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Taman tutkimuksen tarkoituksena oli tarkastella Johtamisen erikoisammattitutkinnon suorittaneiden
esimiesten kokemuksia tutkinnon suorittamisesta sekd sen merkityksesta heiddn ammatilliseen
identiteettiinsa. Tutkimus toteutettiin laadullista tutkimusmenetelmad, teemahaastattelua kayttéen.
Tutkimusta varten haastateltiin kahdeksaa saman organisaation ldhiesimiestd, jotka olivat
suorittaneet Johtamisen erikoisammattitutkinnon samanaikaisesti. Haastatteluaineisto analysoitiin
kayttamalla sisallénanalyysia.

Tutkimuksen tuloksista kévi ilmi, ettd Johtamisen erikoisammattitutkintoa lahdetaén
suorittamaan, koska halutaan kehittad omaa osaamista. Johtamisen erikoisammattitutkinto itsessaan
koetaan hyddyllisend, mutta melko sekavana palettina, osittain sen hankalan kasitteiston vuoksi.
Johtamisen erikoisammattitutkinnon koettiin tukevan ja vahvistavan esimiesidentiteettia tutkintoon
liittyvien palauteprosessien sek& itsearvioinnin avulla. Erityisen tdrke&d rooli ammatillisen
identiteetin kehittymisen kannalta tutkinnon puitteissa koettiin olevan alaisilla ja heiltd saatavalla
palautteella. Johtamisen erikoisammattitutkintoa pidettiin hyvéana keinona yllapitdd ja uudistaa
omaa osaamista seka vahvistaa esimiestaitoja. Tutkimustuloksista voitiin paatelld, ettd Johtamisen
erikoisammatitutkinto tarjoaa valineitd esimiehen ammatillisen identiteetin muovaamiselle, mutta
tutkinto ei kuitenkaan itsessddn muuta esimiesidentitettia vaan pikemminkin tukee sité.

Tama tutkimus antoi hyodyllistd tietoa JET-tutkinnon hyodyistd ja tutkinnon
toteuttamisen haasteista seka lahiesimiesten kokemuksista nayttétutkinnon suorittamisesta. Tdman
tutkimuksen tuottamaa tietoa voidaan kayttada hyvaksi JET-tutkintoa ja sen kasitteistod arvioitaessa
sekd esimieskoulutuksia suunnitellessa ja vertaillessa. Jatkossa olisi mielenkiintoista tutkia sita,
minkalaisia keinoja l&hiesimiehille ja tyOntekijoille annetaan tyOon arjessa ajatellen oman

ammatillisen identiteetin pohdintaa, rakentamista ja tunnistamista seka tyéssa oppimista.

Avainsanat: ammatillinen identiteetti, Johtamisen erikoisammattitutkinto, nayttétutkinto,

lahiesimies, ty0ssa oppiminen



SISALTO

T JOHDANTO ..eceeciceeeeeereeseessecsesseesessesssessessessessessssssssssssessessessessessassessssssessessessessssssssasssssssnes 5
2 AMMATILLINEN IDENTITEETTI covtttttteeeeecceeeeereerssseeessssssesssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssss 8
2.1 Ammatillisen identiteetin rakENTUMINEN «......eeeeee e e e e e e e e eeeee e 8

2.2  Ammatillinen kasvu, tyéssa oppiminen sekd ammatillinen toimijuus ammatillista

10eNtiteti& rAKENTAMASSA. ... eveueetiieieieet ettt ettt ettt sttt ettt ettt enes 10

3 ASIANTUNTIJASTA ESIMIEHEKSI .....cuiviiiiiiiiiinninieinntisnienesssiesaessssssssssssessssssnsees 15
3.1 ASIANTUNTIA VS, BSHMIES ... .eitieiieeiesieeieeteete et e te st et e et esteesteesaesseeseessesseeseessesseessesssansaenses 16
3.2 Lahiesimienen TdeNtItEELET ......cceoveiririeirer e 18

4 TUTKIMUKSEN KONTEKST Lccciiisiessnssnnessensssnssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssassssassssss 21
4.1  Johtamisen erikoisammattitUtKintO..........cocoueiririeiieinere e 23
4.2 Aiempi tutkimus tutkittavasta aiNeesta...........cceevveeeeriieciieiereeeeece e 24

5 TUTKIMUKSEN TAVOITE JA TUTKIMUSKYSYMYKSET ...cccceeeienercsanssnsssnssssssosanes 26
6 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS ...iiiiiniiininnensnisstnsssisssissssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssses 27
6.1  Tutkimuksen KONAEIYRMA..........ccooouiiiiiiiiieeeceee ettt 27
6.2  Teemahaastattelu ja haastattelujen tOtEULUS .........c.eovieviieieeieecieeeeeee e 28
6.3 AINCISTON ANAIYYSI .ooveiirieeiieieeie ettt ettt ettt e a e et te et e raeeaeeaeens 30

7 ESIMIESIDENTITEETIN MUOTOUTUMINEN JET-TUTKINNON MYOTA............. 33
7.1  Nayttotutkinnon suorittamisen motiivit, haasteet ja onNIStUMISet ........c.ccvevverierieriereeennens 33
7.2 JET -tutkinto esimiesidentiteettia tukevana elementting............cccocvevenenennincncnnenen. 38
7.2.1  Itsensé tutkiskelu esimiesidentiteetin tuKijana............cccoeeveeeevieeieniecececeeeee e, 39
7.2.2  Koulutuksen antama PALEVYYS .....c.eecuveeieeeiieeieeetee et eeiee et et eeveeereeereesseeereesrneeveenes 43
7.2.3  KAYLANNON NYOUYL.....c.evieeiieiecee ettt ettt e v et e v e e seeebe e reeenraenes 45

7.3 JET-tutkinnon antamat hyodyt konkreettiselle esimiesty0lle ...........cccoooeevveviecienieneennne. 47

7.3.1  Omaan hyvinvointiin liittyVat aSpektit...........cceeeieiiiiiieeieeeeeeee e 47



7.3.2  Tyohon [HttyVAL @SPEKLIT ........cceeiieieeieeeeseeeee et 50

7.4  Matka asiantuntijasta @SIMIENEKSI .........cc.evierierierieieeieeeee et 54

8 JET-TUTKINTO ESIMIESIDENTITEETTIA TUKEMASSA. ......cvteeeeerrreeesesenssesesessnens 60
O POHDINTA e etettcttnttsttenensstestsssstsssssssstsssssssstsssssssstsssssssstssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssses 62
9.1 Keskeiset johtopaatokset JET-tutkinnon merkityksesté esimiesidentiteetin kannalta......... 62
9.1.1  Nayttotutkinto vaihtoehtona paatoimiselle opiskelulle...........ccocoeeieeiecienienieieeee, 63
9.1.2  JET-tutkinnolla vahvistava vaikutus esimiesidentiteettiin............cccecvevvevierenercnennens 65
9.1.3  JET-tutkinnosta apuja suoraan tyGelamaan............cccccueererieerenenieenenieeneneeeesienes 69

9.2 Luotettavuuden tarkaStelU ............cccoereiiririeiiiineciecc e 70
0.3 TULKIMUKSEN BELLISYYS ....veitieiieeteete ettt ettt ettt ettt be et reere e s e e beebeeaseeraereeneens 74
9.4 JatKOtULKIMUSNAASTEEL.......c.eeueeiieieiesieete ettt sttt ettt e s et e seeseesaesaensensens 75
LAHTEET woveveveeeeeretesessssesssssssssssssssssssssssssssssssssssssssessssssssessssssssssesssssessssssssssssessssssssssssssssssesssssesess 76
LT TEET ceeeeietttnttnttnnttnntnssnssessstssaessssssssesssssssssssssssssssssssessssssssssssssssssssssssssssssssssssses 82
Liite 1 HaaStattelUPYYNTOKITIE ....ecuvieieieeeeeeeeee ettt ettt et 82
Liite 2 TeemahaaStattelUrUNKO .........c.coveiriririeirecte ettt 84

LITTE 3 SUOSTUMUSTOMAKE ...t e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e eeaaesseeeanaaeens 86



1 JOHDANTO

Ammatillinen identiteetti on laaja ja melko paljon tutkittu kasite. Sitd on tutkittu eri ndkokulmista,
eri ammattiryhmien yhteydessa seké eri konteksteissa. Esimerkiksi VVdhdsantanen (2013) on tutkinut
ammatillista identiteettid ammatillisten opettajien parissa seké yleiselld ettd kontekstisidonnaisella
tasolla ja Ahonen (2008) on puolestaan tutkinut rehtoreiden kertomaa johtajutta ja
johtajaidentiteettia. Ammatillisesta identiteetistd puhutaankin nykyéaan paljon, silla tydelama on
jatkuvassa murroksessa ja muutoksessa eikd mikadn tunnu olevan pysyvadad. Ammatillinen
identiteetti on kasitteend ymmarrettavd, mutta silti monimutkainen. Siksi sitd onkin syyté tutkia.
Identiteetti saattaa olla kokijalleen usein niin itsestadnselva asia, etté sitd on vaikea ymmmartaa. Se
on kokemus itsestd, joka eldd ja muuttuu jatkuvasti ja sen yllapitdminen vaatii psyykkista tyota
aivan kuten persoonallinenkin identiteetti. (Varila & Rekola 2003, 93, 94.) Ammatillinen
identiteetti kehittyy Kirpalin (2004, 201) mukaan monimutkaisissa neuvottelutilanteissa toisaalta
persoonallisten resurssien, asenteiden ja arvojen rajapinnassa ja toisaalta tyOprosessien ja tyon
kontekstin rajapinnassa. Néin ollen myds tydssa oppiminen on suuressa roolissa ajatellen ihmisen
ammatillisen identiteetin kehittymistd. Toinen merkittdva tutkimusalue nykyisin onkin tydssé
oppiminen. Collinin (2009, 198) mukaan tdma johtuu osittain siitd, ettd tyossa oppimiseen liittyvien
prosessien ymmaértdminen auttaa kehittdmadn ammattiosaamista ja sitd kautta myos koko
organisaation toimintaa. Luonnollista onkin yhdistdd nama kaksi merkittavaa tutkimusaluetta ja
tutkia nédiden valista yhteytta.

Tutkimuksia tydsséd oppimisesta ja ammatillisesta identiteetistd erikseen loytyy
runsaasti, mutta ndiden valisestd yhteydestd ei niinkaan, etenkdan esimiesten kohdalla. Monet
tydssa oppimisen ja ammatillisen identiteetin yhdistavat tutkimukset koskevat tydssdoppimista
opiskeluihin kuuluvassa harjoittelussa eivatkd ndin ollen ole rinnastettavissa tyéeldmasséa oleviin
tdydennyskoulutusta tai tutkintoa suorittaviin aikuisiin. Taman tutkimuksen tavoitteena olikin
nimenomaan tarkastella ty6ssd olevien esimiesasemassa toimivien aikuisten kokemuksia
nayttotutkintona suoritettavan Johtamisen erikoisammatitutkinnon suorittamisesta sek& sen

merkityksesta heiddn ammatilliseen identiteettiinsa.



Néayttotutkinnot ovat nostaneet suosiotaan viime vuosien aikana, joten on aiheellista
tutkia sitd, miten nayttotutkinnot koetaan seka millainen merkitys niillda on ammatillisen identiteetin
kannalta. Tassé kyseisessa tutkimuksessa keskityn Johtamisen erikoisammattitutkintoon ja sen
suorittamisen merkitykseen ammatillisen identiteetin kannalta. Syyna tahan on se, etté lahiesimiehet
nousevat usein esimiestehtaviin asiantuntijatyosta kollegoidensa joukosta ja siirtyvat ndin ollen
johtamaan entisid Kkollegoitaan. Lisaksi he siirtyvét usein esimiestehtaviin kliinisen osaamisensa
vuoksi eivatka niinkaan esimiestaitojen (Skela Savic & Robida 2013, 1). Kallion (2014, 13) mukaan
ldhiesimiesten asema organisaatioissa on hdmartynyt organisaatiomuutosten keskelld niin, etta he
joutuvat jatkuvasti punnitsemaan omaa ammatillista identiteettiddn epévarmassa ja alati
muuttuvassa tilanteessa. Arjen esimiehet ja&vatkin usein huomiotta eikd heidédn ty6tééan
organisaatiossa valttaméatt4 osata arvostaa. Haluankin talla tutkimuksella nostaa l&hiesimiehia esille
arjen sankareina, silld he ovat tydeldamén arjessa niitd, jotka vastaavat sekd heidan omien
esimiestensd etta alaistensa asettamiin vaatimuksiin. Tasta syysta on tarked tutkia sitd miten heidan

ammatillinen identiteettinsd muotoutuu tallaisessa nayttétutkintokoulutuksessa.

Tutkimuksen tarkoitus ja rakenne

Taméan tutkimuksen keskipisteend ovat ldhiesimiehet ja heiddn ammatillisen identiteettinsa
muotoutuminen  nayttétutkintona  jarjestettdvassa  Johtamisen  erikoisammatittutkinnossa.
Samankaltaisia tutkimuksia ei ole aiemmin juurikaan tehty. Tutkimuksen tarkoituksena on tarjota
uutta tietoa Johtamisen erikoisammatitutkinnon mahdollistavista ammatillisen identiteetin
muovaamisen tyokaluista ja siitd miten ne koetaan tutkinnon suorittajien keskuudesssa. Liséksi
tutkimuksella halutaan antaa uutta tietoa nayttétutkintojérjestelméan koetusta toimivuudesta seké
syista miksi tallaista tutkintoa lahdetdan suorittamaan. Ennen kaikkea télla tutkimuksella halutaan
kuitenkin selvittdd millaisia kokemuksia JET-tutkinnon suorittaneilla on tutkinnon vaikutuksesta
heidan esimiesidentiteettiinsd. JET-tutkinto on moniammattillinen esimiehille suunnattu tutkinto,
joten tata tutkimusta ei ole rajattu koskemaan tietyn alan esimiehid, vaan tutkimus on toteutettu
erddn julkisen sektorin sosiaali- ja terveydenhuollon organisaation omalle JET-ryhmélle, jonka
osallistujat olivat eri aloilta organisaation sisélla. Tassa tutkimuksessa on siis tarkoitus tarkastella
tydssa oppimisen merkitysta lahiesimiesten ammatillisen identiteetin kannalta.

Tutkimusraportin aluksi avataan tutkimuksen keskeisia kasitteitda kuten ammatillista
identiteettid ja sen rakentumista tydssé oppimisen, ammatillisen kasvun ja ammatillisen toimijuuden
kautta. Sen jalkeen perehdytddn toiseen tutkimuksen kannalta keskeiseen aiheeseen eli

asiantuntijasta esimieheksi siirtymiseen ja lahiesimiehen identiteetin rakentumiseen. Naiden jélkeen



perehdytdan tarkemmin tutkimuskontekstiin ja nadyttotutkintoon sekd tarkemmin Johtamisen
erikoisammattitutkintoon. Luvussa viisi kerrotaan tutkimuskysymykset ja luvussa kuusi avataan
tutkimuksen kéytdnnon toteutusta. Sen jalkeen kaydaan lapi tutkimuksen tuloksia. Tulososion
viimeinen luku on 8, ja se toimii samalla myds avauksena pohdinnalle, silla siind kaydaan lapi
tulosten merkitystda ammatilisen identiteetin kannalta. Johtopédatokset, tutkimuksen luotettavuuden

tarkastelu seka jatkotutkimusehdotukset 10ytyvéat tutkimusraportin viimeisesta luvusta, eli luvusta 9.



2 AMMATILLINEN IDENTITEETTI

Ihmisen identiteetti on yksilon kasitys itsestddn. Siihen liittyy vahvasti kokemus siitd mistd on
tulossa, mihin on menossa ja mihin kokee kuuluvansa. Kasitys itsestd nahdaan kuitenkin jatkuvasti
muuttuvana ja se rakentuu uudelleen sitd mukaan kun ihminen hankkii uusia kokemuksia ja
suhteuttaa niitd aikaisempiin kokemuksiinsa. (Heikkinen 1999, 276.) Ammatillisen identiteetin
voidaan ndhd& tarkoittavan ldhes samaa asiaa kuin identiteetin, mutta ammatillinen identiteetti
painottuu nimenomaan ty6hon ja ammattiin ja siihen miten ihminen siind kokee itsensé ja miksi hén
haluaa ammatillisesti tulla.

Ammatillisesta identiteetista kdytetddn myos késitettd ammatti-identiteetti (Hanninen
2010) seka lahikésitteitd tyoidentiteetti (Ruohotie 2005, Mahlakaarto 2010) ja ty6hon liittyva
identiteetti (Eteldpelto 2009), joilla kaikilla tarkoitetaan kaytdnndssé samaa asiaa, pienin vivahde
eroin. Eteldpelto (2009, 90) toteaa tyohon liittyvéan identiteetin kuvaavan ihmisen ja tyon valista
suhdetta, jossa nivoutuvat yhteen ammattialan yhteiskunnallinen, sosiaalinen ja kulttuurinen
kéaytantd seka yksilon itse madrittdmat merkitykset tyon asemasta eldmadssé ja siihen liittyvista
arvoista. Tassa tutkimuksessa kaytan termid ammatillinen identiteetti helpottaakseni lukukokemusta
ja varmistaakseni késitteen ymmarrettavyyden. Ammatillinen identiteetti kuvaa myods mielestani
nastd kasitteistd parhaiten tdssa tutkimuksessa tarkoitettua, esimiehen ammatillista identiteettia.
Lisaksi puhuttaessa pelkéastdan esimiehen ammatillisesta identiteetisté, k&ytén tarkentavaa késitetta

esimiesidentiteetti tai lahiesimiehen identiteetti.

2.1 Ammatillisen identiteetin rakentuminen

Ammatillisen identiteetin ndhdaan olevan yksilon oma kokemus siitd millaiseksi
ihminen ymmartda ja nékee itsenséd suhteessa tyohon tarkasteluhetkelld ja millaiseksi han haluaa
tyossaan ja ammatissaan tulla. Lisdksi ammatilliseen identiteettiin kuuluu ithmisen késitys siité
mihin han kokee kuuluvansa, samaistuvansa, mika hanelle on térkeda ja mihin han on sitoutunut
ammatillisesti. Ammatillinen identiteetti on siis osa ihmisen persoonallista identiteettid ja on sité
kautta keskeinen osa aikuisen identiteettia. (Eteldpelto & Véhdsantanen 2010, 26, 32.)

Ammatillisen identiteetin n&hd&&n usein rakentuvan ja muotoutuvan arjen
tyoyhteisdissa ja yhteiskunnallisissa tilanteissa. Sen rakentamisessa onkin aina kyse persoonallisen

ja sosiaalisen vélisestd vuoropuhelusta, silla kun ammatillista identiteettia rakennetaan,



persoonallisen ja sosiaalisen painotukset vaihtelevat keskenaan. Esimerkiksi kun ajatellaan
tyontekijad, joka tulee noviisina tyoyhteisoon, korostuu hénen kohdallaan tydyhteisoon
sosiaalistuminen, silla h&nell& ei tydyhteis6on tullessaan ole vield sitd kulttuurista pddomaa, valtaa
ja kontrollia, mitd muilla tyontekijoilla on. Tallaisessa tilanteessa ammatillinen identiteetti on
lahtokohtaisesti aina sosiaalisesti rakentuva. Mydhemmin kun kokemus, valta ja yhteis6on
kuuluminen ovat vahvistuneet, vahvistuu myods vyksilollinen ja persoonallinen ammatillisen
identiteetin rakentumisessa. (Eteldpelto & Véhadsantanen 2010, 44.) Ropon ja Gustafssonin (2010,
73) mukaan ammatillinen ja persoonallinen identiteetti kietoutuvatkin toisiinsa eldmankerroissa ja
nayttaytyvat myos samanlaisina: toisistaan riippuvina ja toisistaan innoitusta hakevina.
TyoOeldmdassé tapahtuvat muutokset vaikuttavatkin sekd ammatilliseen, persoonalliseen etta
sosiaaliseen identiteettiin, silld muuttuvan toimintaympériston keskella yksilolle on elintdrkeda
pystyd hahmottamaan kuka han on, mihin han kuuluu ja millaiseksi hén haluaa tulla. Tama ei
onnistu ilman identiteettityotd, jonka avulla yksilo pystyy jatkamaan tydssd ja yllapitdméén
hyvinvointiaan. (Mahlakaarto 2010, 175.)

