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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)
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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.
Kasvatustieteilijoiden tulevaisuus liitetdan usein tutkinnon myota opettajuuteen
tai koulutukseen liittyviin tydtehtaviin, vaikka heita I16ytyy monipuolisesti eri tason
tehtavista julkiselta, yksityiselta seka kolmannelta sektorilta. Urheilujohtamisen
puolella on myds 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 kiinnittdaa enemman
huomiota.

Johtajuudella on merkittava rooli myos kasvatusalan ammatillisuuden
nakokulmasta, silla se vaikuttaa suoraan oppimisymparistdjen laatuun,
henkiléstdon hyvinvointiin  ja organisaation tehokkuuteen (Viitala, 2019).
Kasvatusalan johtajuus ei rajoitu pelkastaan hallinnollisiin tehtaviin, vaan siihen
sisaltyy myos pedagoginen johtaminen, joka keskittyy oppimisen ja opetuksen
laadun parantamiseen. Johtajilta vaaditaan paljon, ja heidan tuleekin hallita laaja-
alaisesti erilaisia osaamisalueita, mukaan Ilukien pedagoginen ja
henkilostojohtaminen, strateginen suunnittelu, resurssien hallinta, eettinen
toiminta seka kulttuuriset ja sosiaaliset taidot (Viitala, 2005; Their, 1994). Naiden
taitojen avulla johtaja voi luoda inspiroivan ja tukevan oppimisympariston, joka
edistda henkildston kokonaisvaltaista kehitysta ja hyvinvointia.

Taman gradun tavoitteena on saada syvempaa ymmarrysta kasvatusalan
koulutuksen  tuottamiin  johtamistaitoihin  ja niiden soveltamiseen
tydelamassa. Teoreettisena viitekehyksena tutkimuksessa on johtajuus

kasvatustieteellisestd nakokulmasta, kasvatustieteellisen tutkinnon antamat



valmiudet ja johtajaksi kehittyminen ammatillisen identiteetin nakokulmasta.
Avaan toisessa kappaleessa johtajuutta seka pedagogista johtajuutta kasitteina.
Kasittelen kasvatustieteen maisterin tutkintoa johtajuuteen valmistavana
prosessina, seka pohdin kolmannessa kappaleessa ammatillisen identiteetin
merkitysta johtajuudessa ja johtajaksi kehittymisessa. Neljannessa kappaleessa
kerron tutkimukseni toteutuksesta, ja viidennessa esittelen tutkimukseni tuloksia.
Kuudennessa kappaleessa pohdin esittelemiani tuloksia yhteydessa
aikaisempiin tutkimuksiin ja teoriaani. Tutkimus antaa ajatuksia ja kokemuksia
johtajuudesta kasvatustieteellisen tutkinnon suorittaneilta henkiloilta, mutta
kiinnostaa myos minua itseani oman tulevaisuuteni nakokulmasta
kasvatustieteen maisterin suorittaneena henkilond ja mahdollisena tulevana
johtajana.

Usein johtajaksi ryhdytdan ilman varsinaista johtamiskokemusta tai
koulutusta (Vesterinen, 2006). Aikaisemmin johtajuutta pidettin paaosin
synnynnaisena piirteend, mutta ajan myota kasitykset johtajuudesta ovat
muuttuneet, ja piirreteorian lisaksi on tullut nakemys, etta johtaminen on taito, jota
voi oppia. Lahti-Nuuttilan (2019) mukaan tadma muutos mahdollisti myos
johtajuustaitojen kehittamisen. Johtajaksi ei synnyta, vaan johtamistaito kehittyy
vahitellen kasvatuksen, koulutuksen ja erityisesti kokemuksen myoéta (Lahti-
Nuuttila, 2019; Vesterinen, 2006). Patevan johtamisen saavuttaminen edellyttda
kykya jatkuvaan kehittymiseen. Vaikka siirtyminen asiantuntijasta esihenkiloksi ja
edelleen johtajaksi voi olla haastavaa, prosessi tapahtuu usein asteittain ja
oppiminen tapahtuu paaasiassa kaytannon kautta.

Lahti-Nuuttila (2019) korostaa johtamisprosessien keskeistd roolia
tavoitteiden asettamisessa ja saavuttamisessa, suunnan nayttamisessa,
toimintatapojen vakiinnuttamisessa seka henkiloston sitouttamisessa yhteisten
paamaarien saavuttamiseksi. Kuitenkin johtamis- ja esihenkilotydssa on havaittu
paikoin puutteita, mika voi heikentaa tulosten saavuttamista. On havaittu, etta
tehottoman johtajuuden puuttuminen vaikuttaa merkittavasti organisaation
kykyyn maarittaa ja yllapitaa strategista suuntaa seka saavuttaa menestysta.
Siksi organisaation liiketoiminnan menestyksen kannalta on ensiarvoisen tarkeaa
kiinnittaa erityistd huomiota tehokkaaseen ja toimivaan johtamiseen. Johtamisen
kohteen selkeyttaminen ja tarkasti maarittely ohjaa huomiota ja resursseja

oikeaan suuntaan, josta saadaan tuloksia ja kehitysta toimintaan (Viitala, 2005).



Fonsén & Soukainen maarittelevat hyvan johtajan johtavan niin itsedan,
tydntekijoitaan kuin organisaatiotakin eteenpain, jotta onnistuu roolissaan.

Esihenkilon roolissa on Pohjanheimon (2012) mukaan kaksi erityista
ydinpiirretta. Esihenkild on ryhmansa vahvistaja, joka myos toteuttaa ryhman
identiteettia, mutta myos arvioi toimintaa organisaation nakokulmasta. Johtajana
hanen taytyy olla Iasna, mutta kuitenkin pystya ottamaan etaisyytta tarvittavan
maaran tehdakseen vaikeita ja johdonmukaisia paatoksia. Han huolehtii rynman
resursseista ja tyokuorman kohtuullistamisesta, mutta tuo esiin myos
organisaation odotukset. Esihenkilorooli on naiden kahden piirteen ikuista
tasapainottelua.

Tutkimuksen tarkastelun kautta pyrin myds hahmottamaan, miten johtajuus
on kehittynyt ammatillisen identiteetin nakokulmasta tyouran aikana opintojen
paatyttya, ja millaisen pohjan kasvatustieteen opinnot ovat antaneet johtajuuden
kehittymiselle. Minua kiinnostaa tietaa, millaisia valmiuksia tutkinto itsessaan jo
voisi antaa kasvatustieteilijdille johtaja- tai esihenkildtason tehtaviin, seka kuulla,
millaisena johtajana kasvatustieteilijat itsensa kokevat.

Tutkimuksen tuloksia ei voida yleistdd, mutta tutkimus voi auttaa
ymmartamaan laajempaa kuvaa siita, millaisia valmiuksia kasvatustieteilijat
saavat tutkinnostaan johtajan tyotehtaviin. Koen tarkeaksi tarkastella johtajuutta
kasvatustieteen nakokulmasta, silla usein yhteiskunnallisessa keskustelussa
kasvatustieteen tai pedagogisen johtajuuden kasitteet liitetaan opettajan virkaan
tai koulumaailman hallinnollisuuteen. Johtamista I16ytyy myds koulumaailmasta
sekd varhaiskasvatuksesta, mutta on tarkeda laajentaa kasitettd myos
organisaatioihin ilman kouluviittauksia. Lisaksi on tarkeaa myos pohtia
kasvatustieteellistd  tutkintoa ammatillisen identiteetin  pohjana, silla
kasvatustieteilijoiden ajatellaan usein paatyvan kasvatus- tai opetusalan tehtaviin
tai muihin koordinaattoritason tehtaviin, joten ammatilliseen identiteettiin voi

vaikuttaa ajatus siita, etteivat johtotehtavat olisi kasvatustieteilijoita varten.



2 JOHTAMINEN
KASVATUSTIETEELLISENA
OSAAMISENA

Johtajuuden maaritteleminen kasvatustieteellisena osaamisena avaa oven
moniulotteiseen keskusteluun siitd, mitd johtaminen tarkoittaa koulutuksen ja
kasvatuksen kontekstissa. Kasvatustieteen piirissa johtajuus voidaan nahda
laajana kasitteena, joka kattaa monia erilaisia rooleja ja toimintoja erilaisissa
organisaatioissa tai yhteisoissa, joissa tapahtuu oppimista.

Kasvatustieteen nakokulmasta johtajuus korostaa usein yhteison ja
oppimisen edistamista (Fonsén, 2014). Se ei rajoitu pelkastaan ylhaalta alaspain
tapahtuvaan hallintoon ja paatoksentekoon, vaan pyrkii myos innostamaan,
motivoimaan ja tukemaan yksildita ja ryhmia saavuttamaan oppimistavoitteitaan.
Johtajuuden voidaan nahda myos rakentavan yhteisodllisyytta ja Iuovan
osallistavan oppimisympariston, jossa jokaisella on mahdollisuus kehittya ja
kasvaa. Elinikainen oppiminen ja opitun kehittdminen on avainasemassa
tydelaman muutoksen hallinnan prosesseissa (Heikkila, 2018).

Johtajuus liittyy olennaisesti myos pedagogiikkaan eli opetukseen ja
oppimiseen kasvatustieteen nakokulmasta. Johtajuus koulutusymparistdossa voi
ilmeta opettajan roolissa, jossa opettaja ohjaa ja inspiroi oppilaita saavuttamaan
akateemisia tavoitteitaan seka kehittamaan kriittista ajattelua ja sosiaalisia taitoja
(Taipale, 2004). Se voi myos ilmeta johtajan roolissa, jossa johtaja varmistaa
yhteisdllisyyden, oppimisen ja ryhman kehityksen seka luo osallistavan ja
innostavan  oppimisympariston  (Viitala, 2019). Johtajuus voidaan siis
kasvatustieteellisestda nakokulmasta kasittdd laajana ja monimuotoisena

kasitteena, joka liittyy jokaiseen yhteisdon, jossa tapahtuu oppimista.



Tassa kappaleessa pohdin tarkemmin johtajuutta yleisella tasolla seka
kasvatustieteellisesta nakokulmasta, kasittelen pedagogista johtajuutta ja

esittelen kasvatustieteellisen tutkinnon sisallon Tampereen yliopiston osalta.

2.1 Johtajuus

Johtajuus on ryhmassa tapahtuva ilmié. Se on tilannekohtaista ja kontekstiin
sidottua, koska se muodostuu organisaation kulttuuriin, kaytanteisiin, asenteisiin
ja ajatusmalleihin liittyvista tekijoista. Fonsén (2014) maarittelee, etta johtaminen
on toimintaa, jonka avulla koordinoidaan ja hallitaan organisaation toimintaa. Se
on ryhman toteuttamia tekoja, jonka tavoitteena on saavuttaa asetetut
paamaarat. Doos ym. (2015) maarittelevat johtamisen olevan prosessi, jolla muut
saadaan ymmarrykseen seka yksimielisyyteen siita, mita on tehtava ja miten se
voidaan tehda tehokkaasti, sekd lisaksi johtamisen olevan prosessi, jolla
helpotetaan yksilOllisia ja yhteisia pyrkimyksia yhteisten tavoitteiden
saavuttamiseksi. Johtaminen sisaltaa tekoja, joiden avulla ohjataan ryhmaa ja
edistetdan sen toimintaa kohti tavoitetta. Johtaja on henkild, joka toteuttaa
johtamistehtavia, eika valttamatta aina ole organisaatiossa muodollisessa
johtajan asemassa. Tilanteen mukaan johtaja voi vaihtua tai organisaatiossa voi
olla useita johtajia. Viitalan (2005) mukaan hyvan johtajan taytyy "opettajan lailla”
vahvistaa tyoyhteisdéssaan luottamusta ja kannustaa jatkuvaan kehittymiseen.

Kun johtamista tarkastellaan ihmissuhteiden nakokulmasta, on perusteltua
esittaa niin sanottu johtamistydn ontologinen kysymys. Tama tarkoittaa Tokkarin
ja Perttulan (2010) mukaan ihmiskasityksen ymmartamista johtamistyon
perustana ja painvastoin, johtamistyon rakentamista erilaisten ihmiskasitysten
pohjalta. Johtamistyon ontologinen kysymys littaa johtamisen
aikuiskasvatukseen, silla ihmiskasitys ohjaa ihmisen kasvun ymmartamista, ja
johtaminen on osa tydelaman kontekstia.

Johtaminen perustuu muiden kokemusten muovaamiseen. Johtajan
haasteena on luoda merkityksia, joiden avulla ihmiset suuntautuvat tiettyjen
tavoitteiden saavuttamiseen. Hamlin ym. (2006) havaitsivat tutkimuksessaan,
etta erilaisten mittarien kautta arvioidut tehokkaat johtajat ja esihenkilt osoittivat
aitoa huolenpitoa ihmisistd ja pitivat henkilostonsa edun mielessa kaikissa

johtajuuden tilanteissa. Tama tarkoitti vastaamista henkildstdon ongelmiin



nopeasti ja asianmukaisesti, tyon jakamista henkilostolle oikeudenmukaisesti,
tyontekijoiden Kkiittamista ja ylistamista sekd urakehityksen edistamista ja
tukemista. Juutin (2006) mukaan johtaminen edellyttdd myds johtajan kykya
tarjota symbolisia ratkaisuja sisaisiin ja ulkoisiin ristiriitoihin. Inmiset voivat nahda
johtajan toimijana, jonka kautta he voivat saada mahdollisuuksia tyydyttaa omia
pyrkimyksiaan ja tarpeitaan. Viitalan (2005) mukaan vertailtuna seka johtamisen
etta opettamisen maarittajana on keskeisesti tuen ja ohjauksen kohteena oleva
henkilo tai ryhma, ja sen ominaisuudet. Ohjaustyylin ja oppimisen valilld on
havaittu yhteytta, joka myos vaikuttaa tyoyhteisossa esimerkiksi epavarman
oppijan kohdalla vahaisemman osaamisen kautta.

Perinteisesti johtaminen on jaettu kahteen osa-alueeseen: asioiden
johtamiseen (management) ja ihmisten johtamiseen eli johtajuuteen (leadership).
Viitalan (2019) mukaan nama kaksi eivat kuitenkaan ole toisistaan taysin erillisia.
Asiat saadaan toteutumaan ihmisten avulla, ja ihmisten johtamisessa keskeista
on toiminnallinen tavoite ja sisaltd. Menestyksekastda organisaatiota varten
tarvitaan siis seka tehokasta asioiden johtamista ettd laadukasta ihmisten
johtamista. Asioiden johtaminen keskittyy operatiivisiin tehtaviin ja prosesseihin,
kun taas ihmisten johtaminen keskittyy ihmisiin ja heidan motivointiinsa ja
sitouttamiseen. Molemmat johtamisen muodot ovat valttamattomia organisaation
menestykselle ja ne taydentavat toisiaan, silla niilla on suora vaikutus
organisaation kulttuuriin  ja ilmapiirin  seka lopulta siten tulokseen.

Asioiden johtaminen kattaa toiminnan suunnittelun, organisoinnin ja
valvonnan, Viitala (2019) maarittelee. Sen tarkoituksena on luoda sellaiset
toimintatavat, olosuhteet ja menetelmat, jotka mahdollistavat tavoitteiden
saavuttamisen. Tama sisaltdd muun muassa paamaarien ja tavoitteiden
asettamisen, resurssien varmistamisen, vastuualueiden jakamisen, prosessien
yllapidon seka kehittamistoimenpiteiden maarittelyn. Asioiden johtaminen on
ratkaisukeskeista toimintaa, joka pyrkii jatkuvuuteen ja systemaattiseen
tekemiseen. Johdon tulee varmistaa, etta resurssit kuten raha, aika ja henkildsto
ovat tehokkaasti ja asianmukaisesti jaettu tavoitteiden saavuttamiseksi, ja
tyoprosessit tukevat organisaation toimivuutta.

Ihmisten johtaminen puolestaan Viitalan (2019) mukaan liittyy ryhman,
yksilon, tavoitteiden ja kommunikaation johtamiseen. Se tarkoittaa vaikuttamista

ihmisten tydskentelytapoihin ja tydntekijoiden onnistumisen mahdollistamista.
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Tyodntekijan menestymisen edellytyksia ovat selkeat tavoitteet, palaute,
palkitseminen, resurssit ja riittdva osaaminen, joihin kaikkiin hyvalla johtajalla on
vaikutusta. Hyva ihmisten johtaminen voi innostaa, auttaa kehittymaan ja
maksimoida tuloksen. Johtajan on kannustettava tiimityohon ja yhteistydhon
luomalla ilmapiiri, jossa tyontekijat voivat jakaa ideoitaan ja tyoskennella
yhdessa, ja ratkaista myos rakentavasti mahdollisia konflikteja (Juuti, 2017).
Yhdistamalla asioiden ja ihmisten johtamisen parhaat kaytannot, organisaation
johto voi luoda tasapainoisen ja menestyvan toimintaympariston, jossa seka
prosessit toimivat tehokkaasti etta tyontekijat tuntevat olonsa motivoituneiksi ja

arvostetuiksi.

2.2 Johtaminen ja transformaali johtaminen

Muuttuvassa toimintaymparistdssa toimivalta esihenkiloltd vaaditaan Viitalan
(2019) mukaan kykya hallita strategisen johtamisen eri osa-alueita,
henkilostdjohtamista seka itsensa johtamista. Johtajuutta on tutkittu monista eri
nakokulmista, ja nykypaivan haasteena on Kkehityksellisen oppimisen ja
oppimisen johtamisen hallinta seka oppimistapojen uudistaminen ja sovittaminen
toimintaympariston muutoksiin. Johtaminen ja esihenkilotyd edellyttavat
Isokallion (2017) mukaan organisaatiolta ymmarrysta ekspansiivisen muutoksen
tyypillisista vaiheista ja niihin liittyvista oppimisen haasteista. Johtaminen on
monikerroksista toimintaa, ja tassa kontekstissa korostuvat ekspansiivisuus ja
toimintajarjestelman tutkimisen nakokulma, jotka ovat avainasemassa toiminnan
ymmartamisen ja laadun saavuttamisessa esihenkilotydssa. Johtaminen saattaa
vaatia myos muuttuvien tilanteiden vuoksi erilaisia johtamistyyleja, jolloin johtajan
taytyy omaksua erilaisia johtamisstrategioita, esimerkiksi koulutusymparistossa,
jossa yksilon 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) maarittelee transformaalisen johtamistyylin viittaavan usein henkildiden
johtamiseen ja johtajuuteen eli leadership- kasitteeseen, kun taas

transaktionaalinen johtamistyyli liittyy usein asioiden johtamiseen ja hallinnointiin,
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eli management- kasitteeseen. Viitalan (2005) mukaan transaktionaalinen
johtaminen ei haasta, vaan sen tavoitteena on yllapitda toimintoja
rutiininomaisesti, kun transformaali johtaminen pyrkii etsimaan kehittymisen
kokemuksia ja toimii uudistavana tekijana, ja siten sopii myos helpommin
oppimiseen keskittyviin ymparistéihin.  Transformaalisen johtamisen malli
tunnetaan Suomessa myos nimelld syvajohtaminen (Pohjanheimo, 2012).
Transformaali johtajuus keskittyy johtajan kykyyn innostaa ja motivoida alaisiaan
kohti yhteisia paamaaria ja visioita. Pohjanheimon (2012) mukaan
lahestymistavassa korostetaan vuorovaikutusta, oppimista ja muutoksen
mahdollistamista organisaatiossa. My0s kehityksen kasvun maksimointi on
tarkeda transformaalissa johtajuudessa, ja kaikki nama piirteet sitovat
johtamistyylin hyvin sopivaksi kasvatusalalle — oppimiseen kannustaminen ja
yksildon  potentiaalin  toteutumisen tehtavat vaikuttavat kasvatusalalla.
Transformaali johtaja uskoo, ettd kaikissa tyOntekijoissd on potentiaalia, ja
johtajan tarkoitus on rohkaista ja inspiroida (Viitala, 2005). Kinnunen ym. (2024)
totesivat tutkimuksessaan, etta transformaali johtaja voi parantaa tyontekijdiden

suorituskykya, tyotyytyvaisyytta seka lisata valmiutta muutokseen.

