvamiseen kuuluu johtajuuden kokeileminen ja siitä karttuneet 

työkokemukset sekä virheet, sillä johtajaksi ei opita lukemalla vain kirjoja (Viitala, 

2019). Meaden (2021) mukaan johtajat välttelevät usein epävarmuuksiensa 

ilmaisemista peläten vaikuttavansa heikommilta, mutta vahvat johtajat 

ymmärtävät, että haavoittuvuus on voimavara. Avoin ja rehellinen johtajuus luo 

kulttuurin, jossa työntekijät tuntevat olonsa turvalliseksi ja voivat olla aitoja 

itsejään. Vahvat johtajat käyvät vaikeita keskusteluja ja työskentelevät yhdessä 

työntekijöiden kanssa kehittääkseen ratkaisuja epävarmuuksien käsittelemiseksi. 

Johtajan toiminnalla on siis vaikutusta myös työntekijöiden identiteetin sekä 

huijarisyndrooman rakentumiseen, ja johtajan kuuntelu- sekä keskustelutaidot 

ovat avainasemassa huijarisyndrooman ehkäisemiseksi.  
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4 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS 

Tarkoituksena on selvittää, millaisia ihmisten johtamiseen liittyviä valmiuksia 

johtamistyössä toimivat tunnistavat suorittamastaan kasvatusalan koulutuksesta 

sekä millaisia käsityksiä heillä on oman ammatillisen identiteettinsä 

rakentumisesta johtajana uransa aikana. Lisäksi tutkimuksessa tarkastellaan, 

millaista johtajuutta johto- tai esihenkilötyössä toimivat kasvatustieteilijät itse 

toteuttavat ja millainen käsitys heillä on itsestään johtajana. Erityisesti minua 

kiinnostaa, millaisia johtajia kasvatustieteellisen tutkinnon suorittaneet johtajat 

itse kokevat olevansa, ja millaisia taitoja heille on kokemuksiensa mukaan 

karttunut tutkinnon kautta.  

 

 

Tutkimuskysymykseni ovat:  

1. Millaisena haastateltavat kokevat oman johtajaidentiteettinsä suhteessa 

uraansa? 

2.  Millainen käsitys haastateltavilla on omista johtajuuteen liittyvistä 

vahvuuksistaan ja niiden kehittymisestä? 

3. Millaisia valmiuksia johtamiseen liittyen on saatu kasvatustieteellisen 

tutkinnon kautta? 

 

 

Tutkimukseni kautta pyrin saamaan lisää tietoa siitä, millaisia valmiuksia 

kasvatustieteellinen tutkinto antaa johtajuudelle sekä millaisia käsityksiä 

kasvatustieteellisen tutkinnon omaavilla henkilöillä on omasta ammatillisesta 

identiteetistään ja omasta johtajuudestaan.  

4.1 Tutkimuksen aineistonkeruu 
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Valitsin haastattelun tutkimuksen aineistonkeruutavaksi, koska haastattelun edut 

korostuvat erityisesti sen joustavuudessa. Tuomen & Sarajärven (2018) mukaan 

silloin haastattelijalla on mahdollisuus toistaa kysymyksiä, esittää lisäkysymyksiä, 

oikaista mahdollisia väärinkäsityksiä, ja selventää ilmauksia sekä käydä avointa 

keskustelua. Joustavuutta lisää myös se, että kysymykset voidaan esittää 

sellaisessa järjestyksessä, jonka haastattelija kokee tarpeelliseksi. Haastattelun 

keskeinen tavoite on hankkia mahdollisimman kattavasti tietoa tutkittavasta 

aiheesta. Muita haastattelun etuja ovat se, että siihen voidaan valita henkilöitä, 

joilla on kokemusta tai tietoa tutkimuskohteesta, eivätkä haastateltavat tutkittavat 

yleensä kieltäydy haastattelun käytöstä tutkimusaineistona jälkikäteen.  

Mahdollinen toinen sopiva haastattelutapa olisi ollut ryhmähaastattelu, joka 

olisi saattanut laajentaa ymmärryksiä ja kokemuksia aiheesta. 

Ryhmähaastatteluun osallistuvilla olisi myös saattanut tulla lisää ajatuksia ja 

kokemuksia kerrottavaksi muiden vastauksista inspiroituneena. 

Ryhmähaastattelu olisi kuitenkin saattanut myös estää haastateltavia kertomasta 

arempia asioita liittyen johtamiseen, kuten kertomaan tekemistään virheistä tai 

vaikeista tilanteista, joihin liittyy työntekijöiden asioita.  Päädyin siksi 

rakentamaan luottamusta kahden kesken ja valitsemaan puolistrukturoidun 

haastatteluni muodoksi yksilöhaastattelut.  

Haastatteluun pyydettiin erikseen henkilöitä, jotka toimivat tai ovat toimineet 

johtajatehtävissä, ja joilla on kasvatustieteen maisterin tutkinto. Aioin saada 

haastatteluun henkilöitä, jotka toimivat erilaisissa johto- tai esihenkilötehtävissä, 

jotta aineisto olisi mahdollisimman monipuolinen. Haastateltavia lähestyttiin 

erilaisissa kanavissa, kuten sähköpostitse, kasvokkain kohtaamisessa tai 

välikäden kautta. Toteutin siis haastateltavien saamiseksi suorahakua eri 

yhteyksien kautta, ja käytin omia verkostojani. Osan haastateltavista 

kontaktitiedot sain toiselta henkilöltä haastateltavan luvan kanssa. Olin kertonut 

vapaa-ajan keskusteluissa ystävilleni, että etsin haastateltavia, ja he antoivat 

minulle yhteystiedot henkilöistä, joiden tiesivät sopivan haastateltavan 

kriteereihini ja joilta olivat saaneet luvan yhteystietojen antamiseen minulle. Osaa 

haastateltavista lähestyin itse suoraan työelämän verkostosovelluksessa 

LinkedInissä. Sain myös kaksi kieltävää vastausta, joissa henkilöt kokivat, 

etteivät joko sovi tutkimukseni kriteereihin tai aikataulujensa puolesta ehdi 

osallistumaan. 
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Haastateltavia oli yhteensä seitsemän, ja kaikki seitsemän haastattelua 

toteutettiin etänä videopuhelun avulla Microsoft Teams- palvelussa. Kaikki 

haastattelut tallennettiin Teams-palvelun nauhoituksen kautta, jonka jälkeen ne 

litteroitiin. Haastattelujen nauhoitukset ja niistä syntyneet litteroinnit tallennettiin 

kaksivaiheisen tunnistautumisen taakse, jotta pystyin takaamaan 

luottamuksellisen haastattelun sekä tietoturvan säilymisen. Tutkittavat saivat 

mahdollisuuden pyytää litteroitu aineisto itselleen, ja pyytää sen muokkausta tai 

poistoa. En kerännyt tutkittavilta henkilötietoja, jotka eivät ole olennaisia tai 

keskeisiä tutkimuksessa. Kaikilta tutkittavilta pyydettiin lupa käyttää vastauksia 

tutkimuksessa ja kaikille toimitettiin myös sähköisesti tietosuojailmoitus, joka 

löytyy liitteestä 2. Aineisto poistetaan ja tuhotaan, kun pro-gradu tutkielma on 

hyväksytty.  

Haastattelut toteutettiin helmi-maaliskuussa 2024 ja haastattelujen kesto oli 

30 minuutista 90 minuuttiin. Haastattelut olivat sopivan pitkiä pro gradu -

tutkielmaan fenomenografisessa tutkimuksessa (Ahonen, 1994). En luovuttanut 

kysymyksiä ennen haastatteluja haastateltaville. Kävin jokaisen haastateltavan 

kanssa haastattelun alkuun läpi tutkimuksen tarkoituksen ja tutkimuksen 

vapaaehtoisuuden, sekä kysyin videonauhalle luvan käyttää vastauksia 

tutkimuksessa. Varmistin myös haastateltaville sen, että heillä on oikeus 

peruuttaa osallistumisensa tutkimuksensa missä kohtaa tahansa, ja heitä ei 

pystytä tutkimuksen aineistosta anonymisoinnin jälkeen tunnistamaan. Ilmoitin jo 

haastatteluaikaa sovittaessa, että haastattelu nauhoitetaan, mutta kerroin 

haastattelutilanteessa vielä erikseen nauhoituksen aloittamisesta. Kerroin myös 

haastattelun nauhoituksen syyksi litteroinnin.  

Kaikki seitsemän tutkittavaa olivat suorittaneet kasvatustieteen maisterin 

tutkinnon. Taulukossa 1 esitellään haastateltavien henkilöiden suorittamien 

kasvatustieteellisten tutkintojen suuntaukset, ammattiala sekä sektori, jolla 

haastateltava työskentelee. Haastateltavissa oli kuitenkin pieniä eroavaisuuksia 

esihenkilöaseman tasossa ja johdettavien määrässä. Kaikkien haastateltavien 

tutkinnot oli suoritettu suomalaisissa yliopistoissa. Osalla tutkittavista oli 

suoritettuna myös muita pätevyyksiä ja tutkintoja kasvatus-, opetus- ja 

ohjausalalta. Haastateltavien valmistumisvuodet kasvatustieteen maisteriksi 

vaihtelivat vuodesta 2001 vuoteen 2020. Johtaja- ja esihenkilöasemassa olevien 
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informanttien lyhin esihenkilöasemassa olemisen kokemus oli kahden vuoden 

ajalta, ja pisin yli 35 vuoden ajalta.  

TAULUKKO 1. Haastateltavien henkilöiden opiskeluala, työtehtävät aloittain 
sekä työsektori 

Luokanopettaja Eläköitynyt, opetus- ja ohjausala Julkinen puoli 

Luokanopettaja Opetus- ja ohjausalan tehtävät Julkinen puoli 

Yleinen kasvatustiede Opetus- ja ohjausalan tehtävät Julkinen puoli 

Yleinen kasvatustiede HR-alan tehtävät Yksityinen puoli 

Yleinen kasvatustiede HR-alan tehtävät Yksityinen puoli 

Aikuiskasvatustiede HR-alan tehtävät Yksityinen puoli 

Aikuiskasvatustiede HR-alan tehtävät Yksityinen puoli 

 

Muotoilin haastattelukysymykset mahdollisimman hyvin ohjaamaan keskustelua 

erilaisiin käsityksiin ja arkipäivän tekoihin johtajuudesta. Haastattelukysymykset 

löytyvät liitteestä 1. Puolistrukturoidussa haastattelussa haastattelukysymykset 

muodostuvat tutkimuksen tutkimuskysymyksiin ja viitekehykseen perustuen, ja 

ne myös kysyttiin jokaisessa haastattelussa samassa järjestyksessä. 

Puolistrukturoidussa haastattelussa on sallittua kysyä kysymyksiä myös eri 

järjestyksessä, mutta tärkeää on, että kaikilta haastateltavilta kysytään kaikki 

samat kysymykset ja että haastateltava saa vastata kysymykseen avoimesti omin 

sanoin (Eskola & Suoranta, 1998).  Kettusen & Tynjälän (2018) mukaan 

fenomenografisen tutkimuksen haastattelukysymykset ovatkin tyypillisesti 

puolistrukturoituja kysymyksiä, ja haastateltavat saavat vastata avoimesti 

kysymyksiin, mutta tutkijan täytyy olla hyvin tarkkana, ettei hän johdattele 

kysymyksellään tiettyihin vastauksiin.  

4.2 Tutkimusmenetelmä 

Fenomenografinen tutkimusmenetelmä on Niikkon (2003) mukaan 

lähestymistapa, jonka avulla pyritään ymmärtämään ihmisten kokemuksia ja 

käsityksiä tietyn ilmiön tai käsitteen ympärillä. Se keskittyy siihen, miten ihmiset 
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tulkitsevat ja hahmottavat tiettyjä asioita ja pyrkii havaitsemaan näiden tulkintojen 

väliset erot ja samankaltaisuudet. Fenomenografia lähestymistapana perustuu 

oletukseen, että ihmisillä on erilaisia tapoja ymmärtää ja tulkita ympäröivää 

maailmaa. Tarkoituksena on tunnistaa nämä erilaiset käsitykset ja järjestää ne 

systemaattisesti. Tutkija pyrkii tutkimuksessaan ymmärtämään, miten ihmiset 

hahmottavat tiettyjä asioita ja miten nämä hahmotukset vaihtelevat yksilöiden 

välillä.  

Fenomenografinen lähestymistapa voidaan soveltaa monenlaisiin aiheisiin 

ja ilmiöihin, kuten oppimiseen, opetukseen, teknologiaan ja terveydenhuoltoon, 

Niikko (2003) määrittää. Sen avulla voidaan saavuttaa syvällisempi ymmärrys 

siitä, miten ihmiset tulkitsevat maailmaa ja miten nämä tulkinnat voivat vaikuttaa 

esimerkiksi opetukseen tai päätöksentekoon.  

Kettunen & Tynjälä (2018) määrittelevät, että fenomenografia pohjautuu 

perustaan, jonka mukaan on olemassa tietty määrä erilaisia tunteita ja 

kokemuksia, joita voidaan kokea tietystä tilanteesta tai tapahtumasta, ja kaikki ne 

tunteet ja kokemukset liittyvät jollain tavalla toisiinsa. Siksi fenomenografia pyrkii 

etsimään nämä samankaltaisuudet ja ymmärtämään ilmiötä, eikä keskity 

objektiivisiin faktoihin tai totuuksiin. Fenomenografian ytimessä on tutkimus siitä, 

kuinka tutkittavat käsittävät ja kokevat ilmiön, eikä ilmiö sellaisenaan tai ilmiön 

tarkoitus. Metsämuurosen (2008) mukaan ihmisillä voi olla hyvinkin erilaisia 

käsityksiä samoista asioista, riippuen esimerkiksi sukupuolesta, koulutuksesta tai 

iästä, ja käsitykset saattavat myös muuttua niiden dynaamisuuden vuoksi.  

Fenomenografia on saanut kritiikkiä tulosten vaikeasta yleistettävyydestä, 

sekä käsitysten kontekstiriippuvaisuudesta (Metsämuuronen, 2008; Huusko & 

Paloniemi, 2006). Valitsin kuitenkin fenomenografian aineiston 

tutkimusmenetelmätavaksi, sillä koin sen tukevan tutkimuksen 

tutkimuskysymyksiä parhaiten. Tarkoituksena on ymmärtää paremmin käsityksiä 

ja kokemuksia johtajuudesta sekä kokemuksia kasvatustieteellisestä tutkinnosta 

saaduista valmiuksista, joten fenomenografia tutkimustyylinä sopii erinomaisesti. 