Beijaardin, Meijerin ja Verloopin (2004, 122) mukaan ammatillisen identiteetin
muovautumiseen tarvitaan vastaus kysymyksiin Kuka minéd olen? ja Keneksi mind haluan tulla?
Frantsi (2013, 33) toteaakin véitdskirjassaan, ettd useimpien identiteettitutkijoiden mielestd - -
identiteetti on ainakin osittain tietoinen, joiltain osin pysyvd ja toisaalta alati sosiaalisessa
todellisuudessa muuttuva.” Beijaardin ym. (2004) tekeman koonnin mukaan ammatillinen
identiteetti ei kuitenkaan ole koskaan pysyva, vaan jatkuvasti muuttuva prosessi, joka pitaa sisallaan
sekd persoonan ettd kontekstin. Ammatilliseen identiteettiin vaikuttaakin tydtehtavien liséksi paitsi
yhteis, jossa eldmme, myods kaikki eldmén eri tilanteet kaikilla eldmédn eri osa-alueilla.
Ammatillinen identiteetti on siis jotain mit4 luodaan silloin kun otetaan selvd& itsestd seka
ammatillisessa ettd persoonallisessa mielessd, eiké niinkaan jotain mitda meilld jo on. (Paloniemi ja
Collin 2009, 3 & 17.) Ammatillinen identiteetti ei mydsk&én ole koskaan ennalta mééritelty vaan se
rakentuu aktiivisen tyon tuloksena (Kirpal 2004, 204). Viime k&dessd ammatillinen identiteetti
neuvotellaan aina tydyhteisdjen sosiokulttuurisissa konteksteissa, joissa identiteetit rakentuvat
jokaisen yksilon henkilokohtaisen osallisuuden myo6td. Pysyvan ja yhtendisen ammatillisen
identiteetin onkin korvannut puhe dynaamisista, muuntuvista ja tyoyhteisoissé neuvoteltavista
identiteeteistd. Ammatillisen identiteetin rakentamisesta onkin tullut koko tyduran kestéva tehtéva
maailmassa, jossa yha useamman tyontekijan ura on katkolla tai véhintaan tyotehtévien tai ammatin
jatkuvasti muuttuessa. (Eteldpelto & Véhadsantanen 2008, 27, 45.) Identiteetit ovatkin yleensa
tapetilla silloin kun ne koetaan jollakin tapaa ongelmallisiksi. Silloin kun yksil6lle itselleen on
epéselvad kuka han on tai mihin hdn on menossa, voidaan ajatella, ettd yksilo ei ole pystynyt vield
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tunnistamaan omaa itseddn. Téllaisessa tilanteessa on erityisen térkedad tehda identiteettity6ta ja
tutustua itseensd uudelleen, jotta voi méaaritelld itseadn uudessa valossa. Esimerkiksi tyonkuvan tai
ammatin vaihtaminen vaativat ammatillisen identiteetin uudelleen maérittelyd ja omien tyohon
liittyvien ajatusten uudelleen arviointia. (Etelépelto 2009, 93-94.) Ammatillinen identiteetti ja sen
rakentuminen onkin nykyajan tyfelamdsséd ilmiénd monimuotoinen, silla siihen kuuluu seka
yksilollinen rakentaminen, ammattiin samastuminen ett4 organisaatioon ja sen kulttuuriin
kiinnittyminen (Vahasantanen 2009, 159). Ammatillisen identiteetin odotetaan olevan yha
monimuotoisempi, joustavampi ja monitahoisempi, jotta sillda voidaan vastata tydedlaman
haasteisiin ja asenteen odotetaan olevan joustolle ja moniosaamiselle perustuva yhé aktiivisempi ja
yrittajamaisempi (Kirpal 2004, 218) ja samalla ammatillinen identiteetti on apuvéline itsemme
tuntemiseen (Paloniemi & Collin 2009, 3).

2.2 Ammatillinen kasvu, tyéssa oppiminen sekd ammatillinen toimijuus
ammatillista identiteettid rakentamassa

Paloniemi, Rasku-Puttonen & Tynjala (2010, 21) toteavat, ettd monissa aikuiskasvatustieteellisissa
tyoelaméaa ja oppimista koskevissa tutkimuksissa on korostettu tydssa oppimisen, ammatillisen
identiteetin ja toimijuuden vélista yhteytta (ks. myos Eteldpelto, Hokka, Paloniemi & Vahésantanen
2014, 24). Tyodsséa oppimisen ajatellaankin kietoutuvan selkeasti tyéelamén ja tyopaikkojen
kulttuurikaytantoihin ja vaikuttavan néin tyontekijan nakemykseen omasta ammatillisesta
identiteetistddn. Niin johtajien kuin hoivatyota tekevien ammatillisen identiteetin rakentaminen ja
sen uudelleen maarittely on vahvasti yhteydessa tydssé ja tyéhén oppimiseen. (Eteldpelto, Collin &
Saarinen 2009, 9-10.) Eteldpellon (2009, 139) mukaan oppiminen ja identiteetin rakentuminen
ovatkin toisiinsa laheisesti kietoutuneita kun aikuisten oppimista tarkastellaan esimerkiksi tydssa ja
koulutusinstituutioissa, silla oppimisen avulla luodaan uudenlaisia merkityksia ja muokataan omaa
késitysta itsestd. Oppiminen ja tyohon liittyva identiteetti ovat myos jatkuvasssa muutoksessa, silla
ne molemmat muuttuvat ihmisten muuttuvien tavoitteiden ja myods tydpaikan ulkopuolisten
tavoitteiden mukaan. Niiden voidaankin ajatella olevan ennemmin prosesseja kuin lopullisia
tuotoksia. (Paloniemi & Collin 2009, 18.)

Ammatillinen kasvu

Tyoelamad nykyisellddn vaatii yksilolta jatkuvaa ammatillista kasvua eli toisin sanoen oman

osaamisen yllapitoa sek& sen kehittdmistd ja uusien taitojen ja valmiuksien hankkimista jatkuvasti
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muuttuviin ammattitaitovaatimuuksiin vastatakseen (Wallin 2012, 11). Ammatillisuuden ja
ammatillisen kasvun ajatellaankin olevan paitsi oman osaamisen jatkuvaa kehittamista, myos
ammatillisen ja persoonallisen identiteetin méérittelyda uudelleen (Etel&pelto & Onnismaa 2010, 9 ja
Wallin 2007, 3). Ammatillinen kasvu on samanaikaisesti myods yksilon siséistd kasvua seka tyohon
liittyvien taitojen kehittdmistd. Ammatillisella kasvulla on kuitenkin myos yhteisollinen ulottuvuus
ja sitd ohjaavat eettiset valinnat, ihmisen tunteet, henkinen kasvu, suoritukset sek& reflektio. T&han
ulottuvuuteen liittyvat esimerkiksi oman profession siséistaminen sek& oman roolin 16ytdminen
omassa tyoyhteisossa. (Wallin 2007, 3.)

Ammatillista kasvua pidetddn yhtend tdarkedna ammattitaidon yllapidon seka
ammatillisen kehittdmisen edellytyksena ja se on osaamisen ja ammatillisen identiteetin kehitymista
ja vahvistumista (Ristikangas, Aaltonen & Pitk&dnen 2008, 69). Ammatillinen kasvu voidaan nahda
siis jatkuvana oppimisprosessina, jonka kautta yksilé hankkii elamansa aikana niita tietoja, taitoja ja
kykyjéa, joita han tarvitsee voidakseen vastata muuttuviin ammattitaitovaatimuksiin (Ruohotie 2005,
3). Tallaisia ammatillisen kasvun oppimismahdollisuuksia ovat esimerkiksi uusi tai epéselva tilanne
tyOyhteisdssa tai ristiriidassa toistensa kanssa olevien vaatimusten kohtaaminen (Ruohotie 1999,
53). Kasvu ei kuitenkaan voi tapahtua tyhjiossa, vaan parhaimmillaan ammatillinen kasvu ja
ammatillisen identiteetin vahvistaminen tapahtuu yhdessd niiden kanssa, jotka ovat samassa
tilanteessa yksilon kanssa (Ristikangas ym. 2008, 69). Wallinin (2012, 19) tekemén tutkimuksen
mukaan se, ettd tyontekijalle mahdollistetaan ammatillinen kasvu, lisda tyontekijan tyohon
sitoutumista. Ammatillisen kasvun mahdollistaminen voidaankin toteuttaa esimerkiksi

mahdollistamalla tydssa oppiminen omassa organisaatiossa.

TyG6ssa oppiminen

Kirjallisuudessa puhutaan tydsséd oppimisesta seka erikseen ettd yhteen Kirjoitettuna. Yhteen
kirjoitettuna tydssédoppimisella tarkoitetaan opiskeluaikana tapahtuvaa tydssaoppimista, jota
kutsutaan myds tyoharjoitteluksi (ks. Virtanen 2007, Collin 2007). T&ll6in tydpaikalla on yleensé
harjoittelijalle maaratty ohjaaja, jonka tyOtehtdvid harjoittelija seuraa ja taitojensa ja
opiskeluvaiheensa mukaan myds osallistuu niiden tekemiseen. Tyodssa oppimisella erikseen
kirjoitettuna puolestaan tarkoitetaan sellaista oppimista, joka tapahtuu henkilén omalla tyopaikalla
omia tyotehtdvia tehden ja niista oppien. Tydssd oppiminen pohjautuu aiempaan tyokokemukseen ja
on kontekstisidonnaista, sosiaalista seka jaettua. (Collin 2007.)

Tassa tutkimuksessa kaytén késitettd tydssa oppiminen, erikseen kirjoitettuna. T&mén
tutkimuksen kontekstissa tydssé oppiminen voidaan spesifioida vield hieman tarkemmin
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tarkoittamaan aikuisten, jo tyoelamassd olevien jatko-/tdydennyskoulutusta, joka suoritetaan
nayttotutkintona tyon ohessa, tydssa oppien. Huomioon tulee ottaa kuitenkin myds se, ettd tdssa
tutkimuksessa kasiteltdva koulutus pitdd sisélladn tydssa oppimisen liséksi myos jonkin verran
formaalia opetusta, kuitenkin niin, etta itse padpaino on tydssé ja tydssa oppimisella.

Tyon ja oppimisen vélinen suhde on ilmid, joka kiinnostaa tutkijoita yli tieteenrajojen.
IImiotd on tutkittu esimerkiksi kasvatustieteissd, psykologiassa sek& johtamistutkimuksessa.
(Tynjala 2008, 134.) Aihe on ajankohtainen myos jatkuvasti muutoksessa olevan tyoeldmén vuoksi.
TyoOssa oppimisen kasitteistossa ja sitd kasittelevasséd kirjallisuudessa térméaékin vaistdmatta
késitteisiin informaali ja formaali oppiminen. llman ndiden kasitteiden erottelua ja niihin
perehtymisté tyosséd oppimisen ilmidstd on vaikea saada selkoa. Vaherva (1999, 97) on avannut
formaalin ja informaalin oppimisen késitteitd. Hén luonnehtii formaalia oppimista ”- - kasitteitd
antavaksi ja ajattelua kehittdviksi, mutta toiminnaltaan vdhiiseksi oppimisen muodoksi.” Formaalin
oppimisen voidaan siis ajatella olevan luokkahuonetyyppistd opetusta, joka painottuu selkeasti
teoriaan eikd niink&an kaytantoon. Informaalia oppimista Vaherva (1999, 97) puolestaan luonnehtii
toimintaoppimiseksi, joka tapahtuu esimerkiksi tyota tekeméllg, harrastamalla tai tutkimalla. Hanen
mukaansa informaalissa oppimisesssa keskeinen komponentti on kokemus. Omakohtainen kokemus
onkin oleellista kokonaisvaltaisen oppimisen kannalta, vaikkakaan se ei vield yksistdan takaa
oppimista. Sen liséksi on térke&a havainnoida ja pohtia ilmi6té seka tietoisesti pyrkid ymmartdmaan
ilmiota ja kasitteellistdad se esimerkiksi sopivan teorian avulla, silld teoriat ja ké&sitteet jarjestavat
kokemusta ja auttavat sen hallitsemisessa. (Ruohotie 1999, 137.) Tyodssd oppimalla opitaankin
yleensd nimenomaan niité taitoja, joita tydssa oikeasti tarvitaan kun taas koulunpenkilla ajatellaan
opittavan esimerkiksi kasitteitd, opiskelutaitoja sekd ongelmaratkaisutaitoja. VVoidaankin ajatella,
ettd formaali ja informaali oppiminen eivat ole toistensa vastakohtia, vaan taydentévat toisiaan.
(Vaherva 1999, 100.) Kaytannon ty6 onkin usein myos paras opettaja ja siksi esimerkiksi JET,
MBA sekd muut jo tyossa oleville suunnatut johtamiskoulutukset vastaavat tarpeeseen yhdistaa
johtamisteoriat kaytantoon. (Ristikangas ym. 2008, 68).

Tyopaikalla ~ tapahtuvaan  oppimiseen  luotetaan myds yhd  enemmaén
koulutuspoliittisissa linjauksissa (Etel&pelto, Collin & Saarinen 2009, 8). Aittolan (1998, 70)
mukaan tyOpaikalla tapahtuva oppiminen onkin yhd tarkedmpi informaalisen oppimisen l&hde.
Tallaista arkipaivéista oppimista voi tapahtua Tuomiston (1998, 32) mukaan kolmella eri tapaa.
Ensimmainen tapa on tietoinen ja suunnitelmaan perustuva oppiminen, joka tapahtuu itseohjattuna.
Toinen tapa on kokemusperdinen oppiminen, jota tapahtuu esimerkiksi osallistuessa johonkin
projektiin, valmennukseen tms. Tallaisessa tilanteessa tapahtuva oppiminen on yleensd myds
tavoitteellista. Kolmas tapa, jossa suurin o0sa oppimisesta tapahtuu, on muiden toimintojen
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sivutuotteena ilman, ettd yksilo sitd itse edes tiedostaa. Kaikessa oppimisessa on kuitenkin erityisen
tarkedd oppimisen kontekstualisuus, silla tiedon rakentaminen tapahtuu aina jossakin tietyssé
kontekstissa (Tuomisto 1998, 46).

Tyodssa opitaan usein yhdessd kollegoiden kanssa, ja se tekee tydssd oppimisesta
ilmiodn, johon liittyy kulttuurinen ja sosiaalinen konteksti. Oppimisen voidaan ndhda myoés olevan
samanaikaisesti informaalia ja formaalia oppimista. Tydssa oppimista ei voida myoskaan kéasitelld
yksittdisend ilmiond, silla sill4 voi olla eri muotoja riippuen tyoympéristosta ja siihen liittyvista
tekijoista. (Tynjalad 2008, 135, 140.) Vahervan (1998, 170) mukaan ihminen tuleekin tietoiseksi
oppimastaan vasta silloin kun hén reflektoi kokemuksiaan muiden kanssa. Oppimisen prosessia ei
voidakaan ajatella pelkéstddn henkil6kohtaisena asiana, vaan se tarvitsee tapahtuakseen ymparilla
olevien ihmisten tuen sek& monipuolisen tieto- ja oppimisympdriston. Vahitellen onkin alettu
ymmartdmaan, ettd oppiminen on osa ty6ta ja inhimillisten voimavarojen kehittdmistéd. (Poikela &
Jarvinen 2009, 178.) Oppimista edistada myos se, ettd oppija on tunnistanut oman heikkoutensa ja
vahvuutensa sekd ymmartdd, miten hdn voi Kkehittyd ja luoda uusia vahvuuksia. Taman
tiedostaminen vaatii kuitenkin palautetta omasta suorituksesta. (Ruohotie 1999, 55.) Ty0ssé
oppiminen ei kuitenkaan ole pelkastaan uusien taitojen omaksumista, vaan sen voidaan néhda
olevan myds vanhan poisoppimista ja luopumista jostain aiemmin opitusta (Varila & Rekola 2003,
92). Nykyisessé oppimisyhteiskunnassa pidetaankin valttaméattomana jatkuvaa itsensa kehittamista.
Tama tapahtuu yleensd formaaleja koulutuskanavia pitkin, mutta myds informaaleilla
oppimistilanteilla on paikkansa, silld nykyisin arkipaivéisissa tilanteissa tapahtuva oppiminen
tunnustetaan ja aikuisille voidaan myos taata mahdollisuudet elinikéiseen oppimiseen. (Collin &
Paloniemi 2007, 9.)

Ammatillinen toimijuus

Ammatillista toimijuuttaa tarvitaan yhtend osana identiteetin muokkausta sek& identiteettien
uudelleenneuvottelussa. Toimijuuden ndhdadnkin olevan tiukasti yhteen kietoutuneena
ammatillisiin identiteetteihin sek& tyossa oppimiseen. (Eteldpelto, Véhasantanen, Hokkd &
Paloniemi 2014, 207.) Ammatillinen toimijuus tydssé tarkoittaa sitd, ettd aktiiviset toimijat eli
tyontekijat tai yhteisot tekevat tietoisia valintoja, kayttavat vaikutusmahdollisuuksiaan seka ottavat
asioihin kantaa sellaisilla tavoilla, joilla on vaikutusta heiddn tychonsd ja/tai ammatilliseen
identiteettiinsd. Ammatillisen toimijuuden ndhdaén ilmenevén esimerkiksi ” - - ehdotuksina uusista
tyokaytannoistd, yhteistoiminnallisista tyoskentelytavoista ja/tai ammatlllisten identiteettien

uudelleen neuvotteluna.” (Eteldpelto ym. 2014, 23.) Yksilot valitsevat millaisiin asioihin ja
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ongelmiin he haluavat kiinnittdd huomionsa, joka vaikuttaa siihen mita ja miten he oppivat, ja talla
tavalla yksilo harjoittaa toimijuutta omassa elamassaan (Etelapelto, ym. 2014, 206).

Ammatillisen toimijuuden tyostdmisen voidaankin nahdd olevan tarked& etenkin
muutostilanteissa, silla silloin haetaan ja tarvitaan vastauksia kysymyksiin: kuka olen, mihin kuulun
ammatissani sekd tydsséni ja millaisiin tavoitteisiin ja normeihin haluan tydsséni sitoutua
(Eteldpelto ym. 2014, 18). Myos Eteldpellon (2009, 91) mukaan: ”- - omaa ammatillista min&a ja
toimijuutta pohditaan suhteessa sosiaalisesti ja kulttuurisesti maérittyvaan tyorooliin: kuka ja
millainen olen ammattilaisena ja mikd on ammattilaisuuteni suhde omaan min&ani ja
toimijuuteeni?” Silloin kun vakiintuneet ja totutut arjen tyon tekemisen tavat muuttuvat, aiheuttaa
se haasteita ja vaatii seka tyOntekijoiltd ettd johtajilta toimijuutta, eli kannanottoa, valintoja,
vaikuttamista, osallistumista sekd oman identiteetin muokkausta. T&ma haastaa -erityisesti
keskijohdon esimiehid, silla he kohtaavat muutokset kahden tulen, ylemman johdon seka
henkilékunnan, valissa. (Hokka, VVahéasantanen, Paloniemi, Herranen & Eteldpelto 2014, 122.) Yksi
iso haaste esimiehelle on itselleen uskollisena pysyminen tilanteessa, jossa painostusta tulee useasta
eri suunnasta. Tallaisessa tilanteessa esimiehen tulisi pystya tunnistamaan ja tuntemaan oma itsensé
ja pysymaan uskollisena omille ajatuksilleen ja aatteilleen. Oman ammatillisen identiteetin
tunnistaminen ja tiedostaminen on silloin erityisen tarkeaa.

Tassd tutkimuksessa ammatillinen identiteetti ja tydssd oppiminen Kietoutuvat
toisiinsa hyvin laheisesti. Taémén tutkimuksen keskidssé ovat esimiehet, jotka ovat siirtyneet
esimiestehtaviin joko rivityontekijastd tai asiantuntijatehtavistd. Keskeista téssa tutkimuksessa
onkin ajatus siita, ettd johtamiskoulutukseen osallistuva esimies saa tydssd oppimisesta keinoja ja
ymmérrystd, joiden avulla hdn pystyy muovaamaan omaa ammatillista identiteettidédn kohti
esimiesidentiteettid. Tydssa oppiminen antaa siis esimiehelle keinoja ja mahdolllisuuksia nahda
itsensé eri valossa kuin aiemmin ja tarkastella omaa ammatillista identtieettiddn seké tydyhteison

sisallg, ettd teoreettisemmin koulutukseen kuuluvissa l&hipéivissa.



3 ASIANTUNTIJASTA ESIMIEHEKSI

Ty6 on nykyéan pitkalti koko ajan jatkuvaa ammatillista erikoistumista ja vaatii ndin ollen myos
jatkuvasti enemman osaamista ja sopeutumista. Esimerkiksi esimieheksi padstdan (tai joudutaan)
usein siirtymélla tehtdvadn suoraan asiantuntijatehtavista ja usein on myds niin, ettd ainoa asia,
mika erottaa esimiehen muista tyOyhteison tyontekijoistd on se, ettd héanelld on omien
tyotehtaviensd lisaksi alaisia (Ristikangas ym. 2008, 21). Nykyisin ei ole end& ollenkaan
epatavallista, ettd tyontekijd onkin se, joka hallitsee tyon omaa esimiestddn paremmin, seka
sisallollisesti ettd menetelmallisesti. Taman voidaankin ajatella olevan yksi syy siihen, etta
hierarkinen ylh&élta alaspdin tapahtuva johtaminen ei toimi endéd nykypdéivana. (Jarvinen 2000, 28.)
Siirtyminen esimieheksi tapahtuu usein lisaksi oman tydyhteison sisalla. Kukaan ei kuitenkaan
synny esimieheksi, vaan esimiestaidon saavuttaminen on kovan tyon ansiota ja esimieheksi
kehittymiseen liittyy paljon erilaisia nyansseja, sattumia seka tapahtumia, joita on etukateen vaikea
aavistaa. (Ruohotie 1993, 296.) Launis ja Engestrom (1999, 66) toteavatkin, etta nykyaan on entista
hankalampaa madritelld asiantuntijoiksi ketd&n yksittdista henkil6a tai ammattiryhméaé tai toisaalta
myoOsk&an sulkea ketadn asiantuntijuuden ulkopuolelle. Mielenkiintoista onkin se mitd
asiantuntijuus oikeastaan on ja mitkd tekjat erottavat esimiehen ja asiantuntijan toisistaan ja
millainen on asiantuntijasta lahiesimieheksi siirtyneen ammatillinen identiteetti?