2.3 Pedagoginen johtaminen

Pedagogista johtajuutta on tutkittu jonkin verran, mutta tutkimus on rajaantunut
hyvin pitkalti perusopetuksen ja varhaiskasvatuksen kontekstiin. Koulut ja
paivakodit ovat jo itsessaan pedagogisia yhteisdja, mutta pedagogista johtajuutta
voidaan Haarteen (2011) mukaan ndhda myds organisaatioissa ja tydyhteisdissa
ajattelu- ja toimimistapojen kautta. Pedagogisessa johtamisessa oppija yksilona
nahdaan toiminnan kohteena ja keskipisteena, ja aktiivinen vuorovaikutus
synnyttaa yksilon sisaisen prosessin (Tolonen, 2014). Pedagoginen johtajuus
voidaan nahda opetuksen ja oppimisen edistdjana organisaatiossa, silla
pedagoginen johtaja tukee opetusta ja kannustaa ammatillista kehittymista, seka
luo oppimisille sopivaa ymparistoa. Af Ursin (2012) on suorittanut kasiteanalyysin
pedagogisesta johtajuudesta ja pedagogisesta johtamisesta. Hanen
tutkimuksensa pohjustaa kaksi tulkinnallista traditiota, jotka ovat olleet keskeisia

suomalaisessa keskustelussa pedagogisen johtajuuden ja johtamisen kasitteista.
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Ensimmaisessa traditiossa naita kasitteita on sovellettu paaasiassa johtamiseen
ja johtajuuteen kasvatusinstituutioissa, kun taas toisessa traditiossa ne ovat
littyneet erilaisiin organisaatioihin, rippumatta niiden toimialasta. Tarkea huomio
on, ettd opettajalla ja johtajalla nahdaan olevan sama auktoriteettiasema, jolloin
opettaja voidaankin kasittda koulumaailman johtajana. Erityisesti Their (1994) ja
Taipale (2004) ovat laajentaneet pedagogisen johtajuuden ja johtamisen kasitetta
kasvatusinstituutioiden  ulkopuolelle. Toisessa traditiossa pedagogisen
johtajuuden korostetaan olevan osallistava, jaettu ja voimaannuttava
ryhmaprosessi. Pedagoginen johtaja luo ympariston, jossa tyontekijat tuntevat
olonsa turvalliseksi jakaa ideoitaan, esittaa kysymyksia ja tuoda esiin huoliaan.
Tama voi edistaa innovatiivisuutta ja parantaa tiimity6ta.

Taipale (2004) antaa maaritelman pedagogiselle johtajuudelle seuraavasti:
"Pedagoginen johtajuus on esihenkildon kykya ohjata kohti yhteisia paamaaria,
tehda nakyvaksi maaritellyt visiot ja tavoitteet, opettaa ymmartamaan,
tulkitsemaan ja hallitsemaan vuorovaikutusta positiivisen, keskinaisen
riippuvuuden ja avoimuuden keinoin”. Snow'n ym. (1996) mukaan yrityksen ja
organisaation tasolla keskeinen kysymys on johtamispaaoma, joka muodostuu
johtajien pedagogisesta kyvykkyydesta. Pedagogisen johtamisen avulla
esihenkildt ja johto tai asiantuntijat ja valmentajat pyrkivat yhdessa vaikuttamaan
toimijoiden tiedollisiin, tunneperaisiin ja tahdonalaisiin rakenteisiin. Taman
vaikuttamisen tuloksena oppiminen johtaa tavoiteltuihin muutoksiin ja
uudistuksiin. Johtaminen ilmenee tassa maaratietoisena ja ammattimaisena
toimintana, jonka tarkoituksena on tukea verkostoissa ja prosesseissa toimivien
yksiloiden ja tiimien kasvua ja oppimista. Pedagogisten johtajien |0ytaminen voi
olla Taipaleen (2008) mukaan muutosprosessien vetaviksi tekijoiksi ratkaisevaa
hankkeissa, joissa pyritaan kehittymiseen, toiminnanuudistamiseen ja uusien
innovaatioiden synnyttamiseen.

Johtajana pedagogiseen johtajuuteen voidaan Haarteen (2011) mukaan
maaritelld oman toiminnan reflektoinnin tarkeys, oma ammatillinen kasvu, suhde
tietoihin ja taitoihin seka lasnaolo. Pedagoginen johtaja huolehtii tyontekijoiden
kasvusta ty0ssa ja huolehtii, etta tavoitteet ovat selkeasti esilla seka osallistuu
my0s itse prosessiin mukaan. Tama voi nakya esimerkiksi kyvyssa fasilitoida
ryhmaprosesseja, ohjata oppimista organisaatiossa ja kehittaa tydyhteison

osaamista. Pedagogisen johtajuuden merkitys erityisesti
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koulutusorganisaatioissa on siis suuri (Haarte, 2011; Taipale, 2004).
Opiskelijoiden ohjaus, tarpeiden huomioiminen tydelamassa ja niihin
vastaaminen sekd oman tehtavan kautta todellisen lisaarvon tuottaminen
yhteiskunnalle ovat olennaisia haasteita (Taipale, 2008). Naiden tavoitteiden
saavuttaminen vaatii pedagogista johtajuutta, joka on keskeinen elementti minka
tahansa yhteison menestyksekkaassa toiminnassa. Pedagoginen johtajuus
kattaa monipuolisesti strategisen suunnittelun, opetuksen ja oppimisen
kehittamisen sekad tukemisen erilaisissa oppimisymparistdissa. Tama
johtajuuden muoto luo perustan aktiiviselle osallisuudelle ja sitoutumiselle seka
edistaa tyontekijoiden kokonaisvaltaista kehitysta. Lisaksi pedagoginen johtajuus
korostaa Taipaleen (2008) mukaan jatkuvaa oppimista ja innovatiivisten
pedagogisten kaytanteiden kehittamista, jotka ovat olennaisia tyoelaman

tarpeisiin vastaamisessa ja yhteiskunnallisen vaikuttavuuden lisdamisessa.

2.4 Kasvatustieteen kandidaatin ja maisterin tutkinto johtamiseen
liittyvan asiantuntijuuden kasvattamisessa

Tutkin  kasvatustieteen maisterin  tutkinnon kokonaisuutta Tampereen
yliopistossa tarjottavan tutkintokokonaisuuden kautta, ja pohdin sita suhteessa
johtajuutta rakentavaan asiantuntijuuteen. Yliopistokohtaisia eroja saattaa ilmeta
tutkinnon sisallossa, mutta tutkintojen rakenteet ovat yleisesti yhtenevaisia, ja
tutkinto valmistaa samoihin tehtaviin yleisella tasolla, ja myods Heikkila (2018)
toteaa taman. Kasvatustieteen maisterin tutkintoon sisaltyy kasvatustieteen
kandidaatin  tutkinto. = Esimerkiksi  luokanopettajan  tutkinto = koostuu
kandidaattiohjelman yhteisistd opinnoista (20 op), perusopinnoista (25 op),
aineopinnoista (50 op), seka opetettavien aineiden ja monialaisten
aihekokonaisuuksien opinnoista (60 op). Lisaksi tutkintoon kuuluu vield 25
opintopisteen edesta vapaasti valittavia kursseja, jolloin opiskelija saa itse valita,
milla kursseilla taydentaa osaamistaan. Kurssit voivat olla poikkitieteellisia, eli
niiden ei tarvitse olla kasvatustieteellisia opintoja.

Elinikdisen oppimisen ja kasvatuksen tutkintosuuntaus koostuu myods

kandidaattiohjelman yhteisistd opinnoista (20 op), perusopinnoista (25 op),
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aineopinnoista (50 op) seka vapaasti valittavista opinnoista (85 op). Elinikaisen
oppimisen ja kasvatuksen tutkinto-ohjelmassa on suurin vapaasti valittavien
opintojen maara Tampereen yliopistossa, ja silla opiskelija voikin itse vaikuttaa
suuresti oman asiantuntijuutensa rakentumiseen.

Tampereen  yliopiston  verkkosivuilla (n.d.) olevassa tutkinnon
sisdltokuvauksessa kerrotaan, etta kasvatustieteen kandidaatin tutkinnon
suoritettuaan opiskelija pystyy toimimaan kasvatuksen, opetuksen ja koulutuksen
asiantuntijatehtavissa, jotka liittyvat hanen koulutukseensa, on kehittanyt
asiantuntijaidentiteettidaan ja pystyy edistamaan kasvatus-, opetus- ja
koulutusalaa seka tyOskentelemaan moniammatillisissa tyOyhteisdissa. Han
myOs ymmartaa eettiset velvollisuutensa yhteiskunnallisena ja globaalina
toimijana, ymparistOkasvattajana seka vuorovaikutustaitojen merkityksen
kasvatus- ja opetustydssa, seka kykenee hankkimaan ja kriittisesti analysoimaan
oman alansa keskeista tutkimustietoa ja hyodyntamaan sita tulevissa opinnoissa
ja asiantuntijatehtavissa. Opiskelija tuntee tieteellisen tutkimuksen perusteet ja
keskeiset menetelmat seka pystyy toteuttamaan ja raportoimaan pienimuotoisen
tieteellisen tutkielman noudattaen hyvia tieteellisia kaytantdja, ja omistaa vahvat
viestinta- ja Kkielitaidot seka valmiudet kayttaa tieto- ja viestintatekniikkaa
tulevissa opinnoissa ja alan asiantuntijatehtavissa.

Kandidaatin tutkinto taytyy olla suoritettuna, jotta henkild voi suorittaa
kasvatustieteen maisterin tutkinnon. Kasvatustieteen maisterin opintoihin sisaltyy
Tampereen yliopistossa 120 opintopisteen edesta kursseja. Tutkinnossa on 85
opintopisteen edestad syventavid opintoja, mukaan lukien pro gradu-tutkielma
seka 35 opintopistetta vapaavalintaisia opintoja. Yliopiston kuvauksen mukaan
opintojen sisallot painottuvat kasvatus-, koulutus- ja tydymparistdjen teemoihin,
kestavaan kehitykseen, yhteiskunnallisuuteen, syventavat ymmarrysta ja
mahdollistavat asioiden tarkastelun kriittisesti seka reflektiivisesti, ja siten
muodostavat syventavan maisteritutkinnon. Elinikdisen oppimisen ja
kasvatuksen opintosuunnan tutkinto-ohjelmasta kerrotaan, ettd se syventaa
tietoa koulutuksesta seka oppimisesta ilmidna ja muotoina eri ymparistoissa.

Varsinaisia johtajuuden kursseja ei sisally suoraan pakollisena
opetussuunnitelmaan kasvatustieteen kandidaatin tai maisterin tutkintojen
kohdalla. Opiskelijalle on annettu valta paattaa johtajuutta kasittelevien kurssien

valitsemisesta joko vapaavalintaisiin opintoihin poikkitieteellisesti, tai valitsemalla
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esimerkiksi syventavissa opinnoissa johtajuutta kasittelevien kurssien
kurssitarjonnasta. Johtajuuden kursseja I0ytyy eniten Tampereen yliopistossa
Johtamisen ja talouden tiedekunnan tarjonnasta, jotka ovat sivuaineopiskelijoille,
kuten kasvatustieteilijoille, sopivia kurssitarjonnaltaan (Tampereen yliopisto,
n.d.).

Jokaisessa Suomen yliopistossa on myOds mahdollista suorittaa
pedagogiset opinnot, joilla kasvatustieteen opiskelija voi saada esimerkiksi
aikuisopettajan patevyyden. Kokonaisuus on 60 opintopisteen laajuinen, ja
kokonaisuuden toteutustapoihin kuuluu harjoittelu, joka kehittaa esiintymistaitoja,
suunnittelutaitoja seka ryhman johtamistaitoja. Kasvatustieteen opiskelijoiden
tulee erikseen hakea oikeutta suorittaa kokonaisuus, ja kokonaisuuden
suorittamisen jalkeen opiskelijalla on valtuudet toimia opettajana erilaisten
kelpoisuusehtojen mukaisesti (Heikkila, 2018). Pedagogisten opintojen
kokonaisuus siis kehittdd muun muassa ryhman johtamiseen tarvittavia taitoja.

Kasvatustieteen maisterin tutkintoon kuuluu myods vahintaan 9 viikon
harjoittelujakso. Harjoittelujakso antaa kaytannon kokemusta tyoelamasta
asiantuntijaroolissa, ja tarjoaa harjoittelutyOpaikasta riippuen myds
johtamistehtaviin tutustumista. Harjoittelujakson on myos tarkoitus taydentaa
osaamista ja syventaa tutkinnossa opittuja asioita kaytantoon. Tyoharjoittelu voi
tarjota kasvatustieteilijoille johtamisen nakokulmaa monipuolisesti; se voi antaa
mallia tydelaman johtamisesta asiantuntijatydssa positiivisella tavalla, tai myds
antaa nakemysta siita, millaisena johtajana itse ei halua toimia.

Kasvatustieteiden opinnoissa tarjotaan laajat sivuaineopinnot, joilla
opiskelijan on mahdollista raataldida sopiva ja mielenkiinnon kohteisiin osuva
tutkinto. Paaaineopintojen ja sivuaineopintojen muodostama kokonaisuus
vaikuttaa siihen, millaisiin tehtaviin ja mille alalle opiskelija hakeutuu
valmistumisen jalkeen. Heikkilan (2018) mukaan sivuainevalinnoilla onkin suuri
vaikutus siihen, millaisiin tyotehtaviin kasvatustieteen maisterit tyollistyvat, ja
usein tyoelaman mahdollisuudet saattavatkin mietityttad valmistumiseen asti,
silla selkeaa polkua tiettyihin tyotehtaviin ei ole. Kasvatustieteelliseen tutkintoon,
varsinkin yleisen kasvatustieteen tai elinikdisen oppimisen ja kasvatuksen
suuntauksen kayneiden opiskelijoiden  tutkintoon usein  viitataan
generalistitutkintona.  Generalistitutkinnolla tarkoitetaan Rouhelon (2008)

mukaan tutkintoa, joka ei valmista tiettyyn ammattiin, kuten esimerkiksi laakari tai
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puheterapeutti, vaan tutkinto pohjana tarjoaa monipuolista akateemista
osaamista eri aloille ja eri tehtaviin. Kasvatustieteen maisterin tutkinnolla voi
tyollistya laaja-alaisesti erilaisiin tyotehtaviin, joten kasvatustieteellista tutkintoa
voidaan pitaa generalistitutkintona.

Luukkaisen (2010) mukaan kasvatustieteellinen tutkinto antaa tyénantajien
nakokulmasta tyontekijalle hyvat esiintymistaidot, ulospainsuuntautuneisuutta,
hyvaa oppimiskykya seka kehittavaa tydotetta. Heikkilan (2018) mukaan kaikki
yhteiskunnan sektorit tydllistavat kasvatustieteilijoita, jolloin tydmahdollisuuksien
voidaan nahda olevan laajoja. Eniten kasvatustieteilijoita 10ytyy opetustoimen
tehtavista, mutta usein kasvatustieteilijoita ei eroteta opettajista ja asiantuntijoista
erillisiksi ryhmiksi, mika vaikuttaa maarittelyyn.

Luukkainen (2010) maarittelee kasvatustieteilijoiden taitojen nakyvan
tydelamaosaamisessa erityisesti koulutusten suunnittelussa ja toteuttamisessa,
opettamisessa, kokonaisuuksien hallinnassa seka jatkuvan oppimisen
halukkuutena. Han myds mainitsee liiketoimintaosaamisen perusteiden olevan
tarkea pala osaamisesta kasvatustieteilijoilla, jotka eivat toimi opettajana tai
opetustehtavissa. Liiketoimintaosaaminen  vaikuttaa  johtamisvalmiuksiin
esimerkiksi resurssien tai taloudellisen puolen ymmarryksen kautta, ja silla on
vaikutusta muun muassa yrityksen tulokseen. Muutoksen johtaminen on myos
keskeinen osa nykyaikaista liiketoimintaa. Kasvatustieteilijat, jotka omaavat
liketoimintaosaamista,  pystyvat paremmin  halltsemaan  muutoksia
organisaatiossa, kuten uudistuksia ja uudelleenjarjestelyja varmistaen samalla,
etta muutosprosessi sujuu mahdollisimman saumattomasti.
Liiketoimintaymmarrys kasvoi Luukkaisen (2010) mukaan kasvatustieteilijoilla,
kun he siirtyivat vastuullisempiin ja ylempiin tehtaviin. Vastuullisilla paatoksilla on
laajempi vaikutus organisaatiossa, ja siksi onkin organisaation edun mukaista,
etta paatoksen tekija ymmartaa eri toimintojen yhteydet toisiinsa ja ymmartaa
yhteydet liittyen jatkuvuuteen. Kokonaisuuksien hallinta vaatii monipuolista
osaamista ja oikeanlaista asennetta uuden oppimiseen, joka tukee johtamista
seka tyontekijan etta johtajan nakokulmasta. Nain kasvatustieteilijat voivat toimia

tehokkaasti ja menestyksekkaasti erilaisissa johtotehtavissa ja organisaatioissa.
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3 JOHTAJAN AMMATILLINEN
IDENTITEETTI

Identiteetti maaritelldadn Pohjanheimon (2012) mukaan ihmisen kasitykseen
itsestaan ja hanen omimpaan olemukseensa. ldentiteettia ei kuitenkaan pystyta
mitenkaan maarittelemaan Suonisen (2012) mukaan yhdella ainoalla tavalla.
Identiteetin arvioidaan olevan oikeastaan tiedostamattomien prosessien
muotoutumisten tulosta, sen sijaan ettd se olisi valmis kokonaisuus
tietoisuudessa (Hall, 2002; Innanen, 2009). Identiteetti pysyy epataydellisena ja
muodostuu jatkuvien prosessien kautta dynaamisesti, ja yksilo tekee tietoisia
valintoja identiteettiinsa liittyen.

Identiteetistd voidaan erotella ammatillinen identiteetti, johon Innanen
(2009) maarittelee kuuluvan esimerkiksi yksilon nakemys taidoistaan, tiedoistaan
ja arvoistaan tydssa. Paloniemi ym. (2011) kuvailevat ammatillisen identiteetin
olevan yksilon kasityksia itsestaan ammatillisena toimijana, eli nakemys siita
millainen suhde yksildlla on tydhonsa ja millaiseksi yksilo toivoo ja tahtoo
tydssaan tulla. Mahlakaarto (2014) maarittelee ammatillisen identiteetin
rakentuvan oman identiteetin, tydpaikan sosiokulttuuristen olosuhteiden ja sen
dynamiikan valisessa kohtaamispisteessa, mutta myos oma elamanhistoria seka
kokemukset ovat iso osa sitd. Ammatillinen identiteetti kasitteena on tullut
tarkeaksi kuvaavana kasitteena ihmisen ja tyon valiselle suhteelle, ja siten
sisaltda myos kokemukset ja ajatukset siita, mihin henkildo kokee kuuluvansa
tydssaan, mitd han arvottaa tydssaan tarkeaksi, seka mihin han on sitoutunut
arvojen, eettisyyden, tavoitteiden ja uskomusten kautta (Etelapelto ym., 2006).
Tybssaoppimisen, toimijuuden sekd ammatillisen identiteetin valista suhdetta on
korostettu erityisesti aikuiskasvatuksen puolella, silla nailla asioilla on merkitysta
siihen, millaisia mahdollisuuksia yksil6illa on tydyhteisdbn osallisuuteen,

oppimiseen ja esihenkilotydn toteuttamiseen (Paloniemi ym., 2011).
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Paloniemi ym. (2011) maarittelevat, ettd omasta ammatillisesta
identiteetista  vaaditaan  tietoisuutta  jokaisessa  tydtehtavassa tyon
tuloksellisuuden, kehittamisen ja tavoitteiden nakokulmasta naiden
saavuttamisen vuoksi — myos opettajien tyotehtavassa. Beijaard ym. (2004)
havaitsivat tutkimuksessaan, etta vaikka opettajien ammatilliseen identiteettiin
vaikuttavia tekijoita ei voida tarkalleen maaritelld, opettajien kasitys uuden
ammatillisen identiteetin kehittymisesta oli kontekstuaalisesti riippuvainen heidan
kasityksistaan ammatillisesta yhteisosta. Tutkimuksen tulokset osoittivat, etta
jotta opettajilla olisi mahdollisuuksia toteuttaa yksilOllisesti maaritelty
henkilokohtainen ja ammatillinen potentiaalinsa, opettaminen ja kehittaminen
tulee maaritella, tulkita ja edistaa laajemmassa institutionaalisessa kontekstissa.