Tämän tutkimuksen toteutus on mukaillut Metsämuurosen (2008) 

fenomenografisen tutkimuksen kulkua, joka on esitetty kuviossa 1.   
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KUVIO 1. Fenomenografisen tutkimuksen kulku (Metsämuuronen, 2008) 
 
 

4.3 Aineiston analyysi 

Tämän tutkimuksen aineisto koostui seitsemästä yksilön puolistrukturoidusta 

haastattelusta. Fenomenografisessa tutkimuksessa on yleisesti tyypillistä, että 

aineisto koostuu pienestä määrästä tutkittavia ja heidän vastauksiaan (Kettunen 

& Tynjälä, 2018). Aineiston analyysi on tehty induktiivisesti, eli aineistolähtöisesti, 

mutta Metsämuurosen (2008) mukaan kvalitatiivisessa tutkimuksessa ei ole 

täysin omia metodeja, millä suorittaa analyysiä. Aloitin aineiston käsittelyn 

litteroimalla tekstin selkeämmäksi Microsoft O365-palvelun litterointipalvelun 

tekemästä haastattelutekstistä. Tekstistä poistettiin täytesanat, lisättiin pilkut ja 

pisteet oikeaan kohtaan sekä poistettiin tunnistettavat kohdat. Litteroinnin jälkeen 

siirryin analyysini ensimmäiseen vaiheeseen. Ensimmäiseksi luin aineistoa läpi 

kaksi kertaa. Kolmannella lukukerralla merkitsin aineistoon tutkimuskysymyksien 

kannalta kiinnostavia ja havainnollistavia kohtia sekä ilmauksia. Jätin 

Tutkija kiinnittää huomion käsitteeseen, josta on 

olemassa erilaisia käsityksiä  

 

Tutkija perehtyy teoreettisesti asiaan ja pyrkii 

selvittämään siihen liittyviä näkökulmia 

 
 

Tutkija suorittaa haastattelututkimuksen henkilöille, 

joilla on käsityksiä asiasta 

 

Tutkija luokittelee käsitykset haastatteluissa 

ilmenneiden merkitysten perusteella, ja selittää niitä 

 



 

29 

merkitsemättä kohdat, jotka eivät olleet tutkimukselleni oleellisia. Etsin 

haastatteluista sanoja, lauseita tai muita viittauksia, jotka vastasivat 

ensimmäiseen tutkimuskysymykseeni ja korostin ne tekstistä värillä muistaakseni 

merkitsemäni kohdat. Tuomi ja Sarajärvi (2018) muistuttavatkin tutkijaa 

jättämään pois tutkimuksesta epäoleelliset asiat, vaikka niiden rajaaminen voi 

tuntua vaikealta.  

  Analyysin toisessa vaiheessa siirsin merkitsemäni kohdat erilliselle, tyhjälle 

dokumentille. Kävin jokaisen värillä korostamani kohdan uudelleen läpi, ja tiivistin 

kaikki ilmaukset ja kokonaiset lauseet ytimekkäiksi 1-3 sanan ilmauksiksi riippuen 

alkuperäisestä lauseesta tai sanasta. Sitten aloin yhdistämään tiivistämiäni 

sanoja kahdeksaan eri kategoriaan. Etsin sanoista samankaltaisuuksia ja 

eroavaisuuksia, joilla sain muodostettua kahdeksan pelkistetyn ilmauksen 

kategoriaa.   

  Siirryin analyysini kolmanteen vaiheeseen, jossa yhdistin nämä kahdeksan 

muodostamaani pelkistetyn ilmauksen kategoriaa neljään eri kategoriaan, jotka 

kuvaavat aineistosta löydettyjä valmiuksia, joita haastateltavat kertoivat 

kertyneen kasvatustieteellisen tutkinnon kautta. Muodostetut kategoriat ovat 

ajattelun valmiudet, ohjausvalmiudet, itsensä kehittämisen valmiudet ja 

työelämän valmiudet. Kaikki kategoriat ovat saman arvoisia keskenään, ja ne 

muodostavat yhdessä päätulokset kolmanteen tutkimuskysymykseeni. 

Taulukosta 2 löytyy esimerkki kolmannen tutkimuskysymykseni kategorioinnista 

koottuna. Toistin saman analyysin kulun myös muiden tutkimuskysymysten 

kohdalla.  

 

TAULUKKO 2. Analyysin mallikulku aineiston analyysin kategorioinnin vaiheista 
pelkistetyistä ilmauksista neljään kategoriaan kolmannen tutkimuskysymyksen 
kohdalla 
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                   Pelkistetty ilmaus                Kategoria 

Monipuoliset näkökulmat, ajattelu, asioiden 

tiivistäminen 

 

Ajattelun valmiudet 

Kriittisyys, tutkimuksellisuus, analyyttisyys  

Pedagogiset ja ohjauksen taidot, eri ihmisten 

kanssa toimiminen 

 

Ohjausvalmiudet 

Oppimisen ja ihmiskäsityksen ymmärtäminen  

Itsensä kehittäminen, kiinnostus,  

uteliaisuus 

 

Itsensä kehittämisen valmiudet 

Oma arvopohja, oman osaamisen käsitys  

Esiintymisen taidot, ryhmätyötaidot, 

projektinhallinta 

 

Työelämän valmiudet 

Tulevaisuuden monipuoliset näkymät 

generalistisesti ja poikkitieteellisesti 

 

 

 

Fenomenografisen aineiston analyysiin ei ole olemassa Niikkon (2003) mukaan 

vain yhtä oikeaa ja tiettyä tapaa toteuttaa, vaan analyysiin sovelletaan laadullisen 

tutkimuksen tyypillisiä tapoja, kuten esimerkiksi kategorisointia tai tyypittelyä. 

Aineisto pilkotaan pienempiin osiin, jotta sitä voidaan tarkastella tarkemmin, ja se 

luokitellaan osioiden mukaan, miten ilmiö koetaan tai havaitaan. Tutkija tunnistaa 

aineistosta eri ulottuvuudet ja eroavaisuudet, ja voi hahmottaa niiden osalta 

johtopäätöksiä.  

 

4.4 Eettiset kysymykset 

Kun suoritetaan tutkimus kasvatustieteellisen tutkinnon antamista valmiuksista 

johtajuuteen, on otettava huomioon useita eettisiä näkökohtia ja huomioitava, 

että tietosuojalakia noudatetaan. Yksi tärkeimmistä eettisistä kysymyksistä ja 

näkökulmista on informoitu ja tutkijan taholta tarpeeksi selkeästi viestitty 

tutkittavan suostumus (Tutkimuseettinen neuvottelulautakunta, n.d.). On tärkeää 

varmistaa huolellisesti, että tutkimukseen osallistuvat henkilöt ovat täysin tietoisia 

tutkimuksen tavoitteista, menettelyistä ja mahdollisista riskeistä, ja heille on 



 

31 

annettu mahdollisuus osallistua tutkimukseen täysin vapaaehtoisesti (Eskola & 

Suoranta, 1998). Jokaiselta haastateltavalta kysyttiin lupa haastattelun 

vastauksien käyttöön etukäteen, ja heille lähetettiin sähköpostiin 

tietosuojalomake (liite 2). Heille myös informoitiin, että tutkimuksesta on lupa 

perääntyä missä tahansa vaiheessa ottamalla yhteyttä tutkijaan, jonka 

yhteystiedot löytyvät tietosuojalomakkeesta.  

Luottamuksellisuus ja anonymiteetti ovat äärimmäisen tärkeitä 

tutkimuksessa. Tutkittavien henkilöllisyys ja yksityisyys kuuluu suojata pitämällä 

henkilötietonsa luottamuksellisina ja anonymisoimalla heidän tietonsa. On 

tärkeää pitää heidän tietonsa turvassa ja varmistaa, että vain valtuutetut henkilöt, 

eli tässä tapauksessa tutkija itse, pääsevät siihen käsiksi.  Tässä tutkimuksessa 

aineisto on anonymisoitu ja haastatelluille on keksitty valenimet identiteetin 

salaamiseksi, jotta niitä on voitu käyttää selkeämmin tutkimuksen analysoinnin 

vaiheissa ja tuloksissa. Aineisto ja litteroidut haastattelut sekä haastattelun 

nauhoitukset salattiin kaksivaiheisella tunnistuksella, jotta ulkopuolinen ei pääse 

henkilötietoihin käsiksi (TENK, n.d.). 

   Ei-haitan periaate kuuluu ottaa huomioon tutkimusta toteutettaessa. 

Tutkimus ei saa aiheuttaa haittaa tutkimukseen osallistuville henkilöille. 

Tutkijoiden ei tule hyödyntää, harhauttaa tai pakottaa osallistujia tutkimukseen 

(Eskola & Suoranta 1998). Tutkimuksen tulee olla sellainen, että se maksimoi 

hyödyt tutkimukseen osallistuville henkilöille samalla, kun minimoi riskit. Lisäksi 

tutkimukseen osallistuvien henkilöiden autonomiaa kuuluu kunnioittaa. 

Osallistujilla on oikeus kieltäytyä tai vetäytyä tutkimuksesta milloin tahansa 

pelkäämättä kostotoimia. Tutkijan täytyy myös varmistaa, että tutkimus 

suoritetaan oikeudenmukaisella ja tasapuolisella tavalla, ilman sukupuoleen, 

rotuun, etnisyyteen tai mihinkään muuhun tekijään perustuvaa ennakkoluuloa tai 

syrjintää (TENK, n.d.). Tutkimuksessa ei kysytty kysymyksiä, jotka eivät liittyneet 

tutkimukseen eikä haastattelutilanteessa kerätty kuin välttämättömiä tietoja 

haastateltavista. Näin pyrittiin varmistamaan riskien ja syrjinnän minimointi. 

Tässä tutkimuksessa täytyy myös huomioida tutkijan omat ennakkoluulot ja 

puolueettomuus erityisellä tavalla. Tutkijana aihe koskettaa itseäni vahvasti, sillä 

olen kiinnostunut aiheesta ja se koskettaa myös omaa tulevaisuuttani ja 

työllisyysnäkymiäni. Puolueettomuuden lisäksi tutkijan täytyy varmistaa, ettei 

kellään ulkopuolisella ole pääsyä aineistoon. Haastateltavat ovat osoittaneet 
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suurta luottamusta tutkijaan kertomalla toteuttamastaan johtajuudesta sekä 

kokemuksistaan roolissa, ja tiedon leviäminen voisi olla haitallista tutkimukseen 

osallistuneille. Lisäksi on tiedostettava, että tutkijana oma käytökseni ja läsnäolo 

on saattanut vaikuttaa tutkittavien vastauksiin, kun kyseessä on osalle 

haastateltavista jollakin tasolla tuttu henkilö. Tutkimuksen analyysiä tehdessä on 

pitänyt myös pyrkiä objektiivisuuteen, sillä analyysin tekemiseen on saattanut 

vaikuttaa tutkijan henkilökohtainen asetelma. Tutkimuksessa ei tosin selvinnyt 

vahvoja ristiriitoja, jotka olisivat saattaneet vaikuttaa henkilökohtaisiin tunteisiin 

tai tuloksien purkamiseen analyysissä. Olen pyrkinyt tekemään aineiston 

analyysiä mahdollisimman puolueettomasti ja reflektoinut vahvasti omia 

ajatuksiani aiheesta. 

   Tieteellistä tarkkuutta täytyy myös pohtia tutkimusta toteutettaessa. 

Tutkimus pitää suorittaa tieteellisellä tarkkuudella ja eheydellä, noudattaen 

ammatillisia eettisiä ohjeita ja standardeja. Näiden eettisten näkökulmien 

huomioon ottaminen mahdollistaa tutkimuksen suorittamisen vastuullisesti ja 

eettisesti, kunnioittaen tutkimukseen osallistuvien työntekijöiden oikeuksia ja 

ihmisarvoa (TENK, n.d.).  
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5 TULOKSET 

 

Tavoitteeni oli löytää aineistosta mahdollisimman paljon valmiuksia, joita johtaja- 

tai esihenkilöasemassa toimivat henkilöt kokevat saaneensa tutkintotaustastaan 

uraansa peilaten, löytää ilmauksia ammatillisesta identiteetistä sekä kartoittaa 

millaista johtajuutta he kokevat toteuttavansa kasvatustieteen maistereina. 

Seuraavaksi esittelen tuloksia tutkimuksestani jakaen ne tutkimuskysymyksiä 

mukaillen eri alalukuihin. Tutkimuskysymykset löytyvät luvusta 4.  

Tutkimustuloksiani esitellessä annan esimerkkejä tekemistäni tulkinnoista 

lainausten muodossa, jotka havainnollistavat haastatteluissa tulleita asioita esiin. 

Kaikille haastateltaville on annettu valehenkilöllisyydet, joten tutkimuksessa 

esiteltävien haastateltavien nimet eivät ole todellisia haastateltujen nimiä, vaan 

pseudonyymejä.  Olen muokannut lainauksista sisällön kannalta epärelevantit 

asiat, kuten täytesanat, pois lukemisen sujuvuuden parantamiseksi. 

Täytesanoilla ei ole ollut merkitystä tai vaikutusta lainauksen sisältöön niin, että 

se voitaisiin käsittää eri tavalla.  

 

5.1 Ammatillinen identiteetti 

 

Haastattelujen runko ei sisältänyt yhtäkään kysymystä suoranaisesti 

ammatillisesta identiteetistä, vaan keskustelu syntyi sivulauseiden tai 

välihuomioiden kautta. Aineistossa selvisi, että yli puolet haastateltavista kertoi 

kokevansa toisen, eri tutkinnon käyneen henkilön olevan ajateltava ideaaliksi 

johtajaksi, ja he kaikki käyttivät käytännön esimerkkinä joko kauppatieteellisen 

koulutuksen käynyttä henkilöä tai teknisen tutkinnon suorittanutta henkilöä. Osa 

informanteista kertoi kokeneensa huijarisyndroomaa siirtyessään johtajatehtäviin 

ja kertoi verranneensa osaamista paljon muun opintotaustan omaaviin 
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henkilöihin. He olivat uransa alkupuolella kokeneet olevansa epäpäteviä tai 

epävarmempia johtajia, kuin johtajat, joilla on eri opintotausta. 