Esimiesten ja johtajien ammatillista identiteettia on tutkittu jonkin verran, mutta
tutkimuksia nimenomaan lahiesimiesten ammatillisesta identiteetista ei ole kovin paljon. Aarvan
(2009, 84) mukaan johtamisen tutkimus hoitotyossd koskee pédasiassa lahiesimiesten,
osastonhoitajien seka ylihoitajien tyon sisaltéd ja sen vaatimuksia sekd kuvaa ndiden osaamista,
tehtdvid, rooleja sekd asemaa ja tyonjakoa. Vuonna 2005 ilmestyi kartoitus pohjoismaisen
vanhustenhuollon tutkimuksesta, jonka mukaan ennen vuotta 2005 kymmeneen vuoteen ei oltu
tehty suomalaisia akateemisia sosiaalihuollon opinndytteitd lahijohtamisesta (Aarva 2009, 95).
Kuitenkin Gronroosin ja Peréldn (2004) tekemén kirjallisuuskatsauksen mukaan Suomessa ja
ulkomailla on tutkittu runsaasti hoitotyon johtajien toimintaa. Heiddn mukaansa Suomessa tdma on
tarkoittanut erityisesti osastonhoitajien sekd ylihoitajien toimenkuvien tutkimusta opinnaytetdissa
1990-luvulla. Joka tapauksessa tutkimuksia l&hiesimiesten ammatillisesta identiteetisti on verrattain
vahén saatavilla. Ahonen (2008) on tutkinut véitoskirjassaan rehtoreiden kertomaa johtajuutta ja
johtajaidentiteettia ja Frantsi (2013) on puoletaan tutkinut naisl&hijohtajien identiteetin rakentumista

siivousalalla. Tuomiranta (2002) on tutkinut omassa véitoskirjassaan sitd kokeeko ladkarijohtaja



16

ristriitaa johtajan roolin ja kliinikon roolin valilla. Tama tutkimus vahvisti aiempia
tuttkimustuloksia laakareiden ja laakarijohtajien liittyvistd ongelmakohdista. Tutkimuksen mukaan
laékarijohtajat kayttavat suurimman osan ty0ajastaan edelleen kliiniseen tyohon, eiké ladkareilla ole
kiinnostusta tai aikaa johtamistyéhon. (Tuomiranta 2002, 126.) Kallio (2004) on puolestaan tutkinut
vaitoskirjassaan esimiesten muuttuvia identiteettejd ja huomannut, ettd esimiehet joutuvat
tasapainoittelemaan yrittdessséan rakentaa selkedd mindkuvaa eri suunnista tulevien vaatimusten ja
paineiden keskelld. Hanen mukaansa lahiesimiesten asema on entistd epéselvempi nykyisessa
tyoelamaéssd, joka on tdynna erilaisia organisaatiomuutoksia ja tdma aiheuttaa puolestaan sen, etta
lahiesimiehet joutuvat jatkuvasti rakentamaan omaa ammatillista identiteettiddn epévarmoissa
tilanteissa. Hokka ym. (2014, 123-124) kuvaavatkin keskijohdon ja lahiesimisten tilannetta puun ja
kuoren valiin jaamisella. T&lla he tarkoittavat sitd, ettd lahiesimies joutuu samanaikaisesti
toteuttamaan ylimmén johdon paétoksida ja ottamaan vastaan henkilokunnan tunnereaktiot,
palautteen ja vasymyksen.

Lahijohtaja on nykyajan organisaatiossa kaytdnnon ja arjen johtaja (Aarva 2009, 98)
ja siksi esimiesidentiteettid ja erityisesti ldhiesimiesten identiteettia on tarked myo6s tutkia.
Lahiesimiesten keskeinen rooli on kuitenkin jatetty usein huomiotta ja heidan on ajateltu olevan
vain vilikasia, jotka hidastavat tehokkuutta organisaatiossa ilman, ettd he tuovat siihen mitdan
lisdarvoa. Tama kasitys on kuitenkin haastettu joidenkin tutkijoiden toimesta ja on havaittu, ettd
ldhiesimiehet ovat sittenkin avaimia muutokseen. (Embertson 2006, 223.) Lé&hiesimiehen
nahdaankin nykyaan Aarvan (2009, 89) mukaan olevan keskeisessa roolissa organisaatiossa, silla
hén on vastuussa paitsi asiakkaille tuotetuista palveluista ja henkilokunnastaan, myds toiminnan
budjetista. Lahiesimies kohtaa kuitenkin tydssadan myos epérealistisia odotuksia, silla tyontekijat
voivat odottaa esimiehen johtajaroolin lisdksi olevan myos tyokaveri ja aina kédytettdvissa. Mutta
mikali esimies on tyontekijoidensd seurassa, voidaan hdnen kokea kyttddvan tydntekijoita.
Esimienen monimuotoisen ja kaksijakoisen roolin vuoksi onkin erityisen térkedd perehtya

esimiesidentiteettiin nykyistd enemman.

3.1 Asiantuntija vs. esimies

Asiantuntijuudella on perinteisesti tarkoitettu yksittaistd jonkin tietyn alan huippuosaajaa, jolla on
osaamisestaan olemassa tutkinto sek& runsaasti kokemusta kéytdnndssa toimimisesta (Collin 2007,
127; Ristikangas ym. 2008 85; Ruohotie 2010, 106.). Uudempi tutkimus on kuitenkin osoittanut,
ettd asiantuntijuuden késite ei ole ndin yksinkertainen, vaan asiantuntijuus madrittyy aina

kollektiivisesti siind sosiaalisessa kontekstissa, jossa sitd muokataan. Nain ollen asiantuntija ei voi
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sanoa olevansa asiantuntija kaikissa konteksteissa. (Collin 2007, 127.) Ruohotien (2010, 106)
mukaan asiantuntijuuteen liitetddnkin yksilon jatkuva kyky oppia sekd uudistaa omaa toimintaansa
yhtend yhteison jasenend. Asiantuntija on joku, joka pystyy hyddyntdmdan omaa osaamistaan ja
tietdmystddn ja muuttamaan toimintaansa kulloisenkin tilanteen vaatimalla tavalla. Lisaksi
asiantuntijuuteen kuuluu vahvasti myos yksilon jatkuva halu oppia uutta ja kehittdd itsedan
ammatillisesti seka teoriassa ettd k&ytdnnossa. (Ruohotie 2010, 106; Collin 2007, 128.)
Ristikankaan ym. (2008, 85) mielestd asiantuntijuus on puolestaan vaivanndon ja ajan myota
saavutetun kokemuksen tulos. He toteavatkin, ettd asiantuntija on joku, joka on kunnianhimoinen,
omasta osaamisalueestaan innostunut ja pyrkii ndin ollen jatkuvasti syventamaén omaa tietamystaan
ja kokemustaan. Lisdksi asiantuntija erikoistuu ja patee mielelldadn sekd hakeutuu usein itsendiseen
rooliin tydyhteisssa sekd arvostaa sitd tunnustusta, jota hén saa tydyhteisdssa. (Ristikangas ym.
2008, 85.) Asiantuntija eroaa kuitenkin esimiehestd siind, ettd esimies on se, joka hahmottaa
suunnan koko ryhmalle ja huolehtii siitd, ettd tavoitteiden saavuttamiseksi on olemassa tarpeeksi
kattavat resurssit ja keinot (Ristikangas ym. 2008, 86-87). Voidaankin ehka hieman Karjistetysti
todeta, ettd asiantuntija toimii omaksi hyvakseen, kun taas esimiehelld ei ole téllaista
mahdollisuutta. Esimiehen on hallittava asiantuntijaa laajemmat asiakokonaisuudet, osata johtaa
ihmisid, katsoa tulevaisuuteen, taitaa hallinnolliset perusasiat seka huolehtia oman johdettavan
tyoyksikén toimintakyvystd hoitaa perustehtavat. (Ristikangas ym. 2008, 103, 109.)

Asiantuntijuutta ja esimiehisyyttd ei voi kuitenkaan tdysin erottaa toisistaan ns.
asiatuntijaorganisaatiossa, silla esimiesasemassa olevat henkil6t ovat lahes aina myds asiantuntijan
roolissa, eikd esimiehisyyttd voida myoskaan erottaa tyostd erilliseksi yleisjohtamiseksi. (Pirnes
2003, 118 ja Hirvikorpi 2005, 84.) Tallaisessa organisaatiossa esimiehelld onkin hankala rooli siin&
mielessd, ettd hénen tulee tayttdd useampi rooli: esimies on paitsi itse osaaja, mahdollisuuksien
tarjoaja, resurssien antaja seka suunnan nayttdja tyoyhteisossa (Hirvikorpi 2005, 84). Esimiehena
toimimisessa on kuitenkin lahtokohtaisesti kyse auktoriteettina olemisesta, jolloin esimiehen
tehtaviin kuuluu asettaa alaisilleen vaatimuksia ja tavoitteita ja mahdollisissa ongelmatapauksissa
puuttua heidan toimintaansa. Autoritaarisuus sekoitetaan kuitenkin usein kasitteen auktoriteetti
kanssa. Tastd syystd molempia kasitteitd leimaa negatiivinen sévy ja se on johtanut puolestaan
siihen, ettd useat esimiehet eivat halua olla alaistensa auktoriteettina, vaan haluavat pysytella
kavereina alaistensa kanssa. Tama ei kuitenkaan toimi kaytdnnossd. Haastavaa johtamisesta
asiantuntijaorganisaatiossa tekeekin se miten asiantuntijoita voidaan johtaa, kun he toisaalta
haluavat toimia itsendisesti ilman, ettd heidén toimintaansa puututaan, mutta toisaalta odottavat

ohjausta esimieheltd toimiakseen tavoitteellisesti ja organisoidusti. (Jarvinen 2000, 27-28.)
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3.2 Lahiesimiehen identiteetti

Miké tahansa arkitydssd tapahtuva muutos vaatii aina taakseen ammatillisessa identiteetissa
tapahtuvan muutoksen. Ammatilliset identiteetit ovat kuitenkin hyvin pysyvié ja hitaasti muuttuvia
ja vaativat muuttuakseen tydyhteisossa kaytavia keskusteluja sekda oman arvomaailman tyostamisté.
(Etelapelto ym. 2014, 28.) Mikaéli asiantuntijasta tulee entisten kollegoidensa johtaja, tarvitsee han
runsaasti itseluottamusta ja itsetuntemusta menestydkseen tehtavéssdan esimiehend (Hirvikorpi
2005, 84). Esimiesty0d vaatii liséksi paljon henkisid voimavaroja ja esimiehend tyoskenteleva
tormédkin auttamatta mielessddn kysymyksiin kuten ”Olenko asiantuntija vai esimies? Vai olenko
ehkd molempia?” Ndméi ovatkin uran kannalta esimiehelle tdrkeimpid kysymyksid. (Ristikangas
ym. 2008, 19.) Aluksi esimiestyon aloittava henkild voi mieltdd itsensd asiantuntijaksi, mikéli
hénelld on hallussaan vahva asiantuntijaidentiteetti. Mydhemmin esimiestyon jatkuessa, aluksi
asiantuntijaidentiteetin vierelle ja myéhemmin sitd korvaamaan tulee kuitenkin esimiesidentiteetti.
Identiteetin voidaankin nahdéa olevan yksi ydinkasitteistd asiantuntijuudesta tai esimiehisyydesta
puhuttaessa. (Ristikangas ym 2008, 57.)

Frantsin (2013, 38) mukaan ammatillinen identiteetti ja lahijohtajan identiteetti ovat
osin paallekkaisia ja osin rinnakkaisia ulottuvuuksia, silld niitd maarittavat osittain samat
diskursiiviset ainekset. Keskeista esimiesroolin omaksumisessa ja identiteetin rakentamisessa on
uuden ja vanhan roolin konkreettinen ja toistuva havaitseminen. Se, ettd esimies kohtaa omien
paatostensa seuraukset, ohjaa yksiléa lahijohtajan rooliin. (Frantsi 2013, 57.) Tyokseen esimiehena
toimivalla henkil6lld tulisikin olla selked sisédinen ndkemys siitd, miksi esimiestd tarvitaan
tyoyhteisdssa, mitkd ovat hdnen keskeiset tehtdvat ja millaisia taitoja ihmisten johtamisessa
tarvitaan. Jokaisen esimiehen pitéisi osata madaritella millainen haluaa olla johtajana ja mikd on
itselle se oikea tapa johtaa. (Jarvinen 2000, 30.) Se, ettd yksil0 osaa tunnistaa ja madaritelld rajat
tyolleen ja omalle identiteetilleen selkiyttdd yksilolle itselleen h&nen omaa paikkaa siind
kontekstissa, jossa hén toimii (Mahlakaarto 2010, 178).

Kaikki identiteetin muutokset ovat luonteeltaan monitahoisia ja syvia prosesseja, jotka
vaativat toimia tapahtuakseen. Yksilon oma késitys itsestddn tyokontekstissa kertoo siitd mika on
hénen ammatillisen identiteettinsd merkitys suhteessa hénen eldmankenttadnsé. Siksi ammatillinen
identiteetti tulisikin suhteuttaa ihmisen kokonaisvaltaiseen identiteettiin, sill4 tyo ja identiteetti ovat
vastavuoroisessa suhteessa keskendan, jolloin molemmat muokkaavat toisiaan. Nykyisessé
tyoelaméssa identiteetin muokkaamiselle on huomattava maaré tilaisuuksia ja vaihtoehtoja seké
houkutuksia. Ammatillista identiteettia ajatellen se merkitsee mahdollisuutta muotoilla

identiteettinsd uudestaan, luopumaan olemassa olevasta identiteetistd, muokkaamaan omia tapoja
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toimia sekd Iluomaan kokonaan uutta identiteettia. (Mahlakaarto 2010, 178-179.)
Asiantuntijaidentiteetin muuttuminen hiljalleen tyon ohessa kohti esimiesidentiteettid on merkittava
muutos, joka vaatii henkildlta asian kasittelyd seka selkeitd, harkittuja valintoja (Ristikangas ym.
2008, 73). Onkin aika yleistd, ettd esimies, joka on noussut tehtdvadnsa samasta tyoyhteisosta, jota
nyt pitéisi johtaa, ei padsekaan irti asiantuntijaidentiteetistd vaan kokee edelleen olevansa yksi
porukasta, jolla vain sattuu olemaan perustehtévien lisdksi hallinnollisia tehtdvia (Erametsa 2003,
124). Tésta roolista eroon padseminen ja esimieheksi itsensé mieltdminen voikin vieda useita vuosia
(Ristikangas ym. 2008, 21) ja lahiesimiesten keskuudessa onkin yleista olla kahden roolin vélissa
(Embertson 2006, 226).

Mitkéd tahansa tyotehtavien muutokset edellyttévét tietoista identiteetin uudelleen
méadrittelyd, mutta erityisen tarkedd se on siirryttdessd asiantuntijatehtavistd esimiestehtéviin.
Esimiehen tehtdvat organisaatiossa ovat tdrkeitd vastuita, joihin organsiaatio odottaa tehtavaan
valitun suhtautuvan niiden vaatimalla vakavuudella. Téhén ei kuitenkaan yksistaan riitd asema
esimiehend, vaan esimiehelld tulee olla henkilokohtainen kyky ottaa johtajuus kayttoon ja se vaatii
paitsi osaamista, myos tahtoa. Otettuaan ryhman johtajuuden, esimiehelld on keinot saada ryhma
toimimaan yhdessé ja sitoutumaan tavoitteisiin. (Ristikangas ym. 2008, 115.) Tama vaatii kuitenkin
sen, ettd esimiehen on tunnistettava itsensa esimieheksi. Esimiestehtdvdsséd onnistuminen on
kéytdnndsséd mahdotonta, mikali henkild kokee itsensé sellaiseksi asiantuntijaksi, jolla vain sattuu
olemaan runsaasti velvollisuuksia sek& alaisia, jotka vaativat esimiehen huomiota ja aikaa.
Ensimmainen askel muutokseen onkin siihen sitoutuminen. Arjen mukana tulee sittemmin useita
tilanteita, joissa muutoksen omaksumista voi harjoitella. (Ristikangas ym. 2008, 10-11, 73.) Se, etta
tuore esimies miettii kayttaytymistaan ja sitd, mité ja miten asiat ilmaisee, on ensimmaisia merkkejé
siitd, ettd muutos kohti esimiehisyyttd on tapahtumassa. Asiantuntijaroolissa toimiessa esimerkiksi
pystyy ajattelemaan &aneen, mutta esimiehend jokaisella sanalla ja &anenpainolla on oma
merkityksensa ja ne myods huomioidaan aarimmaisella herkkyydelld. Esimiehisyyden omaksuminen
vaatiikin useimmiten runsaasti aikaa seka tietoisia valintoja. (Ristikangas ym. 2008, 73,74.)

Esimiesidentiteetin rakentumisessa onkin osittain kyse my6s luopumisen tuskasta.
Uuden identiteetin rakentaminen on raskasta, mikali ei ole valmis luopumaan vanhasta. Siirtyessa
esimiestehtdviin ~ henkild6  joutuu  usein  luopumaan  paitsi  tyOkavereista  myds
asiantuntijapatevyydestédan, silla paivittdisen arjen pyorittdminen ja hallinnollisten t6iden
kasaantuminen vieraannuttaa nopeasti arjen asiantuntijatyostd. (Ristikangas ym. 2008, 194.)
Luopuminen ei kuitenkaan ole negatiivinen ilmid, vaikka sanalla tumma savy onkin. Luopuminen

jostakin tarkoittaa ennemminkin vanhoista tavoista eroon paasemisté ja uuden rakentamista. Tama
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koskee myds esimiesidentiteettia: mikali ei ole valmis luopumaan asiantuntijaidentiteetista, ei

esimiesidentiteetilla ole tilaa kasvaa. (Ristikangas ym. 2008, 194.)

Tyontekijoiden merkitys esimiehen identiteetin kannalta

Identiteetti ei ole itsestadn selva instituutio, vaan se kaipaa aina vahvistusta toisilta. Pelkka titteli tai
edes itsensa uudelleen méarittely ei auta juurikaan, mikali henkild ei saa omasta toiminnastaan
hyvaksyvéé palautetta sellaisilta ihmisiltd, joilla on merkitysta. (Ristikangas ym. 2008, 59; Pirnes
2003, 153.) Pirneksen (2003, 153) mukaan elinehtona johtajana ja esimiehena kehittymiselle onkin
palautteen saaminen ja sitd kautta itsetuntemuksen kasvaminen. Pirnes vertaa esimiehend kasvua ja
kehittymista portaiden kiipedmiseen: ensimmaiselld askelmalla hyvaksytdan palaute ja siséistetadn
se. Toisella askelmalla tehd&dan muuttumispaétos ja asetetaan kehittymistavoitteet. Kolmas askelma
antaa puitteet uuden kayttaytymisen harjoittelulle seka entisen poisoppimiselle. Neljas eli viimeinen
askelma on kokemuksellinen oppiminen. Kehittyakseen esimiehend henkilon tulee tuntea itsensa,
oma persoonallisuutensa, ominaisuudet sek& omat rajat. Ihmisend kasvaminen on erityisen tarke&é
esimiehelle, silla esimiehen persoonallisuus vaikuttaa myds monien muiden ihmisten oman kuvan
muotoutumiselle ja kehittymiselle. (Juuti 2003, 135.) Naiden piirteiden tunnistamiseen esimies
tarvitsee ymparillaan olevia ihmisié.

Palaute lis&& esimiehen itsetuntemusta ja halua arvioida itsedén. On kuitenkin tarke&a
Kiinnittdd huomiota siihen, ettd palautteen tehokkuus riippuu siitd, kuinka selkedd, tarkkaa ja
puolueetonta yksilo kokee palautteen olevan. Ihmiset usein vertaavat saatua palautetta omiin
havaintoihinsa ja kokemuksiinsa. (Ruohotie 1999, 63.) Hirvikorven (2005, 84) mukaan esimies
tormaakin véistamatta tilanteisiin, joissa hanen kanssaan ollaan eri mieltd ja sen annetaan mygs
nékya. Kun esimies joutuu tekeméaan alaistensa toiveiden vastaisia paatoksia, joutuu hén tekemaan
eron itsensa ja alaistensa valille ja hyvédksyméaan heidan vélisséédn olevan etdisyyden (Hill 2003
Frantsin 2013, 57 mukaan). Esimiehen ja alaisen identiteettien voidaankin ajatella olevan
vastavuoroisia. Tdma tarkoittaa sitd, ettd ilman seuraajia ei ole johtajuutta ja ilman johtajuutta ei ole
seuraajia. Sitten kun namé& kaksi vastakkaista roolia kohtaavat, vahvistuu molempien identiteetit.
Vaikka johtajuuden ajatellaan kuuluvan oleellisena osana esimiesrooliin, sitd ei kuitenkaan anneta
esimiehelle tarjottimella, vaan se on erikseen ansaittava esimiehen ehdoilla ja reilulla k&ytoksella.
(Ristikangas ym. 2008, 208-209.) Lopulta se, ettd esimies voi katsoa itseddn peiliin ja ajatella:
”Olen esimies!”, kertoo paitsi siitd, ettd henkild on ymmartanyt ja omaksunut tehtdvéansa, myos
siitd, ettd uusi tehtava on mielekds ja mieluinen. Talldin esimies on I6ytanyt johtajuuden sisdltdan ja

tunnistanut esimiesroolin osana ammatillista identiteettidan. (Ristikangas ym. 2008, 211.)