Tyontekijan odotetaan kiinnittyvan tyohon arvomaailman kautta, seka
rakentavan itsenaisesti omaa ammatillista identiteettia (Innanen, 2009). Johtaja
tai esihenkil6 luo edellytyksia tyontekijoidensa ja ryhmiensa jasenten minakuvan
sekd ammatillisen identiteetin muuttumiselle, mika johtaa tyokaytdoksen
muuttumiseen (Ruohotie, 2006). Kirpalin (2004) tutkimuksen tuloksien mukaan
johtajalla ja johtamistyylillda on tutkitusti vaikutusta tyontekijan ammatillisen
identiteetin rakentumiseen, joten johtajan oman ammatillisen identiteetin

kokonaisuudella on painoarvoa ja merkitysta suoraan alaisille.

3.1 Sosiaalinen konstruktio ja kontekstuaalisuus ammatillisessa
identiteetisséa

Johtamista ja sen kehittamista seka kehittymistd voidaan ymmartaa
sosiaalipsykologisen nakdkulman kautta paremmin. Johtaminen tapahtuu
Pohjanheimon (2012) mukaan ihmisten kanssa vuorovaikutuksessa, jonka takia
sosiaalipsykologian ydinalueet liittyvat suoraan johtamiseen. Identiteettiteoriat,
kuten sosiaalinen identiteettiteoria, voi auttaa ymmartamaan, miten ammatillinen
identiteetti rakentuu sosiaalisessa vuorovaikutuksessa johtamisessa.
Sosiaalisen identiteetin teorian ytimessa on ryhma, jonka vuoksi tehdaan
valintoja ryhmaan vaikuttaen positiivisella tavalla. Ryhman kokemisen itselle

merkitykselliseksi muuttaa ryhmassa kuulumisen osaksi omaa identiteettia
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(Pohjanheimo, 2012; Wenger, 1998). Ryhma, kuten esimerkiksi tiivis tydyhteiso,
tekee valintoja, jotka toteuttavat rynman asettamia tavoitteita ja saa hyvaksyntaa
visioilleen, jolloin ryhman tekemisesta itsessaan ei tarvitse suuremmin huolehtia
— asioita tehdaan siksi, ettd ne ovat ryhman jasenille tarkeitd. Ammatillinen
identiteetti sosiokulttuurisesta nakokulmasta korostaa oppimista, joka kohdentuu
tyontekijan minuudessa, toimijuudessa ja identiteetissa esimerkiksi tydssa
tehtavien menetelmien kautta (Paloniemi ym., 2011; Wenger, 1998). Johtajan
identiteetti rakentuu jatkuvassa vuorovaikutuksessa kollegoiden, alaisten ja
muiden sidosryhmien kanssa.

Sosiaalinen konstruktionismi korostaa, etta identiteetti ei ole yksilon
sisdinen, pysyva ominaisuus, vaan se muodostuu ja muovautuu erityisesti
sosiaalisen vuorovaikutuksen kautta. Etelapellon ym. (2006) mukaan kaikki
ihmisen mielessa olevat asiat ovat jollain tavalla olleet sosiaalisessa
vuorovaikutuksessa, ja siten toimivat identiteetin rakentumisen pohjana. Heikka
(2014) maarittelee, ettd sosiaalinen konstruktionismi muovaa ja rakentaa
sosiaalisten tilanteiden kautta johtajuutta seka sen harjoittelua ja merkitysta
ihmisille. Johtajan ammatillinen identiteetti ei synny yksinomaan hanen omista
nakemyksistaan ja kokemuksistaan, vaan se on tulosta jatkuvasta neuvottelusta
ja merkitysten tuottamisesta sosiaalisessa kontekstissa (Tranekjaer ym., 2022;
Etelapelto ym., 2006). Johtajan kasitys omasta roolistaan ja tehtavistdan
muovautuu muiden odotusten, palautteen ja sosiaalisten normien kautta. Johtaja,
jolla on esimerkiksi kasvatustieteellinen tutkintotausta, tuo mukanaan tiettyja
arvoja, tietoja ja taitoja, jotka heijastavat kasvatustieteen kentan periaatteita,
kuten holistista oppimiskasitysta, yksilokeskeisyytta ja elinikaista oppimista. Naita
arvoja ja periaatteita han soveltaa johtamistydssaan, mutta samalla han kohtaa
muiden alojen ammattilaisten nakemyksia ja kaytantoja, jotka voivat olla erilaisia.
Tallaisessa vuorovaikutuksessa hanen ammatillinen identiteettinsd muovautuu
(Paloniemi ym., 2011).

Kontekstuaalisuus viittaa siihen, ettd ammatillinen identiteetti on sidoksissa
tiettyyn aikaan, paikkaan ja tilanteeseen. Johtajan ammatillinen identiteetti ei ole
sama Kkaikissa tilanteissa, vaan se vaihtelee riippuen siitd, millaisessa
organisaatiossa ja ymparistdssa han toimii, millaisia kollegoita ja alaisia hanella
on, sekad millaisia haasteita ja mahdollisuuksia hanen toimintaymparistonsa

tarjoaa (Pohjanheimo, 2012; Mahlakaarto, 2010). Tyon ja identiteetin suhde on
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aina Mahlakaarron (2010) mukaan vastavuoroinen, jolloin ne muovailevat

toisiaan.

3.2 Huijarisyndrooma

Banduran (1977) klassikkoteorian mukaan yksilot valttelevat tilanteita, joista he
eivat usko selviytyvansa. Tata teoriaa voidaan soveltaa huijarisyndrooman
kasitteeseen, jossa yksilo saattaa pidattya hakeutumasta koulutukseen tai
tehtavaan, jos han kokee puutteita omassa osaamisessaan tai
kompetensseissaan. Yksilon identiteetti voi vaikuttaa toimintaan sisaisena
esteenad, jolloin yksilo ei tietoisesti valitse oppimisen mahdollisuuksia esimerkiksi
koulutusalan tai ammatin nakdkulmasta, koska tuntee olevansa sopimaton niihin.
Houtsosen ym. (2000) mukaan yksild voi tulkita vaarin koulutus- ja ammattialan
vaatimuksia tai erehtya uskomaan, ettei han tayta niitd. Tama johtuu siita, etta
yksild ei arvioi todellisuutta suoraan, vaan omien tulkintojensa pohjalta, kuten
koulutusjarjestelman ja ammatillisen identiteetin yhteensopivuuden pohjalta.
Nain ollen yksilon koulutusvalinnat perustuvat hanen mielikuvaansa
koulutusjarjestelmasta ja ammatillisesta identiteetista, joiden han olettaa
vastaavan todellisuutta. Vaikka nama oletukset voivat olla mielivaltaisia tai
kuvitteellisia, ne voivat ajan myota vakiintua objektiivisiksi esteiksi, rajoitteiksi ja
kielloiksi koulutus- ja ammattivalinnoissa. Yksilot analysoivat koulutusjarjestelmia
identiteettinsa kautta, ja siksi hakeutuvat koulutuksiin, jotka kokevat itselleen
l&heisiksi, ja jo opiskelujen aikana vertailevat itsedan ja ominaisuuksiaan
vaatimuksiin seka piirteisiin (Houtsonen ym., 2000; Ekman, 2017).

Koulutuksesta syntynyt identiteetti ei kuitenkaan ole lopullinen, koska
kasitykset omasta alasta seka henkilosta itsestaan oppijana ovat muuttuvia
esimerkiksi sisdisten haasteiden tai ulkoisten pakkojen kautta (Houtsonen ym.,
2000). Naita voivat olla esimerkiksi hakeutuminen uuteen, haastavampaan rooliin
tai organisaatiossa tapahtuva muutos.

Huijarisyndroomasta karsiva henkil0 nakee osaamisensa olevan
riittdmatonta, ja pelkaa jatkuvasti jaavansa esimerkiksi tyoyhteiséssa muille kiinni
siita, ettd han on epapateva tehtavaan. Todellisuudessa henkilon osaaminen
tehtavaan on taysin riittdvaa, mutta henkild itse ei saa samaa kokemusta

tekemisestaan (Ekman, 2017). Urakehitys ja uralla eteneminen ovat haastavia
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tilanteita huijarisyndroomasta karsivalle, koska sita varjostaa samanaikaisesti
seka onnistumisen ettd epaonnistumisen pelko, ja ne usein ovatkin esteena
urakehitykselle ja urasuunnittelulle. Huijarisyndroomaa kokevan ammatti-
identiteettiin ja minakasitykseen sisaltyy osaamattomuuden ja epavarmuuden
mielikuvat, jolloin henkilo tekee urallaan naita mielikuvia vastaavia valintoja ja
paatoksia. Usein tilanne johtaa Ekmanin (2017) mukaan siihen, etta henkilo jattaa
joko kayttamatta naita mahdollisuuksia, tai tekee valintoja, jotka eivat tue hanen
osaamistaan. Uusien ja haastavampien tyoroolien on todettu teravoittavan
huijariajattelua, ja muutoksen tullessa voimaan huijarisyndrooma nostaa paataan
voimistuen yksilon identiteetissa (Ekman, 2017).

Identiteettin  ja  huijarisyndroomaan  liittyvat  nakokulmat  ovat
tutkimuksessani keskeisia. Kasvatustieteellinen tutkinto ei suoranaisesti valmista
johtajuuteen, joten johtajuusidentiteetti taytyy rakentaa pitkalti tydkokemuksen
kautta. Huijarisyndrooman kokemukset voivat vaikuttaa johtajaidentiteetin
rakentumiseen, silla usein huijarisyndroomasta karsivat sivuuttavat heille suotuja
mahdollisuuksia, kuten esimerkiksi johtajan pesti (Meade 2021; Ekman, 2017).
Johtajaksi kasvamiseen kuuluu johtajuuden kokeileminen ja siitd karttuneet
tydkokemukset seka virheet, silla johtajaksi ei opita lukemalla vain kirjoja (Viitala,
2019). Meaden (2021) mukaan johtajat valttelevat usein epavarmuuksiensa
iimaisemista pelaten vaikuttavansa heikommilta, mutta vahvat johtajat
ymmartavat, ettd haavoittuvuus on voimavara. Avoin ja rehellinen johtajuus luo
kulttuurin, jossa tyOntekijat tuntevat olonsa turvalliseksi ja voivat olla aitoja
itsejaan. Vahvat johtajat kayvat vaikeita keskusteluja ja tydskentelevat yhdessa
tyontekijoiden kanssa kehittaakseen ratkaisuja epavarmuuksien kasittelemiseksi.
Johtajan toiminnalla on siis vaikutusta myds tyodntekijoiden identiteetin seka
huijarisyndrooman rakentumiseen, ja johtajan kuuntelu- seka keskustelutaidot

ovat avainasemassa huijarisyndrooman ehkaisemiseksi.
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4 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

Tarkoituksena on selvittaa, millaisia ihmisten johtamiseen liittyvia valmiuksia
johtamisty6ssa toimivat tunnistavat suorittamastaan kasvatusalan koulutuksesta
seka millaisia kasityksia heilla on oman ammatillisen identiteettinsa
rakentumisesta johtajana uransa aikana. Lisaksi tutkimuksessa tarkastellaan,
millaista johtajuutta johto- tai esihenkilotyossa toimivat kasvatustieteilijat itse
toteuttavat ja millainen kasitys heilld on itsestaan 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 johtajaidentiteettinsa suhteessa
uraansa?
2. Millainen kasitys haastateltavilla on omista johtajuuteen liittyvista
vahvuuksistaan ja niiden kehittymisesta?
3. Millaisia valmiuksia johtamiseen liittyen on saatu kasvatustieteellisen

tutkinnon kautta?

Tutkimukseni kautta pyrin saamaan lisaa tietoa siitd, millaisia valmiuksia
kasvatustieteellinen tutkinto antaa johtajuudelle sek& millaisia kasityksia
kasvatustieteellisen tutkinnon omaavilla henkilGillda on omasta ammatillisesta

identiteetistaan ja omasta johtajuudestaan.

4.1 Tutkimuksen aineistonkeruu
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Valitsin haastattelun tutkimuksen aineistonkeruutavaksi, koska haastattelun edut
korostuvat erityisesti sen joustavuudessa. Tuomen & Sarajarven (2018) mukaan
silloin haastattelijalla on mahdollisuus toistaa kysymyksia, esittaa lisakysymyksia,
oikaista mahdollisia vaarinkasityksia, ja selventaa ilmauksia seka kayda avointa
keskustelua. Joustavuutta lisaa myos se, ettd kysymykset voidaan esittaa
sellaisessa jarjestyksessa, jonka haastattelija kokee tarpeelliseksi. Haastattelun
keskeinen tavoite on hankkia mahdollisimman kattavasti tietoa tutkittavasta
aiheesta. Muita haastattelun etuja ovat se, etta siihen voidaan valita henkiloita,
joilla on kokemusta tai tietoa tutkimuskohteesta, eivatka haastateltavat tutkittavat
yleensa kieltaydy haastattelun kaytosta tutkimusaineistona jalkikateen.

Mahdollinen toinen sopiva haastattelutapa olisi ollut ryhmahaastattelu, joka
olisi  saattanut laajentaa ymmarryksia ja  kokemuksia aiheesta.
Ryhmahaastatteluun osallistuvilla olisi myds saattanut tulla lisda ajatuksia ja
kokemuksia kerrottavaksi muiden vastauksista inspiroituneena.
Ryhmahaastattelu olisi kuitenkin saattanut myds estda haastateltavia kertomasta
arempia asioita liittyen johtamiseen, kuten kertomaan tekemistaan virheista tai
vaikeista tilanteista, joihin liittyy tyontekijoiden asioita. Paadyin siksi
rakentamaan luottamusta kahden kesken ja valitsemaan puolistrukturoidun
haastatteluni muodoksi yksildhaastattelut.

Haastatteluun pyydettiin erikseen henkiloita, jotka toimivat tai ovat toimineet
johtajatehtavissa, ja joilla on kasvatustieteen maisterin tutkinto. Aioin saada
haastatteluun henkiloita, jotka toimivat erilaisissa johto- tai esihenkilotehtavissa,
jotta aineisto olisi mahdollisimman monipuolinen. Haastateltavia lahestyttiin
erilaisissa kanavissa, kuten sahkopostitse, kasvokkain kohtaamisessa tai
valikaden kautta. Toteutin siis haastateltavien saamiseksi suorahakua eri
yhteyksien kautta, ja kaytin omia verkostojani. Osan haastateltavista
kontaktitiedot sain toiselta henkildltd haastateltavan luvan kanssa. Olin kertonut
vapaa-ajan keskusteluissa ystavilleni, etta etsin haastateltavia, ja he antoivat
minulle yhteystiedot henkildista, joiden tiesivat sopivan haastateltavan
kriteereihini ja joilta olivat saaneet luvan yhteystietojen antamiseen minulle. Osaa
haastateltavista lahestyin itse suoraan tydelaman verkostosovelluksessa
Linkedlnissa. Sain myos kaksi kieltdvaa vastausta, joissa henkildt kokivat,
etteivat joko sovi tutkimukseni kriteereihin tai aikataulujensa puolesta ehdi

osallistumaan.
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Haastateltavia oli yhteensa seitseman, ja kaikki seitseman haastattelua
toteutettiin etana videopuhelun avulla Microsoft Teams- palvelussa. Kaikki
haastattelut tallennettiin Teams-palvelun nauhoituksen kautta, jonka jalkeen ne
litteroitiin. Haastattelujen nauhoitukset ja niista syntyneet litteroinnit tallennettiin
kaksivaiheisen  tunnistautumisen taakse, jotta pystyin takaamaan
luottamuksellisen haastattelun seka tietoturvan sailymisen. Tutkittavat saivat
mahdollisuuden pyytaa litteroitu aineisto itselleen, ja pyytaa sen muokkausta tai
poistoa. En kerannyt tutkittavilta henkilGtietoja, jotka eivat ole olennaisia tai
keskeisia tutkimuksessa. Kaikilta tutkittavilta pyydettiin lupa kayttaa vastauksia
tutkimuksessa ja kaikille toimitettin myos sahkoisesti tietosuojailmoitus, joka
IOytyy liitteesta 2. Aineisto poistetaan ja tuhotaan, kun pro-gradu tutkielma on
hyvaksytty.

Haastattelut toteutettiin helmi-maaliskuussa 2024 ja haastattelujen kesto oli
30 minuutista 90 minuuttiin. Haastattelut olivat sopivan pitkia pro gradu -
tutkielmaan fenomenografisessa tutkimuksessa (Ahonen, 1994). En luovuttanut
kysymyksia ennen haastatteluja haastateltaville. Kavin jokaisen haastateltavan
kanssa haastattelun alkuun lapi tutkimuksen tarkoituksen ja tutkimuksen
vapaaehtoisuuden, seka Kkysyin videonauhalle luvan kayttaa vastauksia
tutkimuksessa. Varmistin my0s haastateltaville sen, ettd heilla on oikeus
peruuttaa osallistumisensa tutkimuksensa missa kohtaa tahansa, ja heita ei
pystyta tutkimuksen aineistosta anonymisoinnin jalkeen tunnistamaan. limoitin jo
haastatteluaikaa sovittaessa, ettd haastattelu nauhoitetaan, mutta kerroin
haastattelutilanteessa viela erikseen nauhoituksen aloittamisesta. Kerroin myos
haastattelun nauhoituksen syyksi litteroinnin.

Kaikki seitseman tutkittavaa olivat suorittaneet kasvatustieteen maisterin
tutkinnon. Taulukossa 1 esitellaan haastateltavien henkildiden suorittamien
kasvatustieteellisten tutkintojen suuntaukset, ammattiala seka sektori, jolla
haastateltava tyoskentelee. Haastateltavissa oli kuitenkin pienia eroavaisuuksia
esihenkildaseman tasossa ja johdettavien maarassa. Kaikkien haastateltavien
tutkinnot oli suoritettu suomalaisissa yliopistoissa. Osalla tutkittavista oli
suoritettuna myos muita patevyyksia ja tutkintoja kasvatus-, opetus- ja
ohjausalalta. Haastateltavien valmistumisvuodet kasvatustieteen maisteriksi

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

ajalta, ja pisin yli 35 vuoden ajalta.

TAULUKKO 1. Haastateltavien henkildiden opiskeluala, tyétehtavat aloittain

seka tyodsektori

Luokanopettaja Elakditynyt, opetus- ja ohjausala | Julkinen puoli
Luokanopettaja Opetus- ja ohjausalan tehtavat Julkinen puoli
Yleinen kasvatustiede Opetus- ja ohjausalan tehtavat Julkinen puoli

Yleinen kasvatustiede

HR-alan tehtavat

Yksityinen puoli

Yleinen kasvatustiede

HR-alan tehtavat

Yksityinen puoli

Aikuiskasvatustiede

HR-alan tehtavat

Yksityinen puoli

Aikuiskasvatustiede

HR-alan tehtavat

Yksityinen puoli

Muotoilin haastattelukysymykset mahdollisimman hyvin ohjaamaan keskustelua
erilaisiin kasityksiin ja arkipaivan tekoihin johtajuudesta. Haastattelukysymykset
|oytyvat liitteestd 1. Puolistrukturoidussa haastattelussa haastattelukysymykset
muodostuvat tutkimuksen tutkimuskysymyksiin ja viitekehykseen perustuen, ja
ne myos Kkysyttiin jokaisessa haastattelussa samassa jarjestyksessa.
Puolistrukturoidussa haastattelussa on sallittua kysya kysymyksia myos eri
jarjestyksessa, mutta tarkeaa on, ettd kaikilta haastateltavilta kysytaan kaikki
samat kysymykset ja etta haastateltava saa vastata kysymykseen avoimesti omin
sanoin (Eskola & Suoranta, 1998). Kettusen & Tynjalan (2018) mukaan
fenomenografisen tutkimuksen haastattelukysymykset ovatkin tyypillisesti
puolistrukturoituja kysymyksia, ja haastateltavat saavat vastata avoimesti
kysymyksiin, mutta tutkijan taytyy olla hyvin tarkkana, ettei han johdattele

kysymyksellaan tiettyihin vastauksiin.