Kasvatustieteellisen tutkinnon ei nähty suoraan antavan valmiuksia ammatillisen 

identiteetin rakentumiseen johtajarooleja varten, ja muiden tutkintojen nähtiin 

mahdollisesti tukevan sitä paremmin. Omien vahvuuksien löytäminen tutkinnon 

kautta johtajuuteen oli vaatinut aikaa ja kokemuksia johtajuudesta.  

 

Haastattelussa Sofia kertoi siitä, millaista osaamista johtajalla piti hänen 

mielestään uran alussa olla, ja kuinka koki, ettei hänen liiketoimintaosaamisensa 

ole tarpeeksi hyvällä tasolla. Hän kuitenkin reflektoi lukujen olevan opittavissa 

oleva asia, kun taas kasvatustieteellinen tausta ei niinkään.  

 

Mä olin enemmän uran alkuvaiheessa, niin mä näin, että johtajan pitää tosi paljon osata 

lukuja, ja numeroita, ja exceleitä, ja sellaista kovaa osaamista. Mä tosi paljon pohdin, että 

”en mä tiedä mikä on liikevaihto, oh my god, että mä en osaa, ja mä en tiedä!”. Ja mitä 

enemmän tulee kilometrejä alle, niin mä ymmärrän, että [luvuilla] on aina pienempi 

merkitys. – Sofia  

 

Seuraavassa lainauksessa Sofia jatkaa ajatuksiaan siitä, kun hän aloitti uralla ja 

hän vertaa myös ajatuksiaan nykyhetkeen omasta johtajuudestaan ja 

tutkintotaustastaan. Hän kuitenkin nostaa nykyisen ajatuksensa siitä, kuinka hän 

näkee kasvatustieteellisen tutkinnon nykyään vahvuutena johtajuudessaan.  

 

Aiemmin uran alkuvaiheessa mä ajattelin, että [kasvatustieteellisestä tutkinnosta] on 

haittaa, tai että aina johtajista halutaan dippa-inssejä ja kauppiksen maisteria, ja mielellään 

joku rahis, niin sitten ollaan [hyviä johtajia]. Mä olinkin vähän silleen koko ajan, että ”ketä 

mä tässä kusetan, että mä oon vaan kasvatustieteilijä...”. Nyt mä oon alkanut olemaan siitä 

tosi ylpeä, ja käytän sitä niin, että ”Hei, mä ymmärrän näistä ihmisistä enemmän kuin sinä!”-

-. Eli tapa [miten] näen sen nykyään, on vahvuutena.  Mulla meni hetki siihen, että mä 

hiffasin, että se voi olla vahvuus. Mä mietin, että ”noi rahiksen tyypit on kyllä paljon 

fiksumpia". – Sofia 

 

 

Aineistosta ilmeni, ettei kasvatustieteellinen tutkinto anna varmuutta toimia 

johtaja-asemassa, ja toisten maisteritason tutkintojen oletettiin sisältävän 

enemmän johtajuuteen valmistavia sisältöjä.  
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Pauliina kertoi mietteitään siitä, kuinka kasvatustieteellisen tutkinnon suorittanut 

johtaja ei johda vain tulosta, vaan johtaa myös ihmistä, ja kokee tutkinnon 

tukevan tätä tavoitetta.  

 

Siinä [tutkinnossa] on just joku sellainen ajatus siitä, että johdetaan ihmistä. Ei johdeta 

numeroita eikä tulosta, eikä niitä kovia juttuja - kovia arvoja ja kovia asioita, jotka näkyy 

siellä viivan alla, vaan jotta niitä asioita saadaan edistettyä, niin pitää johtaa ihmisiä, ja mitä 

asioita siihen liittyy ja millä tavalla se tapahtuu. Varmasti näistä opinnoista on siihen 

hyötyä. – Pauliina  

 

 

Kauppatieteellisen johtajan nähtiin myös olevan lähtökohtaisesti erilainen johtaja 

kuin kasvatustieteilijä, koska kasvatustieteilijä on opiskellut pehmeämpää 

tiedettä.  

 

Mutta just se ihmisen oppimiseen liittyvä osaaminen ja se ajattelutapa ja arvomaailma, ja 

että se on pehmeämpi tiede, niin ne on mun mielestä auttanut tähän, että mä väittäisin, 

että joku taloustieteilijä/kauppatieteilijä on lähtökohtaisesti vähän erilainen johtaja kuin 

kasvatustieteilijä. Johtuen siitä, että minkälaisia asioita on 5 vuotta opiskellut, että totta kai 

aina se persoona ratkaisee kanssa paljon ja näkyy. Kyllä sillä vaikutus on siihen ajatteluun 

ja siihen ihmiskäsitykseen. – Pauliina  

 

 

Myös Camilla teki vertauksen kauppatieteellisen tutkinnon suorittaneeseen 

henkilöön, mutta koki kasvatustieteilijöiden taustan tukevan tarkempaa 

kriittisyyttä asioista paremmin.  

 

Ja sitten totta kai, kun vaikka vertaa [tätä tutkintoa] kauppatieteellisen tutkintoon, niin [tämä] 

on aika tutkimuspainotteinen, niin sieltä se lähdekritiikki ja asioiden tarkastelu. Että mitä sä 

otat mukaan mistäkin asiasta, mitä sulle tulee vastaan ja mitä sä luet työelämässä, niin on 

tuonut myös paljon että osaa tarkastella sitä, mistä ne asiat nousee ja myös kriittisesti 

katsoa niitä. – Camilla  

 

 

Monet johtajat kertoivat päätyneensä rooleihinsa joko pyytämisen tai niin sanotun 

ajautumisen kautta. Johtajiin oli luotettu ja heitä oli erikseen pyydetty tehtäviin, 
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joita he eivät välttämättä olleet ajatelleet hakevansa, tai joihin he eivät itsekään 

alkuun uskoneet olevansa sopivia. Muutama haastateltava kertoi omista 

epäilyksistään hypätä uuteen, ja kertoivat arvioineensa sitä, olisivatko he 

tarpeeksi hyviä roolissa.  

 

Jasminilla oli kokemus tilanteesta, jossa yrityksessä oli vaikea johtamisen tilanne, 

ja häntä erikseen pyydettiin johtajan rooliin korjaamaan tilannetta.  

 

Ja silloin tuli tää tilanne, että näin ei voi jatkua, ja se täytyy lähteä purkamaan. Mua 

pyydettiin tähän kyseiseen tehtävään, eli sieltä oli henkilökunnan haastatteluista noussut 

kysymyksiä, että ketä halutaan, kuka johtaa ja ketä voitaisiin seurata. Sitä kautta mua 

pyydettiin siihen tehtävään, että voisinko lähteä tervehdyttämään työyhteisöä ja tiimiä, ja 

rakentamaan tätä vuorovaikutusta ja luottamusta uudemman kerran. Siinä hetken aikaa 

mietin, koska tiesin, että homma ei tule olemaan helppo. Mutta sitten taas toisaalta tiesin 

myös, että mulla on siellä hirveän hyvä tukijoukko ja tausta, että ei ole yksin tässä 

tilanteessa, tehtävässä ja kenttä nautti siinä suhteessa myös luottamusta. Sanoin että 

mielelläni lähden kokeilemaan ja yrittämään. – Jasmin 

 

 

Myös Pauliinalla oli kokemuksia työroolista, johon hänellä ei oman 

kokemuksensa mukaan ollut tarpeeksi kompetensseja, mutta häntä pyydettiin 

kyseiseen työtehtävään silti.  

 

No sitten tuli [tämä hanke], eli päätettiin, että ruvetaan [tekemään tätä projektihanketta] ja 

siihen tarvittiin tekijöitä, ja mua pyydettiin siihen projektitoimistoon töihin. Sen 

projektitoimiston tarkoituksena oli koordinoida sitä [hanketyötä], joka tehtiin 

projekteina. Vähän emmin ensin, että mä en tunne mitään projektimaailmaa, ja en ole 

käynyt mitään projektinjohtamisen koulutuksia. Mulla oli sellainen käsitys, että se on hyvin 

IT-painotteista, että siellä tarvitsee olla IT-alan osaamista, mitä mulla ei ole. Mulle 

vakuuteltiin, että ”ei tarvitse olla, että nimenomaan se on hyvä, että siellä on joku, jolla ei 

ole tätä osaamista”. No, hyppäsin mukaan ihan uuteen maailmaan ja aika paljon 

kouluttauduin. Sain käydä projektijohtamisen koulutuksia ja se oli mielenkiintoista, ja jälleen 

uutta ja siinä todellakin oli paljon niitä lankoja käsissä pidettäväksi. – Pauliina 

 

 

Seuraavassa lainauksessa Maria kertoo tilanteesta, jossa häntä pyydettiin 

johtajaksi rooliin, jota hän ei ollut ajatellut hakevansa.  
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Sitten mä sain tuolta [ammattikorkeakoulusta] lehtorin viran, ja olinkin siinä joku pari vuotta. 

Mä olin ajatellut niin, että mä en enää esihenkilöksi halua, mutta niinpä mä taas pyörsin 

sitten [mieleni], kun mua kysyttiin, että jos mä tulisin siihen koulutusalan johtajan pestiin. 

Se oli ensin sijaisuus, ja sieltä sitten kysyttiin sen jälkeen siihen [johtajan virkaan]. – Maria   

 

 

Aineistosta löytyi suoranaisia huijarisyndrooman kokemuksia, sillä 

kasvatustieteilijät eivät itse uskoneet olevansa tarpeeksi hyviä rooliin. 

Huijarisyndrooma näkyi tilanteissa epävarmuutena omien taitojen riittävyydestä 

uuteen rooliin sekä hakematta jättämisenä, jolloin potentiaalin nähnyt henkilö oli 

päätynyt pyytämään haastateltavia erikseen hakemaan roolia.  

 

Maria kertoi kokeneensa saaneen tukea mentorin ja hyvien esihenkilöiden kautta 

johtajan pestiin, jotka ohjasivat toimintaa.  

 

Muutettiin [uuteen kaupunkiin], ja sitten mä sain [uudesta kaupungista] päiväkodinjohtajan 

tehtävän. Muhun luotettiin valtavasti ja ehkä juuri sen takia, että mä oon ollut ison 

kaupungin päiväkodin johtajana. Meitä oli siis [vanhassa kaupungissa] silloin yli 70 

päiväkodinjohtajaa, niin mä muistan ne johtajakokoukset, kun siellä nuorena istuin ja 

ihmettelin sitä menoa, niin se oli aika vaikuttavaa, mutta siellä oli hyviä mentoreita, jotka 

sitten tuki ja ohjasi ja myös tietenkin esihenkilö. – Maria  

 

 

Aineistossa tuli myös ilmi kokemuksia opintojen aikaisesta alumnitoiminnasta ja 

viittauksia sen olevan riittämätöntä. Seuraavassa lainauksessa Emma-Lotta 

kertoo siitä, kuinka opinnoissa esiteltiin usein koordinaattoritason rooleja, vaikka 

johtajarooleissakin työskentelee kasvatustietelijöitä.  

 

Ainakin meillä yleensä mietittiin, että toki ollaan niin generalisteja, ja voidaan tehdä vähän 

mitä vaan, mutta yleensä ne esimerkkiammatit mihinkä voit sitten päätyä, oli just jotain 

koordinaattoritasoisia tehtäviä. Niin toi on mun mielestä yksi iso ongelma, että ei mietitä, 

että meistäkin on siihen johtajuuteen, koska todella moni kasvatustieteilijä kenet tiedän, 

työskentelee johtajana. He on esihenkilöitä, ja he on edennyt omalla urallaan. Jotenkin toi 

arvostus tätä meidän tutkintoa kohtaan, niin olisi kiva, että se olisi vähän paremmalla tolalla, 

koska meistä ei välttämättä tule niitä opettajia. – Emma-Lotta 
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Keskustelussa heräsi toiveita siitä, kuinka myös johtaja-aseman rooleja olisi 

tarpeellista ja merkityksellistä esitellä opiskelijoille. Vaikka useimmiten 

vastavalmistuneet maisterit aloittavat ammatillisen uransa 

koordinaattorirooleista, haastateltavien mielestä olisi myös tärkeää näyttää 

esimerkkejä, joissa johtajarooliin on päätynyt kasvatustieteilijä.  

 Kasvatustieteellisen tutkinnon nähtiin antavan epävarmaa pohjaa 

ammatilliselle identiteetille johto- tai esihenkilötehtävissä. Kasvatustieteilijät olivat 

epävarmoja erityisesti omasta liiketoimintaosaamisestaan, mutta kokemuksen 

kautta ihmisten johtamisen nähtiin olevan jopa parempaa, kuin esimerkiksi 

kauppatieteellisen tai teknillisen tutkinnon käyneillä, ja tutkintotaustan kerrottiin 

herättävän nykyään ylpeyttä. Epävarmuus näkyi myös kasvatustieteilijöiden 

tehtävään suostutteluna tai haluttomuutena tarttua uusiin työrooleihin, jotka olivat 

luonteeltaan vaativampia.  

 

5.2 Johtajien vahvuudet ja ominaisuudet 

 

Aineistosta oli tulkittavissa paljon ilmauksia ja kohtia haastateltavien käsityksiä 

omista johtajuuden vahvuuksistaan, ja miten he käytännössä toteuttavat 

johtajuuttaan. Haastateltavat kertoivat useita piirteitä ja ominaisuuksia, joita he 

pitävät tärkeänä johtajalle, ja joita he kokevat myös heiltä itseltään löytyvän. 

Vahvimpana aineistosta ilmeni johtajien aito kiinnostus oppimiseen ja oppimisen 

kohdentamiseen, sekä reflektointi omassa roolissa oppimisesta. Seuraavaksi 

esittelen näkemyksiä johtajien omien johtamistaitojen tasosta ja persoonasta 

johtajana. Haastatteluissa keskusteltiin myös vaikeista tilanteista johtajana sekä 

näiden tilanteiden ratkaisuista, ja tulen esittelemään myös näistä lainauksia. 