4 TUTKIMUKSEN KONTEKSTI

Nayttotutkinto on nykyisin jo vakiintunut koulutuksen suorittamisen muoto ja nadyttétutkintoihin
osallistuneiden maaré ja tutkintojen suorittaneiden mééra on kasvanut jatkuvasti. Nayttétutkinnon
tutkintorakenteesta pé&attdd aina opetus- ja kulttuuriministerio. Opetushallitus mm. vastaa
tutkintojen perusteiden laatimisesta ja padttdd niistd. Nayttotutkintojarjestelmd mahdollistaa
aikuisille joustavan tavan uudistaa ja yllapitdd ammatillista osaamistaan ja osoittaa se. Ty0Otehtavien
vaihtuessa nayttotutkinnon avulla on myds mahdollista pétevoityd uuteen ammattiin.
Néayttotutkintojarjestelmassa eri tavoin hankittu osaaminen tunnustetaan ja osoitetaan tyépaikoilla
aidoissa tyotehtavissa. (Opetushallitus 2012.)

Nykyisen kaltaisen nayttotutkintojarjestelman kehitystyon voidaan katsoa alkaneen jo
vuonna 1967, jolloin hyvéksyttiin patevyystutkintolaki. T&mé laki méérési, ettd henkild voi osoittaa
ammatillisen péatevyytensa pétevyystutkinnolla kaikissa opetusministerion toimialaan kuuluvissa
teollisuus-, kasityo- ja palveluammateissa. Nykyinen ammattitutkintolaki on hyvéksytty vuonna
1994. Silloin ensimmadisen aikuistutkintotyoryhmén, jonka tehtidvdnd oli ”- - tehdd esityksié
aikuisten ammatillisen perus- ja jatkokoulutuksen tutkintovaatimusten ja tutkintojen nayttokokeisiin
perustuvien suorittamistapojen kehittimisestd”, asettamisesta oli kulunut jo yli kolme vuotta. Yksi
syy nayttotutkintojéarjestelmén perustamiseksi olikin se, ettd tydssa olevien oli kehitettava jatkuvasti
ammattitaitoaan voidakseen sailyttdd tyopaikkansa tai jopa hankittava kokonaan uusi ammatti.
(Opetushallitus 2015, 29.)

Vuonna 2013 ammatillisessa koulutuksessa Suomessa opiskeli 313 600 henkil6a,
joista 74 900 (23,88%) opiskeli ammatillisessa lisakoulutuksessa, eli suoritti joko ammattitutkintoa
tai erikoisammattitutkintoa. Né&istd 18 200 oli uusia oppisopimuksen solmineita opiskelijoita.
(Tilastokeskus 2014.) Néayttotutkintoja on suoritettu yhteensa 418 699 tutkintoa vuosien 1995 ja
2013 valilla. Tama siséltdd sekd perustutkinnot, ammattitutkinnot ettd erikoisammattitutkinnot.
(Opetuhallitus 2015, 138.) Nykyisin elinkeinoelam& ja oppilaitokset muodostavat yhdessa
oppimispaikkoja, joissa on oleellista aito kumppanuus, yhteisesti kehitetty ja sovittu toimintatapa
sekd pelisdannot. Tyopaikan tehtdvand on tarjota aitoja tyotehtdvid ja ohjausta kokeneemmilta
tyontekijoiltd ja vastaavasti tyOpaikka saa kumppanikseen oppimisen ja substanssiosaamisen
asiantuntijat. Tavoite on kaikille sama: osaava henkil6sto. (Kiviranta 2005, 37-38.)

Lahtokohtaisesti nayttotutkintojarjestelman takana on nelja keskeisté periaatetta:

1) kolmikantayhteistyd, joka tarkoittaa sitd, ettd tutkinto rakennetaan kaikilta osin
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pitkalti yhteistydssd tyOnantajatahojen, tyontekijatahojen seka opettajien kesken
2) tutkinnot eivat ole riippuvaisia siitd milld tavalla ammattitaito on hankittu
3) tutkinto ja/tai tutkinnon osa suoritetaan  osoittamalla ammattitaito
tutkintotilaisuudessa
4) tutkinto henkilokohtaistetaan. Henkilokohtaistamisella tarkoitetaan sitd, etta
tutkinto ja sen suorittamispolku raataloidaadn henkilokohtaisesti. (Opetushallitus
2012.)
Néayttotutkintoja voidaan suorittaa kolmen tasoisia: perustutkinto, ammattitutkinto seké
erikoisammattitutkinto. Erikoisammattitutkinnon ammattitaitovaatimukset on maéaritelty niin, ettd
henkild, jolla on alan peruskoulutus, tdydentévia opintoja ja noin viiden vuoden tyokokemus, omaa
sellaiset taidot, joilla erikoisammattitutkinnon suorittaminen on mahdollista. Namé eivét kuitenkaan
ole suoraan vaatimuksena tutkinnon suorittamiselle. Nayttétutkinnot sijoittuvat koulutus- ja
tutkintojarjestelmassd ammatillisten tutkintojen ja ammatillisten korkeakouluopintojen véliin antaen
nain  patevyyden jatkaa  opintoja  ammattikorkeakoulussa.  (Opetushallitus  2012.)
Néayttotutkinto voidaan suorittaa oppisopimuskoulutuksena tai ilman oppisopimusta.
Vuonna 2010 43% nayttotutkinnoista suoritettiin - oppisopimuksella.  Oppisopimuksella
suoritetaankin suhteellisesti eniten erikoisammattitutkintoja. (Opetushallitus 2015, 161.)
Oppisopimuskoulutuksella tarkoitetaan valtion tukemaa tyosuhteeseen perustuvaa ammatillista
koulutusta. Tarkemmin silla tarkoitetaan tyOpaikalla aidoissa tyOtehtavissd harjoitettavia
ammatillisia opintoja, joiden tukena on erikseen jarjestettyd tietopuolista opetusta.
Oppisopimuksessa korostuu tydsséd oppiminen ja suurin osa oppimisesta ja ammatillisesta
kehittymisesta (n. 80%) ajatellaankin tapahtuvan ty6ssa oppien. Oppisopimus perustuu siis
tyosuhteeseen sekd henkilokohtaistettaviin oppimis- ja ndyttdsuunnitelmiin. Tietopuolinen opetus
on tydssa oppimista tukevaa ja se antaa ammatitaidolle tiedollisen perustan, joka auttaa
ymmartdamaan tyotehtévia ja -prosessia. Omaan tyokokemukseen ja —tehtéviin peilattu teoriatieto
tuottaa uutta ammatinhallintaa ja antaa varmuutta tyohon. (Sivonen 2010, 243-244.)
Oppisopimuskoulutuksessa suoritettu tutkinto on kiinteédsti yhteydessd tutkinnon
suorittajan omaan tyohon ja organisaatioon. Erityisesti ammatti- ja erikoisammattitutkintojen
ajatellaan olevan tydeldménkehittdmisen tutkintoja ja oppimistehtavat seka kehittdmishankkeet
haetaan tyOelaméstd. Se, ettd tydssa oppiminen ja tietopuolinen oppiminen on kesken&an
vuoropuhelussa, mahdollistaa sen, ettd kehittymisen kohteena on opiskelijan oma ammatillisuus
sekd ammattillinen identiteetti, opiskelijan oman tydpaikan ja ammattialan viitekehyksessa. Lisaksi
aikuisten oppisopimuskoulutuksessa oppiminen ja ammatillisuus ulottuvat arjessa oppimiseen ja

moniin informaaleihin tilanteisiin. (Sivonen 2010, 242.)
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4.1 Johtamisen erikoisammattitutkinto

Johtamisen erikoisammattitutkinto on nadyttotutkintona tyén ohessa suoritettava tutkintoon johtava
koulutus. Ennen tutkinnon  suorittamisen aloittamista  tutkinto  henkilokohtaistetaan.
Henkilokohtaistamisessa tutkintosuoritukset suunnitellaan ja toteutetaan niin, ettd otetaan huomioon
kyseiselle organisaatiolle tai henkildlle ominaiset piirteet, esimerkiksi se onko kyseessa julkisen vai
yksityisen sektorin organisaatio. Mikali henkilokohtaistamisessa katsotaan, etta tutkinnon
suorittajalla on edellytykset suorittaa tutkinto, voi hdn tehdd sen nopeutetussa aikataulussa
kerdadmalla naytot ja osallistumalla kahteen tutkintotilaisuuteen ja ndin ollen osoittaa patevyytensa.
(Opetushallitus 2012.)

Johtamisen erikoisammattitutkinto muodostuu kahdesta tutkinnon osasta. Kaikille
pakollinen tutkinnon osa on johtajana toimiminen. Tahan tutkinnon osaan sisaltyy vastuualueen
toiminnan suunnittelun johtaminen ja kehittdminen sekd oman johtamisen ja johtamisosaamisen
kehittdminen. Valinnaisia tutkinnon osia on nelja: henkildston johtaminen, asiakkuuksien
johtaminen, tuotannon johtaminen seka verkostojen johtaminen. (Opetushallitus 2011, 11.) Tamén
tutkimuksen kohteena olevan organisaation tyontekijat suorittivat kaikki valinnaisena tutkinnon
osana tuotannon johtamisen. Tuotannon johtamiseen kuuluu tuotannon arvioinnin lisdksi tuotannon
johtaminen ja kehittdminen, tuotannon johtamista koskevan projektin suunnittelu seka tuotannon
johtamista koskevan projektin johtaminen (Opetushallitus 2011, 11). Taman tutkimuksen
kohderyhména ollut JET-ryhmé& koostui kokonaisuudessaan saman organisaation tyontekijoista ja
kyseinen organisaatio painotti tuotannon johtamisen valitsemista, silld yksi keskeinen painopiste
organisaation strategiassa on prosessien kehittdminen. Tuotannon johtamisen katsottiin tukevan
prosessien kehittamistd, esimerkiksi kehittdmistehtavien kautta.

Erikoisammattitutkinnoissa on tarkoitus osoittaa kyseisessd ammatissa vaadittava
erityisosaaminen (Kiviranta 2005, 37) ja johtamisen erikoisammattitutkinnossa keskeisté on ajatus
siitd, ettd johtaminen on kokonaisvaltaista toimintaa. Johtamisessa toiminnan johtaminen, ihmisten
johtaminen ja oman johtajuuden kehittdminen ovat kaikki yhtd kokonaisuutta. (Opetushallitus
2011.)

Johtamisen erikoisammattitutkintoa jarjestaa useampi koulutustaho, joilla on kaytossé
erilaisia arviointityokaluja. Tassd tutkimuksessa kohteena olevan koulutuksen jarjestajéksi
valikoitui MIF, jolla on kaytossdén 360-asteeen arviointityOkalu. MIF:n jarjestdmdan Johtamisen
erikoisammattitutkintoon sisaltyy nain ollen kaksi 360-arviointia: ensimmainen koulutuksen alussa
ja toinen koulutuksen lopussa. 360-arvioinnissa esitetddn noin 70 véittdmad koskien tutkinnon

suorittajaa esimiehend (esim. han on oikeudenmukainen), joihin arvioitsijat vastaavat asteikolla 1-6.
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Véittdmat suuntautuvat johtamisen tai yhteistyokayttaytymisen perusulottuvuuksille. Tutkinnon
suorittaja arvioi liséksi myos itsensd, jolloin vertaamalla omaa arviota tyontekijoiden arvioon, saa
tutkinnon  suorittaja  kasityksen  siitd  miten  realistinen  n&dkemys  hdanelld  on
yhteistyokayttaytymisestadn ja johtamisestaan. 360-arvioinnin on siis tarkoitus kerata reaaliaikaista
tietoa tutkinnon suorittajan alaisilta siita miten he kokevat tutkinnon suorittajan esimiehend, miten
tutkinnon suorittaja hoitaa tehtaviaan esimiehend sek& kiinnittdd huomiota tutkinnon suorittajan
vahvuuksiin sekd kehittamiskohteisiin. Koulutuksen lopussa 360-arviointi tehd&an sitten uudestaan.
Arvioinnin tarkoitus on koulutuksen alussa herattad tutkinnon suorittaja Kiinnittdmé&én huomiota
tyontekijoidensé tekemiin huomiohin seka omiin kehittdmiskohteisiinsa. Koulutuksen loppupuolella
arvioinnin avulla voidaan sitten arvioida onko kehitysta tapahtunut, onko tutkinnon suorittaja
kehittynyt esimiehené ja onko hdn muuttanut toimintaansa saadun palautteen avulla. (MIF.)
Néayttotutkinnot arvioidaan lisaksi lopuksi vield kolmikantaisesti tutkinnon osittain.
Tama tarkoittaa sitd, ettd arviointikeskustelussa on tutkinnon suorittajan liséksi lasna oppilaitoksen
edustaja, eli nayttotutkintomestari, tyonantajan edustaja sek&d tyontekijoiden edustaja.
(Opetushallitus 2012) Johtamisen erikoisammattitutkinnon osalta tdssa kyseisessa organisaatiossa
kolmikantaisessa arviointikeskustelussa kaydaéan lapi tutkinnon suorittajan ottamia naytt6ja, 360-
arviointeja seka tutkinnon suorittajan itsearvioinnit, arvioidaan niitd ja niiden riittavyyttd sekéa
onnistumista tutkinnon vaatimusten mukaisesti. Ensimmaéisen kerran kolmikanta kokoontui tdmén
kyseisen organisaation osalta ensimmadisen tutkinnon osan, eli johtajana toimimisen jélkeen ja

lopuksi viela toisen tutkinnon osan eli tuotannon johtamisen jalkeen.

4.2 Aiempi tutkimus tutkittavasta aiheesta

Néayttotutkintojarjestelmaa yleisesti on arvioitu aina seitseman vuoden vélein, mika tarkoittaa sita,
ettd nayttotutkintojen elinaikana arviointitutkimuksia on ehditty tehda kolme kappaletta, viimeisin
vuonna 2015 (Opetushallitus 2015, 320). Johtamisen erikoisammattitutkintoa ja sen vaikuttavuutta
on myos tutkittu jonkin verran (esim. Hanka 2008), mutta ei niin systemaattisesti. Hanka tutki pro
gradussaan Johtamisen erikoisammattitutkintoa johtajuuden kehittdmisen vélineend ja Hosionaho
(2005) puolestaan tutki omassa pro gradussaan JET-tutkintoon liittyvd@ henkildkohtaistamisen
kolmivaiheisuutta ja sen toteutumista. Liséksi Harju (2004) on tehnyt opinnédytteenséd johdon
kehittdmisestd lisalmen kaupungissa case:na Johtamisen erikoisammattitutkinto. Jyvaskylan
yliopistossa tehdyssd pro gradussa Kylmélahti ja Paunonen (2003) tutkivat puolestaan
johtamiskoulutuksen vaikuttavuutta kuntaorganisaatiossa. T&ssd kyseisessa tutkimuksessa ei

kuitenkaan ollut kyse JET-koulutuksesta, vaan Hevi -esimieskoulutuksesta (Hyvét esimiestaidot ja
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valmiudet itselle).  Tilastokeskuksessa on  toteutettu myds  s&anndllisin  valiajoin
Aikuiskoulutustutkimus, jossa selvitetddn mm. syitd koulutukseen hakeutumiselle. Vuoden 2002
aikuiskoulutustutkimuksen mukaan yleisimpia syitd koulutukseen hakeutumiselle on seka itsensé
ettd oman ammattitaidon kehittdaminen. Tutkimuksen mukaan koulutukseen osallistutaankin yleensa
omasta tahdosta eikd niink&an tyonantajan velvoitteesta. Saman tutkimuksen tuloksista kdy ilmi,
ettd koulutukseen osallistuneista 77% on kokenut, ettd koulutuksen myo6td itseluottamus on
vahvistunut. (Blomqvist ym. 2002 Jokisen & Luoma-Keturin 2006, 68 mukaan.) Pantzar (2009, 33)
on puolestaan todennut, ettd henkilostokoulutus on osallistujamaéraltddn suurin ja myos
vaikeimmin madriteltdva osakokonaisuus ammatillisen aikuiskoulutuksen puitteissa. Hanen
mukaansa koulutukseen osallistutaan yleensa myods tyonantajan velvoitteesta ja koulutus on
lyhytkestoista sekd tyonantajan kustantamaa.

Vaikuttaakin siltd, ettd aikuiskoulutusta on tutkittu ja tutkitaan edelleen jatkuvasti.
Johtamisen erikoisammattitutkinnon kohdalla nayttaisi kuitenkin siltd, ettd sita on tutkittu jonkin
verran etenkin opinndytetdissa, mutta mitddn suurta suosiota kyseinen aihe ei ole saavuttanut.
Etsinndistd huolimatta en I0ytanyt yhtdén tutkimusta, joka olisi suoraan kasitellyt JET-tutkinnon

merkitystda ammatillisen identiteetin kannalta ja siitd syystd, tdma tutkimus on tarpeellinen.



3) TUTKIMUKSEN TAVOITE JA TUTKIMUSKYSYMYKSET

Tamaéan tutkimuksen tavoitteena oli tarkastella Johtamisen erikoisammattitutkinnon suorittaneiden
henkildiden kokemuksia tutkinnon suorittamisesta ja siitd miten sen suorittamisen on Kkoettu
tukevan esimiesidentiteetin kehittymistd. Liséksi tutkimuksen tarkoituksena oli kartoittaa sitd, mité
konkreettista tutkinnon suorittajat ovat kokeneet saaneensa tutkinnon suorittamisesta arjen
esimiesty6honsa. Arjen esimiesty0lld tarkoitetaan niitd tyotehtdvid, joista tutkimukseen
osallistuneiden henkildiden paivat padasiassa koostuvat. Tallaisia tehtdvid ovat mm. budjetin
laadinta ja seuranta, organisaation vuosikellon mukaiset tehtévat, tyotehtadvien jakaminen ja
tyotehtavien johtaminen, valvonta ja mahdollistaminen, tydvuorosuunnittelu sekéd l&hijohtajalle
kuuluvat henkildst6johtamisen tehtavét, kuten esimerkiksi lomien myontdminen. Liséksi muutama
haastateltavista teki esimiestehtavien liséksi vield myos substanssityoté joko paivittain, viikoittain
tai tilanteen niin salliessa. Suurin osa haastateltavista oli kuitenkin tehnyt tietoisen paatoksen

jattaytya kokonaan pois substanssityosta ja keskittya esimiestyéhdn kokopaivéisesti.

Tutkimukseni tutkimuskysymykset olivat seuraavat

1. Millaisia kokemuksia osallistujilla on Johtamisen erikoisammattitutkinnon suorittamisesta ja
koulutuksen toteutuksesta?

2. Miten johtamisen erikoisammattitutkinnon opinnot ovat tukeneet tutkinnon suorittajan
esimiesidentiteetin kehittymista?

3. Mita konkreettista tutkinnon suorittajat kokevat saaneensa tutkinnon suorittamisesta arjen

esimiesty6hon?



6 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

6.1 Tutkimuksen kohderyhma

Tutkimukseni kohderyhm& muodostui eréan julkisen sektorin sosiaali- ja terveydenhuollon
organisaation kahdeksasta ldhiesimiehestd, jotka suorittivat vuosien 2012-2014 aikana
oppisopimuksella Johtamisen erikoisammattitutkinnon. Opintojeni kautta péasin tutustumaan
kyseisen ryhmén loppuvaiheen opiskeluun ja toisen saman organisaation aloittavan ryhmén
opiskeluun. Silloin sovimme organisaaation yhteyshenkiloni kanssa tutkimuksen aiheesta ja sen
toteuttamisesta vuoden 2015 aikana.

Tutkimukseni kohderyhma oli moniammatillinen ryhma, joka koostui yhteenséa 16:sta
henkilosta. Joukossa oli mm. tukipalveluiden henkilokuntaa, hoitajia sekd ladkareitd. Tasta
ryhmaésté lopullisen tutkimusaineiston muodosti kahdeksan Johtamisen erikoisammattitutkinnon
suorittanutta esimiesta eri tyotehtdvistd. Tutkimuksessani en tuo esille ndiden kahdeksan
tutkimukseen osallistuneen henkilon tydnimikkeitd, silla alkuperaisen kohderyhmén ollessa jo
lahtokohtaisesti pieni ja ihmisten ollessa tuttuja keskenddn, voisi se vaarantaa informanttien
anonymiteetin sdilymisen. Lisaksi koen, ettd se ei toisi tutkimukselle lisdarvoa, silla tutkimuksen
keskitssa on JET-tutkinto, jonka voi suorittaa kuka tahansa riippumatta alasta, missa toimii
esimiehené.

Jo syksyn 2014 aikana kohderyhmadlle ilmoitettiin aikeistani tehda pro gradu-tyoni
kyseiseen organisaatioon ja, ettd tulen l&hiaikoina lahestymdin heitd s&hkopostitse
haastattelupyyntdjen tiimoilta. Jo silloin muutama ilmaisi kiinnostuksensa osallistua tutkimukseeni.
Marraskuun 2014 loppupuolella Idhetin haastattelupyynnon (liite 1) kaikille kuudelletoista
kohderyhmén henkil6lle ja sain sovittua viisi haastattelua. Lahetin uuden haastattelupyynnon néille
13:sta keneltd en ollut vield ensimmaiselld kerralla saanut vastausta, ja ndin sain kolme
haastateltavaa lisdd. Né&iden liséksi yksi ilmoitti olevansa kiinnostunut osallistua tutkimukseen,
mutta huolimatta yrityksistdmme sopia haastatteluaika, ei han Kiireidensd takia pystynyt
osallistumaan. Nain ollen lopulliseksi kohderyhmaksi muodostui kahdeksan hengen
moniammatillinen ryhma. Heistd osa oli ollut esimiestehtévissé jo pitkdén, osa vasta aloittanut ja
osa ei juuri haastattelun aikaan ollut vakituisesti esimiestehtdvissa. Informanteista neljalla oli
taustalla jonkunlaista laajempaa esimieskoulutusta ja neljalla ei puolestaan ollut mink&énlaista.