4.2 Tutkimusmenetelma

Fenomenografinen  tutkimusmenetelma on  Niikkon (2003) mukaan
lahestymistapa, jonka avulla pyritaan ymmartamaan ihmisten kokemuksia ja

kasityksia tietyn ilmion tai kasitteen ymparilla. Se keskittyy siihen, miten ihmiset
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tulkitsevat ja hahmottavat tiettyja asioita ja pyrkii havaitsemaan naiden tulkintojen
valiset erot ja samankaltaisuudet. Fenomenografia Iahestymistapana perustuu
oletukseen, etta ihmisilla on erilaisia tapoja ymmartaa ja tulkita ymparoivaa
maailmaa. Tarkoituksena on tunnistaa nama erilaiset kasitykset ja jarjestaa ne
systemaattisesti. Tutkija pyrkii tutkimuksessaan ymmartamaan, miten ihmiset
hahmottavat tiettyja asioita ja miten nama hahmotukset vaihtelevat yksildiden
valilla.

Fenomenografinen lahestymistapa voidaan soveltaa monenlaisiin aiheisiin
ja ilmidihin, kuten oppimiseen, opetukseen, teknologiaan ja terveydenhuoltoon,
Niikko (2003) maarittda. Sen avulla voidaan saavuttaa syvallisempi ymmarrys
siita, miten ihmiset tulkitsevat maailmaa ja miten nama tulkinnat voivat vaikuttaa
esimerkiksi opetukseen tai paatoksentekoon.

Kettunen & Tynjala (2018) maarittelevat, ettd fenomenografia pohjautuu
perustaan, jonka mukaan on olemassa tietty maara erilaisia tunteita ja
kokemuksia, joita voidaan kokea tietysta tilanteesta tai tapahtumasta, ja kaikki ne
tunteet ja kokemukset liittyvat jollain tavalla toisiinsa. Siksi fenomenografia pyrkii
etsimdan nama samankaltaisuudet ja ymmartamaan ilmiéta, eika keskity
objektiivisiin faktoihin tai totuuksiin. Fenomenografian ytimessa on tutkimus siita,
kuinka tutkittavat kasittavat ja kokevat ilmion, eika ilmid sellaisenaan tai ilmidn
tarkoitus. Metsamuurosen (2008) mukaan ihmisilla voi olla hyvinkin erilaisia
kasityksia samoista asioista, riippuen esimerkiksi sukupuolesta, koulutuksesta tai
iasta, ja kasitykset saattavat myos muuttua niiden dynaamisuuden vuoksi.

Fenomenografia on saanut kritiikkia tulosten vaikeasta yleistettavyydesta,
seka kasitysten kontekstiriippuvaisuudesta (Metsamuuronen, 2008; Huusko &
Paloniemi, 2006). Valitsin kuitenkin fenomenografian aineiston
tutkimusmenetelmatavaksi, silla koin sen tukevan tutkimuksen
tutkimuskysymyksia parhaiten. Tarkoituksena on ymmartaa paremmin kasityksia
ja kokemuksia johtajuudesta seka kokemuksia kasvatustieteellisesta tutkinnosta
saaduista valmiuksista, joten fenomenografia tutkimustyylind sopii erinomaisesti.
Taman tutkimuksen toteutus on mukaillut Metsamuurosen (2008)

fenomenografisen tutkimuksen kulkua, joka on esitetty kuviossa 1.
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Tutkija kiinnittdd huomion kasitteeseen, josta on

olemassa erilaisia kasityksia

Tutkija suorittaa haastattelututkimuksen henkildille,

joilla on kasityksia asiasta

Tutkija perehtyy teoreettisesti asiaan ja pyrKii

selvittamaan siihen liittyvia nakokulmia

Tutkija luokittelee kasitykset haastatteluissa

ilmenneiden merkitysten perusteella, ja selittaa niita

KUVIO 1. Fenomenografisen tutkimuksen kulku (Metsamuuronen, 2008)

4.3 Aineiston analyysi

Taman tutkimuksen aineisto koostui seitsemasta yksilon puolistrukturoidusta
haastattelusta. Fenomenografisessa tutkimuksessa on yleisesti tyypillista, etta
aineisto koostuu pienesta maarasta tutkittavia ja heidan vastauksiaan (Kettunen
& Tynjala, 2018). Aineiston analyysi on tehty induktiivisesti, eli aineistolahtdisesti,
mutta Metsdmuurosen (2008) mukaan kvalitatiivisessa tutkimuksessa ei ole
taysin omia metodeja, milla suorittaa analyysia. Aloitin aineiston kasittelyn
litteroimalla tekstin selkedammaksi Microsoft O365-palvelun litterointipalvelun
tekemasta haastattelutekstista. Tekstista poistettiin tdytesanat, lisattiin pilkut ja
pisteet oikeaan kohtaan seka poistettiin tunnistettavat kohdat. Litteroinnin jalkeen
siirryin analyysini ensimmaiseen vaiheeseen. Ensimmaiseksi luin aineistoa lapi
kaksi kertaa. Kolmannella lukukerralla merkitsin aineistoon tutkimuskysymyksien

kannalta kiinnostavia ja havainnollistavia kohtia seka ilmauksia. Jatin
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merkitsematta kohdat, jotka eivat olleet tutkimukselleni oleellisia. Etsin
haastatteluista sanoja, lauseita tai muita viittauksia, jotka vastasivat
ensimmaiseen tutkimuskysymykseeni ja korostin ne tekstista varilla muistaakseni
merkitsemani kohdat. Tuomi ja Sarajarvi (2018) muistuttavatkin tutkijaa
jattamaan pois tutkimuksesta epaoleelliset asiat, vaikka niiden rajaaminen voi
tuntua vaikealta.

Analyysin toisessa vaiheessa siirsin merkitsemani kohdat erilliselle, tyhjalle
dokumentille. Kavin jokaisen varilla korostamani kohdan uudelleen lapi, ja tiivistin
kaikki ilmaukset ja kokonaiset lauseet ytimekkaiksi 1-3 sanan ilmauksiksi riippuen
alkuperaisesta lauseesta tai sanasta. Sitten aloin yhdistamaan tiivistamiani
sanoja kahdeksaan eri kategoriaan. Etsin sanoista samankaltaisuuksia ja
eroavaisuuksia, joilla sain muodostettua kahdeksan pelkistetyn ilmauksen
kategoriaa.

Siirryin analyysini kolmanteen vaiheeseen, jossa yhdistin nama kahdeksan
muodostamaani pelkistetyn ilmauksen kategoriaa neljaan eri kategoriaan, jotka
kuvaavat aineistosta l0ydettyja valmiuksia, joita haastateltavat kertoivat
kertyneen kasvatustieteellisen tutkinnon kautta. Muodostetut kategoriat ovat
ajattelun valmiudet, ohjausvalmiudet, itsensa kehittamisen valmiudet ja
tydelaman valmiudet. Kaikki kategoriat ovat saman arvoisia keskenaan, ja ne
muodostavat yhdessa paatulokset kolmanteen tutkimuskysymykseeni.
Taulukosta 2 16ytyy esimerkki kolmannen tutkimuskysymykseni kategorioinnista
koottuna. Toistin saman analyysin kulun myos muiden tutkimuskysymysten
kohdalla.

TAULUKKO 2. Analyysin mallikulku aineiston analyysin kategorioinnin vaiheista
pelkistetyista ilmauksista neljaan kategoriaan kolmannen tutkimuskysymyksen
kohdalla
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Pelkistetty ilmaus

Kategoria

Monipuoliset nakdkulmat, ajattelu, asioiden

tilvistaminen

Kriittisyys, tutkimuksellisuus, analyyttisyys

Ajattelun valmiudet

Pedagogiset ja ohjauksen taidot, eri ihmisten

kanssa toimiminen

Oppimisen ja ihmiskasityksen ymmartaminen

Ohjausvalmiudet

Iltsensa kehittaminen, kiinnostus,

uteliaisuus

Oma arvopohja, oman osaamisen kasitys

ltsensa kehittamisen valmiudet

Esiintymisen taidot, ryhmatyotaidot,

projektinhallinta

Tulevaisuuden monipuoliset nakymat

generalistisesti ja poikkitieteellisesti

Tybdelaman valmiudet

Fenomenografisen aineiston analyysiin ei ole olemassa Niikkon (2003) mukaan
vain yhta oikeaa ja tiettya tapaa toteuttaa, vaan analyysiin sovelletaan laadullisen
tutkimuksen tyypillisia tapoja, kuten esimerkiksi kategorisointia tai tyypittelya.
Aineisto pilkotaan pienempiin osiin, jotta sita voidaan tarkastella tarkemmin, ja se
luokitellaan osioiden mukaan, miten ilmio koetaan tai havaitaan. Tutkija tunnistaa
aineistosta eri ulottuvuudet ja eroavaisuudet, ja voi hahmottaa niiden osalta

johtopaatoksia.

4.4 Eettiset kysymykset

Kun suoritetaan tutkimus kasvatustieteellisen tutkinnon antamista valmiuksista
johtajuuteen, on otettava huomioon useita eettisia nakokohtia ja huomioitava,
etta tietosuojalakia noudatetaan. Yksi tarkeimmista eettisistd kysymyksista ja
nakokulmista on informoitu ja tutkijan taholta tarpeeksi selkeasti viestitty
tutkittavan suostumus (Tutkimuseettinen neuvottelulautakunta, n.d.). On tarkeaa
varmistaa huolellisesti, etta tutkimukseen osallistuvat henkilot ovat taysin tietoisia

tutkimuksen tavoitteista, menettelyistd ja mahdollisista riskeista, ja heille on
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annettu mahdollisuus osallistua tutkimukseen taysin vapaaehtoisesti (Eskola &
Suoranta, 1998). Jokaiselta haastateltavalta kysyttiin lupa haastattelun
vastauksien  kayttoon etukateen, ja  heille lahetettin  sahkopostiin
tietosuojalomake (/iite 2). Heille myos informoitiin, ettd tutkimuksesta on lupa
peraantya missa tahansa vaiheessa ottamalla yhteytta tutkijaan, jonka
yhteystiedot |0ytyvat tietosuojalomakkeesta.

Luottamuksellisuus ja anonymiteetti ovat &aarimmaisen tarkeita
tutkimuksessa. Tutkittavien henkildllisyys ja yksityisyys kuuluu suojata pitamalla
henkilGtietonsa luottamuksellisina ja anonymisoimalla heidan tietonsa. On
tarkeaa pitaa heidan tietonsa turvassa ja varmistaa, etta vain valtuutetut henkil6t,
eli tassa tapauksessa tutkija itse, paasevat siihen kasiksi. Tassa tutkimuksessa
aineisto on anonymisoitu ja haastatelluille on keksitty valenimet identiteetin
salaamiseksi, jotta niitd on voitu kayttda selkeammin tutkimuksen analysoinnin
vaiheissa ja tuloksissa. Aineisto ja litteroidut haastattelut seka haastattelun
nauhoitukset salattiin kaksivaiheisella tunnistuksella, jotta ulkopuolinen ei paase
henkildtietoihin kasiksi (TENK, n.d.).

Ei-haitan periaate kuuluu ottaa huomioon tutkimusta toteutettaessa.
Tutkimus ei saa aiheuttaa haittaa tutkimukseen osallistuville henkilGille.
Tutkijoiden ei tule hyddyntaa, harhauttaa tai pakottaa osallistujia tutkimukseen
(Eskola & Suoranta 1998). Tutkimuksen tulee olla sellainen, ettd se maksimoi
hyodyt tutkimukseen osallistuville henkildille samalla, kun minimoi riskit. Lisaksi
tutkimukseen osallistuvien henkildiden autonomiaa kuuluu kunnioittaa.
Osallistujilla on oikeus kieltaytya tai vetaytya tutkimuksesta milloin tahansa
pelkdamatta kostotoimia. Tutkijan taytyy myOs varmistaa, etta tutkimus
suoritetaan oikeudenmukaisella ja tasapuolisella tavalla, ilman sukupuoleen,
rotuun, etnisyyteen tai mihinkaan muuhun tekijaan perustuvaa ennakkoluuloa tai
syrjintaa (TENK, n.d.). Tutkimuksessa ei kysytty kysymyksia, jotka eivat liittyneet
tutkimukseen eika haastattelutilanteessa keratty kuin valttamattomia tietoja
haastateltavista. Nain pyrittiin varmistamaan riskien ja syrjinnan minimointi.

Tassa tutkimuksessa taytyy myos huomioida tutkijan omat ennakkoluulot ja
puolueettomuus erityisella tavalla. Tutkijana aihe koskettaa itseani vahvasti, silla
olen kiinnostunut aiheesta ja se koskettaa myds omaa tulevaisuuttani ja
tyollisyysnakymiani. Puolueettomuuden lisaksi tutkijan taytyy varmistaa, ettei

kelladn ulkopuolisella ole paasya aineistoon. Haastateltavat ovat osoittaneet
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suurta luottamusta tutkijaan kertomalla toteuttamastaan johtajuudesta seka
kokemuksistaan roolissa, ja tiedon levidminen voisi olla haitallista tutkimukseen
osallistuneille. Lisaksi on tiedostettava, etta tutkijana oma kaytokseni ja lasnaolo
on saattanut vaikuttaa tutkittavien vastauksiin, kun kyseessa on osalle
haastateltavista jollakin tasolla tuttu henkild. Tutkimuksen analyysia tehdessa on
pitanyt myos pyrkia objektiivisuuteen, sillda analyysin tekemiseen on saattanut
vaikuttaa tutkijan henkilokohtainen asetelma. Tutkimuksessa ei tosin selvinnyt
vahvoja ristiriitoja, jotka olisivat saattaneet vaikuttaa henkilokohtaisiin tunteisiin
tai tuloksien purkamiseen analyysissa. Olen pyrkinyt tekemaan aineiston
analyysia mahdollisimman puolueettomasti ja reflektoinut vahvasti omia
ajatuksiani aiheesta.

Tieteellista tarkkuutta taytyy myos pohtia tutkimusta toteutettaessa.
Tutkimus pitda suorittaa tieteellisella tarkkuudella ja eheydelld, noudattaen
ammatillisia eettisia ohjeita ja standardeja. Naiden eettisten nakokulmien
huomioon ottaminen mahdollistaa tutkimuksen suorittamisen vastuullisesti ja
eettisesti, kunnioittaen tutkimukseen osallistuvien tyontekijoiden oikeuksia ja
ihmisarvoa (TENK, n.d.).
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5 TULOKSET

Tavoitteeni oli 16ytaa aineistosta mahdollisimman paljon valmiuksia, joita johtaja-
tai esihenkilbasemassa toimivat henkilot kokevat saaneensa tutkintotaustastaan
uraansa peilaten, 16ytaa ilmauksia ammatillisesta identiteetista seka kartoittaa
millaista johtajuutta he kokevat toteuttavansa kasvatustieteen maistereina.
Seuraavaksi esittelen tuloksia tutkimuksestani jakaen ne tutkimuskysymyksia
mukaillen eri alalukuihin. Tutkimuskysymykset |oytyvat luvusta 4.
Tutkimustuloksiani esitellessa annan esimerkkeja tekemistani tulkinnoista
lainausten muodossa, jotka havainnollistavat haastatteluissa tulleita asioita esiin.
Kaikille haastateltaville on annettu valehenkilOllisyydet, joten tutkimuksessa
esiteltavien haastateltavien nimet eivat ole todellisia haastateltujen nimia, vaan
pseudonyymeja. Olen muokannut lainauksista sisallon kannalta eparelevantit
asiat, kuten taytesanat, pois Ilukemisen sujuvuuden parantamiseksi.
Taytesanoilla ei ole ollut merkitysta tai vaikutusta lainauksen sisaltéon niin, etta

se voitaisiin kasittaa eri tavalla.

5.1 Ammatillinen identiteetti

Haastattelujen runko ei sisaltanyt yhtakaan kysymystd suoranaisesti
ammatillisesta identiteetista, vaan keskustelu syntyi sivulauseiden tai
valihuomioiden kautta. Aineistossa selvisi, etta yli puolet haastateltavista kertoi
kokevansa toisen, eri tutkinnon kayneen henkilon olevan ajateltava ideaaliksi
johtajaksi, ja he kaikki kayttivat kaytannon esimerkkina joko kauppatieteellisen
koulutuksen kaynytta henkildéa tai teknisen tutkinnon suorittanutta henkiléa. Osa
informanteista kertoi kokeneensa huijarisyndroomaa siirtyessaan johtajatehtaviin

ja kertoi verranneensa osaamista paljon muun opintotaustan omaaviin
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henkildihin. He olivat uransa alkupuolella kokeneet olevansa epapatevia tai
epavarmempia johtajia, kuin johtajat, joila on eri opintotausta.
Kasvatustieteellisen tutkinnon ei nahty suoraan antavan valmiuksia ammatillisen
identiteetin rakentumiseen johtajarooleja varten, ja muiden tutkintojen nahtiin
mahdollisesti tukevan sitd paremmin. Omien vahvuuksien I6ytaminen tutkinnon

kautta johtajuuteen oli vaatinut aikaa ja kokemuksia johtajuudesta.

Haastattelussa Sofia kertoi siita, millaista osaamista johtajalla piti hanen
mielestaan uran alussa olla, ja kuinka koki, ettei hanen liiketoimintaosaamisensa
ole tarpeeksi hyvalla tasolla. Han kuitenkin reflektoi lukujen olevan opittavissa

oleva asia, kun taas kasvatustieteellinen tausta ei niinkaan.

Ma olin enemman uran alkuvaiheessa, niin ma nain, etta johtajan pitaa tosi paljon osata
lukuja, ja numeroita, ja exceleitd, ja sellaista kovaa osaamista. Ma tosi paljon pohdin, etta
"en ma tiedd mika on liikevaihto, oh my god, ettd ma en osaa, ja ma en tieda!”. Ja mita
enemman tulee kilometreja alle, niin mad ymmarran, ettd [luvuilla] on aina pienempi

merkitys. — Sofia

Seuraavassa lainauksessa Sofia jatkaa ajatuksiaan siita, kun han aloitti uralla ja
han vertaa myOs ajatuksiaan nykyhetkeen omasta johtajuudestaan ja
tutkintotaustastaan. Han kuitenkin nostaa nykyisen ajatuksensa siita, kuinka han

nakee kasvatustieteellisen tutkinnon nykyaan vahvuutena johtajuudessaan.

Aiemmin uran alkuvaiheessa ma ajattelin, ettd [kasvatustieteellisesta tutkinnosta] on
haittaa, tai etta aina johtajista halutaan dippa-insseja ja kauppiksen maisteria, ja mielellaan
joku rahis, niin sitten ollaan [hyvia johtajia]. Ma olinkin vahan silleen koko ajan, etta "keta
ma tassa kusetan, ettd ma oon vaan kasvatustieteilija...”. Nyt ma oon alkanut olemaan siita
tosi ylped, ja kaytan sita niin, ettd "Hei, md ymmarran naista ihmisistd enemman kuin sina!”-
-. Eli tapa [miten] nden sen nykyaan, on vahvuutena. Mulla meni hetki siihen, ettd ma
hiffasin, ettd se voi olla vahvuus. M& mietin, ettd "noi rahiksen tyypit on kylld paljon

fiksumpia". — Sofia

Aineistosta ilmeni, ettei kasvatustieteellinen tutkinto anna varmuutta toimia
johtaja-asemassa, ja toisten maisteritason tutkintojen oletettiin sisaltavan

enemman johtajuuteen valmistavia sisaltoja.
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Pauliina kertoi mietteitdan siita, kuinka kasvatustieteellisen tutkinnon suorittanut
johtaja ei johda vain tulosta, vaan johtaa myods ihmista, ja kokee tutkinnon

tukevan tata tavoitetta.