Kerron myös lopuksi kokoavana haastateltavien ajatuksia lainausten merkeissä 

siitä, millaista on olla johtaja, jolla on kasvatustieteellinen tutkinto.  

 

Sofia painotti työssään ja johtamistyylissään erityisesti uuden oppimista ja 

kehittymistä, mikä ilmeni haastatteluissa muun muassa seuraavan lainauksen 

kautta.  
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Jos puhutaan muutoksesta, joka meillä jatkuvaa, koko ajan tapahtuu, niin miten oppia 

vanhasta, miten oppia uutta, jota itse mietin. Pyrin tuomaan vahvasti niitä ajatuksia meidän 

[muille esihenkilöille]. Tää on tosi tärkeää, että kaikki koko ajan opitaan. Jos olisimme vain 

kone, niin sitä voisi trimmailla, mutta tää trimmaus on sitä, että jokainen meistä kehittyy - 

siis minä ja kaikki kollegat, ja tuolla tavalla koko ajan oppii uutta ja kehittyy omassa 

työssään. – Sofia  

 

Camilla kertoi oman johtamisensa toteuttamisesta positiivisen vaatimisen kautta, 

sekä palautteesta, jota hän johtamistyylistään saa. Hän pitää tärkeänä selkeyttä 

johtamisessa.  

 

Puhutaan tälläisestä ”positiivisesta vaatimisesta”. Eli kannustat ihmisiä, oot empaattinen, 

ja ymmärrät, mutta myös vaadit. Annat positiivisen palautteen lisäksi myös rakentavaa 

palautetta, ja se on semmoinen mistä mä saan aika paljon kiitosta - on se selkeys siitä, että 

mitä mä odotan. Mä tiedän, että mä vaadin ihmisiltä aika paljon, mutta sitten myös 

vastapainona mä annan sitä tukea ja kannustusta, ja mä uskon, että he pystyy 

saavuttamaan niitä tavoitteita. Mulle yks isoin asia ihmisten johtamisessa on se, että mä 

pystyn heitä kannustamaan, inspiroimaan, auttaa kasvamaan eteenpäin, niin semmoinen 

tiivistyy ehkä positiiviseen vaatimiseen ja siinä käsi kädessä, että on selkeätä mitä tehdään 

ja mitä odotetaan. – Camilla 

 

 

Seuraavassa lainauksessa Aleksi tarkentaa omia pedagogisen johtamisen 

keinojaan, joilla hän toteuttaa johtajuutta omassa työssään, ja kertoo 

onnistumisten olevan tärkeitä.  

 

Ja sitten pedagogisen johtamisen keinoina tässä itsellä on, kun yhteistä ymmärrystä - tai 

yhteistä tavoitetta yhteisen ymmärryksen kautta - yritetään rakentaa, niin sitten noiden 

esihenkilön kanssa työskentelystä keskustelu. Sellaisten asioiden, joita kokee, että tulee 

edistää, niin niiden esillä pitäminen mahdollisimman usein. Onnistumisia pystyttäisiin 

huomioimaan tai esille nostamaan sitten ihmisten työssä. – Aleksi 

 

 

Lisäksi Aleksi myös pohti omaa johtajuuttaan arvopohjansa kautta, ja kertoi 

yrittävänsä toimia omien arvojensa mukaisena johtajana.  
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Jotenkin tässä ehkä yrittää rakentaa tietämättään - tai tietäen - itselleen semmoisia 

valmiuksia, tai toimia siten, että semmoiset asiat mitä itse pitää arvossa niin näkyisi 

omassa johtajuudessa. – Aleksi  

 

 

Pauliinan toteuttama arjen johtajuus kiteytyy siihen, että hän haluaa olla johtajana 

olla mahdollisimman paljon apuna ja välttää esteenä olemista työntekijän 

hyvinvoinnille.  

 

Mä aina kysyn niiltä ihmisiltä itseltään, että ”millä tavalla sä haluat että sua johdetaan ja 

mitä sä odotat multa?” Että se ei ole sellaista ylhäältä alaspäin, vaan oikeastaan 

päinvastoin, että johtajan tehtävä on mahdollistaa se työn tekeminen ja mahdollistaa 

hyvinvointi ja jaksaminen, olla apuna siinä ja mahdollisimman vähän tiellä ja esteenä. – 

Pauliina  

 

 

Johtajat kertoivat keränneensä ja saaneensa palautteita toiminnastaan, ja 

saaneensa siitä ohjenuoraa tekemiseen. Johtajien on täytynyt ottaa paljon 

erilaisia asioita huomioon, ja ottaa myös ohjausvastuuta.  

 

Mä oon johtaja, joka pitää huolta siitä, että meidän suunta on oikein, eli sen organisaation 

määrittelemän strategian ja niiden tavoitteiden mukaisesti sitä [strategiaa] pitää sanoittaa, 

ja olen kuulemma sitä sanoittanut. Pitää sitä kurssia kuin laivan kapteenilla, että kurssi on 

selvä. Mä oon innostaja ja kehittäjä - mä saan ihmiset innostumaan.  Mä oon paljon 

rekrytoinut, niin se, että ihmiset on oikeilla paikoillaan ja niillä on osaaminen siihen 

hommaan, mihin tulevat. --Työyhteisön kulttuuri on semmoinen, että siellä tuetaan, 

autetaan, sparrataan. Tästä oon saanut palautetta joka tehtävässä, että mä oon ollut 

välittävä, ja kuunteleva. – Maria  

 

 

Seuraavissa nostoissa haastatteluista Sofia kertoo vaikeista tilanteista johtajana. 

Sofia on saanut ikävääkin palautetta vuorovaikutustilanteista, mutta kertoo 

oppineensa niistä eniten. Hän pitää palautetta tärkeänä osana oppia, ja näkee 

ikävienkin tilanteiden ja palautteen kuuluvan johtajuuteen, sillä ”täydellistä 

harmoniaa ei ole”.  
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Moni sellainen vuorovaikutustilanne, vaikka kahdenkeskeisessä tilanteessa, on ollut niin 

että mulla on vaikka ollut joku selkeä agenda ja tavoite, että ”mä tuun tälleen nyt, mä 

haluan antaa palautetta” että henkilö on käyttäytynyt huonosti tai jotain. Sitten mä oon 

tuonut sen ilmi niin, että se henkilö on kokenut tavan vaikka loukkaavana tai liian 

suorana, tai että mulla ei ole empatiaa. Sitten mä oon saanut siitä palautetta. Tai että en 

ole kuunnellut, tai ajan vaan omaa agendaa. Tällaiset palautteet on todella raadollisia, ja 

niitä tulee aika paljon, mutta ehkä [keskijohtajan] roolissa tuli eniten. Siinä hetkessä ne 

tuntuu tosi pahoilta, koska ajattelen että ”mä yritän tässä parhaani” mutta sitten samalla, 

ilman niitä palautteita ei voi kehittyä. Se on se hauska ja haastava [osuus]. Pitää vaan 

altistaa itsensä silleen, että ei edes hae mitään täydellistä harmoniaa, vaan se että näitä 

tulee ja näitä menee.  Kaikki kovimmat palautteet, tai ne missä on mokannut jotenkin 

isoimmin, on kuitenkin ne jotka muistaa, ja joista on saanut eniten oppeja. – Sofia  

 

 

Aleksi kokee parhaana ratkaisuna pysyä vaikeassa tilanteessa mahdollisimman 

neutraalina, jotta oikean ratkaisun saisi tehtyä, ja tilanteesta sekä ratkaisusta ei 

tulisi henkilökohtaista yksittäistä henkilöä kohtaan.  

 

Kyllä, jotenkin mä oon itse ajatellut tämmöisessä tilanteessa, että tietoisestikin pysyä 

korostetun neutraalina. Vähän tilanteen ulkopuolisena niin, että henkilökohtaistaminen 

omalla kohdalla ei ainakaan olisi sellainen sen tilanteen sujumiseen vaikuttava asia, vaan 

sitä pystyisi jotenkin käsittelemään neutraalisti, ja yrittää ymmärtää eri ihmisten 

näkökulmia, tai eri intressiristiriitoja tai käsityksiä eri asiasta ja pyrkiä sitten 

tekemään. Tekee niin kun omasta mielestään oikea ratkaisu sitten kun sen aika on. – Aleksi  

 

 

Jasmin tiivisti kokonaisuutena ajatuksensa siitä, millaista on olla johtaja, jolla on 

kasvatustieteellinen tutkinto, sekä kertoi, ettei koe sen olevan sattumaa, että 

osalla menestyneistä johtajista on kasvatustieteellinen tutkinto.  

 

Johtamisessa aina ensin tulevat ihmiset, jotka on yrityksen tärkein ja arvokkain resurssi. 

Ja tämä tulee omasta ihmiskäsityksestäni, mutta luonnollisesti myös kasvatus- ja 

käyttäytymistieteellisestä koulutuksesta. Ihmisen kokonaisvaltaisen kasvun ja 

käyttäytymisen ymmärtäminen on poikkeuksellinen vahvuus, jonka kasvatustieteen 

opinnot voi johtamisen kentälle tarjota. Ei ole sattumaa, että moni huippujohtaja on 

taustaltaan kasvatustieteilijä tai opettaja. – Jasmin 

 



 

42 

Haastateltavat kertoivat myös kokemuksiaan tuloshakuisuudesta ja tehokkuuden 

varmistamisesta. Informatit halusivat tehtävässään varmistaa, että myös 

mahdollinen asiakas saa parhaan arvon heidän työnsä ansiosta. Lähes kaikki 

haastateltavat myös mainitsivat johtamisen olevan jossain määrin vaikeaa. 

Johtamisessa täytyy ottaa paljon asioita huomioon sekä osata ennakoida, mikä 

koettiin välillä haastavaksi – johtajan täytyy huomioida työntekijät, organisaatio, 

asiakkaat sekä itsensä.  

 

Maria kertoi pitävänsä kriittisenä strategian noudattamisesta yrityksessä, josta 

jokaisen työntekijän kuuluisi olla tietoinen, ja yhdisti sen myös johtajan tärkeäksi 

ominaisuudeksi.  

 

Oon ollut tosi monessa organisaatiossa monessa strategiaprosessissa mukana, ja oon 

strategiaorientoitunut ihminen. Näen että jokaisen siellä organisaatiossa työskentelevän 

täytyy löytää - on kuinka iso organisaatio tahansa - se oma paikkansa ja siinä omassa 

arjen työssä ymmärtää, että ”hei meillä on tämmöinen strategia, ja tätä tekemällä mä 

toteutan sen ison organisaation niitä tulevaisuuskuvia”, että sen mä jotenkin näen ihan 

älyttömän tärkeäksi. – Maria  

 

 

Seuraavassa lainauksessa Jasmin kertoo ymmärtäneensä sen, ettei kaikkea 

tarvitse osata yksin johtajana, vaan voi myös kääntyä muiden asiantuntijoiden 

puoleen ongelmatilanteen sattuessa.  

 

On tavallaan talousjohtajat ja ne, joiden puoleen voi sitten kääntyä. Ei tarvitsekaan itse 

kaikkea osata ja hallita, että sitä varten myöskin tarvitaan ne voimavaraverkostot ja 

asiantuntijaverkosto ympärillä. – Jasmin  

 

 

Johtajat kokivat johtajuutensa kehittyvän jatkuvasti oppien ja virheiden kautta, 

mutta kokonaisuutena olevansa johtajia, jotka ovat saaneet positiivista palautetta 

kuuntelutaidoistaan, ongelmanratkaisukyvyistään sekä tuloshakuisuudestaan. 

Erityisesti yksityisen puolen sektorin toimijat kertoivat, että yrityksen tulos on 

mahdollista vain silloin, kun henkilökunta voi hyvin – ja siihen he pyrkivät 

johtajuudellaan. Haastatteluissa johtajille oli välillä vaikeaa kehua itseään, ja siksi 

moni toikin hyvät johtajan piirteensä esille saadun palautteen kautta. Muutama 
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haastateltavista kertoi tehneensä myös hiljattain vuosireflektiota 

työtehtävässään, joka myös auttoi vastaamaan kysymykseen onnistumisista 

sekä vaikeista tilanteista.  

 

5.3 Kasvatustieteellisen tutkinnon antamat valmiudet 

 

Tässä luvussa esittelen tuloksia niistä valmiuksista, joita johtaja- tai 

esihenkilöasemassa toimivat henkilöt kokivat saaneensa kasvatustieteen 

maisterin tutkinnosta pohjana. Olen jakanut aineistosta ilmenneet valmiudet 

neljään osioon, joita ovat ajattelun valmiudet, itsensä kehittämisen valmiudet, 

ohjauksen valmiudet ja työelämän valmiudet.  

 

5.3.1 Ajattelun valmiudet  

Tässä luvussa esittelen haastateltavien kertomia ajattelun valmiuksia, joita 

kasvatustieteellisestä tutkinnosta oli saatu johtajuuteen ja johtajana toimimiseen. 

Ajattelun valmiuksia ilmeni haastatteluissa ilmauksina eniten, ja ne tulivat 

useimmille haastateltaville ensimmäisenä mieleen kysyttäessä tutkinnon 

antamista valmiuksista. Aineiston mukaan ajattelun valmiudet opettavat 

näkemään monipuolisesti asioita monelta eri kantilta, opettavat kriittisyyttä sekä 

analyyttisyyttä. Tutkinto antaa myös valmiuksia asioiden tiivistämiseen, 

kriittisyyteen ja tutkimuspainottuneisuuteen. Esittelen lainauksia haastatteluista, 

jotka kertovat tutkinnon kautta kehittyneistä ajattelun taidoista, kuten kriittisestä 

ajattelusta, tarkastelusta tai tietopohjasta. 

 

Camilla kertoi siitä, kuinka hän kokee kasvatustieteellisen tutkinnon vaikuttaneen 

ajatteluunsa tarkastelun kautta, helpottaen isompien kokonaisuuksien 

hahmottamista ja tiivistämistä.  

 

Se tietty tutkimuksellisuus, mitä mä inhosin sen tutkinnon tehdessäni, itse asiassa se on 

noussut aika isoksi arvoksi. Se on opettanut sitä, että miten sä tarkastelet asioita eri 

lähteissä ja miten isompia kokonaisuuksia hahmotat ja tiivistät niitä, niin se on itse asiassa 
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ollut aika paljonkin. Koen että siitä nimenomaan on ollut apua. – Camilla 

 

 

Camilla jatkoi jakaen ajatuksiaan siitä, miten kokee tutkinnon vahvuuden olleen 

näkökulmien monipuolisuus.  