Heill4d kaikilla oli kuitenkin esimieskokemusta useampia vuosia, aina kahdesta vuodesta yli
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kahteenkymmeneen vuoteen, osalla kokemusta oli useammasta tyOpaikasta ja osalla ainoastaan

nykyisesta organisaatiosta.

6.2 Teemahaastattelu ja haastattelujen toteutus

Taméa tutkimus toteutettiin laadullisena tutkimuksena ja haastattelumenetelménd kéaytetiin
puolistrukturoitua teemahaastattelua. Metsdmuurosen (2006, 83) mukaan laadullisella tutkimuksella
ei ole teoriaa, eika paradigmaa, joka olisi vain sen omaa ja siitd syysté sitd on vaikea maaritella.
Laadullisen tutkimuksen tarkoitus ei kuitenkaan ole pyrkia tilastollisiin yleistyksiin, vaan sen
tarkoituksena on kuvata jotakin tiettyd ilmiota (Tuomi & Sarajéarvi 2009, 85). Laadullista tutkimusta
voidaankin kutsua ymmartavéksi tai selittavéksi tutkimukseksi sen yleisimpien tavoitteiden mukaan
(Tuomi & Sarajarvi 2009, 28). Vilkan (2009, 100) mukaan laadullisessa tutkimuksessa
tutkimusaineistoksi valitaan usein ihmisten omat kokemukset heiddn itsensa kertomina, jolloin
aineisto  yleensd myos Kkerdtddn haastatteluilla. P&adyinkin  omassa tutkimuksessani
puolistrukturoituun teemahaastatteluun, silld mielesténi se palveli tutkimukseni tarkoitusta parhaalla
mahdollisella tavalla, sillda olin tutkimuksessani kiinnostunut nimenomaan Johtamisen
erikoisammattitutkinnon suorittaneiden omista kertomuksista ja kokemuksista tutkinnon
suorittamisesta ja sen merkityksestd heidédn esimiesidentiteettiinsd. Teemahaastattelun avulla
pystyin pureutumaan juuri niihin tutkimukseni kannalta olennaisiin teemoihin ja samalla
teemahaastattelu my6s mahdollisti  keskustelevan ilmapiirin  haastattelutilanteessa  seka
mahdollisuuden tarkentaa vastauksia ja kysymyksia.

Teemahaastattelua kéaytettdessd aineistonkeruumenetelménd, keskitytdan tutkittavan
aiheen siséllad sellaisiin teemoihin, jotka ovat tutkimuskysymykseen vastaamisen kannalta
olennaisia. Tarkeaa ei ole se, missa jarjestyksessa teemoja haastattelun sisalla kaydaan lapi, vaan
olennaista on se, ettd informantti pystyy antamaan oman nédkemyksensé jokaisesta teemasta jossakin
vaiheessa haastattelua (Vilkka 2009, 101 ja Eskola & Suoranta 1999, 86), kun taas
puolistrukturoidulla haastattelulla tarkoitetaan haastattelua, jossa kaikille informanteille esitetdan
samat kysymykset ilman valmiita vastausvaihtoehtoja ja vastaajan annetaan kertoa asiasta omin
sanoin (Eskola & Suoranta 1999, 87). Tekemisséni haastatteluissa toteutuivat ndma molemmat
elementit. Eskolan ja Suorannan (1999, 86) mukaan haastattelu voidaankin ndhd& haastattelijan
johdattelemana keskusteluna, jonka tarkoitus on hankkia tietoa siitd miten informantti kokee sen
asian, josta olemme tutkimuksen puitteissa kiinnostuneita. Teemahaastattelu myods vapauttaa
suurimmalta osin haastattelun tutkijan ndkokulmasta ja antaa tilaa tutkittavien danelle sek& ottaa

huomioon nimenomaan informanttien tulkinnat asioista, heidén asioille antamansa merkitykset seka
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sen, ettd merkitykset syntyvdt vuorovaikutuksessa (Hirsjarvi & Hurme 2009, 48).

Kun teemahaastattelurunkoa laaditaan, tarkoitus ei ole laatia yksityiskohtaista
kysymysluettoloa vaan ainoastaan luettelo teemoista. Né&ihin alueisiin sitten kohdistuvat varsinaiset
haastattelukysymykset. Haastattelutilanteissa teema-alueet sitten vield tarkennetaan kysymyksilla.
(Hirsjarvi & Hurme 2009, 66.) Teemahaastattelu mahdollisti my6s sen, ettd pystyin olemaan lasna
tilanteessa ja tarvittaessa minulla oli mahdollisuus tarkentaa kysymyksid ja vastauksia, ja télla
tavoin pystyin minimoimaan mahdolliset véarinkasitykset. Haastattelutilanteissa ilmapiiri oli
keskusteleva ja avoin. Koin, ettd informanttien on helppo ja miellyttavé kertoa omia kokemuksiaan
kun he saavat olla kasvotusten haastattelijan kanssa ja ndin ollen kokevat, ettd joku on aidosti
kiinnostunut juuri heiddn kokemuksistaan. Tastd syystd esimerkiksi Kirjoitelmien pyytdminen
aiheesta ei olisi ollut mielestdni tdssd tutkimuksessa relevantti aineistonkeruumenetelma.

Teemahaastattelurungon (liite 2) tein valmiiksi hyvissd ajoin ennen haastattelujen
toteuttamista. Kaytin teemahaastattelurungon pohjana tutkimuskysymyksid, aikaisempaa aiheeseen
liittyvaa kirjallisuutta ja teoriaa, aiempia tutkimuksia sekd saamiani ennakkotietoja kohderyhmasta
ja heidadn suorittamastaan tutkinnosta. Tamén jalkeen kévimme haastattelurungon 1api
graduseminaarissa koko ryhmén voimin ja sain siitd palautetta. Taman palautteen pohjalta tein
haastattelurunkoon muutamia muutoksia ja luetutin sen lapi vielad yhdelld henkil6lla, jotta pystyin
varmistumaan sen ymmarrettdvyydestd. Teemahaastattelurungon lopulliset teemat olivat:
siirtyminen esimieheksi, esimiehend arjessa, oma kuva esimiehend, ammatilinen identiteetti seka
erikoisammattitutkinto. Kysymykset muotoilin nin, ettd ne koskivat nimenomaan informantin omia
kokemuksia ja nakemyksia aiheesta ja néin ollen heillda oli mahdollisuus kertoa avoimesti omista
ajatuksistaan kyseisesta aiheesta ilman, ettd kysymyksiin olisi ollut oikeita tai vaarid vastauksia.
Eskolan ja Suorannan (1999, 78) mukaan silloin kun kerdtd&n empiiristd aineistoa, tutkija tormaa
vdistdmittd ongelmaan miten k&intdd teoreettiset kisitteet ns. “(arki)kielelle”. Tdmid prosessi
muistuttaa Eskolan ja Suorannan (1999, 78) mukaan kvantitatiivisen tutkimuksen
operationalisointia, ja sitd voidaan myo6s siksi kutsua Kiisteilyista huolimatta. Tastd syysté
haastattelutilanteissa ei myoskaan kéytetty késitteitd kuten esimerkiksi ammatillinen identiteetti,
vaan kasite oli operationalisoitu yksinkertaisempaan ja ymmarrettdvampaan muotoon. Ammatillisen
identiteetin kohdalla tdma kaytdnndssd tarkoittaa sitd, ettd informanttien kertoessa omista
kokemuksistaan siirtymisesta asiantuntijasta eismieheksi, esimiehend toimimisesta seka
ammatillisista jatkohaaveistaan, kuvaavat he samalla ammatillista identiteettidan.

Haastattelut toteutin informanttien tydpaikoilla, joko heiddn omassa ty6huoneessaan
tai erikseen varatussa tilassa. Eskolan ja Suorannan (1999, 92) mukaan haastateltavalla on oltava
mahdollisuus valita itselleen mieluinen paikka, jossa haastattelu toteutetaan. Haastattelupaikasta ja
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—ajasta sovittiinkin jokaisen informantin kanssa erikseen. Mikéli haasteltavalla oli ehdottaa paikkaa
haastattelulle, kuten esimerkiksi omaa tyOhuotetta, toteutettiin haastattelu sielld. Muussa
tapauksessa varasin neutraalin tilan rakennuksesta, jossa organisaatio sijaitsee, jotta haastattelut
voitiin toteuttaa mahdollisimman helposti ja ilman, ettd haastateltaville aiheutui lisdvaivaa.

Ennen haastattelun alku pyysin informantteja lukemaan ja allekirjoittamaan
suostumuslomakkeen (liite 3), jotta kaikki varmasti tiesivdt mihin olivat lupautuneet.
Haastattelutilanteet olivat luontevia tilanteita ilman hairioitd. Haastattelut nauhoitettiin
informanttien luvalla kahdella eri laitteella, jotta pystyttiin minimoimaan teknisten vikojen
aiheuttamat riskit. Osa haastateltavista oli informatiivisempia kuin toiset, ja ndin ollen osalta
jouduin kysymdan enemman tarkentavia kysymyksid kuin toisilta. Haastattelutilanne kuitenkin
mahdollisti tarkentavien Kkysymysten esittamisen, eik& siitd aiheutunut ongelmia. Koin, etta
haastateltavat kertoivat rehellisesti omista kokemuksistaan ja ajatuksistaan haastattelun teemoista.

Padsaantoisesti haastattelutilanteet olivat mielestani rentoja, avoimia ja informatiivisia.

6.3 Aineiston analyysi

Aineiston analyysin aloitin litteroimalla kaikki tekeméni kahdeksan haastattelua. Vilkan (2009, 115)
mukaan litteroinnin tarkkuus riippuu paljolti siit4, mikd on tutkimuksen tavoite ja mitd muita
lahestymistapoja tutkimuksessa kéytetdan: onko esimerkiksi tarkoitus tutkia kielen rakennetta,
jolloin litterointi tulisi tehda erityisella huolella. Mikéli tarkoitus on keskittyd informantin antamiin
merkityksiin, ei litteroinnilta edellytetd kuitenkaan samanlaista tarkkuutta. Téassa tutkimuksessa
tarkoituksena oli keskitty&d nimenomaan informanttien omiin kokemuksiin ja ajatuksiin seka heidan
antamiinsa merkityksiin, toisin sanoen haastateltavien puheen siséltoon, eiké rakenteeseen. Tasta
syysta litteroin haastattelut sanatarkasti, mutta en kuitenkaan litteroinnut huokauksia tai tdytesanoja,
silla ne eivat olleet sisallon kannalta oleellisia. Haastattelujen kesto vaihteli 36 minuutista 1 tuntiin
ja 6 minuuttiin ja litteroitua tekstia tuli yhteensa 129 sivua fontilla Times New Roman 12, rivivélin
ollessa 1,5. Tutkimuksen kannalta sukupuolella, ialla tai esimiestehtavan laadulla ei koettu olevan
merkitystd tulosten kannalta, joten nditd tietoja ei liitetty aineistokatkelmien yhteyteen.
Aineistokatkelmia ei myodskddn koodattu erikseen, jotta voitiin varmistua anonymiteetin
séilymisesta alkuperdisen joukon ollessa pieni ja koko tydyhteison tiedossa. Litteroinnin jalkeen
kuuntelin haastattelut viel& kertaalleen l&pi ja tein tarvittavia korjauksia litteroituun tekstiin, kuten
kirjoitusvirheiden korjauksia. Tamén jalkeen luin haastattelut I&pi usempaan otteseen. Jo analyysin

alussa aineistosta oli huomattavissa tiettyjen teemojen ja asiakokonaisuuksien toistuminen.
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Tutkimuskysymyksia lahestyin teemoittelun kautta. Teemoittelussa on kyse
laadullisen aineiston pilkkomisesta ja ryhmittelysta aihepiirien mukaan, jotta voidaan vertailla
tiettyjen teemojen esiintymistd aineistossa. Mikali aineiston keruu on tapahtunut
teemahaastatteluina, helpottaa se aineiston pilkkomista, silld haastattelun teemat muodostavat
yleensd ainakin alustavan jasennyksen aineistoon. Teemoittelun perusideana on etsida tietty teemaa
kuvaavia ndkemyksid aineistosta. (Tuomi & Sarajérvi 2009, 93.)

Luettuani aineistot useaan kertaan l&pi, otin lukemisen tueksi yliviivauskynéan. T&ssa
vaiheessa olin jo sulkenut pois aineistosta tutkimuskysymykselle irrelevantit tiedot. Luin aineiston
viela muutaman kerran ldpi yliviivaten eri vareillda eri tutkimuskysymyksiin liittyvéat
aineistokatkelmat. Taman jalkeen loin Wordiin tiedoston, johon kirjasin tutkimuskysymykset ja
tutkimuskysymyksen alle lisasin siihen liittyvat aineistokatkelmat, jotka merkitsin eri vareilla,
kayttden samaa varid niiden aineistokatkelmien kohdalla joissa puhuttiin samasta teemasta.
Vérikoodattuani aineistosta pelkistetyt ilmaukset, muodostin niistd alaluokkia, jotka yhdistin
kolmeksi ylaluokaksi. Taulukossa 1 on Kkuvattuna analyysin eteneminen ensimmaisen

tutkimuskysymyksen yhden luokan osalta.

TAULUKKO 1 Esimerkki ylaluokan ”Koulutuksen antama pétevyys” rakentamisesta

Pelkistetty ilmaus Alateema Ylateema

”No ainaki tosiaan se hyoty, ettd nyt on jonkulainen
koulutuski tahan hommaan, ettd kun sita - - mulle se

varmaan henkilokohtasesti oli kaikista tarkein, etta ei Itseluottamus Koulutuksen
siind varmaan kellekkaan muulle ollu mitenkaén niin antama patevyys
iso juttu.”

- - niin ehka siind tulee semmosta véhan niinkd

itseluottamusta siihen, ettd on mulla nyt jotain niinkd Koulutuksen
tah&n hommahan. Ett4 kylld mé& oon jotain niink6 Itseluottamus antama patevyys

opiskellukki titd varten.”

”- - tassé johtajakoulutuksessa on se hyvd, et se
kuitenkin antaa sitte ymmartaa, etta kylla se esimies Koulutuksen

taall&dkin on esimies ja esimiehen se pitaa sitte sanoa Itseluottamus antama patevyys
loppujen lopuks, ettd miten tehddén.”

”- - toivon vaan, etta se sitten ihan oikeesti niinkun, et

siitd olis niinku tavallaan hyotyd myos meille sillai, ettd | Tutkinnon merkitys Koulutuksen
meiét niinku ymmarrettais, ettd me ollaan saatu tyonantajalle ja itselle antama patevyys
tammonen koulutus ja meidét on tdhan koulutettu.” ammattilaisena

“Tietysti vahén se, ettd mai en tiid miten tad tyonantaja | Tutkinnon merkitys Koulutuksen
arvostaa tatd ja, ettd mihink& se niinku asettaa sen. - -” | tyonantajalle ja itselle antama péatevyys

ammattilaisena
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Ensimmadisen tutkimuskysymyksen osalta tein teemoittelun lisaksi taulukon osallistujien
motivaatiosta ldhted mukaan JET-koulutukseen. Taulukon avulla minun oli helpompi hahmottaa
sekd tuoda nékyvéksi korostuiko jokin asia motivaationa enemman kuin joku muu. Taulukko toimii
my6s hyvéna havainnollistamisen keinona.

Tulosten kirjoittamisen aikana huomasin aineistossa toistuvan samankaltaisen, hyvin
samanlaisia piirteita sisaltavan tarinan esimieheksi siirtymisesté tai esimieheksi tulemisesta yleensé
organisaatiossa. Raportoin tdman erillisend osiona, silld se liittyy oleellisesti tutkimukseen
aiheeseen ja ansaitsee oman osionsa. Tatd kysymystd lahestyin samoin kuin ensimmaista
tutkimuskysymysta ja loin siitd taulukon. Taulukosta kédy ilmi, missa tutkinnon suorittajat kokivat
olevansa ammatillisesti tutkinnon suorittamisen jélkeen. Taman lisaksi loin vield fiktiivisen, mutta
haastatteluihin pohjautuvan tarinan esimieheksi siirtymisesta ja esimiesidentiteetin omaksumisesta

muutoksen keskiossa.



7 ESIMIESIDENTITEETIN

TUTKINNON MYOTA

MUOTOUTUMINEN

JET-

7.1 Nayttotutkinnon suorittamisen motiivit, haasteet ja onnistumiset

Ensimmadisen tutkimuskysymyksen avulla haluttiin tarkastella sitd, millaisena Johtamisen

erikoisammattitutkinnon suorittaneet ovat kokeneet tutkinnon suorittamisen ja miten tutkinnon

toteutuksessa on osallistujien mielesta onnistuttu. Tarkoituksena oli myods tarkastella miksi

tutkinnon suorittajat ovat l&hteneet tutkintoa suorittamaan: mitkd ovat heiddn motiivinsa ja

lahtokohtansa suorittaa JET-tutkinto.

Motiivit JET-tutkinnon suorittamiseen

Halusin tutkimuksessani tarkastella sitd miksi ja millaisilla motiiveilla JET-tutkinnon suorittaneet

ovat lahteneet tutkintoa suorittamaan. Taulukossa 2 on kuvattu se miten ja miksi tutkinnon

suorittaja paatti JET-tutkintoa lahteé suorittamaan ja lahtisiko jalkikateen ajateltuna uudestaan.

TAULUKKO 2 Motiivit JET-tutkinnon suorittamiseen

Miten lahti Mika oli motivaatio lahted suorittamaan | L&htisik0 uudestaan
JET:iin mukaan? | JET-koulutusta? suorittamaan JET-koulutusta?
Esimies ehdotti. Kaipasi lisakoulutusta. Kylla.
Esimies ehdotti. Korkea motivaatio. Halusi heti lahted Kylla.
mukaan.
Halusi itse Kaipasi lisakoulutusta. Elaméntilanteen Kylla.
mukaan. vuoksi koki JET:n hyvéna vaihtoehtona.
Virallinen tutkinto oli plussaa ja toive siita,
ettd esimies huomio sen myos.
Halusi itse Esimieskoulutus puuttui. Kylla.
mukaan.

Esimies ehdotti.

Koki, ettd koulutus voi antaa paljon omalle
kokemukselle itsesté esimiehena.

Kyll, jos tulisi jatkokoulutus.

Halusi itse Esimieskoulutus puuttui. JET:n Kyll4, jos tulisi jatkokoulutus.
mukaan. suorittaminen tutulla maaperélla kiinnosti.

Halusi itse Entinen koulutus niin vanha, ettéd koki Kylla.

mukaan. tarvitsevansa lisad koulututa.

Halusi itse Oli uusi esimies ja kaipasi tyokaluja Kylla.

mukaan.

tekemiseen.
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Haastatteluissa kavi ilmi, ettd haastateltavilla oli hieman erilaisia motiiveja lahted suorittamaan
JET-tutkintoa. Kaikki olivat kuitenkin l&hteneet suorittamaan tutkintoa omasta tahdostaan ja
mielenkiinnostaan, joskin kolmelle oli esimies ehdottanut mukaan lahtemistd. Haastateltavista
suurin osa kertoi ldhteneensd mukaan koulutukseen, koska kokivat, ettd tarvitsevat lisdakoulutusta
esimiestehtaviin. Osalla heista ei ollut taustalla mink&&nlaista aiempaa esimieskoulutusta ja osalla
puolestaan edellisestd koulutuksesta tai suoritetusta tutkinnosta oli kulunut jo niin pitk& aika, etta he
halusivat pdivittdd tietojaan ja osaamistaan, eikd kouluttautumisen koettu koskaan menevén
hukkaan.

"Kyllihdn se on se, ettd eihdn esimies oo koskaan valamis, eihdn me olla kukaan koskaan
valamiita, etté aina on kehitettdvaa ja aina on opittavaa lisaa ja tota sitte... maa jotenki niinko

aattelin, ettd eihdn siitd oo kauaa ku mdd oon kdyny, mutta siitd on 2005, ettd...”

”- - maa olin heti niinku et mulla on ollu itelld semmonen l&htdkohta tahan oli jo sillai, et maa

)

halusin ja ennen kaikkea sen takia, ku mulla ei oo mitddn johtajakoulutusta niin, eikd mitddn.’

“No kylld mulla oli se, ettd mulla oli niin vanha se minun entinen koulutus, ettd sithen niinku

)

tavallaan tarvi lisdda.’

Haastateltavista kaksi mainitsi halunsa kouluttautua, mutta nykyisen elaméntilanteensa estavan
kulkemisen toiselle paikkakunnalle ja ndin ollen esimerkiksi maisterin tutkinnon suorittamisen ja

siité syysta he olivat kokeneet JET-tutkinnon suorittamisen erittdin hyvéana vaihtoehtona.

- - ettd maa en nyt tassa elamantilanteessa pysty alkaa lukemaan miksk&an maisteriks. Se on liian
pitka tie mulle ja sitte m&a en pystyis jarjestaan aikaa sille. Niin se oli semmonen, maa aattelin, ett&

’

taa nyt on semmonen keino milld pystyy tuota...’