Siina [tutkinnossa] on just joku sellainen ajatus siitd, ettd johdetaan ihmista. Ei johdeta
numeroita eikd tulosta, eika niitd kovia juttuja - kovia arvoja ja kovia asioita, jotka nakyy
siella viivan alla, vaan jotta niitd asioita saadaan edistettya, niin pitda johtaa ihmisia, ja mita
asioita siihen liittyy ja milla tavalla se tapahtuu. Varmasti naistd opinnoista on siihen

hyotya. — Pauliina

Kauppatieteellisen johtajan nahtiin myos olevan lahtdkohtaisesti erilainen johtaja
kuin kasvatustieteilija, koska kasvatustieteilija on opiskellut pehmeampaa

tiedetta.

Mutta just se ihmisen oppimiseen liittyva osaaminen ja se ajattelutapa ja arvomaailma, ja
ettd se on pehmeampi tiede, niin ne on mun mielesta auttanut tahan, etta ma vaittaisin,
ettd joku taloustieteilija/kauppatieteilija on lahtdkohtaisesti vahan erilainen johtaja kuin
kasvatustieteilija. Johtuen siita, ettd minkalaisia asioita on 5 vuotta opiskellut, etta totta kai
aina se persoona ratkaisee kanssa paljon ja nakyy. Kylla silla vaikutus on siihen ajatteluun

ja siihen ihmiskasitykseen. — Pauliina

Myds Camilla teki vertauksen kauppatieteellisen tutkinnon suorittaneeseen
henkilodn, mutta koki kasvatustieteilijdiden taustan tukevan tarkempaa

kriittisyytta asioista paremmin.

Ja sitten totta kai, kun vaikka vertaa [tata tutkintoa] kauppatieteellisen tutkintoon, niin [tama]
on aika tutkimuspainotteinen, niin sieltd se lahdekritiikki ja asioiden tarkastelu. Etta mita sa
otat mukaan mistakin asiasta, mita sulle tulee vastaan ja mitéa sa luet tyéelamassa, niin on
tuonut myods paljon ettd osaa tarkastella sitd, mistd ne asiat nousee ja myds kriittisesti

katsoa niita. — Camilla

Monet johtajat kertoivat paatyneensa rooleihinsa joko pyytamisen tai niin sanotun

ajautumisen kautta. Johtajiin oli luotettu ja heita oli erikseen pyydetty tehtaviin,
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joita he eivat valttamatta olleet ajatelleet hakevansa, tai joihin he eivat itsekaan
alkuun uskoneet olevansa sopivia. Muutama haastateltava kertoi omista
epailyksistaan hypata uuteen, ja kertoivat arvioineensa sita, olisivatko he

tarpeeksi hyvia roolissa.

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

ja hanta erikseen pyydettiin johtajan rooliin korjaamaan tilannetta.

Ja silloin tuli téa tilanne, ettd nain ei voi jatkua, ja se taytyy lahted purkamaan. Mua
pyydettiin tdhan kyseiseen tehtavaan, eli sielta oli henkildkunnan haastatteluista noussut
kysymyksia, ettd ketd halutaan, kuka johtaa ja ketd voitaisiin seurata. Sitd kautta mua
pyydettiin siihen tehtadvaan, etta voisinko lahtead tervehdyttdmaan tydyhteisda ja tiimia, ja
rakentamaan taté vuorovaikutusta ja luottamusta uudemman kerran. Siind hetken aikaa
mietin, koska tiesin, ettd homma ei tule olemaan helppo. Mutta sitten taas toisaalta tiesin
myos, ettd mulla on sielld hirvean hyva tukijoukko ja tausta, ettd ei ole yksin tassa
tilanteessa, tehtavassa ja kenttd nautti siind suhteessa myo6s luottamusta. Sanoin etta

mielellani lahden kokeilemaan ja yrittamaan. — Jasmin

Myo6s Pauliinalla oli kokemuksia tyOroolista, johon hanellda ei oman
kokemuksensa mukaan ollut tarpeeksi kompetensseja, mutta hanta pyydettiin

kyseiseen tyotehtavaan silti.

No sitten tuli [tdma hanke], eli paatettiin, etté ruvetaan [tekemaan tata projektihanketta] ja
silhen tarvittiin tekijoitd, ja mua pyydettiin siihen projektitoimistoon téihin. Sen
projektitoimiston  tarkoituksena oli koordinoida sitd [hankety6td], joka tehtiin
projekteina. Vahan emmin ensin, ettd ma en tunne mitdan projektimaailmaa, ja en ole
kaynyt mitdan projektinjohtamisen koulutuksia. Mulla oli sellainen kasitys, ettd se on hyvin
IT-painotteista, ettd siella tarvitsee olla IT-alan osaamista, mitd mulla ei ole. Mulle
vakuuteltiin, etta "ei tarvitse olla, ettd nimenomaan se on hyva, etta siella on joku, jolla ei
ole tatd osaamista”. No, hyppasin mukaan ihan uuteen maailmaan ja aika paljon
kouluttauduin. Sain kayda projektijohtamisen koulutuksia ja se oli mielenkiintoista, ja jalleen

uutta ja siina todellakin oli paljon niité lankoja kasissa pidettavaksi. — Pauliina

Seuraavassa lainauksessa Maria kertoo tilanteesta, jossa hantd pyydettiin

johtajaksi rooliin, jota han ei ollut ajatellut hakevansa.
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Sitten ma sain tuolta [ammattikorkeakoulusta] lehtorin viran, ja olinkin siind joku pari vuotta.
Ma olin ajatellut niin, ettd ma en enda esihenkildksi halua, mutta niinpd ma taas pyorsin
sitten [mieleni], kun mua kysyttiin, ettd jos ma tulisin siihen koulutusalan johtajan pestiin.

Se oli ensin sijaisuus, ja sielta sitten kysyttiin sen jalkeen siihen [johtajan virkaan]. — Maria

Aineistosta  Ioytyi  suoranaisia  huijarisyndrooman  kokemuksia, silla
kasvatustieteilijat eivat itse uskoneet olevansa tarpeeksi hyvia rooliin.
Huijarisyndrooma nakyi tilanteissa epavarmuutena omien taitojen riittavyydesta
uuteen rooliin sekad hakematta jattamisena, jolloin potentiaalin nahnyt henkilo oli

paatynyt pyytamaan haastateltavia erikseen hakemaan roolia.

Maria kertoi kokeneensa saaneen tukea mentorin ja hyvien esihenkildiden kautta

johtajan pestiin, jotka ohjasivat toimintaa.

Muutettiin [uuteen kaupunkiin], ja sitten ma sain [uudesta kaupungista] paivakodinjohtajan
tehtdvan. Muhun luotettiin valtavasti ja ehka juuri sen takia, ettd ma oon ollut ison
kaupungin paivakodin johtajana. Meitd oli siis [vanhassa kaupungissa] silloin yli 70
paivakodinjohtajaa, niin m& muistan ne johtajakokoukset, kun sielld nuorena istuin ja
ihmettelin sitd menoa, niin se oli aika vaikuttavaa, mutta siella oli hyvia mentoreita, jotka

sitten tuki ja ohjasi ja myds tietenkin esihenkild. — Maria

Aineistossa tuli myos ilmi kokemuksia opintojen aikaisesta alumnitoiminnasta ja
viittauksia sen olevan riittamatonta. Seuraavassa lainauksessa Emma-Lotta
kertoo siita, kuinka opinnoissa esiteltiin usein koordinaattoritason rooleja, vaikka

johtajarooleissakin tyoskentelee kasvatustietelijoita.

Ainakin meilla yleensa mietittiin, etta toki ollaan niin generalisteja, ja voidaan tehda vahan
mitd vaan, mutta yleensa ne esimerkkiammatit mihinka voit sitten paatya, oli just jotain
koordinaattoritasoisia tehtavia. Niin toi on mun mielesta yksi iso ongelma, etta ei mietita,
ettd meistakin on siihen johtajuuteen, koska todella moni kasvatustieteilija kenet tiedan,
tydskentelee johtajana. He on esihenkilditd, ja he on edennyt omalla urallaan. Jotenkin toi
arvostus tatd meidan tutkintoa kohtaan, niin olisi kiva, etta se olisi vahan paremmalla tolalla,

koska meista ei valttdmatta tule niitd opettajia. — Emma-Lotta
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Keskustelussa herasi toiveita siita, kuinka myos johtaja-aseman rooleja olisi
tarpeellista ja merkityksellista esitella opiskelijoille. Vaikka useimmiten
vastavalmistuneet maisterit aloittavat ammatillisen uransa
koordinaattorirooleista, haastateltavien mielesta olisi myos tarkeaa nayttaa
esimerkkeja, joissa johtajarooliin on paatynyt kasvatustieteilija.
Kasvatustieteellisen tutkinnon nahtiin antavan epavarmaa pohjaa
ammatilliselle identiteetille johto- tai esihenkilotehtavissa. Kasvatustieteilijat olivat
epavarmoja erityisesti omasta liiketoimintaosaamisestaan, mutta kokemuksen
kautta ihmisten johtamisen nahtiin olevan jopa parempaa, kuin esimerkiksi
kauppatieteellisen tai teknillisen tutkinnon kayneilla, ja tutkintotaustan kerrottiin
herattavan nykyaan ylpeytta. Epavarmuus nakyi myds kasvatustieteilijoiden
tehtavaan suostutteluna tai haluttomuutena tarttua uusiin tyorooleihin, jotka olivat

luonteeltaan vaativampia.

5.2 Johtajien vahvuudet ja ominaisuudet

Aineistosta oli tulkittavissa paljon ilmauksia ja kohtia haastateltavien kasityksia
omista johtajuuden vahvuuksistaan, ja miten he kaytanndssa toteuttavat
johtajuuttaan. Haastateltavat kertoivat useita piirteitd ja ominaisuuksia, joita he
pitavat tarkeana johtajalle, ja joita he kokevat myos heilta itseltaan Ioytyvan.
Vahvimpana aineistosta ilmeni johtajien aito kiinnostus oppimiseen ja oppimisen
kohdentamiseen, seka reflektointi omassa roolissa oppimisesta. Seuraavaksi
esittelen nakemyksia johtajien omien johtamistaitojen tasosta ja persoonasta
johtajana. Haastatteluissa keskusteltiin myos vaikeista tilanteista johtajana seka
naiden tilanteiden ratkaisuista, ja tulen esittelemaan myo6s naista lainauksia.
Kerron myos lopuksi kokoavana haastateltavien ajatuksia lainausten merkeissa

siita, millaista on olla johtaja, jolla on kasvatustieteellinen tutkinto.
Sofia painotti tyd0ssaan ja johtamistyylissaan erityisesti uuden oppimista ja

kehittymista, mika ilmeni haastatteluissa muun muassa seuraavan lainauksen

kautta.
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Jos puhutaan muutoksesta, joka meilld jatkuvaa, koko ajan tapahtuu, niin miten oppia
vanhasta, miten oppia uutta, jota itse mietin. Pyrin tuomaan vahvasti niitd ajatuksia meidan
[muille esihenkildille]. Taa on tosi tarkeda, etta kaikki koko ajan opitaan. Jos olisimme vain
kone, niin sita voisi trimmailla, mutta taa trimmaus on sita, etta jokainen meista kehittyy -
siis mind ja kaikki kollegat, ja tuolla tavalla koko ajan oppii uutta ja kehittyy omassa

tydssaan. — Sofia

Camilla kertoi oman johtamisensa toteuttamisesta positiivisen vaatimisen kautta,
seka palautteesta, jota han johtamistyylistaan saa. Han pitaa tarkeana selkeytta

johtamisessa.

Puhutaan tallaisesta "positiivisesta vaatimisesta”. Eli kannustat ihmisia, oot empaattinen,
ja ymmarrat, mutta myos vaadit. Annat positiivisen palautteen lisaksi myds rakentavaa
palautetta, ja se on semmoinen mista ma saan aika paljon kiitosta - on se selkeys siita, etta
mitd ma odotan. Ma tiedan, ettd ma vaadin ihmisiltd aika paljon, mutta sitten myos
vastapainona ma annan sitd tukea ja kannustusta, ja ma uskon, ettd he pystyy
saavuttamaan niita tavoitteita. Mulle yks isoin asia ihmisten johtamisessa on se, ettd ma
pystyn heitd kannustamaan, inspiroimaan, auttaa kasvamaan eteenpain, niin semmoinen
tiivistyy ehka positiiviseen vaatimiseen ja siind kasi kddessa, ettd on selkeata mita tehdaan

ja mita odotetaan. — Camilla

Seuraavassa lainauksessa Aleksi tarkentaa omia pedagogisen johtamisen
keinojaan, joilla han toteuttaa johtajuutta omassa tydssaan, ja kertoo

onnistumisten olevan tarkeita.

Ja sitten pedagogisen johtamisen keinoina tassa itselld on, kun yhteistd ymmarrysta - tai
yhteista tavoitetta yhteisen ymmarryksen kautta - yritetddn rakentaa, niin sitten noiden
esihenkilon kanssa tyoskentelysta keskustelu. Sellaisten asioiden, joita kokee, etta tulee
edistda, niin niiden esilla pitdminen mahdollisimman usein. Onnistumisia pystyttaisiin

huomioimaan tai esille nostamaan sitten ihmisten tydssa. — Aleksi

Lisaksi Aleksi myods pohti omaa johtajuuttaan arvopohjansa kautta, ja kertoi

yrittavansa toimia omien arvojensa mukaisena johtajana.
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Jotenkin tassa ehka yrittda rakentaa tietamattaan - tai tietden - itselleen semmoisia
valmiuksia, tai toimia siten, ettd semmoiset asiat mita itse pitda arvossa niin nakyisi

omassa johtajuudessa. — Aleksi

Pauliinan toteuttama arjen johtajuus kiteytyy siihen, ettd han haluaa olla johtajana
olla mahdollisimman paljon apuna ja valttaa esteena olemista tyontekijan

hyvinvoinnille.

Ma aina kysyn niiltd ihmisilta itseltdan, ettd "milla tavalla sa haluat ettd sua johdetaan ja
mitd sad odotat multa?” Ettd se ei ole sellaista ylhaaltd alaspain, vaan oikeastaan
painvastoin, ettd johtajan tehtdva on mahdollistaa se tyon tekeminen ja mahdollistaa
hyvinvointi ja jaksaminen, olla apuna siind ja mahdollisimman v&han tielld ja esteend. —

Pauliina

Johtajat kertoivat keranneensa ja saaneensa palautteita toiminnastaan, ja
saaneensa siitd ohjenuoraa tekemiseen. Johtajien on taytynyt ottaa paljon

erilaisia asioita huomioon, ja ottaa myds ohjausvastuuta.

Ma oon johtaja, joka pitaa huolta siita, ettd meidan suunta on oikein, eli sen organisaation
maaritteleman strategian ja niiden tavoitteiden mukaisesti sita [strategiaa] pitda sanoittaa,
ja olen kuulemma sita sanoittanut. Pitaa sita kurssia kuin laivan kapteenilla, etta kurssi on
selva. Ma oon innostaja ja kehittdja - ma saan ihmiset innostumaan. Ma oon paljon
rekrytoinut, niin se, ettd ihmiset on oikeilla paikoillaan ja niillda on osaaminen siihen
hommaan, mihin tulevat. --Tydyhteison kulttuuri on semmoinen, ettd sielld tuetaan,
autetaan, sparrataan. Tastd oon saanut palautetta joka tehtdvassa, ettd ma oon ollut

valittdva, ja kuunteleva. — Maria

Seuraavissa nostoissa haastatteluista Sofia kertoo vaikeista tilanteista johtajana.
Sofia on saanut ikavaakin palautetta vuorovaikutustilanteista, mutta kertoo
oppineensa niista eniten. Han pitaa palautetta tarkeana osana oppia, ja nakee
ikavienkin tilanteiden ja palautteen kuuluvan johtajuuteen, silla "taydellista

harmoniaa ei ole”.
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Moni sellainen vuorovaikutustilanne, vaikka kahdenkeskeisessa tilanteessa, on ollut niin
ettd mulla on vaikka ollut joku selkea agenda ja tavoite, etta "ma tuun talleen nyt, ma
haluan antaa palautetta” ettd henkild on kayttaytynyt huonosti tai jotain. Sitten ma oon
tuonut sen ilmi niin, ettd se henkild on kokenut tavan vaikka loukkaavana tai liian
suorana, tai ettd mulla ei ole empatiaa. Sitten ma oon saanut siitd palautetta. Tai ettd en
ole kuunnellut, tai ajan vaan omaa agendaa. Tallaiset palautteet on todella raadollisia, ja
niitd tulee aika paljon, mutta ehka [keskijohtajan] roolissa tuli eniten. Siind hetkessa ne
tuntuu tosi pahoilta, koska ajattelen ettd "ma yritédn tdssa parhaani” mutta sitten samalla,
ilman niita palautteita ei voi kehittya. Se on se hauska ja haastava [osuus]. Pitda vaan
altistaa itsensa silleen, etta ei edes hae mitaan taydellistd harmoniaa, vaan se etta naita
tulee ja naita menee. Kaikki kovimmat palautteet, tai ne missa on mokannut jotenkin

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

Aleksi kokee parhaana ratkaisuna pysya vaikeassa tilanteessa mahdollisimman
neutraalina, jotta oikean ratkaisun saisi tehtya, ja tilanteesta seka ratkaisusta ei

tulisi henkilokohtaista yksittaista henkiloa kohtaan.

Kylla, jotenkin ma oon itse ajatellut tdmmdisessa tilanteessa, ettd tietoisestikin pysya
korostetun neutraalina. Vahan tilanteen ulkopuolisena niin, ettd henkildkohtaistaminen
omalla kohdalla ei ainakaan olisi sellainen sen tilanteen sujumiseen vaikuttava asia, vaan
sitd pystyisi jotenkin kasittelemaan neutraalisti, ja yrittdd ymmartda eri ihmisten
nakokulmia, tai eri intressiristiritoja tai kasityksid eri asiasta ja pyrkia sitten

tekemaan. Tekee niin kun omasta mielestaan oikea ratkaisu sitten kun sen aika on. — Aleksi

Jasmin tiivisti kokonaisuutena ajatuksensa siita, millaista on olla johtaja, jolla on
kasvatustieteellinen tutkinto, seka kertoi, ettei koe sen olevan sattumaa, etta

osalla menestyneista johtajista on kasvatustieteellinen tutkinto.

Johtamisessa aina ensin tulevat ihmiset, jotka on yrityksen tarkein ja arvokkain resurssi.
Ja tdma tulee omasta ihmiskasityksestani, mutta luonnollisesti myds kasvatus- ja
kayttaytymistieteellisestd  koulutuksesta. Ihmisen kokonaisvaltaisen kasvun ja
kayttaytymisen ymmartdminen on poikkeuksellinen vahvuus, jonka kasvatustieteen
opinnot voi johtamisen kentélle tarjota. Ei ole sattumaa, ettd moni huippujohtaja on

taustaltaan kasvatustieteilija tai opettaja. — Jasmin
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Haastateltavat kertoivat myds kokemuksiaan tuloshakuisuudesta ja tehokkuuden
varmistamisesta. Informatit halusivat tehtavassaan varmistaa, ettda myds
mahdollinen asiakas saa parhaan arvon heidan tyonsa ansiosta. Lahes kaikki
haastateltavat myos mainitsivat johtamisen olevan jossain maarin vaikeaa.
Johtamisessa taytyy ottaa paljon asioita huomioon seka osata ennakoida, mika
koettiin valilld haastavaksi — johtajan taytyy huomioida tyontekijat, organisaatio,

asiakkaat seka itsensa.

Maria kertoi pitavansa kriittisena strategian noudattamisesta yrityksessa, josta
jokaisen tyontekijan kuuluisi olla tietoinen, ja yhdisti sen my0os johtajan tarkeaksi

ominaisuudeksi.

Oon ollut tosi monessa organisaatiossa monessa strategiaprosessissa mukana, ja oon
strategiaorientoitunut ihminen. Naen ettd jokaisen sielld organisaatiossa tydskentelevan
taytyy 16ytaa - on kuinka iso organisaatio tahansa - se oma paikkansa ja siind omassa
arjen tydssa ymmartaa, etta "hei meilld on tdmmdinen strategia, ja tata tekemalla ma
toteutan sen ison organisaation niitd tulevaisuuskuvia”, ettd sen ma jotenkin naen ihan

alyttdman tarkeaksi. — Maria

Seuraavassa lainauksessa Jasmin kertoo ymmartaneensa sen, ettei kaikkea
tarvitse osata yksin johtajana, vaan voi myos kaantya muiden asiantuntijoiden

puoleen ongelmatilanteen sattuessa.