 

Mä koen että isoin anti on se, että miten nähdään asiat eri kanteilta, koska sen mä näen 

että se on tutkinnon vahvuus, että asioita tarkasteltiin tosi erilaisista näkökulmista. – 

Camilla  

 

 

Aleksin haastattelun lainauksessa hän kertoo kokemuksiaan siitä, kuinka tutkinto 

on laajentanut mielenkiintoa sekä ajattelutapaa laajemmalle alueelle ja 

kriittisistäkin näkökulmista. 

 

Varmaan on antanut myös luokanopettajan monipuolinen asioista kiinnostuminen 

valmiuksia, et on montaa asiaa mitä haluaakin hoitaa, tai toivoo hoitavansa. Jonkunlainen 

ehkä kriittinen ajattelu, tai asioiden katsominen eri näkökannoilta tai näkökulmista.  – Aleksi 

 

 

Seuraavassa lainauksessa Pauliina jakaa ajatuksiaan siitä, kuinka tutkinnosta 

saatu vahva tietopohja oppimisesta ja oppimisen teorioista on auttanut häntä 

johtamisessa.  

 

Tosi vankka tietopohja ihmisen oppimisesta, koska sitähän se opiskelu ja se teoria oli 

suurimmaksi osaksi, siihen liittyvää jollain tavalla aina. Kyllä siitä on ihan selvästi ollut apua 

myös johtamiseen, (..). – Pauliina  

 

 

Aineistosta ilmeni, että tutkinnon nähtiin antavan valmiuksia näkemään 

monipuolisesti asioita eri kantilta, opettavan analyyttisyyttä ja kriittisyyttä asioihin, 

antavan vahvaa teoriapohjaa tutkimuksellisuuden kautta ja opettavan asioiden 

tiivistämistä. Asioiden tarkastelun nähtiin olevan kriittisempää ja kokonaisuuksien 

hahmottamisen selkeämpää monista näkökulmista. Hyvien ajattelun taitojen ja 

ajattelun valmiuksien nähtiin auttavan nykyisessä johtamistyössä.  

 



 

45 

5.3.2 Itsensä kehittämisen valmiudet 

 

Itsensä kehittäminen teemana oli johtaja- ja esihenkilöasemassa toimiville tuttu, 

ja siitä syntyi paljon keskustelua haastattelutilanteissa. Itsensä kehittämisen 

valmiuksia tutkinnon kautta ovat aineiston mukaan oman arvopohjan ja oman 

osaamisen käsityksen rakentaminen, itsensä kehittämisen oppiminen ja sen 

jatkuvuus, sekä yleinen monipuolinen kiinnostus kaikkeen. Myös oman 

osaamisen sanoittaminen nähtiin tutkinnon kautta tulleena tärkeänä valmiutena. 

Informantit kertoivat pohtineensa paljon omaa oppimistaan, ja reflektoineensa 

oman oppimisen jatkuvuutta sekä oppimistilanteita, ja totesivat sen olevan 

kasvatustieteellisen tutkinnon kautta syntynyttä kehittämishenkisyyttä.  

 

Pauliina kertoi pitävänsä oppimisen ja yhteisön kehittämistä erityisen tärkeänä 

osana johtajuudessa.  

 

Mä ajattelen johtamisesta ylipäätään niin, että ainahan siinä on kyse jollain tavalla ihmisen 

oppimisen johtamisesta, että ihminen oppii toivottavasti koko ajan työssään ja kehittää sitä 

ja kehittyy, ja yhdessä yhteisönä meidän täytyy kehittää meidän työtä koko ajan. – Pauliina  

 

 

Seuraavassa pidemmässä lainauksessa Jasmin kertoo hyvin konkreettisesti 

siitä, kuinka opintojen aikana syntyneet taidot ovat olleet työelämässä suuresti 

hyödyksi ohjaamisen ja itsensä johtamisen kautta.   

 

Se on ehkä asia, mikä on kehittänyt sitä itsejohtamisen ja ohjaamisen taitoja, kun ei ollut 

annettu mitään valmiita aikatauluja, eikä ollut mitään valmiita kurssitarjottimia. Silloin 

opiskeluaikana se tuntu hetkittäin jopa vähän ahdistavalta, kun kaikki oli niin avointa, ja ei 

ollut kuitenkaan selkeätä johonkin ammattiin johtavaan tutkintoa, kun oli kyse generalisti-

tutkinnosta. Se vaati sitä, että joutuu jo miettimään suunnittelua eteenpäin, ja 

kuulostelemaan aika tarkkaan kiinnostuksen kohteita, erilaisia vaihtoehtoja ja 

punnitsemaan niitä suuntaviivoja. Se on osittaista strategian rakentamista, ja sellaista 

visiota, missä näkisi tiettyjä asioita, ja hyvin pitkälti omaa aikatauluttamista ja itsensä 

johtamista. Se on myös sitä taitoa, mitä tarvitaan paljon johtajan taitona, että sä kestät sitä 

epävarmuutta siinä, ja sä yrität hahmotella, miettiä erilaisia visioita ja erilaisia vaihtoehtoisia 

toteutustapoja. – Jasmin 
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Aleksi koki kehittymisen tärkeyden nousseen erityisesti metavalmiuksien kautta 

esiin. Hän nostaa näkökulman siitä, kuinka tutkinnon ei kuulu valmistaa erityisesti 

tiettyyn tehtävään.   

 

Se tutkinto on varmaan antanut just niitä metavalmiuksia, eikä se nyt tarkoituskaan olekaan 

spesifisti valmentaa sitten [oman työtehtävän] rooliin. Se mitä tutkinnon tulisi tehdä, olisi 

antaa tietyt valmiudet, ja sitten tuoda esille ja korostaa sitä itsensä kehittämisen tärkeyttä, 

tai jatkuvan kehittymisen tärkeyttä ja työssään työn vaatimusten kautta oppimisen 

mahdollisuuksia. -- Ja sitähän tää tutkinto on mielestäni tehnyt. –  Aleksi 

 

 

Maria kertoi olevansa hyvin vaikuttunut siitä, kuinka onnistunut kokemus koulutus 

oli, jossa harjoiteltiin opintojen lopputyön tekemisen myötä oman arvopohjan ja 

osaamisen tunnistamista.  

 

--Esimerkiksi siihen opeopintoihin, niin [siellä yliopistolla] me oltiin viikko kerran kuussa. Se 

oli ihan parasta pienryhmätyöskentelyä, -- meillä oli noin 10 hengen ne pienryhmät ja eri 

alojen ihmisiä ja mielettömät ne ryhmien vetäjät. Se on ollut mun urani paras koulutus, 

ehdottomasti vaikuttavin. Sitten se päättyi siihen, että me tehtiin tämmöinen ”oma 

opetusfilosofiani”, ja siinä ruodittiin juuri sitä, että mikä on sun ihmiskäsitys, mikä on sun 

oppimiskäsitys, mitä sä oot tehnyt, mitä sä haluaisit tehdä, miten sä osaat, mitä sä et osaa 

- se on ihan mieletön. – Maria 

 

 

Informanttien mukaan tutkinnon nähtiin antavan valmiuksia oman arvopohjan 

rakentamiseen, joka koettiin tärkeäksi omassa työssä ja johtamisessa. Kaikki 

haastateltavat nostivat ihmiskäsityksen ja oppimisen ymmärtämisen tärkeyttä 

asioina, jotka kasvatustieteellinen tutkinto on antanut johtajana toimimiseen. 

Oppiminen, oppimisen ymmärtäminen ja oppimisen jatkuvuus nähtiin erittäin 

tärkeänä osana tutkintoa. 
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5.3.3 Ohjauksen valmiudet 
 

Ohjauksen valmiuksissa esittelen haastateltavien lainauksia liittyen ohjaukseen, 

ihmisten kanssa toimimiseen, pedagogisiin taitoihin ja ihmisen ymmärtämiseen. 

Monella haastateltavalla oli taustalla muitakin tutkintoja kuin kasvatustieteen 

maisterin tutkinto, kuten esimerkiksi opinto-ohjaajan tutkinto. Kaikki 

haastateltavat kuitenkin mainitsivat ihmiskäsityksen tai ihmisen ymmärtämisen 

olevan parempi suoritetun kasvatustieteen maisterin tutkinnon kautta. Aineiston 

mukaan tutkinto antaa kasvatustieteilijöille ohjaus- sekä pedagogisia taitoja, ja 

opettaa toimimaan erilaisten ihmisten kanssa. Oppimisen ja ihmiskäsityksen 

ymmärrystä korostettiin ohjaukseen antavana valmiutena.   

 

Seuraavassa lainauksessa korostuu, kuinka Jasmin kertoo kasvatustieteellisen 

tutkinnon vaikuttaneen omaan johtajuuteensa ohjaustaitojen kautta, ja tekee 

vertauksen myös toisen tutkinnon suorittaneisiin henkilöihin.  

 

Siinä suhteessa mä koen, että se mun oma johtajuus on enemmän tullut sieltä 

[tutkinnosta]. Ihmisten kanssa olemisen ja sitten pedagogisen johtajuuden, pedagogisten 

taitojen ohjaustaitojen kautta. Se on ehkä ollut se suuri anti, mikä tuolla ihmistieteissä tähän 

johtajuuteen on tullut erilailla, kun sitten vaikka kauppatieteen puolelta tuleville. – Jasmin 

 

 

Emma-Lotta että Sofia toivat ilmi ajatuksiaan siitä, kuinka kasvatustieteellinen 

tutkinto on antanut ihmisläheisempää otetta työelämään ja ymmärrystä ihmisen 

oppimiseen, joka vaikuttaa johtamistyöhön.  

 

Toisaalta on niin kiva, että on opiskellut kasvatustieteitä tai jotenkin se, että sellainen 

kuitenkin ihmisläheisempi ote työelämään ja muutenkin tekemiseen. – Emma-Lotta 

 

Se on antanut mun mielestä hyvän teoreettisen, tai sellaisen ponnahduslaudan, että 

 ymmärtää ihmistä, ihmismieltä, oppimista laajemmin. – Sofia 

 

 

Myös Pauliina kertoi näkevänsä kasvatustieteellisen tutkinnon vaikuttaneen 

tapaan johtaa ihmisiä oman persoonan ominaisuuksien lisäksi.   
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No osa on varmaan sellaisia ominaisuuksia, jotka on minussa, minun persoonassa olevia 

ollut aina, ja sitten osa on – kun mä mietin tätä teemaa etukäteen, niin osa on juuri sellaisia, 

mitkä on varmaan tullut siitä kasvatustieteen 5 vuoden opiskelusta, että sellainen tietty 

ihmiskäsitys. Se arvot, ja se ajattelutapa siitä, että millä tavalla ihmisiä on hyvä johtaa, ja 

ylipäätään kohdella, että he voisi hyvin ja he pystyisi oppimaan ja tekemään työnsä 

mahdollisimman hyvin. – Pauliina  

 

Informantit kertoivat haastatteluissa näkemyksiään siitä, kuinka 

kasvatustieteellinen tutkinto auttaa siis monipuolisesti työelämässä ohjauksen ja 

ihmisen syvemmän ymmärryksen näkökulmien kautta. Kasvatustieteellisen 

tutkinnon koettiin antavan taitoja ohjaukseen ja toimimiseen eri ihmisten kanssa, 

myös pedagogisten taitojen näkökulmasta. 

 

5.3.4 Työelämän valmiudet 
 

Työelämän valmiuksien kappaleessa esittelen lainauksia, jotka viittasivat 

kasvatustieteilijän työelämän tulevaisuuden näkymiin sekä konkreettisiin 

harjoituksiin opinnoissa, kuten ryhmätyö, esiintyminen ja projektit. Kahdessa 

haastattelussa syntyi keskustelua siitä, kuinka kasvatustieteen maisterin tutkinto 

on generalistitutkinto, eikä se sido mihinkään tiettyyn alaan tai työtehtävään. Siksi 

kasvatustieteilijöiden uranäkymät vaikuttivat haastateltaville aineiston mukaan 

monipuolisilta. Haastateltavat kertoivat myös käytännön opetuksesta opinnoissa, 

joita olivat esimerkiksi esiintyminen luokalle tai koulun ulkopuoliselle yritykselle 

tehtävä kouluprojekti. Aineiston mukaan työelämän valmiuksina tutkinnon kautta 

nähtiin käytännön opetuksen oppiminen, esiintymistaidot, ryhmätyötaidot ja 

projektiharjoittelu. Tulevaisuuden monipuoliset näkymät nähtiin positiivisina 

valmiuksina generalistitutkinnon myötä.   

Haastatteluissa tuli ilmi kuitenkin myös keskustelua siitä, kuinka työelämän 

valmiuksia ei tueta tutkinnossa tarpeeksi. Haastateltavat kertoivat ajatuksiaan 

siitä, kuinka tutkinto olisi voinut sisältää enemmän työelämän puolelle sijoittuvia 

projektitehtäviä tai harjoitteluja. Kasvatustieteellisen tutkinnon siis nähtiin 
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antavan valmiuksia työelämään ja kokonaisuutena johtajuuteenkin, mutta ei 

kuitenkaan riittävästi. 

 

Emma-Lotta kertoi kasvatustieteen maisterin tutkinnon tarjoaman laajan 

sivuainekokonaisuuden tukevan tulevaisuutta paremmin henkilökohtaisen 

tutkinnon räätälöinnin kautta. Lisäksi hän lisää näkemyksensä siitä, kuinka 

kasvatustieteellisellä tutkinnolla voi tehdä monipuolisesti erilaisia työtehtäviä eri 

aloilla. 

 

Se on toki hyvä meidän tutkinnossa, että pääsi ottamaan tosi laajasti sivuaineita, niin 

kyllähän pystyt luomaan ihan omanlaisen tutkinnon. Se toki palvelee sun omia 

tarkoitusperiä, että siitä tykkäsin tosi paljon. --Niin ehkä jo yliopistoaikana sen tajuaminen, 

että tästä tutkinnosta avautuu aika monia ovia. Se on myös tän tutkinnon yks hyvä puoli,   

--jos miettii meidän kasvatustieteellistä taustaa, niin mehän voidaan hakea minne vaan.  – 

Emma-Lotta 

 

Seuraavassa ilmauksessa Aleksi kertoo käytännön konkreettisista taidoista, joita 

opinnot tarjosivat, kuten esiintymistaitoja.  