”- - maa aattelin, ettd mun taytyy jonkilainen koulutus ihtelleni, ettd mista kautta ja sitte maa taas,
ettd kuitenki on eldméantilanne semmonen, ettd en maa voi lahtee mihink&an vuojeks mihinkaan
toiselle paikkakunnalle - - niin td&dhan oli aivan niinku lottovoitto, ettei tarvinnu niinku mitenk&an,

1

ettd minulle oikeen sopiva koulutus.’
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Yksi haastateltava kertoi puolestaan halunneensa mukaan esimieskoulutukseen, koska hén oli
yksikossa kohtalaisen tuore esimies ja koki, ettd koulutuksesta voisi saada paljon tyokaluja

esimiehena toimimiseen.

“"Mua niinko ittedni kiinnosti just sen takia, et ku aattelee, et ku sd oot se vihred esimies, et jos sd
saatkin taalta tyokaluja, evaita oppiakseen. Etta miks mé& ensin olisin toissa ja sitte lahen, etta

1

nythdn se anto hyvdt avaimet monessaki asiassa.’

Yksikaan haastateltavista ei kertonut katuvansa koulutukseen mukaan ldhtemistd, painvastoin kaikki
koulutuksen l&pikdyneet kertoivat kokeneensa koulutuksen hyvéna ja jalkik&teenkin ajateltuna

lahtisivat uudestaan — toiset patevyyden vuoksi ja toiset koulutuksen itsensa vuoksi.

“Tota niin niin... jos ajatellaan, ettd md saisin siitd sen paperin, niin kylld md sen takia niinko

ldhtisin sen pdtevyyden takia.”

”- - jotakin uutta ku sield vahan ois, niin voisin lahtia ihan heleposti mukaan, etté tota... - - joka
kerta lahipaivien jalkeen oli semmonen olo, etta sielta oli saanu evaita. Et vahan ku sisaltda tulee

lisdd, niin mukavaa.”

Kokonaisuudesssaan koulutus ja siihen sisaltyvét lahipéivét koettiin hyoddylliseksi ja antoisaksi.
Liséksi tutkinnon suroittajat arvostivat koulutuksesta saatavaa tutkintoa ja kokivat sen myds
hyodylliseksi ja tarpeenmukaiseksi, jopa niin, ettd yksi haastateltavista kertoi suositelleensa

koulutusta myds muille esimiestehtévissa oleville kollegoilleen.

“Ja itseasiassa md oon suositellu kaikille ndille ketd tddlld kuuluu tdhdn meidn - - tiimiin, niin maa
oon kylla iliman muuta suositellu, et td& on niinku tosi hyva keino saada ittelleen kuitenki

tdmmaonen niinku jatkotutkinto ja...”
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JET-tutkinnon aikana koetut haasteet ja ongelmat

Haastatteluissa kavi ilmi, ettd nayttétutkinto ja sen suorittaminen on alusta alkaen koettu melko
haastavana kasitteend, joka ei koulutuksen edetessakddn tuntunut selkiytyvan. Tuntemuksia

nayttotutkinnosta kuvailtiin esimerkiksi néin:

”Kokonaisuutena taméa nayttotutkinto, maa en tiia miten, miten se, mik& siina meni pieleen tai
menikd mikkaan pieleen, mutta jotenkin se naytti sekavalta. Se ei kirkastunu siind alakuvaiheessa
oikeen. - - justiin nda naytot ja sitten naa tenttitilaisuuet, niin se jotenkin oli semmonen puuro, etta

siitd ei tullu semmosta tarkkaa, ettd mitd tamd nyt tarkottaa.”

”Se oli alkuun ihan karmeeta. Ettd md melkeen veikkaan, et osalla meni kaks vuotta ennen ku
hoksattiin, et mité ne naytét on. - - Ja sittehan siina oli tullu monenlaista vaarinkasitysta, et me
otettiin vahan erilaisii ndyttoja ku piti ottaa ja sitte se, et kuinka paljo piti, et ne vaihtu joka kerta.
Et se varmaan aiheutti sen ensimmaisen puol vuotta sen suurimman hammennyksen koko
koulutuksessa, just ndd naytot. Et varmaan niinko jatkossa siihen kannattas painottaa sita, et mita

’

ne oikeesti on, eikd joka kerta muuteta, et mitd se pitdd olla.’

”Mutta sitte oli hirveen paljon semmosia niinko, vihdn niinku semmosia joutavia, etta sun piti vaan
niinko keksimalla keksia, ettéa no otetaan tuostaki. Et osa oli hyvia, mutta etta osa oli vahan niin ja
nain, etta niinko ihan liikaa hankin niita ja ressasin siitd, et ei 0o tasta ja tasta ja tasta, etta se...
mika se nyt oli nimeltdan missa oli ne pallukat ja niita sivuja, niitdhan oli aivan alyttomasti, et

’

Jjotenkin se ohjeistus oli vihdn haasteellista ja hankalaa.’

Syita talle ilmidlle koettiin olevan mm. epéselvé ohjeistus, jollakin tavalla epdonnistunut viestinta
kouluttajalta, monimutkainen systeemi seké se, ettd nayttétutkinnon koettiin olevan niin erilainen
tapa opiskella kun mihin oltiin totuttu ja siitd syysta tutkinnon sisélld kédytetyt termit ja niiden
merkitys ei valttdmatta tutkinnon suorittajille avautunut.

Nayttotutkintoon liittyva kasiteviidakko nayttaytyykin melko haastavana palettina ja
siksi lienee aiheellista avata hieman t&ssa tutkimuksessa kaytettdvaa nayttd -ké&sitettd. Tdassa
tutkimuksesssa tuloksia raportoidessa ja informanttien puhuessa ndytoistd tarkoitetaan silla sitd
tapahtumaa tai tilannetta, jossa tutkinnon suorittaja on osoittanut ammattitaitonsa jossakin

tyotehtaviin liittyvéssa tilanteessa (esimerkiksi budjetin laadinta, kokouksen vetdminen tms.) ja
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saanut toiminnastaan ja suoriutumisestaan kirjallisen palautteen valitsemaltaan arvioitsijalta, joka

on ollut 1&snd kyseisessa tilanteessa.

Esimiehisyyden haasteet

Haastateltavat eivat puhuneet haastattelutilanteissa ainoastaan nayttétutkinnon mukanaan tuomista
haasteista, vaan my0ds esimiehisyyden ja esimiehend toimimisen haasteista. Esimiestydssa koetut
haasteet liittyvétkin laheisesti oman tyén kokemiseen ja sitd kautta esimiehen identiteettiin.
Esimiehisyyden koettuja haasteita tuli haastatteluissa ilmi muutamia. Suurin osa liittyi henkiloston
johtamiseen, kuten esimerkiksi tyontekijoiden riittavyyteen ja siihen liittyviin taloudellisiin
aspektehin, henkilokunnan jaksamiseen ja tukemiseen, ristiriitatilanteisiin sek& ik&johtamiseen.

"Tdlld hetkelldhdn on hoitohenkilokunnasta pula. Eli se on niinko se... tyontekijan riittavyys. - -
sitte pitas aina l0ytaa se kultanen keskitie, ettd henkilokunnan pitéé jaksaa ja pitaa olla riittavéan

)

koulutettua henkilokuntaa joka tyévuorossa, mutta ei sais tulla kauheesti kustannuksia.’

"Kylld se haastavaa on tosiaan tdmmaoset, ndma ristiriitatilanteet ja tammoset, etta kylla ne

uuvuttaa eniten.”’

"Kylld se on ne semmoset vaikeat henkilostéasiat, niin kylld ne on semmosia. Kylld minusta tuntuu,
etta kaiken muun kanssa niinko parjaa, mut sit jos tullee semmosia, jossa on monesti sitte niinkod
kotiasiat mukana ja niin, se jotenki menee niin sinne semmaosiin asioihin, joihin ei oikeestaan voi

niinku vaikuttaa sitten. Et siind vaan pittdd jotenki pystyd tukemaan sitd tyontekijdd, ettd pdrjdis”

" Mut kyl se on varmaan se, ettéa meill& on keski-ik& aika korkee, sit on nuoria, eli taa
ikdjohtaminen on semmonen, et ku on pitkasti alle kolmekymppiset, sit on 55-60:set, taa
ikdjohtaminen. Ja tavallaan sitte niinkd saada naa ihmiset ymmartaan toinen toisiaan. Eli se

tyéhyvinvointi ja sen yllapitdminen esimiehen kannalta on haasteellista - -.

Toisaalta haastavana tekijdna esimiehisyydessd koettiin olevan my0s se, ettd julkisessa
organsaatiossa paatoksenteko on hierarkista, eikd yksikon esimiehelld ole vélttdmatta valtuuksia

tehdd omaa yksikkodan koskevia paatoksia yksin.



38

“"Haastavaa on se, ettd jos mdd aattelen sitd omaa yksikkod ja sit on tdd koko talo, niin kuitenki
loppuen lopuks taa koko talo ja poliitikot asettaa sulle ne raamit, joissa sun pitaa toimia. Ja se

’

sovittaminen kdytdntoon, niin se on haastavinta.’

"Pddtoksenteon monimutkasuus. Tddlld on niinku paljon semmosia asioita mitd pystys niinku ihan
hyvin tassa paattamaan, mut sitte kuitenki taé organisaatio kaskee teha jollaki tietylla kaavalla,
pitdd mennd virkatietd, ja se on joku se mik& vasyttaa tassa nain, etta pitaa olla liilan monta niinku

paattajaa jossaki.- - Se on se mikd on se hankaluus.”

Kolmantena haastavana, mutta toisaalta myos palkitsevana tekijdna ajateltiin olevan esimiestyon
antoisuuden. Erds haastateltava pohti esimiehisyyden haasteita siltd kannalta, ettd mitd haasteet

antavat arjen tyéhon. Han kuvaili ajatuksiaan seuraavasti:

”- - onhan sita vahan niinkun suurennuslasin alla ja monesti sita niinku miettii, ettd ku tassa ei
niinku palkkauksessakaan ei juuri kummosia 00, etté miks sitd timmaosen homman on ottanu - -
mutta joku siind on kuitenkin semmonen, etta joka niinku haastaa, antaa sisallén. Ei mulla aika

kuluis jos tota, jos siiné ei ois tydssa jotakin haastetta tai jos siiné ei ois jotain niinku ndytettdvdd.”

Tutkimuksen perusteella vaikuttaakin siltd, ettd esimiehisyyden ja esimiehen kokemat haasteet
liittyvat olennaisesti henkildstonjohtamiseen liittyviin aspekteihin tavalla tai toisella. Esimiehet
kuitenkin kaipaisivat enemmaén vapauksia tehda omia yksikkoon koskevia paatoksia, silla nayttaisi
siltd, ettd esimiehet kokevat, ettd hierarkisuus padtoksenteossa aiheuttaa haasteita arjen
kaytantoihin. Haasteita esimiehisyydessd on kuitenkin useita ja tdman tutkimuksen perustella
vaikuttaisikin silta, ettd suurin osa esimiehisyyden haasteista liittyy kaytannon esimiestyohon, eika

niinkaan esimiehen omaan kokemukseen itsestaan.

7.2 JET -tutkinto esimiesidentiteettia tukevana elementtind

Toisen tutkimuskysymyksen avulla pyrkimyksenani oli tarkastella sitd, miten Johtamisen
erikoisammattitutkinnon suorittaminen tukee esimiesidentiteettida ja sen kehittymistd. Tuloksista
voidaan pé&atelld, ettd esimiesidentiteetin kehittymiseen vaikuttavia asioita on Johtamisen
erikoisammattitutkinnon sisalla useita. Koulutus mm. mahdollistaa itsensé tutkiskelun ja antaa
siihen tytkaluja kuten 360-arvioinnit, itsearviointityokalun sekd naiden vertailut keskendén. ltsensa

tutkiskelun my6td on myo6s helpompi tunnistaa omat heikkoudet ja vahvuudet ja muuttaa
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toimintaansa niin, ettd voi toimia parempana esimiehend. Lisdksi koulutuksesta saatu
tutkintotodistus on merkityksellinen paitsi tyollisyyden kannalta, myos itseluottamusta lisddvana
tekijana. Kuviossa 1 on kuvattu toiseen tutkimuskysymykseen liittyvat yla- ja alaluokat.

Itsensa tutkiskelu
esimiesidentiteetin
tukijana

Koulutuksen antama

T Kaytannon hyodyt

Tutkinnon merkitys
tyonantajalle ja itselle
ammattilaisena

1. ja 2. 360-arvioinnin
vertailu
Laajentunut ymmarrys

esimiestyosta ja

Heikkouksien ja omasta toiminnasta

vahvuuksien sekd oman
itsensa tunnistaminen

Itseluottamus

KUVIO 1 JET-tutkinto esimiesidentiteettia tukevana elementtind

7.2.1 Itsensa tutkiskelu esimiesidentiteetin tukijana

Esimiehen identiteetti Kkehittyy esimiehend toimimisen, oman kokemuksen sekd koulutuksen
yhteistuloksena. Téhén prosessiin liittyy vahvasti ammatillinen kasvu ja ammatillisen osaamisen
kartuttaminen. Johtamisen erikoisammattitutkinto luo puitteet, jossa esimiehen on mahdollista
keskittyd nimenomaan tarkastelemaan omaa kuvaa itsestddn ja omaa osaamistaan. Yhtena isona
esimiesidentiteettiin vaikuttavana tekijand nahtiinkin selkeasti olevan itsenséd tutkiskelu, johon
Johtamisen erikoisammattitutkinnon sisalla onkin annettu useita eri keinoja. Tehokkaina keinoina
néhtiin seuraavat: tyontekjioilta saatu palaute, 1. ja 2. 360-arvioinnin vertailu, itsearvioinnin ja
muiden arvioiden vertailu, heikkouksien ja vahvuuksien sekd oman itsensa tunnistaminen. Kaikki
namé& mahdollistui 360-arviointien myo6td, mutta yksittdiset nyanssit olivat kuitenkin selvasti sielta
eroteltavissa.

Tyontekijoilta saatu palaute koettiin hyvana etenkin silloin kun kommentit olivat
negatiivisisavytteisia, silla negatiivinen palaute koettiin kehittymisen kannalta relevanttina ja jopa

valttdmattomana.

”- - siin& oli pari kommenttia, niitd ei varmaan ollu ku nelja tai viis niit negatiivista, mut ne jai mun
korvien valiin. Ja totta kai ma mietin sitd, niin ma olettaisinki, et ne negatiiviset palautteethan

laittaa sut kehittyyn enempi. Ne positiviiset ei niinkddn.”
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1. ja 2. 360-arvioinnin vertailu

1. ja 2. 360-arvioinnin vertailu koettiin loistavana keinona itsensa tutkiskelulle, silld kyselyt
toteutettiin koulutuksen alku- ja loppuvaiheessa. Naita vertailemalla tutkinnon suorittaja pystyi siis
arvioimaan omaa kehittymistddn esimiehena koulutuksen aikana ja tdmé koettiin validina mittarina
omalle kehittymiselle, etenkin jos ensimmaéisessd arvioinnissa olleet negatiiviseksi koetut arviot
olivat poistuneet jalkimmaisessd arvioinnissa. 360-arviointien vertailun mahdollistama itsensa ja
oman toiminnan tutkiskelu nayttikin olevan suuressa roolissa esimiesidentiteetin kehittymisessa.
Erés haastateltavista kuvasi omaa kokemustaan ndiden arvioiden vertailusta seuraavasti: ”’Sitte ehk&
se kiitos tavallaan tuli siita siind 360:n loppuarvioinnissa - - huomas, etté siind oli niinku kuitenki
parannusta tapahtunu. Ja se siind ensimmaisessa oli joitaki semmosia niinku kommenteja, etta...
niin ne kommentit oli poistunu tavallaan, jotka olisi voinut tulkita semmoseks niinku negatiiviseks.
Ne oli hdvinny siitd sit oikeestaan kokonaan pois.”

Arviointeja pyydettiin yleensd omalta porukalta ja mahdollisesti my6s verkostoilta,
riippuen tutkinnon suorittajan tyontekijéiden madréstd ja tyon kuvasta. Tama Kkoettiin hyvana ja
tehokkaana keinona nimenomaan siksi, ettd ajateltiin kohtalaisen ison ihmisjoukon antaman

arvioinnin olevan vaistamattékin oikeansuuntainen.

"Ettd niinku md koko ajan tuon sitd esille, sitd ykkosen ja kakkosen arviointia, et jos sd aattelet, et
makin oon saanu vastauksia lahes kolmeltakymmenelté ihmiseltd, niin kyllahan ne tietaa jotain. - -
Niin se ero, mika siina kahessa vuodessa tapahtuu. Kun sa naat, ettd se on samat ihmiset antaa sen

arvioinnin. Niin kyllahan s& ihan oikeesti niinkd naéat, et mita siind on tapahtunu. Ja siind on

’

muutosta tapahtunu.’

Erityisen arvokkaana esimiesidentiteetin kehittymisen kannalta koettiinkin se, ettd koulutuksen
aikana tyontekijoilta saatu palaute, paitsi herdtti kiinnittdm&an huomiota omaan toimintaan arjessa,
toisaalta myos vahvisti uskoa omaan siihen, ettd osaa toimia oikein. Erds informanteista kuvaili
néaiden kahden arvionnin merkitysté itselleen seuraavasti: “Ettd sen palautteen [360-arvionti] ku

sait sen ekan, niin se herdtti sut ja toka oli sitte, et sd sait varmuuden, et sd teit oikein.”

Itsearvioinnin ja muiden arvioinnin vertailu keskendan

Arvokkaana oman esimiesidentiteetin kannalta koettiin myos itsearvioinnin vertailu tyontekijéiden

tekemdan arviointiin. Se koettiin padsaantoisesti kannustavana, sill4 kaikki tutkinnon suorittajat
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olivat arvioineet itsensa tiukemmin kuin tyontekijat kuitenkin niin, ettd oma arviointi ja
tyontekijoiden arviointi olivat l&dhtokohtaisesti saman suuntaisia arviointitydkalun antamalla
asteikolla. Osa informanteista koki tyontekijoiden antaman korkeamman arvion itsetuntoa ja

esimiesidentiteettid ponkittavana.

“Mdi olin vihdn hammdstynykki itseasiassa, et md sain niin hyvdn niinku arvioinnin niiltd
tyontekijaarvioinneilta. Se oli niinkun ehk& véahan liianki hyva ne sen arvioinnin. Ja sit se viela
parani, sitte ku se tehtiin sieléa lopussa uusiks, niin mulla oli vahan liian tota, jopa niinku tuli

semmonen ajatus, ettd médhdn oon aika hyvd tdssd.”

Itsearvioinnin ja tyontekijoiden antaman arvioinnin koettiin my0s kertovan siitd, “ettd kylld mind
tunnen itseni ja henkildsto tuntee minut. ” Toisaalta tydntekijoiden antamaa arviointia myos epdiltiin
ja erés informanteista lahestyi asiaa hieman skeptisemmin: “Olihan se kiva. Toisaalta sitte aatteli,
ettd onko ne nyt oikeen lukenu niitéd kysymyksia tarkasti tai tallaa... mutta sitte ku se tuli toisen
kerran nyt sitte tdn& syksyna ja ku se oli tulos suurinpiirtein sama, niin sitte aatteli, etté no kylla ne
varmaan nainki kokee sen. Etta kuitenki onhan se totta kai positiivista ja tulihan siitd kauhean kiva
olo, etté saa saat hyvan tuloksen, paremman ko oot ite aatellu.” Nayttaakin siltd, ettd tutkinnon
suorittajat eivat valttdamattd luottaneet tyontekijoiden tallaisessa tilanteessa antamaan arviointiin,
vaan ajateltiin, ettd tyontekijat kaunistelevat totuutta kun Kkyseessd on esimies suorittamassa
tutkintoa. Siksi itsearvioinnin koettiin olevan lahempéand oikeaa: “No kylld mdd tietysti silli lailla
pitdydyn omassaki [arviossa itsestd], ettd kylla maa niinko ite toisaalta niinku luulen tuntevani
viela ihtidni kuitenki, etta kylla maa niinko aattelin, ettd niinku ehka tyontekijat voi olla, ett antaa
positiivisemman arvion sitte timmosessd kyselyssd”, mutta toisaalta kuitenkin ajateltiin, etta
itsearvioinnissa usein aliarvioidaan itseddn ja, "- - ettd kyl ne [tyOntekijoiden arviot] varmaan

relevantteja.”

Heikkouksien ja vahvuuksien seké oman itsensa tunnistaminen

Kahden vuoden aikana tutkinnon suorittamiseen siséltyi paljon itsensa tutkiskelua ja nimenomaan
oman persoonan tunnistamista. Omien heikkouksien ja vahvuuksien tunnistamiseen liittyikin
vahvasti 360-arvioinnissa saadut kommentit tyontekijoiltd. Na&ista kommenteista tutkinnon
suorittajat  tunnistivat konkreettisia kehittdmiskohteita omasta toiminnastaan ja toisaalta
ymmarsivat, mik4 heidan toiminnassaan toimii ja mika kaipaa muutosta. Erés informanteista kuvaili

JET:n aikana itsestdan I0ytdmidan heikkouksia ja vahvuuksia seuraavasti: “Sain palautettaki siind
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JET:n niissa kyselyissa, niin tammonen tasapuolisuus ja oikeudenmukaisuus ja jaméakkyys. Ne on ne
minun semmoset vahvuuet ja sitte taas tammostd huonoja puolia oli ne tota... et tdmmonen
sosiaalinen kanssakdyminen, ettd niitd pitds niinko parantaa.” Nayttaakin siltd, ettd koulutus tarjosi
tutkinnon suorittajille mahdollisuuden tarkastella omaa toimintaansa normaalia arkea laajemmalla
kentdlla ja tdma& mahdollisti oman toiminnan tarkastelun ikaan kuin ulkopuolelta. Yksi
informanteista kertoikin, ettd koulutuksen aikana han herasi ajattelemaan esimiehisyyttd hieman
laajemmalta kantilta ja kuvaili omaa kokemustaan omista ajatuksistaan esimiehisyydesta
koulutuksen aikana seuraavasti: “Et niinko sisdistd itselles se, ettd mitd on esimiestaidot, miten md
toimin ja miten md kéyttdydyn esimiehend, johtajana.”