On tavallaan talousjohtajat ja ne, joiden puoleen voi sitten kdantya. Ei tarvitsekaan itse
kaikkea osata ja hallita, ettd sitd varten mydskin tarvitaan ne voimavaraverkostot ja

asiantuntijaverkosto ymparilla. — Jasmin

Johtajat kokivat johtajuutensa kehittyvan jatkuvasti oppien ja virheiden kautta,
mutta kokonaisuutena olevansa johtajia, jotka ovat saaneet positiivista palautetta
kuuntelutaidoistaan, ongelmanratkaisukyvyistdan seka tuloshakuisuudestaan.
Erityisesti yksityisen puolen sektorin toimijat kertoivat, etta yrityksen tulos on
mahdollista vain silloin, kun henkildokunta voi hyvin — ja siihen he pyrkivat
johtajuudellaan. Haastatteluissa johtajille oli valilla vaikeaa kehua itsedan, ja siksi

moni toikin hyvat johtajan piirteensa esille saadun palautteen kautta. Muutama
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haastateltavista  kertoi  tehneenséd myo6s  hiljattain  vuosireflektiota
tydtehtavassaan, joka myds auttoi vastaamaan kysymykseen onnistumisista

seka vaikeista tilanteista.

5.3 Kasvatustieteellisen tutkinnon antamat valmiudet

Tassa luvussa esittelen tuloksia niista valmiuksista, joita johtaja- tai
esihenkilbasemassa toimivat henkilot kokivat saaneensa kasvatustieteen
maisterin tutkinnosta pohjana. Olen jakanut aineistosta ilmenneet valmiudet
neljaan osioon, joita ovat ajattelun valmiudet, itsensa kehittamisen valmiudet,

ohjauksen valmiudet ja tydelaman valmiudet.

5.3.1 Ajattelun valmiudet

Tassa luvussa esittelen haastateltavien kertomia ajattelun valmiuksia, joita
kasvatustieteellisesta tutkinnosta oli saatu johtajuuteen ja johtajana toimimiseen.
Ajattelun valmiuksia ilmeni haastatteluissa ilmauksina eniten, ja ne tulivat
useimmille haastateltaville ensimmaisena mieleen Kkysyttdessa tutkinnon
antamista valmiuksista. Aineiston mukaan ajattelun valmiudet opettavat
nakemaan monipuolisesti asioita monelta eri kantilta, opettavat kriittisyytta seka
analyyttisyytta. Tutkinto antaa myds valmiuksia asioiden tiivistamiseen,
kriittisyyteen ja tutkimuspainottuneisuuteen. Esittelen lainauksia haastatteluista,
jotka kertovat tutkinnon kautta kehittyneista ajattelun taidoista, kuten kriittisesta

ajattelusta, tarkastelusta tai tietopohjasta.

Camilla kertoi siita, kuinka han kokee kasvatustieteellisen tutkinnon vaikuttaneen
ajatteluunsa tarkastelun kautta, helpottaen isompien kokonaisuuksien

hahmottamista ja tiivistamista.

Se tietty tutkimuksellisuus, mitd ma inhosin sen tutkinnon tehdessani, itse asiassa se on
noussut aika isoksi arvoksi. Se on opettanut sita, ettd miten sa tarkastelet asioita eri

l&hteissa ja miten isompia kokonaisuuksia hahmotat ja tiivistat niita, niin se on itse asiassa
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ollut aika paljonkin. Koen etta siitd nimenomaan on ollut apua. — Camilla

Camilla jatkoi jakaen ajatuksiaan siita, miten kokee tutkinnon vahvuuden olleen

nakdkulmien monipuolisuus.

Ma koen etta isoin anti on se, etta miten nahdaan asiat eri kanteilta, koska sen ma naen
ettd se on tutkinnon vahvuus, etta asioita tarkasteltiin tosi erilaisista nakokulmista. —

Camilla

Aleksin haastattelun lainauksessa han kertoo kokemuksiaan siita, kuinka tutkinto
on laajentanut mielenkiintoa seka ajattelutapaa laajemmalle alueelle ja

kriittisistakin nakokulmista.

Varmaan on antanut myds luokanopettajan monipuolinen asioista kiinnostuminen
valmiuksia, et on montaa asiaa mita haluaakin hoitaa, tai toivoo hoitavansa. Jonkunlainen

ehka kriittinen ajattelu, tai asioiden katsominen eri ndkékannoilta tai ndkdkulmista. — Aleksi

Seuraavassa lainauksessa Pauliina jakaa ajatuksiaan siita, kuinka tutkinnosta
saatu vahva tietopohja oppimisesta ja oppimisen teorioista on auttanut hanta

johtamisessa.

Tosi vankka tietopohja ihmisen oppimisesta, koska sitdhan se opiskelu ja se teoria oli
suurimmaksi osaksi, siihen liittyvaa jollain tavalla aina. Kyll& siité on ihan selvasti ollut apua

myds johtamiseen, (..). — Pauliina

Aineistosta ilmeni, ettd tutkinnon nahtiin antavan valmiuksia nakemaan
monipuolisesti asioita eri kantilta, opettavan analyyttisyytta ja kriittisyytta asioihin,
antavan vahvaa teoriapohjaa tutkimuksellisuuden kautta ja opettavan asioiden
tiivistamista. Asioiden tarkastelun nahtiin olevan kriittisempaa ja kokonaisuuksien
hahmottamisen selkedmpaa monista nakokulmista. Hyvien ajattelun taitojen ja

ajattelun valmiuksien nahtiin auttavan nykyisessa johtamistydssa.
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5.3.2 ltsensa kehittamisen valmiudet

Itsensa kehittaminen teemana oli johtaja- ja esihenkildasemassa toimiville tuttu,
ja siitd syntyi paljon keskustelua haastattelutilanteissa. Itsensa kehittamisen
valmiuksia tutkinnon kautta ovat aineiston mukaan oman arvopohjan ja oman
osaamisen kasityksen rakentaminen, itsensa kehittdmisen oppiminen ja sen
jatkuvuus, seka yleinen monipuolinen kiinnostus kaikkeen. MyOs oman
osaamisen sanoittaminen nahtiin tutkinnon kautta tulleena tarkeana valmiutena.
Informantit kertoivat pohtineensa paljon omaa oppimistaan, ja reflektoineensa
oman oppimisen jatkuvuutta seka oppimistilanteita, ja totesivat sen olevan

kasvatustieteellisen tutkinnon kautta syntynytta kehittamishenkisyytta.

Pauliina kertoi pitdvansa oppimisen ja yhteison kehittamista erityisen tarkeana

osana johtajuudessa.

Ma ajattelen johtamisesta ylipaataan niin, etta ainahan siina on kyse jollain tavalla ihmisen
oppimisen johtamisesta, ettd ihminen oppii toivottavasti koko ajan tydssaan ja kehittaa sita

ja kehittyy, ja yhdessa yhteisona meidan taytyy kehittdad meidan ty6ta koko ajan. — Pauliina

Seuraavassa pidemmassa lainauksessa Jasmin kertoo hyvin konkreettisesti
siita, kuinka opintojen aikana syntyneet taidot ovat olleet tydelamassa suuresti

hyodyksi ohjaamisen ja itsensa johtamisen kautta.

Se on ehka asia, mika on kehittanyt sita itsejohtamisen ja ohjaamisen taitoja, kun ei ollut
annettu mitdan valmiita aikatauluja, eikd ollut mitdan valmiita kurssitarjottimia. Silloin
opiskeluaikana se tuntu hetkittain jopa vahan ahdistavalta, kun kaikki oli niin avointa, ja ei
ollut kuitenkaan selkeata johonkin ammattiin johtavaan tutkintoa, kun oli kyse generalisti-
tutkinnosta. Se vaati sitd, ettd joutuu jo miettimdan suunnittelua eteenpain, ja
kuulostelemaan aika tarkkaan kiinnostuksen kohteita, erilaisia vaihtoehtoja ja
punnitsemaan niitd suuntaviivoja. Se on osittaista strategian rakentamista, ja sellaista
visiota, missa nakisi tiettyja asioita, ja hyvin pitkalti omaa aikatauluttamista ja itsensa
johtamista. Se on myés sita taitoa, mita tarvitaan paljon johtajan taitona, etta sa kestat sita
epavarmuutta siing, ja sa yritat hahmotella, miettia erilaisia visioita ja erilaisia vaihtoehtoisia

toteutustapoja. — Jasmin
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Aleksi koki kehittymisen tarkeyden nousseen erityisesti metavalmiuksien kautta
esiin. Han nostaa nakodkulman siita, kuinka tutkinnon ei kuulu valmistaa erityisesti

tiettyyn tehtavaan.

Se tutkinto on varmaan antanut just niitd metavalmiuksia, eika se nyt tarkoituskaan olekaan
spesifisti valmentaa sitten [oman tyétehtavan] rooliin. Se mita tutkinnon tulisi tehda, olisi
antaa tietyt valmiudet, ja sitten tuoda esille ja korostaa sita itsensa kehittdmisen tarkeytta,
tai jatkuvan kehittymisen tarkeyttd ja tyéssdan tyén vaatimusten kautta oppimisen

mahdollisuuksia. -- Ja sitdhan t4a tutkinto on mielestani tehnyt. — Aleksi

Maria kertoi olevansa hyvin vaikuttunut siita, kuinka onnistunut kokemus koulutus
oli, jossa harjoiteltiin opintojen lopputydn tekemisen my6ta oman arvopohjan ja

osaamisen tunnistamista.

--Esimerkiksi siihen opeopintoihin, niin [sielld yliopistolla] me oltiin viikko kerran kuussa. Se
oli ihan parasta pienryhmatydskentelya, -- meilla oli noin 10 hengen ne pienryhmat ja eri
alojen ihmisia ja mielettémat ne ryhmien vetdjat. Se on ollut mun urani paras koulutus,
ehdottomasti vaikuttavin. Sitten se paattyi siihen, ettd me tehtiin tdmmadinen “oma
opetusfilosofiani”, ja siina ruodittiin juuri sita, ettd mikd on sun ihmiskasitys, mika on sun
oppimiskasitys, mitd sa oot tehnyt, mita sa haluaisit tehda, miten sa osaat, mita sa et osaa

- se on ihan mieleton. — Maria

Informanttien mukaan tutkinnon nahtiin antavan valmiuksia oman arvopohjan
rakentamiseen, joka koettiin tarkeaksi omassa tyossa ja johtamisessa. Kaikki
haastateltavat nostivat ihmiskasityksen ja oppimisen ymmartamisen tarkeytta
asioina, jotka kasvatustieteellinen tutkinto on antanut johtajana toimimiseen.
Oppiminen, oppimisen ymmartaminen ja oppimisen jatkuvuus nahtiin erittain

tarkeana 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 ymmartamiseen.
Monella haastateltavalla oli taustalla muitakin tutkintoja kuin kasvatustieteen
maisterin  tutkinto, kuten esimerkiksi opinto-ohjaajan tutkinto. Kaikki
haastateltavat kuitenkin mainitsivat ihmiskasityksen tai ihmisen ymmartamisen
olevan parempi suoritetun kasvatustieteen maisterin tutkinnon kautta. Aineiston
mukaan tutkinto antaa kasvatustieteilijoille ohjaus- seka pedagogisia taitoja, ja
opettaa toimimaan erilaisten ihmisten kanssa. Oppimisen ja ihmiskasityksen

ymmarrysta korostettiin ohjaukseen antavana valmiutena.

Seuraavassa lainauksessa korostuu, kuinka Jasmin kertoo kasvatustieteellisen
tutkinnon vaikuttaneen omaan johtajuuteensa ohjaustaitojen kautta, ja tekee

vertauksen myos toisen tutkinnon suorittaneisiin henkiléihin.

Siind suhteessa ma koen, ettd se mun oma johtajuus on enemman tullut sielta
[tutkinnosta]. Ihmisten kanssa olemisen ja sitten pedagogisen johtajuuden, pedagogisten
taitojen ohjaustaitojen kautta. Se on ehka ollut se suuri anti, mika tuolla ihmistieteissa tdhan

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

Emma-Lotta ettd Sofia toivat ilmi ajatuksiaan siita, kuinka kasvatustieteellinen
tutkinto on antanut ihmislaheisempaa otetta tydelamaan ja ymmarrysta ihmisen

oppimiseen, joka vaikuttaa johtamistyéhon.

Toisaalta on niin kiva, ettd on opiskellut kasvatustieteitd tai jotenkin se, ettd sellainen

kuitenkin ihmislaheisempi ote ty6eldmaan ja muutenkin tekemiseen. — Emma-Lotta

Se on antanut mun mielestd hyvan teoreettisen, tai sellaisen ponnahduslaudan, etta

ymmartaa ihmista, ihmismielta, oppimista laajemmin. — Sofia

Myos Pauliina kertoi nakevansa kasvatustieteellisen tutkinnon vaikuttaneen

tapaan johtaa ihmisia oman persoonan ominaisuuksien lisaksi.
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No osa on varmaan sellaisia ominaisuuksia, jotka on minussa, minun persoonassa olevia
ollut aina, ja sitten osa on — kun ma mietin tata teemaa etukateen, niin osa on juuri sellaisia,
mitkd on varmaan tullut siitd kasvatustieteen 5 vuoden opiskelusta, ettd sellainen tietty
ihmiskasitys. Se arvot, ja se ajattelutapa siita, ettd milla tavalla ihmisia on hyva johtaa, ja
ylipaataan kohdella, ettd he voisi hyvin ja he pystyisi oppimaan ja tekemaan tyonsa

mahdollisimman hyvin. — Pauliina

Informantit  kertoivat  haastatteluissa nakemyksiaan  siita, kuinka
kasvatustieteellinen tutkinto auttaa siis monipuolisesti tydelamassa ohjauksen ja
ihmisen syvemman ymmarryksen nakokulmien kautta. Kasvatustieteellisen
tutkinnon koettiin antavan taitoja ohjaukseen ja toimimiseen eri ihmisten kanssa,

myOs pedagogisten taitojen nakokulmasta.

5.3.4 Tyoelaman valmiudet

Tydelaman valmiuksien kappaleessa esittelen lainauksia, jotka viittasivat
kasvatustieteilijan tydelaman tulevaisuuden nakymiin seka konkreettisiin
harjoituksiin opinnoissa, kuten ryhmatyo, esiintyminen ja projektit. Kahdessa
haastattelussa syntyi keskustelua siita, kuinka kasvatustieteen maisterin tutkinto
on generalistitutkinto, eika se sido mihinkaan tiettyyn alaan tai tyotehtavaan. Siksi
kasvatustieteilijoiden uranakymat vaikuttivat haastateltaville aineiston mukaan
monipuolisilta. Haastateltavat kertoivat myos kaytannon opetuksesta opinnoissa,
joita olivat esimerkiksi esiintyminen luokalle tai koulun ulkopuoliselle yritykselle
tehtava kouluprojekti. Aineiston mukaan tyéelaman valmiuksina tutkinnon kautta
nahtiin kaytannon opetuksen oppiminen, esiintymistaidot, ryhmatyotaidot ja
projektiharjoittelu. Tulevaisuuden monipuoliset nakymat nahtiin positiivisina
valmiuksina generalistitutkinnon myota.

Haastatteluissa tuli ilmi kuitenkin myos keskustelua siita, kuinka tydelaman
valmiuksia ei tueta tutkinnossa tarpeeksi. Haastateltavat kertoivat ajatuksiaan
siita, kuinka tutkinto olisi voinut sisaltdéa enemman tydeldaman puolelle sijoittuvia

projektitehtavia tai harjoitteluja. Kasvatustieteellisen tutkinnon siis nahtiin
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antavan valmiuksia tyoelamaan ja kokonaisuutena johtajuuteenkin, mutta ei

kuitenkaan riittavasti.

Emma-Lotta kertoi kasvatustieteen maisterin tutkinnon tarjoaman laajan
sivuainekokonaisuuden tukevan tulevaisuutta paremmin henkilokohtaisen
tutkinnon raataloinnin kautta. Lisdksi han lisaa nakemyksensa siitd, kuinka
kasvatustieteellisella tutkinnolla voi tehda monipuolisesti erilaisia tyotehtavia eri

aloilla.

Se on toki hyva meidan tutkinnossa, ettd paasi ottamaan tosi laajasti sivuaineita, niin
kyllahan pystyt luomaan ihan omanlaisen tutkinnon. Se toki palvelee sun omia
tarkoitusperia, etta siita tykkasin tosi paljon. --Niin ehka jo yliopistoaikana sen tajuaminen,
etta tasta tutkinnosta avautuu aika monia ovia. Se on myos tan tutkinnon yks hyva puoli,
--jos miettii meidan kasvatustieteellista taustaa, niin mehan voidaan hakea minne vaan. —

Emma-Lotta

Seuraavassa ilmauksessa Aleksi kertoo kaytanndn konkreettisista taidoista, joita

opinnot tarjosivat, kuten esiintymistaitoja.

Kyllahan tietysti tutkinnon aikana tuli harjoiteltua paljon opetusryhmien edessa olemista,
esiintymistd ja puhumistakin tietylld tavalla, mika nyt on yksi osa nykyista tyétehtavaa. —
Aleksi

Johtajat kuitenkin pohtivat kokonaisuutena, ettei tutkinto antanut taysin niita
valmiuksia tybelamaan tai johtajuuteen, mita he olisivat kaivanneet. Johtajien
muutamia ajatuksia tutkinnon riittamattomyydesta on koottu seuraaviin
lainauksiin. Erityisesti opintoihin kaivattiin lisaa tydelamalahtdisyytta, mika
korostui myos aiemmin kasitellyissa ammatillisen identiteetin kautta ilmenneissa

tuloksissa konkreettisten tydelaman esimerkkien puutteena alumnien kautta.

No tietylla tavalla olisi kiva kdyda jopa se tutkinto nyt ehkd kokonaan uudestaan, mutta olisi
kiva ehka useamminkin palata sen aarelle, etta mita kaikkea siella oli, koska silloin mulla

oli tosi vaikea kiinnittaa niitd mihinkaan tyéelaman kontekstiin. — Sofia
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--Mutta muuten johtajuudesta ja yrittajyydesta oli [tutkinnossa] todella todella vahan. Silloin
sitd olisi kaivannut enemman, ettd meillakin alumnit oli enemman ehka jarjestdissa ja
jossain taman tyyppisissd koulutussuunnittelijan tehtavissd, ettd ei niinkaan

yrityspuolella. Meilla se johtaminen oli aika vahan nakyvasti esilla silla lailla. — Jasmin

Jos nyt oikeasti miettii tata nykyista roolia, ja sita etta olisi se parempi liiketoimintaymmarrys
- minka toki nyt tdssa tydn ohella oppii. Mutta olisin kylla toivonut, ettd olisi saanut vield
paremmin [liiketoimintaymmarrysta] yliopistosta, ja nyt kun miettii, niin olisin ehka lahtenyt
lukemaan kauppatiedettd. Kasvatustieteissa ainakin [tutkintotaustan yliopistossa] oli aika
heikko arvostus sellaista tydelamalahtdisyyttd kohtaan. Oltiin tosi paljon siella
koulumaailmassa, koulutusmaailmassa ja se on tarkeata, mutta kun miettii, niin todella
moni kasvatustieteilija paatyy kuitenkin ihan muihin kuin koulutusalan hommiin, koska niita

on sen verran rajallinen maara suomessa. — Emma-Lotta

Vaikka tyoelamalahtoisyytta ei nahty tutkinnossa tarpeeksi, haastateltavat
mainitsivat myos tutkintoon kuuluvan harjoittelujakson konkreettisena
kokemuksena tyoelamaan valmistavista taidoista. Harjoittelujakso nahtiin
tarpeellisena osana tutkintoa ja lisdavan tydelamataitoja. Kasvatustieteen
tutkinnon nahtiin tukevan monipuolista tulevaisuutta erilaisissa tehtavissa, ja sen
nahtiin antavan kokemusta erilaisista ryhmatyo- ja esiintymistilaisuuksista.
Kaikki haastateltavat antoivat haastattelun lopuksi positiivista palautetta
haastattelutilanteesta. Osa kertoi, ettei ollut pitkdan aikaan reflektoinut
menneisyyttdan ja tutkintoaan suhteessa uraansa, mutta koki tilanteen
mieluisana ja hyvana pysahtymishetkena ajattelemaan. Yksi haastateltavista
palasi viela tutkijalle viestitse sahkdpostikeskustelun myoéta reflektoimaan

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

Tassa luvussa vedan yhteen tutkimukseni tuloksia seka pohdin niista tehtavia
johtopaatoksia. Lisaksi pohdin tutkimuksen luotettavuutta ja eettisyytta, seka
pohdin mahdollisia jatkotutkimusvaihtoehtoja. Kasittelen tutkimuksen tuloksia

yhteenvetona tutkimuskysymyksieni kautta, jotka olivat:

1. Millaisena haastateltavat kokevat oman johtajaidentiteettinsa suhteessa
uraansa?

2. Millainen kasitys haastateltavilla on omista johtajuuteen liittyvista
vahvuuksistaan ja niiden kehittymisesta?

3. Millaisia valmiuksia johtamiseen liittyen on saatu kasvatustieteellisen

tutkinnon kautta?