 

Kyllähän tietysti tutkinnon aikana tuli harjoiteltua paljon opetusryhmien edessä olemista, 

esiintymistä ja puhumistakin tietyllä tavalla, mikä nyt on yksi osa nykyistä työtehtävää. – 

Aleksi 

 

 

Johtajat kuitenkin pohtivat kokonaisuutena, ettei tutkinto antanut täysin niitä 

valmiuksia työelämään tai johtajuuteen, mitä he olisivat kaivanneet. Johtajien 

muutamia ajatuksia tutkinnon riittämättömyydestä on koottu seuraaviin 

lainauksiin. Erityisesti opintoihin kaivattiin lisää työelämälähtöisyyttä, mikä 

korostui myös aiemmin käsitellyissä ammatillisen identiteetin kautta ilmenneissä 

tuloksissa konkreettisten työelämän esimerkkien puutteena alumnien kautta.  

 

No tietyllä tavalla olisi kiva käydä jopa se tutkinto nyt ehkä kokonaan uudestaan, mutta olisi 

kiva ehkä useamminkin palata sen äärelle, että mitä kaikkea siellä oli, koska silloin mulla 

oli tosi vaikea kiinnittää niitä mihinkään työelämän kontekstiin. – Sofia  
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--Mutta muuten johtajuudesta ja yrittäjyydestä oli [tutkinnossa] todella todella vähän. Silloin 

sitä olisi kaivannut enemmän, että meilläkin alumnit oli enemmän ehkä järjestöissä ja 

jossain tämän tyyppisissä koulutussuunnittelijan tehtävissä, että ei niinkään 

yrityspuolella. Meillä se johtaminen oli aika vähän näkyvästi esillä sillä lailla. – Jasmin  

 

 

Jos nyt oikeasti miettii tätä nykyistä roolia, ja sitä että olisi se parempi liiketoimintaymmärrys 

- minkä toki nyt tässä työn ohella oppii. Mutta olisin kyllä toivonut, että olisi saanut vielä 

paremmin [liiketoimintaymmärrystä] yliopistosta, ja nyt kun miettii, niin olisin ehkä lähtenyt 

lukemaan kauppatiedettä.  Kasvatustieteissä ainakin [tutkintotaustan yliopistossa] oli aika 

heikko arvostus sellaista työelämälähtöisyyttä kohtaan. Oltiin tosi paljon siellä 

koulumaailmassa, koulutusmaailmassa ja se on tärkeätä, mutta kun miettii, niin todella 

moni kasvatustieteilijä päätyy kuitenkin ihan muihin kuin koulutusalan hommiin, koska niitä 

on sen verran rajallinen määrä suomessa. – Emma-Lotta  

 

 

Vaikka työelämälähtöisyyttä ei nähty tutkinnossa tarpeeksi, haastateltavat 

mainitsivat myös tutkintoon kuuluvan harjoittelujakson konkreettisena 

kokemuksena työelämään valmistavista taidoista. Harjoittelujakso nähtiin 

tarpeellisena osana tutkintoa ja lisäävän työelämätaitoja. Kasvatustieteen 

tutkinnon nähtiin tukevan monipuolista tulevaisuutta erilaisissa tehtävissä, ja sen 

nähtiin antavan kokemusta erilaisista ryhmätyö- ja esiintymistilaisuuksista.  

Kaikki haastateltavat antoivat haastattelun lopuksi positiivista palautetta 

haastattelutilanteesta. Osa kertoi, ettei ollut pitkään aikaan reflektoinut 

menneisyyttään ja tutkintoaan suhteessa uraansa, mutta koki tilanteen 

mieluisana ja hyvänä pysähtymishetkenä ajattelemaan. Yksi haastateltavista 

palasi vielä tutkijalle viestitse sähköpostikeskustelun myötä reflektoimaan 

haastattelutilannetta, ja illalla kotona ollessa syntyneitä ajatuksia aiheesta.  
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6 POHDINTA 

Tässä luvussa vedän yhteen tutkimukseni tuloksia sekä pohdin niistä tehtäviä 

johtopäätöksiä. Lisäksi pohdin tutkimuksen luotettavuutta ja eettisyyttä, sekä 

pohdin mahdollisia jatkotutkimusvaihtoehtoja. Käsittelen tutkimuksen tuloksia 

yhteenvetona tutkimuskysymyksieni kautta, jotka olivat:  

 

1. Millaisena haastateltavat kokevat oman johtajaidentiteettinsä suhteessa 

uraansa? 

2.  Millainen käsitys haastateltavilla on omista johtajuuteen liittyvistä 

vahvuuksistaan ja niiden kehittymisestä? 

3. Millaisia valmiuksia johtamiseen liittyen on saatu kasvatustieteellisen 

tutkinnon kautta? 

 

Olen jakanut seuraavat luvut tutkimuskysymysten kautta, ja käsittelenkin niitä 

tuloksien tarkastelun alaluvuissa.  

 

6.1 Tuloksien tarkastelu 

Olen jakanut tuloksien tarkastelun erillisiin lukuihin tutkimuskysymysten mukaan. 

Tutkimuksen tavoitteena oli saada käsitystä kasvatustieteilijöiden kokemuksista 

tutkinnosta saaduista valmiuksista, sekä tutkia myös ammatillista identiteettiä 

valmiuden näkökulmasta johtajan roolissa. Tutkimuksen aineisto koostui 

seitsemästä yksilöhaastattelusta, jossa haastateltavat olivat suorittaneet 

kasvatustieteen maisterin tutkinnon sekä toimivat tai olivat toimineet johtaja- tai 

esihenkilöasemassa.   
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6.1.1 Kasvatustieteilijöiden epävarma johtajan identiteetti 

 

Ensimmäinen tutkimuskysymykseni käsitteli johtajille kehittynyttä ammatillista 

identiteettiä suhteessa uraansa. Haastattelut eivät kuitenkaan sisältäneet 

yhtäkään suoranaista kysymystä liittyen ammatilliseen identiteettiin, vaan johtajat 

itse reflektoivat haastattelussa omista kokemuksistaan ja tuntemuksistaan 

tutkintotaustaansa kohtaan. Johtajat kertoivat haastatteluissa useista tilanteista, 

jossa he olivat epäilleet omaa osaamistaan tai uskoneet, etteivät ole sopivia 

rooleihin, missä joku toinen näki heissä suurta potentiaalia. Syynä epäilyille oli 

oma kokemus siitä, etteivät omat taidot riitä tehtävässä onnistumiseen, vaan 

tehtävä olisi liian vaikea, tai tehtävä ei motivoisi tarpeeksi. He myös tekivät 

vertauksia kauppatieteellisen tutkinnon suorittaneisiin sekä teknisen tutkinnon 

suorittaneisiin henkilöihin, viitaten kyseisten henkilöiden liiketoimintaosaamisen 

olevan huomattavasti parempaa. Kasvatustieteellisen tutkinnon nähtiin olevan 

kovin pehmeää tiedettä, joka ei tue tarpeeksi hyvin johtajana olemista. 

Keskusteluissa johtajat kuitenkin reflektoivat nykyhetkeä verraten uran 

alkuvaiheeseen valmistumisen jälkeen, ja osa totesikin olevansa tällä hetkellä 

yhtä hyvä johtaja kuin kauppatieteellisen tutkinnon suorittanut johtaja – ellei jopa 

parempi. Luukkaisen (2010) tutkimus tukee tätä tutkimuslöydöstä, että 

liiketoimintaosaaminen on vahvistunut ja toiminnasta on tullut itsevarmempaa, 

kun kasvatustieteilijä on kartuttanut kokemusta tehtävistä. Kasvatustieteellinen 

tutkinto antoi johtajien mielestä taustaa ihmisen ymmärrykselle enemmän, joka 

johti johtamisessa kokonaisvaltaisempaan ymmärrykseen ja parempaan 

ihmisten johtamiseen, kun taas vertauksia tehtiin muihin tutkintoihin hyvin 

”numeropainotteisina tutkintoina”, jolloin johtaminen on näiden henkilöiden 

taholta kylmempää ja epäempaattisempaa. Kasvatustieteilijät kokivat olevansa 

siis alkuun epäpäteviä rooliinsa tai huonompia johtajia, mutta olevansa nykyään 

hyviä johtajia kokemuksen, ihmisten johtamisen ymmärryksen ja työvuosien 

kartuttua. Beijaard ym. (2004) totesikin tutkimuksessaan, että ammatillisen 

identiteetin muodostumiseen vaikuttavat konteksti ja persoona itse – myös 

johtajilla voi olla toisistaan eroavia käsityksiä ammatillisesta identiteetistä, kun 

siihen on vaikuttanut kokemukset, tuntemukset sekä selvitetyt vaikeat tilanteet.  
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Johtajat olivat myös ottaneet vastaan tai hakeneet paikkoja, joihin he eivät 

itse olleet kyenneet taitojensa riittävän, mutta joihin toinen henkilö oli rohkaissut 

tai pyytänyt hakemaan. He olivat myös saaneet nämä hakemansa roolit, ja omien 

kokemustensa mukaan onnistuneet uudessa roolissaan. Useimmiten uudet roolit 

vaativat enemmän vastuuta tai ne sisälsivät johdettavia työntekijöitä. Houtsosen 

ym. (2000) teoria tukee tätä tutkimustulosta, jossa henkilö jättää hakematta 

roolia, johon ei usko olevansa tarpeeksi hyvä. Haastatteluissa ilmeni, ettei 

opiskeluaikana ollut esitelty opiskelijoille muita kuin koordinaattoritason rooleja, 

ja johto- tai esihenkilötason tehtäviä ei ollut esitelty oikeastaan ollenkaan. 

Kasvatustieteilijöiden kokemuksiin omasta ammatillisestä identiteetistään sekä 

minäpystyvyyden kokemuksista on siis saattanut vaikuttaa myös esimerkkien 

puuttuminen ja yleinen puhe opintojen aikana siitä, millaisiin rooleihin tutkinnolla 

voi työllistyä. Yleisessä keskustelussa kasvatustieteilijät myös yhdistetään 

koulutuksen ja opettajuuden yhteyteen, joka on saattanut vaikuttaa 

haastateltavien näkemyksiin johtajana riittämisestä. Kauppatieteellisen tutkinnon 

suorittavat henkilöt työllistyvät usein johtajatason tehtäviin (Tampereen yliopisto, 

n.d.). Haastateltujen työpaikoilla saattaa myös olla johtoryhmässä tai muussa 

vaikutusvaltaisessa asemassa olevia kauppatieteiden maistereita. Nämä asiat 

ovat voineet vaikuttaa ajatuksiin siitä, ettei kasvatustieteilijä voi toimia johtajana. 

Tulkitsin myös aineistosta kasvatustieteilijöiden mainintoja omasta johtajuudesta 

kovien päätöksien aikana ja strategiataitojen kehityksestä. Aineiston perusteella 

näyttäisi siltä, etteivät kasvatustieteilijät halua heistä ajateltavan johtajina, että he 

ovat pehmeämmän tieteen asiantuntijoita. Aineiston kautta tulkittuna ja muihin 

johtajien ajateltiin täytyvän olla ainakin jollain tasolla kylmiä ja numero-

orientoituneita tehdäkseen vaikeita, laajalti vaikuttavia päätöksiä. Toisaalta 

keskusteluissa hyvän johtajan piirteistä jokaisessa haastattelussa johtajan hyvinä 

piirteinä korostettiin olevan nimenomaan ymmärtäväisyys, empaattisuus, 

motivoivuus ja tasapuolisuus, joten ristiriidasta ei voida tehdä suoraan 

johtopäätöksiä.  

Identiteettityö on välttämättömyys nykyajan työelämässä pärjätäkseen 

jatkuvassa muutoksessa, ja yksilö saa ammatillisen identiteetin selkeyttämisestä 

voimavaroja omaan työhönsä sekä näin pystyy myös ennaltaehkäisemään tai 

hoitamaan huijarisyndroomaa (Mahlakaarto, 2010). Tunnistin aineistosta paljon 

huijarisyndroomaan viittaavia vastauksia, ja osa haastateltavista mainitsikin itse 
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huijarisyndrooman käsitteen kokemuksena tuntemuksistaan roolissa. 

Tutkimuksen tulokset olivat myös keskenään yhtenäisiä, eli sama aihe esiintyi 

kaikissa keskusteluissa jollain tasolla – jossain ohimennen, jossain synnyttäen 

enemmän näkemyksiä ja ajatuksien vaihtoa. Tutkimuksessani ei kerätty 

sukupuoleen liittyviä tietoja, mutta Ekmanin (2017) mukaan huijarisyndrooma on 

enimmäkseen naisten kärsimä ongelma. Huijarisyndrooman kokemukset myös 

usein yhdistetään työkokemuksien vähyyteen tai vastavalmistumiseen, jolloin 

onnistumisia ei ole nuoren iän puolesta ehtinyt kertymään, mutta Vaughn’n ym. 

(2020) tutkimuksen mukaan huijarisyndroomaa kokevat naiset kärsivät näistä 

tuntemuksista myös myöhemmissä työuran vaiheissa. Tutkimuksessani toistui 

samat kokemukset ilman sukupuolimainintaa, sillä huijarisyndrooman 

tuntemuksista kerrottiin haastateltavien toimesta sellaisiltakin henkilöiltä, jotka 

olivat olleet työelämässä vuosia. Clark ym. (2014) ehdottavatkin yhtenä 

ratkaisuna huijarisyndrooman hoitamiseen esimerkiksi mentoritoiminnan, jonka 

myös yksi haastateltavista nosti auttaneen häntä urallaan. Pohjanheimo (2012) 

toteaa mentoroinnin olevan tärkeä ammatillisen kasvun tuki erityisesti 

esihenkilöasemaan siirryttäessä ensimmäistä kertaa, joka tukee tämän 

tutkimuksen tuloksia. Myös Simmons & Dicks (2018) toteavat tutkimuksessaan 

mentoritoiminnan olevan ammatillisen identiteetin rakentumista tukeva 

positiivinen toimintatapa, joka kasvattaa motivaatiota, resilienssiä sekä 

johtajuuden kehittymistä.  