Koulutuksen aikana lahipdivind ja naytt0jenkin ker&ddmisen lomassa tutkinnon
suorittajat joutuivat miettimé&an paljon omaa persoonallisuuttaan, omaa toimintaansa ja luonnettaan
esimiestehtavisssa. Haastatteluista voidaankin paatelld, ettd tutkinnon suorittajat kokivat
koulutuksen antamat raamit itsensé tutkiskelulle erinomaisena itsensé kehittamisen vélineena ja
itsetutkiskelun myota uskalsivat myds tunnustaa omat heikkoutensa ja vahvuutensa. Koulutuksen
koettiin kuitenkin my6s antaneen keinoja muuttaa omaa toimintaa esimiehend tehokkaammaksi ja
tarkoituksenmukaisemmaksi. Léhipéivia ja niiden hyddyllisyyttd oman itsensé tunnistamisen apuna
kuvailtiin yhden informantin toimesta nin: “On niissd [ldhipdivissd] tietenki pikkusen eroja, mutta
tota niinkun tammosta tda persoonallisuushommat, ei niitd oo tullu koskaan niinku ajateltua
semmosia asioita aikasemmin. - - Ja tarkeinta, etta 16ytda sen oman luonteensa, ettd mika se on, se
on niin.” Vaikuttaakin silta, ettd koulutuksessa esimiehisyytta opetti nimenomaan se, ettd koulutus
ikaan kuin pakotti kahden vuoden aikana pohtimaan itsed ja omaa toimintaansa esimiehena seka

arjessa, etta koulutustilanteissa.

"Kylld se ehkd on eniten se niinké oman itsensd miettiminen [opetti esimiehisyyttd koulutuksen
aikana]. - - nimenomaan se, etta miettii, ettd minkalainen ite on ja minkalainen pitais olla hyvan

esimiehen ja mit& siind vois tehd, etta... ei sitd ehk& muuten voi opettaa. ”

Koulutuksen aikana tapahtunut itsensd tutkiskelu ja omien heikkouksien ja vahvuuksien
tunnistaminen koettiin jopa raadollisena, mutta tehokkaana keinona, silla sen nahtiin mahdollistavan
muutoksen. Vaikuttaakin siltd, ettd koulutuksen aikana tehdyt 360-arvioinnit jattivat jalkensa
jokaiseen tutkinnon suorittajaan ja toimivat ndin suurimpana esimiesidentiteetin kehittymisen
valineend. Itsensa tutkiskelu tuki esimiesten ammatillisen identiteetin kehittymista mahdollistamalla
oman itsensé peilaamisen ensiksi tutkinnon alussa olevaan mindan ja myO6hemmin tutkinnon

lopussa olevaan minddn. Itsensa tutkiskelun myo6t4 esimies pystyi nédin ollen nakemaan muutoksen
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itsessdan ja sitd kautta ndkemaan itsensa eri tavalla. Itsensa tutkiskelu tuki ammatillista identiteettia

antamalla esimiehelle mahdollisuuden n&hdd koulutuksen aikana tapahtuneen muutoksen.

”No se on ehkd varmaan se oleellisin, ettd kun aatellaan, se 360 ykkonen ja kakkonen, se itsensd
tutkiskelu, itsensa arviointi. Se on hyvin raadollista, mut sit sa joudut oikeesti miettiin, et
minkalainen sé oot johtajana. Sit s& kahen vuoden paésta naat uuestaan. Eli kyl se on laittanu
niinkd miettiin sit4, et mitd ma oon ihan oikeesti, kattomaan peiliin, muuttaan niita asioita, aina

’

niitd ei onnistu muuttaan, mut joutuu oikeesti tehd tyotd kehittydkseen johtajana.’

7.2.2 Koulutuksen antama patevyys

Toisena esimiesidentiteettida tukevana seikkana nahtiin koulutuksen antama péatevyys. Osa
haastateltavista oli hakeutunut suorittamaan Johtamisen erikoisammattitutkintoa juuri sen antaman
patevyyden vuoksi ja osa toisaalta oman ammatillisen osaamisen kannalta ja toisaalta turvatakseen
asemansa esimiehend. Yldluokan ”Koulutuksen antama patevyys” jaoin vield kahteen alaluokkaan:

tutkinnon merkitys tyonantajalle ja ammattilaisena seka itseluottamus.

Tutkinnon merkitys tyonantajalle ja itselle ammattilaisena

Yksi haastatteluissa esiin tulleista syistd suorittaa Johtamisen erikoisammattitutkinto oli se, etta
tutkintotodistuksen toivottiin tuovan arvostusta etenkin tyonantajan puolelta. Haastatteluista kavikin
ilmi, ettd tutkinnon suorittajat toivoivat, ettd myods tyonantaja ja tyoyhteiso antaisi koulutukselle sen

ansaitseman arvon.

”- - toivon vaan, etta se sitten ihan oikeesti niinkun, et siitd olis niinku tavallaan hyétya myds meille
silla, ettd mei&t niinku ymmarrettais, ettd me ollaan saatu tammonen koulutus ja meidét on tdhan

koulutettu. Et se, sen mé& vaan niinku toivon, etta se sitte ihan oikeesti sitte niinku nékyis.”

TyOnantajan arvostus ja nakemys tutkinnon suorittamiseen koettiin kuitenkin jaaneen epéselvéksi
eikd oikein osattu asettaa juuri tata koulutusta muiden suoritettujen koulutusten joukkoon. Toisaalta
toivottiin tutkinnon suorittamisen tuovan arvostusta tyonantajalta ja kollegoilta ja toisaalta koettiin,

ettd tyonantaja ei juurikaan ole huomioinut koulutuksen suorittamista koko koulutuksen aikana.

“Tietysti vihdn se, ettd mdd en tiid miten tdd tydnantaja arvostaa tdtd ja, ettd mihinkd se niinku

asettaa sen. Niinku sit se on mulle vield jaany vahan epaselvaks, ettd onko taa niinku vaan koulutus
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koulutuksen joukossa vai onko silla joku niinku muu merkitys, niin sitd maa en oo viela niinku

oikeen tullu tietaneeks, ettd...”

Koulutuksen toivottiin myds vahvistavan tyontekijan asemaa tydyhteisdssé ja sitd myota koettiin,
ettd tutkinnon suorittaminen vahvisti esimiesidentiteettia ja kokemusta itsestd esimiehend. Erds
haastateltavista toivoikin tutkinnon suorittamisen myo6td séilyttdvansd asemansa maailmassa ja
organisaatiossa, jossa ty0 on jatkuvasti murroksessa ja osoittavansa silld oman kiinnostuksensa ja
innostuneisuutensa esimiestyotd kohtaan: ”Ja toivottavasti se nyt tydnantaja sitte niinku huomioittee
sen, ei mua siirra toisiin hommiin sitte jos kriteerit esimiehelle muuttuu joskus. Tavallaan sillee
varmisti sitd, ettd niinku on ainaki kiinnostunu siitéd ja suorittanu tammadsen lisatutkinnon, niin ei

siirretd sitte mihinkddn arkiston perdlle.” Johtamisen erikoisammattitutkinnon suorittaminen

12 ’

nahtiinkin ” - - tosi hyvdi[nd] keino[na] saada ittelleen kuitenki timmonen niinku jatkotutkinto.’
Néayttaisikin silta, ettd koulutuksen alussa tutkinnon suorittajille ei kuitenkaan vélttdmatta ollut viela
kovin selvad mihin he ovat ldhteneet mukaan ja mit4 konkreettisia hyotyja tutkinnon suorittamisesta
on. Erds haastateltavista kertoi, ettd vasta tutkinnon suorittamisen jalkeen kerrottuaan tutkinnostaan

2

tutulleen, hénelle valkeni tutkinnon merkitys ja etu tyonhakijan kannalta: - - et sillon tuli véahan
niinkd semmonen olo, ettd niin joo, etta voihan sita kayttad niinku CV:ssa meriittiina ja kattoo sit
mihin se niinké riittdd.” Yksi syy sille miksi tutkinnon arvoa oman organisaation ulkopuolella ei
valtamatta oltu osattu ajatella saattaa olla siind, ettd tamé kyseinen koulutusryhma oli kokonaan
saman organisaation tyontekijoista koostuva ryhmaé ja ryhma oli myds nimetty organisaation nimen

mukaisesti.

”- - Et siind mielessa niinko ei 0o ehk& ymmartany mité se tarkottaa, etta tassa on niinkd koko ajan
vaan mainostettu [organisaation omaa JETtid] ja aateltu, etté se on niinkd tama talo ja tassa

ollaan. - -”

Itseluottamus

Koulutuksen myota kasvanut luottamus itseen esimiehend tuli esille useammassa haastattelussa.
Pidempikestoinen koulutus, josta saa tutkintotodistuksen koettiin patevéna ja validina, silld osalla
koulutukseen osallistuneilla ei ollut ennen JET:& mink&anlaista esimieskoulutusta, joten etenkin

heille tutkinnon suorittaminen tuki ja antoi vahvistusta omalle osaamiselle.
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“Ja kylld tdd JETti on jotenki antanu semmosta niinku,- -, ku siittd saa timmadsen
tutkintotodistuksen ja sité on nyt kaks vuotta tehty, niin ehka siina tulee semmonen, ku mullakaan ei
00 mink&anlaista johtamiskoulutusta ollu ennestahan, niin ehka siin& tulee semmosta vahan niinko

itseluottamusta siihen, ettd on mulla nyt jotain niinké tdhan hommahan. Etta kylla m&a oon jotain

niinko opiskellukki téitd varten.”

Yksi haastateltavista kertoi valilla kyseenalaistaneensa oman patevyytensd esimiehend, koska
hénelld ei ollut mink&anlaista virallista koulutusta esimiestyéhdn. Han kuvaili omia ajatuksiaan
seuraavasti kysyttdessé tutkinnon suorittamisen hyodyistd: ”No ainaki tosiaan se hyoty, ettd nyt on
jonkulainen koulutuski tahdn hommaan, ett& kun sita... en maa tiia kyseenalaistiko sitd kukaan muu
ku maa ihte tatda hommaa, ettd onko musta tahan. - - mulle se varmaan henkilokohtasesti oli
kaikista tdirkein, ettd ei siind varmaan kellekkddn muulle ollu mitenkddn niin iso juttu.”
Koulutuksen suorittamisen ajateltiin olevan kuitenkin paitsi itselle, myds muulle tydyhteisolle
muistutus siité, etta esimies on jokaisessa yksikossa esimies, vaikka tyontekijoiden kanssa sovitaan
ja neuvotellaan toimintatavoista usein yhdessé ja tyontekijoilla on sitd myota pitkélti vapaat kadet
hoitaa tyonsa. Erds haastateltavista kokikin koulutuksen suorittamisen tarkeana juurikin siksi, etta

paitsi hdn itse, myds muu tydyhteisé muistaisi ja ymmartéisi kunnioittaa esimiesta tehtavassaan.

“Mutta kuitenkin tdssd johtajakoulutuksessa on se hyvd, et se kuitenkin antaa sitte ymmartaa, etta
kylla se esimies taallakin on esimies ja esimiehen se pitaa sitte sanoa loppujen lopuks, ettad miten

tehdaan. Etta kylla niitd kuunnella voiaan, mutta tota, mutta ei se sais olla se, joka johtaa - -.”

7.2.3 Kaytannon hyodyt

Kolmas esimiesidentiteettid tukeva seikka oli koulutuksen mukanansa tuomat kaytannén hyodyt.
Kéytannon hyodyt tiivistin yhteen luokkaan, joka on ”laajentunut ymmarrys esimiestyosté ja omasta

toiminnasta”.

Laajentuntut ymmarrys esimiestydsta ja omasta toimnnasta

Koulutuksen myoté koettiin, ettd oma kuva esimiehend oli muuttunut, mutta miten, sen moni koki
hankalaksi pukea sanoiksi. Toisaalta ajateltiin, ettd koulutus antoi aiempaa laajemman kuvan
esimiesty0sta ja toisaalta myds oma tyonkuva selkeytyi koulutuksen aikana entisestadn nayttdjen

ottamisen ja lahipéivien annin myo6ta. Koulutuksen myo6td sai myds oman tyon tekemiseen
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uudenlaisia tyokaluja. Toisaalta koulutus myds antoi mahdollisuuksia miettida asioita aiempaa

laajemmalta kantilta ja se oli omalta osaltaan vaikuttanut omaan kokemukseen itsesté esimiehend.

”No on ehkd vihdn muuttunu [oma kuva esimiehend], mutta se, mitenkds sitd nyt kuvailis sitten...
Silloin oli... nyt ehké jotenki niinkun tietdd paremmin sen tyon, etté mité se on, niin niin, mutta
kokee kuitenki jotenki, ettd on saanu siihen semmosta evastysta, etté ei ole aivan niinku tyhjan

’

pddlld tdssd.’

"Kylli se [néikemys itsestd esimiehend] muuttu silld tavalla, ettd kylld tota, kylld sd niinku rupesit

miettima&n monia asioita vahan laajemmalta kantilta. ”

Haastatteluissa kavi ilmi, ettd lahes kaikki informantit olivat jossain kohtaa tyduraansa miettineet ja
ehka jopa epéilleet itseddn ja omaa toimintaansa esimiehend. Koulutuksen my&td he huomasivat
kuitenkin, ” - - ett& ei siind oikeestaan ollu semmosta asiaa, misté ei olis jo tiennyt aika paljon. Et
se aika paljon tuki. - - tavallaan se tuki aika hyvin sita, ettda ymmarsi, ettd on ihan oikeilla jaljilla

>

ollu kuitenki pddsdcdntosesti kaikissa asioissa, etten kovin paljon ollu hukkateilld missddn kohalla.’

Koulutuksen my6td myds epdvarmuus omasta toiminnasta halveni ja luottamus omaan toimintaan
kasvoi. Erés haastateltavista kertoi JET-koulutuksen nimenomaan vahvistaneen hénen omaa
nakemystdan esimiehend toimimisesta: “Kylld se [JET-koulutus] vaikutti. No tavallaan niista
asioista mista on ollu vahan epavarma sillai, etta... niin niin sai vahvistusta, et kylla mun kuuluukin
toimia niinku maa ite ajattelen. Etta niitten asioitten kans ku pahkaili, ettd oonko maa nyt liian

)

niuho tassa asiassa tai tota kuulusko mun tdmmésistd asioista puhua ollenkaan, niin kylld kuuluu.’

Nayttaakin siltd, ettd koulutuksen myo6ta tutkinnon suorittajien luottamus itseensé ja omiin kykyihin
esimiehend sai vahvistusta. Koulutuksen myo6ta myos selkiytyivat sellaiset asiat, joihin esimiehend

pitaisi puuttua ja myos keinot, miten niihin voi arjessa puuttua.

“Mitd minun sanominen merkihtee jossaki, saako se jotain liikettd aikaan ja minkdlainen painoarvo
silla on.... Niin, niin kyll& ne selevasti tota [vahvistu] ja vaikka se ei nyt kovin paljo sield vaikuttas
tommoseen paivittaiseen elamaan, mutta ihtelld. Omaan kokemukseen se kuitenki vaikuttaa. M&

)

tiidn nyt asioita mitd mun pitdd tehd ja miten mun pitdd tehd ja se on oikeen.’
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7.3 JET-tutkinnon antamat hyddyt konkreettiselle esimiestyolle

Johtamisen erikoisammattitutkinto on ammatillinen koulutus, joka pohjautuu vahvasti tydssa
oppimiseen. Koulutus rakentuukin selkedsti néyttdjen ottamisen ympérille ja keskittyy néin ollen
vahvasti osaamiseen arjessa.  Koulutuksen voidaankin siis olettaa antavan evéitd paitsi
esimiesidentiteetin  kehittymiselle, my6s konkreettisiin  arjen  tyotehtaviin.  Kolmannen
tutkimuskysymyksen tarkoituksena olikin tarkastella mitd konkreettista tutkinnon suorittajat
kokevat saaneensa tutkinnon suorittamisesta arjen esimiestytéhon. Kolmannen tutkimuskysymyksen
avulla halusinkin nimenomaan tarkastella informanttien omia ajatuksia siitd miten he kokevat, etta
tutkinnon suorittaminen on vaikuttanut heidan arkiseen tydhoénsa vai onko se ylensdkaan
vaikuttanut.

Vastauksista muodostin ensin seitsemén alaluokkaa, jotka tiivistin sitten viel& kahteen
ylaluokkaan, joita olivat omaan hyvinvointiin liittyvat aspektit seka tyohon liittyvat aspektit (kuvio
2)

Omaan hyvinvointiin liittyvat

aspektit Tyohon liittyvat aspektit

Oman toiminnan harkinta

Ajankaytto ja jaksaminen

Palautekaytannot

Toimintamallit ja perspektiivi esimiestyohon

KUVIO 2 JET-tutkinnon antamat hyodyt konkreettiselle esimiestyolle

Etaisyyden ottaminen

7.3.1 Omaan hyvinvointiin liittyvat aspektit

Omaan hyvinvointiin liittyviin aspekteihin luokittelin kuuluvaksi sellaiset alaluokat, jotka kuvaavat
sellaisia ilmi6itd tyoelamassd, jotka vaikuttavat suoraan tai valillisesti ihmisen tydhyvinvointiin ja

sitd kautta myds omaan fyysiseen ja psyykkiseen hyvinvointiin.
Ajankaytto ja jaksaminen
Haastatteluissa korostui  koulutuksen aikana herdnneet ajatukset oman ty6hyvinvoinnin

yllapitdmisestd omia voimavaroja saastamalld, esimerkiksi aikatauluttamalla omaa toimintaa.

Toisaalta my0ds koulutuksen myo6té oltiin ymmaérretty paremmin mik& oikeastaan on esimiehen
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tehtdva ja sitd kautta ymmarretty mtos, ettd arjessa voi auttaa tyotekijoitd omien voimavarojen
puitteissa ja niin, ettd esimiehelle kuuluva tyo ei siitd kérsi. Yksi haastateltavista oli miettinyt asiaa
enemmankin ja saanut siitd myos palautetta tyontekijoilta.

“"Mun yks kehittymisalue minkd mdd panin téissd opiskelussa oli se, ettd mun tdytyy osata toisaalta
ottaa aikaa itelleniki. Eli ma& olin pikkusen semmonen liiankin auttavainen. Ja maa sitte laitoin sen
yheks tehtavakseni sen, ettd tota maa osaan jakaa tyaikaani. Koska se tuli vahan niinku
henkilokunnaltakin, ettd tuota mee vain tekemaan niita omia toitasi, etta kylla me niinko parjataan.
Etta toisaalta pitad osata loytaa se kultanen keskitie ajalle henkilokunnalle ja sitte, ettd omatki tyot

pitdd tehd, ettd ei ne esimiestyotkddn saa kdrsid sen takia, ettd antaa aikaa henkilokunnalle.”

Toinen haastateltavista koki myds, ettd avuliaisuutensa vuoksi hanelta jai usein omat tyot virka-ajan

12

ulkopuolelle: - - Ja sitte tota maa laitoin yhtena kehittymistavoitteenani sen, ettd mun pitéda osata
vetaa se raja tota auttamisen ja ihteni valilla, ettd maa oon liian auttava ihiminen. M&aa oon se joka
aina... mulla on paha tapa niin, ettd ma& menin ensin tekemaan kiireisimpia toité ja sitte vasta
omia toita ja sitte se mun oma tyd karsi siitd, ettd ma saatoin jaaja istuun sinne tydajan jalakeen
tekeen omia toitd, ettd sen mdd oon oppinu.” Tallaisen tilanteen valttdmiseksi oltiinkin kehitetty
erilaisia keinoja JET:n aikana, kuten esimerkiksi koko tydyhteison néhtéavilla oleva viikkokalenteri.
Viikkokalenterin avulla tyontekijatkin pystyivat tarkistamaan milloin esimies on paikalla ja
kaytettavissa ja milloin taas mahdollisesti kokouksessa tai muuten varattuna. Toisaalta yksi
haastateltavista koki myos, ettd hanen kohdallaan tilanne oli jokseenkin péinvastainen ja hanen
pitaisi nimenomaan antaa enemman aikaansa henkilokunnalle, silld - - ne koki, ettd mulla on aina
kiire ja sitd maa aattelinki, ett& sita pitas niinku sitaki, etté ois semmonen, etta jos tyontekija tulee
tdhan huoneeseen, tai josain nahaan, ett niin antaa semmonen, ettd on niinku aikaa kuunnella

1

ainaki se asia mikd silld hetkelld on.’