Olen jakanut seuraavat luvut tutkimuskysymysten kautta, ja kasittelenkin niita

tuloksien tarkastelun alaluvuissa.

6.1 Tuloksien tarkastelu

Olen jakanut tuloksien tarkastelun erillisiin lukuihin tutkimuskysymysten mukaan.
Tutkimuksen tavoitteena oli saada kasitysta kasvatustieteilijoiden kokemuksista
tutkinnosta saaduista valmiuksista, seka tutkia myos ammatillista identiteettia
valmiuden nakokulmasta johtajan roolissa. Tutkimuksen aineisto koostui
seitsemasta yksildhaastattelusta, jossa haastateltavat olivat suorittaneet
kasvatustieteen maisterin tutkinnon seka toimivat tai olivat toimineet johtaja- tai

esihenkilbasemassa.
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6.1.1 Kasvatustieteilijoiden epavarma johtajan identiteetti

Ensimmainen tutkimuskysymykseni kasitteli johtajille kehittynytta ammatillista
identiteettia suhteessa uraansa. Haastattelut eivat kuitenkaan sisadltaneet
yhtakaan suoranaista kysymysta liittyen ammatilliseen identiteettiin, vaan johtajat
itse reflektoivat haastattelussa omista kokemuksistaan ja tuntemuksistaan
tutkintotaustaansa kohtaan. Johtajat kertoivat haastatteluissa useista tilanteista,
jossa he olivat epailleet omaa osaamistaan tai uskoneet, etteivat ole sopivia
rooleihin, missa joku toinen naki heissa suurta potentiaalia. Syyna epailyille oli
oma kokemus siita, etteivat omat taidot riita tehtavassa onnistumiseen, vaan
tehtava olisi lilan vaikea, tai tehtava ei motivoisi tarpeeksi. He myos tekivat
vertauksia kauppatieteellisen tutkinnon suorittaneisiin seka teknisen tutkinnon
suorittaneisiin henkil6ihin, viitaten kyseisten henkildiden liiketoimintaosaamisen
olevan huomattavasti parempaa. Kasvatustieteellisen tutkinnon nahtiin olevan
kovin pehmeaa tiedettd, joka ei tue tarpeeksi hyvin johtajana olemista.
Keskusteluissa johtajat kuitenkin reflektoivat nykyhetked verraten uran
alkuvaiheeseen valmistumisen jalkeen, ja osa totesikin olevansa talla hetkella
yhta hyva johtaja kuin kauppatieteellisen tutkinnon suorittanut johtaja — ellei jopa
parempi. Luukkaisen (2010) tutkimus tukee tata tutkimusloydosta, etta
liiketoimintaosaaminen on vahvistunut ja toiminnasta on tullut itsevarmempaa,
kun kasvatustieteilija on kartuttanut kokemusta tehtavista. Kasvatustieteellinen
tutkinto antoi johtajien mielesta taustaa ihmisen ymmarrykselle enemman, joka
johti johtamisessa kokonaisvaltaisempaan ymmarrykseen ja parempaan
ihmisten johtamiseen, kun taas vertauksia tehtiin muihin tutkintoihin hyvin
"numeropainotteisina tutkintoina”, jolloin johtaminen on naiden henkildiden
taholta kylmempaa ja epaempaattisempaa. Kasvatustieteilijat kokivat olevansa
siis alkuun epapatevia rooliinsa tai huonompia johtajia, mutta olevansa nykyaan
hyvia johtajia kokemuksen, ihmisten johtamisen ymmarryksen ja tyovuosien
kartuttua. Beijaard ym. (2004) totesikin tutkimuksessaan, ettd ammatillisen
identiteetin muodostumiseen vaikuttavat konteksti ja persoona itse — myods
johtajilla voi olla toisistaan eroavia kasityksia ammatillisesta identiteetista, kun

siihen on vaikuttanut kokemukset, tuntemukset seka selvitetyt vaikeat tilanteet.
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Johtajat olivat my0s ottaneet vastaan tai hakeneet paikkoja, joihin he eivat
itse olleet kyenneet taitojensa riittavan, mutta joihin toinen henkild oli rohkaissut
tai pyytanyt hakemaan. He olivat myos saaneet nama hakemansa roolit, ja omien
kokemustensa mukaan onnistuneet uudessa roolissaan. Useimmiten uudet roolit
vaativat enemman vastuuta tai ne sisalsivat johdettavia tyontekijoita. Houtsosen
ym. (2000) teoria tukee tata tutkimustulosta, jossa henkilo jattda hakematta
roolia, johon ei usko olevansa tarpeeksi hyva. Haastatteluissa ilmeni, ettei
opiskeluaikana ollut esitelty opiskelijoille muita kuin koordinaattoritason rooleja,
ja johto- tai esihenkilotason tehtavia ei ollut esitelty oikeastaan ollenkaan.
Kasvatustieteilijoiden kokemuksiin omasta ammatillisesta identiteetistaan seka
minapystyvyyden kokemuksista on siis saattanut vaikuttaa myds esimerkkien
puuttuminen ja yleinen puhe opintojen aikana siita, millaisiin rooleihin tutkinnolla
voi tydllistyd. Yleisessa keskustelussa kasvatustieteilijat myos yhdistetaan
koulutuksen ja opettajuuden yhteyteen, joka on saattanut vaikuttaa
haastateltavien nakemyksiin johtajana riittamisesta. Kauppatieteellisen tutkinnon
suorittavat henkil6t tyodllistyvat usein johtajatason tehtaviin (Tampereen yliopisto,
n.d.). Haastateltujen tyopaikoilla saattaa myds olla johtoryhmassa tai muussa
vaikutusvaltaisessa asemassa olevia kauppatieteiden maistereita. Nama asiat
ovat voineet vaikuttaa ajatuksiin siita, ettei kasvatustieteilija voi toimia johtajana.
Tulkitsin my0s aineistosta kasvatustieteilijoiden mainintoja omasta johtajuudesta
kovien paatdksien aikana ja strategiataitojen kehityksesta. Aineiston perusteella
nayttaisi silta, etteivat kasvatustieteilijat halua heista ajateltavan johtajina, etta he
ovat pehmeamman tieteen asiantuntijoita. Aineiston kautta tulkittuna ja muihin
johtajien ajateltiin  taytyvan olla ainakin jollain tasolla kylmia ja numero-
orientoituneita tehdakseen vaikeita, laajalti vaikuttavia paatoksia. Toisaalta
keskusteluissa hyvan johtajan piirteista jokaisessa haastattelussa johtajan hyvina
piirteina korostettin olevan nimenomaan ymmartavaisyys, empaattisuus,
motivoivuus ja tasapuolisuus, joten ristiriidasta ei voida tehda suoraan
johtopaatoksia.

Identiteettityd on valttamattomyys nykyajan tyoelamassa parjatakseen
jatkuvassa muutoksessa, ja yksilo saa ammatillisen identiteetin selkeyttamisesta
voimavaroja omaan tyohonsa seka nain pystyy myds ennaltaehkaisemaan tai
hoitamaan huijarisyndroomaa (Mahlakaarto, 2010). Tunnistin aineistosta paljon

huijarisyndroomaan viittaavia vastauksia, ja osa haastateltavista mainitsikin itse
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huijarisyndrooman  kasitteen  kokemuksena tuntemuksistaan roolissa.
Tutkimuksen tulokset olivat myds keskendan yhtenaisia, eli sama aihe esiintyi
kaikissa keskusteluissa jollain tasolla — jossain ohimennen, jossain synnyttaen
enemman nakemyksid ja ajatuksien vaihtoa. Tutkimuksessani ei keratty
sukupuoleen liittyvia tietoja, mutta Ekmanin (2017) mukaan huijarisyndrooma on
enimmakseen naisten karsima ongelma. Huijarisyndrooman kokemukset myds
usein yhdistetaan tyokokemuksien vahyyteen tai vastavalmistumiseen, jolloin
onnistumisia ei ole nuoren ian puolesta ehtinyt kertymaan, mutta Vaughn’n ym.
(2020) tutkimuksen mukaan huijarisyndroomaa kokevat naiset karsivat naista
tuntemuksista mydés myohemmissa tyduran vaiheissa. Tutkimuksessani toistui
samat kokemukset ilman sukupuolimainintaa, sillda huijarisyndrooman
tuntemuksista kerrottiin haastateltavien toimesta sellaisiltakin henkil6ilta, jotka
olivat olleet tydelamassa vuosia. Clark ym. (2014) ehdottavatkin yhtena
ratkaisuna huijarisyndrooman hoitamiseen esimerkiksi mentoritoiminnan, jonka
my0ds yksi haastateltavista nosti auttaneen hanta urallaan. Pohjanheimo (2012)
toteaa mentoroinnin olevan tarkea ammatillisen kasvun tuki erityisesti
esihenkildasemaan siirryttdessd ensimmaista kertaa, joka tukee taman
tutkimuksen tuloksia. Myds Simmons & Dicks (2018) toteavat tutkimuksessaan
mentoritoiminnan olevan ammatillisen identiteetin rakentumista tukeva
positiivinen toimintatapa, joka kasvattaa motivaatiota, resilienssia seka

johtajuuden kehittymista.

6.1.2 Johtajien kokemukset hyvasta johtamisesta ja pedagogisesta
johtamisesta

Toisena tutkimuskysymyksenani oli saada kasityksida johtajien omista
nakemyksistaan johtajana, ja miten he ovat toteuttaneet johtajuuttaan.
Kasvatustieteilijoina johtajat nakivat ihmisen oppimisen ymmartamisen tarkeaksi
osaksi hyvan johtajuuden konseptia, ja korostivat aineistossa miettineensa
rooleissaan oppimista, oppimisen kohdentamista seka reflektoineet omia
oppimiskokemuksiaan ja koulutuksiaan positioon.

Johtajat toimivat vaikeissa tilanteissa parhaaksi nakemallaan tavalla, ja
pyrkivat toteuttamaan johtajuuttaan mahdollisimman paljon omien arvojensa

mukaisesti, ja arvopohjan koettiin rakentuneen ainakin osittain tutkinnon kautta.
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He pyrkivat etsimaan johdettaville mahdollisimman hyvia ja motivoivia
tyotehtavia, seka tukemaan tyon tekemisessa. Johtajat keskittyivat strategian
noudattamiseen ja halusivat ratkoa ongelmatilanteet neutraalilla ja inhimillisella
tavalla. He olivat myds kaikki saaneet johtamisestaan positiivista palautetta.

Johtajuutta toteutettiin arjessa konkreettisella ja ihmislaheisella tavalla,
kuten varmistamalla tyontekijoiden hyvinvoinnin  maksimointi esimerkiksi
odotuksien kautta. Johtajat kerasivat ja saivat myOs palautetta toiminnastaan,
josta ilmeni johtajien olevan innostavia, empaattisia, valittavia ja kuuntelevia, ja
kertoivat kokevansa itse toteuttavansa pedagogista johtajuutta. Johtajat vaativat
paljon, mutta my6s antoivat vahintaan yhta paljon takaisin. Tama tutkimustulos
noudattelee myds 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.

Ikavat tilanteet ja tehdyt virheet nahtiin 1ahinna oppimiskokemuksien kautta,
josta myoOs johtajat puhuivat omien reflektioiden kautta. Virheiden tekemista
pidettin arvossa ja niista kerrottin oppineen eniten. Neutraalius
konfliktitilanteissa nahtiin parhaaksi tavaksi ratkaista vaikea tilanne. Johtajat
ymmarsivat, etteivat voi olla kaikille kaikkea — eras haastateltava totesikin
johtajan tehtdvan olevan kuin presidentin tehtdva — “ihmista suurempi’.
Taydellista harmoniaa tehtavaan ei ole mahdollista saavuttaa.

Haastateltavista kuitenkin yksi totesi, ettei koe sen olevan sattumaa, etta
osalla menestyneista johtajista on kasvatustieteellinen tutkinto. Kasvatustiede on
kayttaytymisen ymmartamisen vahvuutta. Johtajat kertoivat haastatteluissa
miettivansa paljon oppimista, seka reflektoineen usein omaa oppimistaan seka
oppimisen kohdentamista. D66s ym. (2015) totesivat tutkimuksessaan, etta
esihenkildiden oppimishalukkuudella on positiivista vaikutusta my0s
tyontekijoiden oppimiseen, ja siten voidaan myds saada tarkempaa selvyytta
hyvaan johtajuuteen.

Haastateltavat kertoivat myods kokemuksiaan tuloshakuisuudesta ja
tehokkuuden varmistamisesta, ja strategialahtoisyys ilmeni myoOs aineistossa.
Informatit halusivat tehtavassaan varmistaa, etta myos mahdollinen asiakas saa
parhaan arvon heidan tyonsa ansiosta, joka saattoi joskus tarkoittaa vaatimista
tyontekijoiltda ja rakentavia keskusteluja suoriutumisesta. Lahes kaikki

haastateltavat myds mainitsivat johtamisen olevan jossain maarin vaikeaa, ja
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erityisesti haastavissa tilanteissa. Johtamisessa taytyy ottaa paljon asioita
huomioon seka osata ennakoida, mika koettiin valilla haastavaksi. Johtajuuteen
pitaa sisallyttdaa seka asioiden etta ihmisten johtaminen, jonka myos Viitala
(2019) on todennut teoriassaan johtajuudesta.

Aineiston perusteella iimenneet tulokset noudattelevat yhtenevaisia tuloksia
pedagogisesta johtamisesta seka transformaalista johtamisesta tehtyja
tutkimuksia johtajan piirteiden suhteen, joita on esimerkiksi Pohjanheimon (2012)
teoria transformaalista johtajuudesta, jossa johtajan tarkoituksena on innostaa
oppimaan, motivoida ja maksimoida tyontekijoiden kehitys. Konkreettisesti tama
nakyi johtajilla esimerkiksi positiivisen vaatimisen kautta. Fonsénin ja Soukaisen
(2019) mukaan pedagogisen johtamisen voima on nimenomaan arvopohjassa,
reflektoivassa keskustelussa ja kehittamishalukkuudessa, joka heijastelee myos
taman aineiston kautta tulkittuja tuloksia. Fonsénin ja Soukaisen (2019)
toteuttamassa tutkimuksessa kuitenkin todettiin, ettd matalasti koulutetuilla oli
korkeampi pedagogisen johtajuuden ohjaus ja toteutus, mika eroaa taman
tutkimuksen tuloksista. Tassa tutkimuksessa johtajat kertoivat itse
kokemuksistaan johtajana, jotka voidaan nahda noudattavan vahvasti

pedagogisen johtajuuden periaatteita.

6.1.3 Nelja kasvatustieteellisen tutkinnon antamaa valmiutta johtajuuteen

Kolmas tutkimuskysymykseni kasitteli kokonaisuutena valmiuksia, joita
kasvatustieteilijat saavat suorittamastaan tutkinnosta. Tutkimukseni mukaan
kasvatustieteilijat olivat saaneet tutkinnostaan useita eri valmiuksia, joita olivat
ajattelun valmiudet, itsensa kehittamisen valmiudet, ohjauksen valmiudet seka
tydelaman valmiudet. Valmiudet on koottu selkeyttdmiseksi kuvioon 2. Tuloksissa
kuitenkin ilmeni myds, ettei kasvatustieteellinen tutkinto yksinaan anna riittavia
valmiuksia johtajaksi toimimiseen, vaan suurin osa valmiuksista on keratty
tydkokemuksen ja virheistd oppimisen kautta. Opinnot eivat aineiston mukaan
sisalla tarpeeksi kaytannon valmistavia sisaltoja tydelamaan, eivatka erityisesti
johtajuuden osa-alueeseen. Tutkinnosta saatuja valmiuksia voidaan kuitenkin
soveltaa tyoelamakontekstiin ja johtajuuteen erinomaisesti. Tuloksissa esiteltiin
myOs lainausten muodossa  konkreettisia  muutostoiveita  tutkinnon

kokonaisuuteen, kuten esimerkiksi kokonaisten tyoelamaprojektien lisddminen
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organisaatiolahtoisesti, seka alumnitoiminta muidenkin kuin koordinaattoritason

roolien nakokulmasta.

Ajattelun
valmiudet

ltsensa
kehittamisen
valmiudet

Kasvatustieteellisesta
tutkinnosta saadut
valmiudet
johtajuuteen

Ohjauksen
valmiudet

Tyoelaman
valmiudet

KUVIO 2. Kasvatustieteellisesta tutkinnosta saatavat valmiudet johtajuuteen

Johtaja-asemassa tyoskenteleville kasvatustieteilijoille oli kehittynyt tutkinnosta
ajattelun valmiuksina kriittisen ajattelun, analyyttisyyden, kokonaisuuksien
hahmottamisen seka monipuolisten nakokulmien 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 maarittelyn kautta, joita Viitala
(2005) luonnehtiikin "henkisiksi silmalaseiksi”, jotka auttavat ymmartamaan.
Johtajille oli kehittynyt itsensa kehittamisen valmiuksia tutkinnon kautta,
joita olivat kokemukset jatkuvasta oppimisesta ja sen tarkeydesta, itsensa
kehittamisesta, suunnitelmallisuudesta ja oman arvopohjan kehittymisesta.

Arvopohjan  kehittymista harjoiteltin  tutkinnossa esimerkiksi erilaisilla
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esseetehtavilla, ja opintojen aikana kasvatustieteilijoita haastettiin ajattelemaan
omia arvoja seka tapoja, miten toteuttaa niita arjessa. Myos kouluttautumisen ja
oppimisen tarkeyden ymmarryksen kautta haastateltavat olivat itse hakeutuneet
jatkokoulutuksiin kehittdakseen osaamistaan, ja kertoivat taman ideologian
syntyneen tutkinnon oppien kautta. Myés Pohjanheimo (2012) toteaa hyvan
johtajan tunnistavan omat arvonsa ja myos niihin liittyvia odotuksia. Elinikaisen
oppimisen arvo oli jokaisella johtajalla korkea ja tarkea arvo.

Ohjauksen valmiudet ovat pedagogisten taitojen, ohjauksen taitojen ja
ymmarryksen ihmisesta ja oppimisesta koostuvia valmiuksia. Ohjaustaitojen ja
ymmarryksen koettiin tukevan johtamista, ja sen nahtiin olevan yksi osa
empaattisuutta ja opinnoissa ilmi tulevaa pehmeaa tiedetta. Ohjauksesta koettiin
tulleen helpompaa, kun ihmisen ohjauksen teoriapohja oli tuttu ja pedagogista
nakokulmaa oli kasitelty tutkinnossa.