6.1.2 Johtajien kokemukset hyvästä johtamisesta ja pedagogisesta 
johtamisesta 

Toisena tutkimuskysymyksenäni oli saada käsityksiä johtajien omista 

näkemyksistään johtajana, ja miten he ovat toteuttaneet johtajuuttaan. 

Kasvatustieteilijöinä johtajat näkivät ihmisen oppimisen ymmärtämisen tärkeäksi 

osaksi hyvän johtajuuden konseptia, ja korostivat aineistossa miettineensä 

rooleissaan oppimista, oppimisen kohdentamista sekä reflektoineet omia 

oppimiskokemuksiaan ja koulutuksiaan positioon.  

Johtajat toimivat vaikeissa tilanteissa parhaaksi näkemällään tavalla, ja 

pyrkivät toteuttamaan johtajuuttaan mahdollisimman paljon omien arvojensa 

mukaisesti, ja arvopohjan koettiin rakentuneen ainakin osittain tutkinnon kautta. 
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He pyrkivät etsimään johdettaville mahdollisimman hyviä ja motivoivia 

työtehtäviä, sekä tukemaan työn tekemisessä. Johtajat keskittyivät strategian 

noudattamiseen ja halusivat ratkoa ongelmatilanteet neutraalilla ja inhimillisellä 

tavalla. He olivat myös kaikki saaneet johtamisestaan positiivista palautetta. 

Johtajuutta toteutettiin arjessa konkreettisella ja ihmisläheisellä tavalla, 

kuten varmistamalla työntekijöiden hyvinvoinnin maksimointi esimerkiksi 

odotuksien kautta. Johtajat keräsivät ja saivat myös palautetta toiminnastaan, 

josta ilmeni johtajien olevan innostavia, empaattisia, välittäviä ja kuuntelevia, ja 

kertoivat kokevansa itse toteuttavansa pedagogista johtajuutta. Johtajat vaativat 

paljon, mutta myös antoivat vähintään yhtä paljon takaisin. Tämä tutkimustulos 

noudattelee myös Viitalan (2019) mallia transformaalista johtajuudesta, joka sopii 

erityisesti kasvatusalalle, mutta voidaan soveltaa muillekin aloille. Transformaali 

johtamistyyli voi siis olla syntynyt tutkinnon asettamien mallien ja oppien kautta.  

Ikävät tilanteet ja tehdyt virheet nähtiin lähinnä oppimiskokemuksien kautta, 

josta myös johtajat puhuivat omien reflektioiden kautta. Virheiden tekemistä 

pidettiin arvossa ja niistä kerrottiin oppineen eniten. Neutraalius 

konfliktitilanteissa nähtiin parhaaksi tavaksi ratkaista vaikea tilanne. Johtajat 

ymmärsivät, etteivät voi olla kaikille kaikkea – eräs haastateltava totesikin 

johtajan tehtävän olevan kuin presidentin tehtävä – ”ihmistä suurempi”. 

Täydellistä harmoniaa tehtävään ei ole mahdollista saavuttaa.  

 Haastateltavista kuitenkin yksi totesi, ettei koe sen olevan sattumaa, että 

osalla menestyneistä johtajista on kasvatustieteellinen tutkinto. Kasvatustiede on 

käyttäytymisen ymmärtämisen vahvuutta. Johtajat kertoivat haastatteluissa 

miettivänsä paljon oppimista, sekä reflektoineen usein omaa oppimistaan sekä 

oppimisen kohdentamista. Döös ym. (2015) totesivat tutkimuksessaan, että 

esihenkilöiden oppimishalukkuudella on positiivista vaikutusta myös 

työntekijöiden oppimiseen, ja siten voidaan myös saada tarkempaa selvyyttä 

hyvään johtajuuteen. 

Haastateltavat kertoivat myös kokemuksiaan tuloshakuisuudesta ja 

tehokkuuden varmistamisesta, ja strategialähtöisyys ilmeni myös aineistossa.  

Informatit halusivat tehtävässään varmistaa, että myös mahdollinen asiakas saa 

parhaan arvon heidän työnsä ansiosta, joka saattoi joskus tarkoittaa vaatimista 

työntekijöiltä ja rakentavia keskusteluja suoriutumisesta. Lähes kaikki 

haastateltavat myös mainitsivat johtamisen olevan jossain määrin vaikeaa, ja 
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erityisesti haastavissa tilanteissa. Johtamisessa täytyy ottaa paljon asioita 

huomioon sekä osata ennakoida, mikä koettiin välillä haastavaksi. Johtajuuteen 

pitää sisällyttää sekä asioiden että ihmisten johtaminen, jonka myös Viitala 

(2019) on todennut teoriassaan johtajuudesta.  

Aineiston perusteella ilmenneet tulokset noudattelevat yhteneväisiä tuloksia 

pedagogisesta johtamisesta sekä transformaalista johtamisesta tehtyjä 

tutkimuksia johtajan piirteiden suhteen, joita on esimerkiksi Pohjanheimon (2012) 

teoria transformaalista johtajuudesta, jossa johtajan tarkoituksena on innostaa 

oppimaan, motivoida ja maksimoida työntekijöiden kehitys. Konkreettisesti tämä 

näkyi johtajilla esimerkiksi positiivisen vaatimisen kautta. Fonsénin ja Soukaisen 

(2019) mukaan pedagogisen johtamisen voima on nimenomaan arvopohjassa, 

reflektoivassa keskustelussa ja kehittämishalukkuudessa, joka heijastelee myös 

tämän aineiston kautta tulkittuja tuloksia. Fonsénin ja Soukaisen (2019) 

toteuttamassa tutkimuksessa kuitenkin todettiin, että matalasti koulutetuilla oli 

korkeampi pedagogisen johtajuuden ohjaus ja toteutus, mikä eroaa tämän 

tutkimuksen tuloksista. Tässä tutkimuksessa johtajat kertoivat itse 

kokemuksistaan johtajana, jotka voidaan nähdä noudattavan vahvasti 

pedagogisen johtajuuden periaatteita. 

6.1.3 Neljä kasvatustieteellisen tutkinnon antamaa valmiutta johtajuuteen  

Kolmas tutkimuskysymykseni käsitteli kokonaisuutena valmiuksia, joita 

kasvatustieteilijät saavat suorittamastaan tutkinnosta. Tutkimukseni mukaan 

kasvatustieteilijät olivat saaneet tutkinnostaan useita eri valmiuksia, joita olivat 

ajattelun valmiudet, itsensä kehittämisen valmiudet, ohjauksen valmiudet sekä 

työelämän valmiudet. Valmiudet on koottu selkeyttämiseksi kuvioon 2. Tuloksissa 

kuitenkin ilmeni myös, ettei kasvatustieteellinen tutkinto yksinään anna riittäviä 

valmiuksia johtajaksi toimimiseen, vaan suurin osa valmiuksista on kerätty 

työkokemuksen ja virheistä oppimisen kautta. Opinnot eivät aineiston mukaan 

sisällä tarpeeksi käytännön valmistavia sisältöjä työelämään, eivätkä erityisesti 

johtajuuden osa-alueeseen. Tutkinnosta saatuja valmiuksia voidaan kuitenkin 

soveltaa työelämäkontekstiin ja johtajuuteen erinomaisesti. Tuloksissa esiteltiin 

myös lainausten muodossa konkreettisia muutostoiveita tutkinnon 

kokonaisuuteen, kuten esimerkiksi kokonaisten työelämäprojektien lisääminen 
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organisaatiolähtöisesti, sekä alumnitoiminta muidenkin kuin koordinaattoritason 

roolien näkökulmasta.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

KUVIO 2.  Kasvatustieteellisestä tutkinnosta saatavat valmiudet johtajuuteen 
 

Johtaja-asemassa työskenteleville kasvatustieteilijöille oli kehittynyt tutkinnosta 

ajattelun valmiuksina kriittisen ajattelun, analyyttisyyden, kokonaisuuksien 

hahmottamisen sekä monipuolisten näkökulmien tarkastelun taitoja. Tutkinnosta 

saatu vahva tietopohja oppimisesta ja oppimisen teorioista on auttanut 

johtamisessa, ja kokonaisuutena ajattelun valmiuksien koettiin olevan johtamista 

paljon tukeva valmius. Ajattelun taidot tukevat johtajuutta havainnoinnin, 

tulkinnan ja yksityiskohtien hahmottamisen ja määrittelyn kautta, joita Viitala 

(2005) luonnehtiikin ”henkisiksi silmälaseiksi”, jotka auttavat ymmärtämään. 

Johtajille oli kehittynyt itsensä kehittämisen valmiuksia tutkinnon kautta, 

joita olivat kokemukset jatkuvasta oppimisesta ja sen tärkeydestä, itsensä 

kehittämisestä, suunnitelmallisuudesta ja oman arvopohjan kehittymisestä. 

Arvopohjan kehittymistä harjoiteltiin tutkinnossa esimerkiksi erilaisilla 
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esseetehtävillä, ja opintojen aikana kasvatustieteilijöitä haastettiin ajattelemaan 

omia arvoja sekä tapoja, miten toteuttaa niitä arjessa. Myös kouluttautumisen ja 

oppimisen tärkeyden ymmärryksen kautta haastateltavat olivat itse hakeutuneet 

jatkokoulutuksiin kehittääkseen osaamistaan, ja kertoivat tämän ideologian 

syntyneen tutkinnon oppien kautta. Myös Pohjanheimo (2012) toteaa hyvän 

johtajan tunnistavan omat arvonsa ja myös niihin liittyviä odotuksia. Elinikäisen 

oppimisen arvo oli jokaisella johtajalla korkea ja tärkeä arvo.  

Ohjauksen valmiudet ovat pedagogisten taitojen, ohjauksen taitojen ja 

ymmärryksen ihmisestä ja oppimisesta koostuvia valmiuksia. Ohjaustaitojen ja 

ymmärryksen koettiin tukevan johtamista, ja sen nähtiin olevan yksi osa 

empaattisuutta ja opinnoissa ilmi tulevaa pehmeää tiedettä. Ohjauksesta koettiin 

tulleen helpompaa, kun ihmisen ohjauksen teoriapohja oli tuttu ja pedagogista 

näkökulmaa oli käsitelty tutkinnossa.  

Tutkinnon kautta kertyneet työelämän valmiudet olivat niitä valmiuksia, joita 

generalistinen tutkinto tuottaa sekä konkreettisia työelämän valmiuksia. 

Kasvatustieteellisellä tutkinnolla on monipuolinen työllistymisnäkymä, sillä 

tutkinnolla voidaan työskennellä useassa eri asemassa monipuolisesti erilaisilla 

sektoreilla. Lisäksi harjoittelujaksojen sekä esimerkiksi pedagogisten opintojen 

kautta voidaan kerryttää tutkinnosta konkreettista osaamista työelämään 

valmistumisen jälkeen. Samaan aikaan ristiriitana tutkinnon ei kuitenkaan nähty 

täysin täyttävän näitä odotuksia ja oletuksia työelämävalmiuksista, mitä tutkinnon 

ajateltiin täyttävän.  

Kaikki valmiudet nousivat vahvoina valmiuksina johtajien keskuudessa, 

mutta tämän tutkimuksen perusteella ei pystytä tekemään yleistäviä päätöksiä 

siitä, ovatko nämä valmiudet syntyneet kaikille kasvatustieteellisen tutkinnon 

suorittaneille johtaja-asemassa olevilla. Kasvatustieteellisen tutkinnon tavoitteina 

ei myöskään ole opetussuunnitelman (Tampereen yliopisto, n.d.) mukaan antaa 

varsinaisia valmiuksia johtaja-asemassa työskentelemiseen, vaan toimia 

generalistitutkintona, jonka suorittamisen jälkeen henkilöllä on valmiudet toimia 

monipuolisesti erilaisissa tehtävissä. 
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6.2 Johtopäätökset 

Tutkimuksestani voidaan tehdä johtopäätöksiä, että kasvatustieteellinen tutkinto 

antaa hyvää ja monipuolista pohjaa johtaja-asemassa työskentelevälle henkilölle, 

vaikkei tutkinto pelkkänä pohjana tarjoa riittäviä taitoja johtajuuteen. 

Kasvatustieteellisestä tutkinnosta saatavat taidot ja valmiudet ovat toki 

sovellettavissa myös muihin kuin esihenkilöaseman rooleihin, mutta tämän 

tutkimuksen tarkoitus oli saada käsitystä erityisesti johtaja-asemassa 

työskentelevien kokemuksista tutkinnosta saaduista valmiuksista, ammatillisesta 

identiteetistä sekä johtajuuden piirteistä.  

Tutkimuksen tuloksena löydettiin neljä eri kategoriaa kasvatustieteellisen 

tutkinnon antamista valmiuksista johtajuuteen, sekä todettiin 

kasvatustieteilijöiden ammatillisen identiteetin olevan uran alussa epävarma 

erityisesti johtajan kompetenssien riittävyyden suhteen. Neljä valmiuksien 

kategoriaa ovat ajattelun valmiudet, itsensä kehittämisen valmiudet, ohjauksen 

valmiudet sekä työelämän valmiudet. Tuloksena myös todettiin, että 

kasvatustieteilijöiden ammatillista identiteettiä voitaisiin tukea paremmin jo 

opintojen aikana muihin kuin opetustehtäviin valmistaen. Johtajuuden valmiuksia 

sekä ammatillista identiteettiä nähtiin tukevan tutkinnon ohella erityisesti työuralla 

karttuneet kokemukset sekä tehdyt virheet ja palautteet.  

Ammatillinen identiteetti voidaan nähdä kasvatustieteellisen tutkinnon 

antamana valmiutena johtajuuteen, vaikkei se olekaan suoranainen 

konkreettinen kompetenssi taidoista tai valmiuksista. Suoritetulla tutkinnolla sekä 

työuran aloituksella on kuitenkin suuri osa ammatillisen identiteetin pohjan 

rakentumiseen, ja ammatillisella identiteetillä on merkittävä vaikutus työssä 

suoriutumiseen ja onnistumiseen (Mahlakaarto 2010). Tulevaisuuden 

tutkimuksissa olisi tärkeää tutkia, olisiko ammatillinen identiteetti johtajana vahva 

kasvatustieteilijöillä, jotka saisivat jo opintojen aikana vahvaa ohjausta, 

mentorointia ja opetusta kohti esihenkilötehtäviä.  

Erinomainen johtaja voi siis ehdottomasti olla taustaltaan kasvatustieteilijä. 

Aineistosta ilmenneiden johtajien onnistumisten lisäksi onkin olemassa 

esimerkkejä erinomaisista johtajista muun muassa urheilujohtamisen parista, 

jossa kasvatustieteellisen tutkintotaustan omaavat valmennusjohtajat ovat 

johdattaneet joukkueensa ennennäkemättömiin, historiallisiin saavutuksiin (OAJ, 
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n.d.). Urheilujohtaminen on oma osa-alueensa, eikä tämä tutkimus käsitellyt 

urheilujohtamista osana, mutta esimerkki todentaa kasvatustieteilijän arvoa 

poikkitieteellisesti ryhmää ohjaavana sekä oppimista ymmärtävänä johtajana.  

 

6.3 Tutkimuksen luotettavuus ja eettisyys 

Metsämuurosen (2008) mukaan hyvän laadullisen tutkimuksen ominaisuuksiin 

kuuluvat esimerkiksi havaintojen toistuvuus tutkimuksen sisällä, haastateltavien 

vapaus kertoa laajasti ajatuksistaan rajaamattomilla kysymyksillä sekä tutkijan 

aseman ja vaikutusten raportointi. Kaikki haastateltavat kertoivat yksimielisesti 

haastattelutilanteen sekä aiheen keskustelun olleen mieluisa ja positiivinen 

kokemus. Kuitenkin Vallin & Aaltolan (2018) mukaan laadullisen tutkimuksen 

tulkinta on aina vajavaista, ehdollista ja yksipuolista käsitystä sisältävä kertomus 

ilmiöstä. Seuraavaksi arvioin toteutuneen tutkimuksen luotettavuutta sekä 

eettisyyttä.  

6.3.1 Luotettavuus 

Tutkimuksen luotettavuutta voidaan arvioida monin tavoin. Tähän tutkimukseen 

hankittu aineisto on aitoa, tutkijan toteuttamien haastatteluiden kautta saatua 

aineistoa, jossa tutkija ja tutkittava puhuvat samasta asiasta. Aineisto on myös 

relevanttia tutkimusta varten, ja Tuomen ja Sarajärven (2018) mukaan 

relevanttiutta arvioidessa on tärkeää, ettei tutkija ole ylitulkinnut tutkittavien 

vastauksia. Laadullisessa tutkimuksessa ja analyysissä on paljon myös 

haastattelijan omaa tulkintaa, ja siksi se onkin aina intersubjektiivinen, jolloin 

tutkijan itse luomat merkitykset vaikuttavat tulkintaan (Rautavuori, 2021).  

Paloniemen (2006) mukaan fenomenografinen tutkimusanalyysi on tutkijalle 

mahdoton tehtävä lähestyä ilman ennakko-oletuksia. On siksi myös todettava, 

että eri tutkija olisi saattanut päätyä erilaisiin tulkintoihin ja johtopäätöksiin tässä 

tutkimuksessa. Fenomenografista tutkimusta ei voida koskaan toistaa täysin 

samanlaisena Tuomen ja Sarajärven (2018) mukaan, sillä toistettavissa 

tutkimuksissa ei ole sama tutkija mukana. Tutkimuksen vaiheet voidaan kuitenkin 
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toistaa mahdollisimman tarkkaan uudelleen, joka vaikuttaa tutkimuksen 

luotettavuuden arviointiin.  

Tutkimuksen haastattelussa kysyttiin kysymyksiä haastateltavien omista 

kokemuksistaan myös toteuttamastaan johtajuudesta, joka on saattanut 

vaikuttaa vastauksiin niin, etteivät tutkittavat ole välttämättä halunneet kertoa 

virheistään tai epäonnistumisistaan. Vastauksista on saattanut siksi saada 

vaikutelman, että johtajat toimivat hyvinä ja arvojensa mukaisina johtajina, koska 

kokemus tulee heiltä itseltään oman reflektion kautta. Tutkijana minun on täytynyt 

myös toimia tilanteissa puolueettomasti, sillä opiskelen samaa tutkintoa kuin 

haastateltavat, ja siksi kertomuksiin on voinut vaikuttaa se kehys, millä olen itse 

nähnyt ja kuullut haastateltavien vastaukset. Kaikki haastattelut suoritettiin 

Teams-palvelussa kameran välityksellä, mikä on saattanut vaikuttaa 

haastattelujen avoimuuteen. Jokaisen haastateltavan kanssa oli kuitenkin 

kamera päällä, joka toi vuorovaikutuksellisuutta, ja pyrin osoittamaan 

vuorovaikutusta esimerkiksi nyökyttelemällä, hymyilemällä ja toistamalla 

vastauksia näyttääkseni keskittyneeni vastaukseen. Haastattelutilanteissa 

reagoin haastateltavien antamiin vastauksiin rohkaistakseni heitä kertomaan 

tarkemmin ja syvällisemmin näkemyksistään, mutta se on saattanut vaikuttaa 

vastaukseen myös negatiivisella tavalla, jos haastateltava ei olekaan uskaltanut 

kertoa ja avata sittenkin eriäviä ajatuksiaan asiasta.  

Toteutin myös yksin ensimmäisen haastattelututkimukseni, mikä on voinut 

vaikuttaa haastatteluiden toteuttamisen luotettavuuteen. Olen aidosti 

kiinnostunut oppimisesta, johtajuudesta ja itsensä kehittämisestä kasvatustieteitä 

opiskelevana henkilönä, mikä myös ohjasi minut valitsemaan tämän pro gradun 

aiheen. Nämä seikat ovat voineet vaikuttaa tutkimuksen tekoon sen jokaisessa 

kohdassa.  

Tutkimuksessa on käytetty teoreettisena pohjana ja lähteinä sekä 

kansallisia että kansainvälisiä artikkeleita ja teoksia, jotka ovat ajankohtaisia, pois 

lukien alalla vallitsevat klassikkoteoriat.   

Osa tutkittavista oli suorittanut kasvatustieteen maisterin tutkintonsa yli 10 

vuotta sitten, mikä on saattanut vaikuttaa haastateltavien arvioon siitä, millaisia 

valmiuksia tutkinnosta on saatu työelämään ja johtajana toimimiseen. Toisaalta 

osa tutkittavista oli suorittanut suhteellisen vastikään maisterin tutkinnon, mikä 
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saattoi vaikuttaa siihen, ettei heidän ammatillinen identiteettinsä ole ehtinyt vielä 

kehittyä yhtä selkeäksi, kuin pidempään johtaja-asemassa toimiville oli.  

Tutkimuksessa saadut tulokset ovat merkityksellisiä alaa erityisesti alaa 

opiskeleville henkilöille, joiden ammatillinen identiteetti sekä unelmaura ovat vielä 

muotoutumassa ja alkuvaiheessa. Tutkimuksen tuloksista on hyötyä myös jo 

työelämässä ja johtaja-asemassa toimiville henkilöille, sillä omia vahvuuksia ja 

valmiuksia tunnistamalla voidaan ennaltaehkäistä huijarisyndroomaa sekä 

hakeutua esimerkiksi vaativampiin tehtäviin (Ekman, 2017).  

6.3.2 Eettisyys 

Haastattelututkimukseen osallistuminen vaatii haastateltavalta luottamusta 

tutkijaa kohtaan, jotta haastateltavan vastaukset anonymisoidaan tarpeeksi hyvin 

ja tietoja käsitellään luottamuksellisesti (Tuomi & Sarajärvi, 2018). Tutkimukseen 

osallistuminen ei saa myöskään aiheuttaa haittaa siihen osallistuvalle. Olen 

pyrkinyt minimoimaan kaikki tunnistettavat tiedot haastateltavista, jotka ovat 

mahdollista anonymisoida. En ole kertonut haastateltavien oikeita nimiä, vaan 

esittänyt heidät tutkimuksessa keksityillä nimillä, ja olen anonymisoinut kaikki 

maininnat lainauksissa ja analyysissä esimerkiksi koulusta tai hankkeista, jotka 

saattavat yhdistää heidät henkilöllisyyteen. Olen noudattanut tietosuojalakia 

(Tietosuojalaki 2018/1050, n.d.) sekä hyvää eettistä käytäntöä (TENK, n.d.) 

tutkimusta toteutettaessa. Aineisto on ollut suojattuna kaksivaiheisella 

tunnistuksella, eikä siihen ole ollut mahdollista päästä käsiksi kenelläkään muulla 

kuin tutkijalla. Aineisto myös tuhotaan, kun gradu on palautettu ja hyväksytty. 

Aineiston käsittelystä ja tietojen säilyttämisestä on informoitu tutkittavia 

tietosuojalomakkeen kautta, johon kaikilta tutkittavilta tuli hyväksyntä. 

Tutkimukseen osallistuminen oli vapaaehtoista, mutta siihen kerättiin silti 

jokaiselta haastateltavalta lupa erikseen haastattelun alkuun nauhalle.  

6.4 Jatkotutkimusehdotuksia 

Tutkimukseen kasvatustieteilijöille kertyneistä valmiuksista ja ammatillisesta 

identiteetistä johtoasemassa osallistui 7 henkilöä. Tämän tutkimuksen 

tarkoituksena ei ollut tuottaa yleistettävää tietoa, vaan pyrkiä antamaan 
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ymmärrystä erilaisten näkökulmien tarkastelulle jatkossa. Jatkotutkimuksena 

tutkimuksen voisi suorittaa isommalle tutkittavien ryhmälle, jotta tutkimuksesta 

voisi saada yleistettävämpää tietoa. Tutkimuksen voisi myös tehdä eri rooleissa 

työskenteleville, sillä tähän tutkimukseen osallistuneet henkilöt toimivat opetus- 

ja ohjausalalla tai HR-alan tehtävissä. Tutkimalla myös kolmannella sektorilla 

työskenteleviä henkilöitä voisi saada mielenkiintoista näkökulmaa sektorin 

vaikuttamiseen johtotehtävissä.  

Myös tutkittaville kertynyttä johtajakokemusta voisi tarkastella tarkemmin, 

sillä nyt johtajakokemus jakautui kahden vuoden ja 20 vuoden välille. 

Jatkotutkimus olisi mahdollista suorittaa niin, että tutkimuksessa tutkittaisiin 

johtajakokemusta tiettyjen vuosijaksojen mukaan, jolloin kokemuksia ja 

esimerkiksi ammatillista identiteettiä voitaisiin verrata kokemusvuosiin 

tarkemmin.  

Mielestäni olisi myös todella mielenkiintoista tarkastella ammatillista 

identiteettiä tarkemmin myös varhaiskasvatuksen opettajien ja luokanopettajien 

näkökulmasta suuremmalla otannalla. Minua kiinnostaisi tutkia, miten 

ammatillinen identiteetti kehittyy kaikilla kasvatustieteen maisterin suorittavilla 

tutkinto-opiskelijoilla, sillä tähän tutkimukseen ei osallistunut yhtäkään 

varhaiskasvatuksen opettajan maisteriohjelmassa opiskellutta henkilöä. Olisi 

tärkeää tutkia, miten ammatillisen identiteetin syntyä voitaisiin tukea paremmin jo 

opintojen aikana, ja jotta se ulottuisi monipuolisemmin erilaisissa tehtävissä 

toimiville kasvatustieteilijöille. Ammatillista identiteettiä voitaisiin tarkastella 

syvemmin aiemmin pohtimastani opintojen aikaisten vahvan ohjauksen 

vaikutuksen näkökulmasta. Kasvatustieteilijän identiteetti on mielestäni tärkeä 

näkökulma, sillä Räsäsen (2023) väitöskirjan mukaan joka toinen opettaja pohtii 

alan vaihtoa, ja olisikin siksi tärkeää ymmärtää, millaisissa tehtävissä he voivat 

tutkinnollaan opettajuuden lisäksi työskennellä, ja mihin rooleihin he myös 

uskovat itse pystyvänsä. 
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LIITTEET 

LIITE 1: Haastattelukysymykset 

 

1) Millaista johtamistyötä teet tällä hetkellä? 

2) Kertoisitko tarkemmin urapolustasi tähän päivään asti? 

3) Jos jutellaan tarkemmin vielä johtajuudesta, kun toimit johtaja-asemassa. 

Mitä hyvän johtajan ominaisuuksia näet itselläsi olevan? Missä vaiheessa 

koet, että nämä taidot ja ominaisuudet ovat kehittyneet? 

4) Voisitko kertoa esimerkin haastavasta johtamisen tilanteesta, jossa olet 

päässyt käyttämään näitä hyvän johtajan ominaisuuksiasi? 

5) Pedagogisen johtajuuden tiivistelmänä voidaan pitää sitä, että 

pedagoginen johtajuus on esihenkilön kykyä ohjata kohti yhteisiä 

päämääriä, tehdä näkyväksi määritellyt visiot ja tavoitteet, opettaa 

ymmärtämään, tulkitsemaan ja hallitsemaan vuorovaikutusta. 

Pedagogisen johtamisen avulla esihenkilö ja johto tai asiantuntijat 

yhdessä pyrkivät vaikuttamaan toimijoiden tiedollisiin, tunneperäisiin ja 

tahdonalaisiin rakenteisiin. Vaikuttamisen tuloksena oppiminen johtaa 

tavoiteltuihin muutoksiin ja uudistuksiin. Johtaminen on tällöin 

määrätietoista ja ammattimaista toimintaa, jonka avulla tuetaan yksilöiden 

ja tiimien kasvua ja oppimista. Millaisena sinä koet pedagogisen 

johtajuuden? Mitä se tarkoittaa sinulle?  

6) Millaista antia koet itse saaneesi omaan johtajuuteesi tutkinnostasi? 

7) Tuleeko jotain lisättävää mieleen joko omasta johtajuudestasi, 

johtajuudesta yleisesti tai kasvatustieteellisestä tutkinnosta? 

8) Virallisia haastattelukysymyksiä ei ole enempää. Miltä tuntui käydä tästä 

aiheesta keskustelua? 
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LIITE 2: Tietosuojailmoitus 
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