Tutkinnon kautta kertyneet tyoelaman valmiudet olivat niita valmiuksia, joita
generalistinen tutkinto tuottaa seka konkreettisia tyoelaman valmiuksia.
Kasvatustieteellisella tutkinnolla on monipuolinen tyollistymisnakyma, silla
tutkinnolla voidaan tyoskennella useassa eri asemassa monipuolisesti erilaisilla
sektoreilla. Lisaksi harjoittelujaksojen seka esimerkiksi pedagogisten opintojen
kautta voidaan kerryttda tutkinnosta konkreettista osaamista tyoelamaan
valmistumisen jalkeen. Samaan aikaan ristiritana tutkinnon ei kuitenkaan nahty
taysin tayttavan naita odotuksia ja oletuksia tydelamavalmiuksista, mita tutkinnon
ajateltiin tayttavan.

Kaikki valmiudet nousivat vahvoina valmiuksina johtajien keskuudessa,
mutta taman tutkimuksen perusteella ei pystyta tekemaan yleistavia paatoksia
siitd, ovatko nama valmiudet syntyneet kaikille kasvatustieteellisen tutkinnon
suorittaneille johtaja-asemassa olevilla. Kasvatustieteellisen tutkinnon tavoitteina
ei myoskaan ole opetussuunnitelman (Tampereen yliopisto, n.d.) mukaan antaa
varsinaisia valmiuksia johtaja-asemassa tyoskentelemiseen, vaan toimia
generalistitutkintona, jonka suorittamisen jalkeen henkildllda on valmiudet toimia

monipuolisesti erilaisissa tehtavissa.
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6.2 Johtopaétbkset

Tutkimuksestani voidaan tehda johtopaatoksia, ettd kasvatustieteellinen tutkinto
antaa hyvaa ja monipuolista pohjaa johtaja-asemassa tyoskentelevalle henkildlle,
vaikkei tutkinto pelkkdana pohjana tarjoa riittavia taitoja johtajuuteen.
Kasvatustieteellisesta tutkinnosta saatavat taidot ja valmiudet ovat toki
sovellettavissa myods muihin kuin esihenkilbaseman rooleihin, mutta taman
tutkimuksen tarkoitus oli saada kasitystd erityisesti johtaja-asemassa
tydskentelevien kokemuksista tutkinnosta saaduista valmiuksista, ammatillisesta
identiteetista seka johtajuuden piirteista.

Tutkimuksen tuloksena I6ydettiin nelja eri kategoriaa kasvatustieteellisen
tutkinnon antamista valmiuksista johtajuuteen, seka todettiin
kasvatustieteilijoiden ammatillisen identiteetin olevan uran alussa epavarma
erityisesti johtajan kompetenssien riittavyyden suhteen. Nelja valmiuksien
kategoriaa ovat ajattelun valmiudet, itsensa kehittamisen valmiudet, ohjauksen
valmiudet seka tydelaman valmiudet. Tuloksena myds todettiin, etta
kasvatustieteilijoiden ammatillista identiteettia voitaisiin tukea paremmin jo
opintojen aikana muihin kuin opetustehtaviin valmistaen. Johtajuuden valmiuksia
seka ammatillista identiteettia nahtiin tukevan tutkinnon ohella erityisesti tyouralla
karttuneet kokemukset seka tehdyt virheet ja palautteet.

Ammatillinen identiteetti voidaan nahda kasvatustieteellisen tutkinnon
antamana valmiutena johtajuuteen, vaikkei se olekaan suoranainen
konkreettinen kompetenssi taidoista tai valmiuksista. Suoritetulla tutkinnolla seka
tyduran aloituksella on kuitenkin suuri osa ammatillisen identiteetin pohjan
rakentumiseen, ja ammatillisella identiteetilla on merkittava vaikutus tyossa
suoriutumiseen ja onnistumiseen (Mahlakaarto 2010). Tulevaisuuden
tutkimuksissa olisi tarkeaa tutkia, olisiko ammatillinen identiteetti johtajana vahva
kasvatustieteilijoilla, jotka saisivat jo opintojen aikana vahvaa ohjausta,
mentorointia ja opetusta kohti esihenkilotehtavia.

Erinomainen johtaja voi siis ehdottomasti olla taustaltaan kasvatustieteilija.
Aineistosta ilmenneiden johtajien onnistumisten lisaksi onkin olemassa
esimerkkeja erinomaisista johtajista muun muassa urheilujohtamisen parista,
jossa kasvatustieteellisen tutkintotaustan omaavat valmennusjohtajat ovat

johdattaneet joukkueensa ennennakemattomiin, historiallisiin saavutuksiin (OAJ,
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n.d.). Urheilujohtaminen on oma osa-alueensa, eika tama tutkimus kasitellyt
urheilujohtamista osana, mutta esimerkki todentaa kasvatustieteilijan arvoa

poikkitieteellisesti ryhmaa ohjaavana seka oppimista ymmartavana johtajana.

6.3 Tutkimuksen luotettavuus ja eettisyys

Metsamuurosen (2008) mukaan hyvan laadullisen tutkimuksen ominaisuuksiin
kuuluvat esimerkiksi havaintojen toistuvuus tutkimuksen sisalla, haastateltavien
vapaus kertoa laajasti ajatuksistaan rajaamattomilla kysymyksilla seka tutkijan
aseman ja vaikutusten raportointi. Kaikki haastateltavat kertoivat yksimielisesti
haastattelutilanteen seka aiheen keskustelun olleen mieluisa ja positiivinen
kokemus. Kuitenkin Vallin & Aaltolan (2018) mukaan laadullisen tutkimuksen
tulkinta on aina vajavaista, ehdollista ja yksipuolista kasitysta sisaltava kertomus
iimiostd. Seuraavaksi arvioin toteutuneen tutkimuksen luotettavuutta seka

eettisyytta.

6.3.1 Luotettavuus

Tutkimuksen luotettavuutta voidaan arvioida monin tavoin. Tahan tutkimukseen
hankittu aineisto on aitoa, tutkijan toteuttamien haastatteluiden kautta saatua
aineistoa, jossa tutkija ja tutkittava puhuvat samasta asiasta. Aineisto on myos
relevanttia tutkimusta varten, ja Tuomen ja Sarajarven (2018) mukaan
relevanttiutta arvioidessa on tarkeaa, ettei tutkija ole ylitulkinnut tutkittavien
vastauksia. Laadullisessa tutkimuksessa ja analyysissa on paljon myos
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 tehtava lahestya ilman ennakko-oletuksia. On siksi myds todettava,
etta eri tutkija olisi saattanut paatya erilaisiin tulkintoihin ja johtopaatoksiin tassa
tutkimuksessa. Fenomenografista tutkimusta ei voida koskaan toistaa taysin
samanlaisena Tuomen ja Sarajarven (2018) mukaan, silla 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 kysymyksia haastateltavien omista
kokemuksistaan myo0s toteuttamastaan johtajuudesta, joka on saattanut
vaikuttaa vastauksiin niin, etteivat tutkittavat ole valttamatta halunneet kertoa
virheistaan tai epaonnistumisistaan. Vastauksista on saattanut siksi saada
vaikutelman, etta johtajat toimivat hyvina ja arvojensa mukaisina johtajina, koska
kokemus tulee heilta itseltaan oman reflektion kautta. Tutkijana minun on taytynyt
myoOs toimia tilanteissa puolueettomasti, silla opiskelen samaa tutkintoa kuin
haastateltavat, ja siksi kertomuksiin on voinut vaikuttaa se kehys, milla olen itse
nahnyt ja kuullut haastateltavien vastaukset. Kaikki haastattelut suoritettiin
Teams-palvelussa kameran valityksella, mikd on saattanut vaikuttaa
haastattelujen avoimuuteen. Jokaisen haastateltavan kanssa oli kuitenkin
kamera paalla, joka toi vuorovaikutuksellisuutta, ja pyrin osoittamaan
vuorovaikutusta esimerkiksi nyokyttelemalla, hymyilemalld ja toistamalla
vastauksia nayttadkseni keskittyneeni vastaukseen. Haastattelutilanteissa
reagoin haastateltavien antamiin vastauksiin rohkaistakseni heita kertomaan
tarkemmin ja syvallisemmin nakemyksistaan, mutta se on saattanut vaikuttaa
vastaukseen myos negatiivisella tavalla, jos haastateltava ei olekaan uskaltanut
kertoa ja avata sittenkin eriavia ajatuksiaan asiasta.

Toteutin myds yksin ensimmaisen haastattelututkimukseni, mika on voinut
vaikuttaa haastatteluiden toteuttamisen luotettavuuteen. Olen aidosti
kiinnostunut oppimisesta, johtajuudesta ja itsensa kehittdmisesta kasvatustieteita
opiskelevana henkilona, mika myos ohjasi minut valitsemaan taman pro gradun
aiheen. Nama seikat ovat voineet vaikuttaa tutkimuksen tekoon sen jokaisessa
kohdassa.

Tutkimuksessa on kaytetty teoreettisena pohjana ja lahteina seka
kansallisia etta kansainvalisia artikkeleita ja teoksia, jotka ovat ajankohtaisia, pois
lukien alalla vallitsevat klassikkoteoriat.

Osa tutkittavista oli suorittanut kasvatustieteen maisterin tutkintonsa yli 10
vuotta sitten, mika on saattanut vaikuttaa haastateltavien arvioon siita, millaisia
valmiuksia tutkinnosta on saatu tydelamaan ja johtajana toimimiseen. Toisaalta

osa tutkittavista oli suorittanut suhteellisen vastikaan maisterin tutkinnon, mika
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saattoi vaikuttaa siihen, ettei heidan ammatillinen identiteettinsa ole ehtinyt viela
kehittya yhta selkeaksi, kuin pidempaan johtaja-asemassa toimiville oli.
Tutkimuksessa saadut tulokset ovat merkityksellisia alaa erityisesti alaa
opiskeleville henkildille, joiden ammatillinen identiteetti seka unelmaura ovat viela
muotoutumassa ja alkuvaiheessa. Tutkimuksen tuloksista on hyotya myos jo
tydelamassa ja johtaja-asemassa toimiville henkildille, silla omia vahvuuksia ja
valmiuksia tunnistamalla voidaan ennaltaehkaista huijarisyndroomaa seka

hakeutua esimerkiksi vaativampiin tehtaviin (Ekman, 2017).

6.3.2 Eettisyys

Haastattelututkimukseen osallistuminen vaatii haastateltavalta luottamusta
tutkijaa kohtaan, jotta haastateltavan vastaukset anonymisoidaan tarpeeksi hyvin
ja tietoja kasitellaan luottamuksellisesti (Tuomi & Sarajarvi, 2018). Tutkimukseen
osallistuminen ei saa mydskaan aiheuttaa haittaa siihen osallistuvalle. Olen
pyrkinyt minimoimaan kaikki tunnistettavat tiedot haastateltavista, jotka ovat
mahdollista anonymisoida. En ole kertonut haastateltavien oikeita nimia, vaan
esittanyt heidat tutkimuksessa keksityilla nimilla, ja olen anonymisoinut kaikki
maininnat lainauksissa ja analyysissa esimerkiksi koulusta tai hankkeista, jotka
saattavat yhdistaa heidat henkildllisyyteen. Olen noudattanut tietosuojalakia
(Tietosuojalaki 2018/1050, n.d.) seka hyvaa eettista kaytantoa (TENK, n.d.)
tutkimusta toteutettaessa. Aineisto on ollut suojattuna kaksivaiheisella
tunnistuksella, eika siihen ole ollut mahdollista paasta kasiksi kenellakdan muulla
kuin tutkijalla. Aineisto myos tuhotaan, kun gradu on palautettu ja hyvaksytty.
Aineiston kasittelysta ja tietojen sailyttamisesta on informoitu tutkittavia
tietosuojalomakkeen kautta, johon kaikilta tutkittavilta tuli hyvaksynta.
Tutkimukseen osallistuminen oli vapaaehtoista, mutta siihen kerattiin silti

jokaiselta haastateltavalta lupa erikseen haastattelun alkuun nauhalle.

6.4 Jatkotutkimusehdotuksia

Tutkimukseen kasvatustieteilijoille kertyneistd valmiuksista ja ammatillisesta
identiteetista johtoasemassa osallistui 7 henkilda. Taman tutkimuksen

tarkoituksena ei ollut tuottaa yleistettdvaa tietoa, vaan pyrkia antamaan
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ymmarrysta erilaisten nakokulmien tarkastelulle jatkossa. Jatkotutkimuksena
tutkimuksen voisi suorittaa isommalle tutkittavien ryhmalle, jotta tutkimuksesta
voisi saada yleistettavampaa tietoa. Tutkimuksen voisi myos tehda eri rooleissa
tydskenteleville, silla tahan tutkimukseen osallistuneet henkil6t toimivat opetus-
ja ohjausalalla tai HR-alan tehtavissa. Tutkimalla myos kolmannella sektorilla
tyoskentelevia henkilita voisi saada mielenkiintoista nakokulmaa sektorin
vaikuttamiseen johtotehtavissa.

Myos tutkittaville kertynytta johtajakokemusta voisi tarkastella tarkemmin,
silla nyt johtajakokemus jakautui kahden vuoden ja 20 vuoden valille.
Jatkotutkimus olisi mahdollista suorittaa niin, ettd tutkimuksessa tutkittaisiin
johtajakokemusta tiettyjen vuosijaksojen mukaan, jolloin kokemuksia ja
esimerkiksi ammatillista identiteettia voitaisiin verrata kokemusvuosiin
tarkemmin.

Mielestani olisi myos todella mielenkiintoista tarkastella ammatillista
identiteettia tarkemmin myos varhaiskasvatuksen opettajien ja luokanopettajien
nakokulmasta suuremmalla otannalla. Minua kiinnostaisi tutkia, miten
ammatillinen identiteetti kehittyy kaikilla kasvatustieteen maisterin suorittavilla
tutkinto-opiskelijoilla, silla tahan tutkimukseen ei osallistunut yhtakaan
varhaiskasvatuksen opettajan maisteriohjelmassa opiskellutta henkildéa. Olisi
tarkeaa tutkia, miten ammatillisen identiteetin syntya voitaisiin tukea paremmin jo
opintojen aikana, ja jotta se ulottuisi monipuolisemmin erilaisissa tehtavissa
toimiville kasvatustieteilijoille. Ammatillista identiteettia voitaisiin tarkastella
syvemmin aiemmin pohtimastani opintojen aikaisten vahvan ohjauksen
vaikutuksen nakokulmasta. Kasvatustieteilijan identiteetti on mielestani tarkea
nakokulma, silla Rasasen (2023) vaitoskirjan mukaan joka toinen opettaja pohtii
alan vaihtoa, ja olisikin siksi tarkeaa ymmartaa, millaisissa tehtavissa he voivat
tutkinnollaan opettajuuden lisaksi tyoskennelld, ja mihin rooleihin he myds

uskovat itse pystyvansa.
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LIIMTTEET

LIITE 1: Haastattelukysymykset

1)
2)
3)

8)

Millaista johtamistyota teet talla hetkella?

Kertoisitko tarkemmin urapolustasi tdhan paivaan asti?

Jos jutellaan tarkemmin viela johtajuudesta, kun toimit johtaja-asemassa.
Mita hyvan johtajan ominaisuuksia naet itsellasi olevan? Missa vaiheessa
koet, ettd nama taidot ja ominaisuudet ovat kehittyneet?

Voisitko kertoa esimerkin haastavasta johtamisen tilanteesta, jossa olet
paassyt kayttamaan naitd hyvan johtajan ominaisuuksiasi?

Pedagogisen johtajuuden tiivistelmana voidaan pitdaa sita, etta
pedagoginen johtajuus on esihenkilon kykya ohjata kohti yhteisia
paamaaria, tehda nakyvaksi maaritellyt visiot ja tavoitteet, opettaa
ymmartamaan, tulkitsemaan ja  hallitsemaan  vuorovaikutusta.
Pedagogisen johtamisen avulla esihenkild ja johto tai asiantuntijat
yhdessa pyrkivat vaikuttamaan toimijoiden tiedollisiin, tunneperaisiin ja
tahdonalaisiin rakenteisiin. Vaikuttamisen tuloksena oppiminen johtaa
tavoiteltuinin - muutoksiin ja uudistuksiin. Johtaminen on talloin
maaratietoista ja ammattimaista toimintaa, jonka avulla tuetaan yksildiden
ja tiimien kasvua ja oppimista. Millaisena sina koet pedagogisen
johtajuuden? Mita se tarkoittaa sinulle?

Millaista antia koet itse saaneesi omaan johtajuuteesi tutkinnostasi?
Tuleeko jotain lisattavaa mieleen joko omasta johtajuudestasi,
johtajuudesta yleisesti tai kasvatustieteellisesta tutkinnosta?

Virallisia haastattelukysymyksia ei ole enempaa. Milta tuntui kayda tasta

aiheesta keskustelua?
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LIITE 2: Tietosuojailmoitus

Opinnaytetutkimuksen tietosuojailmoitus 19.11.2020 1 (2)
EU:n tietosuoia-asetus (106/679). art. 12—14

+
Rekisterin nimi Pro gradu — tutkielma: Kasvatustieteellisen tutkinnon antamat valmiudet
johtajuuteen
Paivays 26.1.2024
Rekisterinpitaja(t) Neea Nikkinen / XXX
Ohjaaja tai
oppilaitoksen Jyri Linden, XXOOKXXXXXX

yhteyshenkilo

Henkilotietojen
kasittelytarkoitus ja
kasittelyperuste

Henkildtietojasi kasitelladn kasvatustieteellisen tutkinnon omaavien henkildiden
johtajuuden kehittymiseen liittyvéssa opinnaytetutkimuksessa. Tutkimuksen
tarkoituksena on selvittaa, millaisia ihmisten johtamiseen liittyvia valmiuksia
johtamistydssa toimivat tunnistavat ja kokevat oppineensa suorittamastaan
kasvatusalan koulutuksesta sekd miten nadma valmiudet nakyvat heidan
arkipaivan tyossaan.

Tutkimukseen osallistuminen on vapaaehtoista. Henkil6tietojen
kasittelyperusteena on suostumus. Suostumuksen voi peruuttaa milloin
tahansa ilmoittamalla tasta rekisterinpitajalle. Suostumuksen peruuttaminen ei
vaikuta ennen suostumuksen peruuttamista suoritetun kasittelyn
lainmukaisuuteen.

Henkilotietojen
sailytysaika

Aineisto ja henkilotiedot tuhotaan ja poistetaan, kun opinnaytetyé on
valmistunut ja hyvaksytty. Aineistoa sailytetaan vain Neea Nikkisen pro gradu —
tutkielmaa varten.

Rekisterin tietosisalto
ja tietoldhteet

Rekisterissa kasiteltavat henkilStietotyypit ovat:
- Nimitiedot
- Yhteystiedot (puhelinnumero, sahkdpostiosoite)
- Haastattelun tietosisaltd

Tiedot kerataan tutkittavilta itseltaan.

Rekisteroidyn
oikeudet

Tietosuojalainsaadannén mukaisesti sinulle kuuluu oikeus saada paasy
tietoihin, oikaista tietoja, oikeus tietojen poistamiseen (oikeus tulla
unohdetuksi), rajoittaa tietojen késittelya ja vastustaa henkilStietojen kasittelya.
Jos haluat kayttaa jotain oikeuttasi, ota yhteys rekisterinpitajaan.

Oikeus valittaa
viranomaiselle

Sinulla on oikeus tehda valitus henkilotietojen kasittelya valvovalle
viranomaiselle, jos epailet henkilbtietojasi kasiteltdvan vastoin
tietosuojalainsaadantda: tietosuoja.fi, puh: 0295666700, séhkdposti:
tietosuoja@om.fi

Henkilotietojen
vastaanottajat

Henkilotietojasi ei luovuteta ulkopuolisille.
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.

"] Tampereen yliopisto

Opinnaytetutkimuksen tietosuojailmoitus 19.11.2020 2 (2)

Tampereen ammattikorkeakoulu EU:n tietosuoia-asetus (106/679). art. 12—14

Rekisterin suojauksen
periaatteet

Manuaalinen aineisto sailytetaan lukitussa tilassa/kaapissa. Digitaalinen
aineisto suojataan kayttajatunnuksella ja salasanalla seka kaksivaiheisella
kayttadjan tunnistuksella (MFA). Aineistosta poistetaan suorat tunnistetiedot.
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