Etaisyyden ottaminen

Koulutuksen aikana oltiin myds ymmarretty, ettd omaa toimintaa rauhoittamalla arjen tyéskentely
sujuu usein huomattavasti paremmin ja tehokkaammin. Yksi haastateltavista kertoi asettaneensa
itselleen kehittdmiskohteeksi oman ajan méaéarittdmisen sekd oman toiminnan rauhoittamisen: - -
ettei vea liian tiukille, ettéd se aikamaare, ettd onko se nyt, ko maa oon kumminki sitte tietyissa
tapauksissa niin impulsiivinen, etta se.... Etta se vaatii, ettd sitd aikaméaaretta, jos joku tehtava, etta

sais teh& rauhassa loppuun ennen seuraavaa ja nain. Yks on sitte tietenki niinkd tohon askdseenki
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liittyen, ettd ko on semmonen nopeatemponen valilla se niinkd oma toiminta, et siihen sita

2

rauhallisuutta vihdn lisdd. Ettd ko ei se nyt aina kaikki tapahu kuitenkaan heti.

Kokonaisuudessaan haastatteluissa oli selvésti huomattavissa, etta eniten huomiota oltiin Kiinnitetty
nimenomaan omaan ajankayttoon ja sen jakamiseen tydyhteison eri tahojen kanssa. Yhden
haastateltavan kohdalla huomio omaan ajankaytt6on oli noussut koulutuksen aikana henkil6kunnan
huolesta esimiehen jaksamisesta: "Se ehkd siind niinku mikd oli tietysti huomioitavaa oli se, ettd
siind [360-arvionnissa] oli jotaki kommenteja sillai, etté epailtiin mun jaksamista talla tyomaaralla
ja siihen liitty oikeestaan sit muita selllasia. Se on mun niinkun aika keskeinen asia, ettd mun pitaa
niinku jotenki saada tdd homma toimimaan ja jotaki pystyd delegoimaan jollekki muulle.” Eras
haastateltavista oli asettanut kehittdmiskohteekseen ja toiveekseen, ettd pystyisi l&dhiesimiehend
tekemadn myods enemman yhteisty6td oman esimiehensa kanssa, joka ei osallistu péivittdisen arjen
pyorittdmiseen ja ndin ollen jakaa hieman omaa taakkaansa oman esimiehen kanssa: "Ja md oon nyt
tdman muutaman vuojen aikana opetellu sitd, ettd mulla on niinku esimies kaytettavissa
ongelmatilanteissa. Eli se oli yks timménen mun kehittymissuunnitelman tavote oli se, ettd ma
oppisin niinko kdyttdmdcdn esimiehenkin taitoa ja auktoriteettia ongelmatilanteissa.”

Yhtena hankalana osana lahiesimiehen asemaa koettiin myds rajojen hailyvyys siina
milloin olla esimies ja milloin kollega. JET:n myo6ta oltiin kuitenkin ymmaérretty se oma, hieman
hankalakin rooli esimiehen ja tyokaverin vélimaastossa, ja Kiinnitetty sithen enemman huomiota
sekd tehty tietoisia ratkaisuja tilanteen muuttamiseksi: “No kylld maa oikeestaan t&ssa, jos
aatellaan JET:4&, niin kylla ma JET:n aikana oon niinkun, maa oon ehka tietoisesti vahan hakenu
etaisyyttd. Maa oon aikasemmin ollu enempi niinku siind mukana [tyontekijand], mutta JETin
myG6td maa oon kylla hakenu niinku etaisyyttd. ” Yksi haastateltavista kertoi koulutuksen myoté
ymmartaneensd, ettd hanen ei tarvitse olla vapaa-ajalla tavoitettavissa tyasioiden puitteissa, vaikka
hé&nen roolinsa onkin haastava ja hén koki olevansa esimiehen ja tyokaverin vélimaastossa. Han oli

tehnyt tietoisen valinnan olla tavoittamattomissa sosiaalisessa mediassa.

- - jos aattelee esimerkiks jotain vaikka niinku facebookissa mulla on tydkavereita kavereina, niin
ma oon ihan tahallani laittanu niinké keskustelun pois paalta, etta... koska se meni jo siihen, etta ku
ma olin jotaki muuta siel&, niin tota sit sieltd rupes tuleen niinkd kommenteja ku ne naki, et ma oon

paikalla, etté toissa oli taas tammosta ja tammaosta. Niin sit ma niinku tein sen, et mun ei tarvi

tietdd tuosta, ettd vdhan semmosta niinko. ”

Tekemattoman tyon sieto
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Toisena aspektina oman hyvinvoinnin ja jaksamisen kannalta n&htiin tekemé&ttoman tyon
tunnustaminen ja sietdminen. Tahan oli kiinnitetty huomiota nimenomaan opiskelun aikana, sill&
opiskelu tyon ohessa aiheutti sen, ettd ty6t kasautuivat ja toiden ja muiden tehtévien keskindinen
priorisointi oli valttamatontd. Sen myota piti myds hyvaksya se tosiasia, ettd tyopadivan paatteeksi

tyopoyté ei ollutkaan tyhja ja tyot valmiita, vaan ne odottivat taas seuraavana paivana tekijaansa.

“Ja tavallaan jotenki on ehkd tullu semmosta myos, ko siindhdn oli koko ajan semmonen
tekemattdman tyon paine opiskelun aikana, niin niin siitd on hyva kokemus semmonen, etta
tavallaan niinku selviaa siita. Etta jaksaa semmosta, koska tassahan on paljon aina kesken toita,
niita ei saa niinkd valmiiksi siind hetkessa. - - Mutta, etta tavallaan on niinku oppinu siihen, etta
sulla on niita toita, jotka on sielld taustalla ja ne joskus valmistuu, mutta etta ei, et voi olettaa, etta

ne valmistuu siina hetkessa. Etta oppii sietamaan sitd semmosta tyota. ”

Kokonaisuudessaan omaan hyvinvointiin liittyviin asioihin oltiin kiinnitetty paljon huomiota
koulutuksen aikana, osin koulutuksen raameista nousseiden aiheiden kautta, osin omasta aloitteesta
ja osin henkilékunnalta nousseen palautteen ja huolen vuoksi. Koulutuksen ja henkilékunnan
osoittaman huolen myo6ta oltiin myds ymmarretty delegoinnin tarkeys, oman tyon aikatauluttamisen
ja jakamisen sekd oman esimiehen avun ja tuen merkitys oman jaksamisen, pystymisen ja

osaamisen kannalta.

7.3.2 Tyodhon liittyvat aspektit

Konkreettisia tyohon liittyvia hyotyja Johtamisen erikoisammattitutkinnosta tuli haastatteluissa
esiin useita. Niitd oli haastateltavien mukaan kuitenkin vaikea eritelld ja erds haastateltavista
totesikin, ettd koulutuksesta saatuja hyotyja on hankala pukea sanoiksi mutta, ettd ”- - aina sinne
jotain siementa jaa sinne jonnekki niitd ropposia, jotka rupee kasvamaan siella kun tulee taas
niinku aikaa mennd eteenpdin.” Paaosin koulutuksesta saadut hyodyt kohdistuivat kuitenkin omaan
toimintaan esimiehend ja oman osaamisen uudelleenarviointiin sekd oman toiminnan harkintaan,
tehokkaampiin palautekaytantihin sek& laajentuneeseen teoreettiseen osaamiseen. Lisaksi
Johtamisen erikoisammattitutkinnon suorittaminen antoi perspektiivida ja vélineitd sekd uusia

toimintamalleja esimiehend toimimiseen.

Oman toiminnan harkinta
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Koulutuksen ja tyontekijoiltd saadun palautteen myotd useampi haastateltavista oli kiinnittanyt
huomiota siihen miten asiat tulisi esimiehend esittad tyontekijoille, jotta tyOyhteisd olisi toisia
kunnioittava ja toimiva. Yhten& johtamisen haastavimmista osa-alueista koettiinkin olevan ihmisten
johtaminen ja sitd myo6ta oltiin ymmérretty, ettd myds omaa toimintaa tulisi harkita enemman. Erés
haastateltavista kuvaili ajatuksiaan ja JET:n aikana saatua palautetta seuraavasti: “Mutta tota sit
siin& oli siind ihmisten johtamisessa oli, mika nyt on haastavin alue ihan varmasti, niin siind oli
tuota semmosta missd tarvis sitd kehittdmiskohdetta. Ettd jos... joku kommenti oli semmonen
muistan, etta joskus vois niinku miettia ennen ku sanoo, etta vahan sitte ku taas se vauhti tulee niin
se niinku menee silld vauhdilla.” Koulutuksen myota kasvoi ymmarrys siitd, ettd nopeatempoisessa
tyOympéristossd, jossa tilanteet muuttuvat jatkuvasti pitéisi joskus myods muistaa jarruttaa ja
kohdata tyokaveri ja tyontekija siind hetkessé ajatuksella ilman, ettd koko ajan on kiire jonnekin.
Yksi haastateltavista kertoi, ettd koulutuksen aikana hanella oli ajatus siitd, ettd hanen pitéisi olla
esimiehend entista tiukempi ja vaatia enemman. Tama ajatus oli kuitenkin muuttunut viimeisessa
tutkintotilaisuudessa: “Et esimiehend ainahan vois olla... Md hirveesti olin sitd mieltd noissa
kyselyissd, etta pitas olla tiukempi. Sitte sano tama arvioitsija, ettd ala nyt enda oo tiukempi, etta
sdd halaat ne kuoliaaks.”

Koulutuksen eri vaiheissa tuli Kiinnittdd huomiota omaan toimintaan ja sitd myo6ta
moni myo6s koki, ettd he saivat koulutuksesta paljon toimiakseen tehokkaammin ja paremmin
esimiehend. Erds haastateltavista kokikin, ettd saatuaan palautteen ensimmaisen 360-arvioinnin
jalkeen, han ymmarsi mita hanen tulisi omassa toiminnassaan muuttaa, jotta tyontekijat kokisivat
hanen toimintansa oikeudenmukaiseksi: “Se oli ihan jirkytys mulle ku mdd sitd ensimmdistd
360:sta kahtoin, etté oikeudenmukaisuus niin, ettd minkalaiset pisteet se oli saanu. Mutta se oli
semmosta, ettd mun piti siind niinku tavallaan ihtia ravistella, etta kylla mun pitas vaha enempi olla
tdman mukana oman porukan. Koska maa niinku ajattelin yhessa valissa, ettd no se on oma
vakioporukka, sen pitda tietdd mitd ne tekee ja, mutta ei se vaan niin...” Ymmarrys siit4, ettd
ldhiesimiehen tehtdva yksikssa on johtaa tyontekijoiden toimintaa ja toimia ikdin kuin valvojana
tyotehtavien suorittamiselle kasvoi Johtamisen erikoisammattitutkinnon suorittamisen myo6ta. Erés
haastateltavista totesikin kuvaillessaan tyotehtavidan, ettd tyopaikka on valillad ~- - vahan niinku
joku lastentarha, ettd ku mun hiekkalaatikolle nyt joku tulee, niin mitds sitte”, ja siksi valilla
tarvitaan “opettajaa”, joka pitdd lapset kurissa. Tédssd tapauksessa tdmé tehtdva kuuluu

lahiesimiehelle.

Palautekaytannot
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Koulutuksen aikana Kiinnitettiin huomiota siihen, ettd esimiehen tulisi olla paitsi rauhallinen myds
harkitseva ja kiinnittdd huomiota siihen mitd ja miten han asiat ilmaisee tyontekijoille. Yksi
haastateltavista kertoi ymmaértdneensd koulutuksen aikana, ettd esimies voi jo yhdella
harkitsemattomalla sanalla tehdd hallaa tyohteisolle ja sen yhteishengelle. JET:n myo6ta joutui
kuitenkin opetella miettimdén ennen kuin tekee: ”Tossa on ehkéa tossa JET:ssa se, ettd ensta pitad
mietti& ja sitte vasta puhua, niin siiné on yks semmonen niinku ehka keskeinenki asia. Ja esimiehen
pitdd niinku jotenki olla niinkd harkitseva. Ja yks vaarin asetettu sana, niin saattaa rikkoo tosi
paljon ja pitkaks aikaa. Kuitenki pitéa olla sillai harkinta, ei voi puhua kotiddnelld tddlld toissd.”
JET-koulutuksen aikana piti myos opetella antamaan ja vastaanottamaan palautetta, ja siihen moni
kaipasikin apua ja neuvoja. Eras haastateltavista totesikin, ettd: "Munhan semmonen kehityskohe
on, ettd mdd en osaa antaa arjessa semmosta kannustavaa palautetta.” Moni haastateltavista olikin
sitd mieltd, ettd JET-koulutuksen aikana tahan saikin paljon apuja, silla koulutuksen myota joutui
oikeasti opettelemaan tehokasta palautekulttuuria niin, etta pystyy sdilyttaméan samanlaisen
asenteen vield koulutuksen jalkeenkin: “No nyt oon opetellu [antamaan palautetta] tin JETin
myota. Etta siina tda JETti on ollu hyva, ettd niinku oon koittanu ottaa samanlaisen asenteen

itekki.”

Toimintamallit ja perspektiivi esimiestydhon

Yksi iso koulutuksesta saatu konkreettinen hyoty koettiin olevan toimintamallien selkiytyminen
seka laajentunut perspektiivi esimiestyéhon. Yksi iso osa koulutuksesta saatuja hydtyja oli uusien ja
erilaisten  konkreettisten toimintapojen ja mallien oppiminen ja niiden hy6dyllisyyden
ymmértdminen. Erds haastateltavista kertoikin ottaneensa koulutuksen aikana er&astd naytosta
tyontekijalta saamansa palautteen perusteella kdyttdon suunnittelupalaverit, jossa kdydaan lapi - -
Mit& ne tehtavat sisaltdd, onko niilla joku kiireysjarjestys ja tdammosta. Aivan niinku ja kaytiin
niinku lapi, ettd tietddko jokainen omat tota tehtdvansa. Niin ei tammostakdan oo kayty koskaan.
Tdmdki nousi niinké tdn opiskelun aikana, ettd sekin ois niinké syytd kdydd ldpi.” Toinen
haastateltavista kertoi jarjestdneensa kokouksessa tilaisuuden myds hiljaisemmille tydntekijoille
tuoda esiin mielipiteensd saatuaan koulutuksen myota palautetta kyseisestd asiasta: “Mutta tota
semmonen, jossa niinku oli sanottu, ettd esimerkiks josaki oli, etta olisin toivonut, ettéd kokouksessa
olisi niinku kaikki paéassy aaneen, ettd joskus vois pitda kokouksen, missa niinku kaikki vuorotellen
saa sanoa jotain. Niin heti aattelin, etté heti meilla oli nyt jouluna kokous ja maa heti sanoin, etta
nyt Kaikki sitte sanoo jotain.” Haastatteluista oli huomattavissa, ettd korjaavat liikkeet tehtiin aina
negatiivissavytteisen palautteen myo6td ja positiivista palautetta ei pidetty yht4d tarke&dnd
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kehittymisen kannalta: “Ettd kylld niistd, kylld minusta justiin siittd vahan niinku semmosta niinku
kriittisestd arviosta, niin siitd sai vield enemmdn irti sitte kdytdntoon.”

Johtamisen erikoisammattitutkinto rakentuu ndyttjen ottamisen ympérille ja tdma
koettiin valilla raskaana, silla ndytdssa arvostelun kohteena olevaa tilannetta, esimerkiksi kokousta,
piti valmistella hyvin, jotta se myds sujuisi hyvin. Raskaudesta huolimatta se koettiin kuitenkin

jatkoa ajatellen hyvané ja opettavaisena asiana.

”Ja tietenki siihen, sehdn on aina vihdn raskaampi se tyd, ku ottaa siitd nayton, koska se pitaa
valmistella ja briiffata ne arvioijat ja silla lailla niinku ty6laampi. Mutta tavallaan se anto itelle
sen, etta sitten saa teit sen niinkd paremmin ja sitte ko sie kerran teet jonku asian, vaikka jonku

suunnitelman kunnolla, niin se on seuraavalla kerrallahan se on sitte helpompi teha. Etta kylla se

’

niinké opetti tdhdn tyohon nimenomaan.’

Yksi iso hyoty koulutuksesta oli lisdksi verkostoituminen. Té&ssd kyseissd ryhmassa, jossa kaikki
olivat saman organisaation tyontekijoitd, hyoty oli erityisen suuri, silld se mahdollisti syvemman
tutustumisen osastojen, tyonimikkeiden seka tulosalueiden ulkopuolella: "Ja sitte tota se, ettd oppi
niinku tuntemaan ihmisia eri tavalla. Et ku sulla on niinku kasvot sille ihmiselle niin sun on paljo
helpompi l&hestya - -.”

Néayttaisikin siltd, ettd koulutuksesta sai paitsi konkreettisia vinkkeja miten toimia
arjessa lahiesimiehend myods yleisempéaa tietoa organisaatiosta ja sen toiminnasta. Koulutuksen
hyotyja kuvaillessa haastateltavien vastauksissa heijastui konkreettisten arkisten asioiden hoitamista
helpottavien toimintapojen lisaksi myds syvempi aspekti, jossa tarkasteltiin taustoja toimintapojen
takana. Erds haastateltavista pohti asiaa ndin: ”Mut siis se ymmarrys siitd minka takia, elikka nyt
tullaan tahan strategiakysymykseen, se on hirveen, kaikista tarkein, mun mielestd koko JET:ss4,
mika ma luulen, ettd osaltaan oli se meidn tarkotuski se, etta sitd strategiaviestintdd viiaan niinku
alemmas, ettd se ymmarrys kasvaa matkaa varrella ja miks naita asioita tehaén ja ne juontuu aina

’

Jjuurensa, jostakin. Kylld, ettd tid on varmaan se suurin anti siind.’

Teoreettinen osaaminen

Yhtena koulutuksesta saatuna hyodyllisena antina pidettiin teoreettisen osaamisen vahvistumista.
Néayttakin siltd, ettd suurelta osin teoreettista osaamista vahvisti lahipdiviin sisaltyneet
asiantuntijaluennot. Lahipdivia myos kehuttiin ja niit4 pidettiin antoisina seka opettavaisina. L&hes

jokainen haastateltavista piti lahipdivia ja niihin siséltyneitd luentoja erinomaisina ja suurin osa
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kehui luennoitsijoita seka heidan pitdmiaan luentoja. Yksi haastateltavista totesikin, ettd: “Sielld oli
kylla varmaan Suomen parhaita asiantuntijoita niinkun esittelemassa asioita ja... Siis se oli, totta
kai se oli niinku paras esimieskoulutus. - - Tuskinpa kukaan muu olis voinu tuua ulkoapain niinku
mitddn semmosta erityistd uutta vield.” Toinen haastateltavista koki myés luennoitsijoiden olleen
arvokasta pddomaa koulutukselle, silla he toivat koulutukseen tydelamakontakteja seka nakemyksié
esimiestyohon muualtakin kuin tutkinnon suorittajien omalta tyOpaikalta: - - sit ndd hyvat
luennoitsijat, naa, jokka tuo sitd, tuo niit tyokaluja siihen tydelamaan. Et ne on kyll& ihan oikeesti,
mun mielestd meill& oli tosi hyvat, ehkda yhta-kahta poikkeusta lukuunottamatta, niin meilla oli
hyvit luennoitsijat ihan oikeesti.”

Toisena koulutuksen tuomana teoreettisena hydytynd pidettiin projektitydon tuomaa
hyotya arjen tyohon. Erés haastateltavista kertoi, ettd hdnen projektitydnsé aihe on jo tuotu teoriasta
kaytantdon: “No se varmaan se projektityon kannalta, se on niinko ldhinnd et mitd siind, et se liitty,
se aihe sattu niin sopivaan kohtaan ja se koskee mun taalla ihan taysin. Etta se on niinkd tuotu
tdnne kdytdntéon, se projektityon aihe.” Teoreettisen osaamisen lisdksi l&hipaivissa arvostettiin
persoonallisuuteen liittyvid luentoja ja tehtavid, joiden kautta pystyi tutustua paitsi itseensd, antoi se
my0s keinoja ja tyokaluja ymmartad tyontekijoitd paremmin: “Varsinki taa talouspuolen luento oli
tosi hyva, siina oli tosi hyva luennoitsija tdd mies, en maa muista mika sen nimi oli ja monta
muutaki naitd enneagrammeja sun muuta itsensa tuntemista ja muitten tuntemista ja miten ihmiset
kayttaytyy niin, etté vaikka niita ei nyt heti kaikkia pysty ottahan kaytt6hon, mutta niihin voi palata

’

Jja taas niinku ottaa jotain.’

7.4 Matka asiantuntijasta esimieheksi

Haastatteluissa tuli esille mielenkiintoinen, tutkimukseen Kiinteésti liittyva ilmid, nimittdin matka
asiantuntijasta esimieheksi. Tassd tutkimuksessa kiinnostukseni kohteena oli erityisesti JET-
tutkinnon merkitys esimiesidentiteetin muovautumisessa, mutta haastatteluista oli myos
poimittavissa selkeitd ndkemyksid, kokemuksia ja kommentteja siitd, miten monimutkainen prosessi
asiantuntijasta esimieheksi siirtyvan identiteetin uudelleen muovautuminen aina on, itse sen
kokeneen henkilon ndkokulmasta. Muodostin néiden haastatteluissa kerrottujen kokemusten ja
kertomusten pohjalta fiktiivisen, mutta oikeiden esimiesten aitoihin kokemuksiin pohjautuvan
tarinan asiantuntijasta esimieheksi siirtymisestd ja siihen liittyvistd mietteista ja toimista.
Taulukkoon 3 on liséksi koottu tutkimuksen osallistujien siirtyminen esimieheksi sekd heidan
tehtdvansg tyodyhteisossd sekd se, missd he kokevat olevansa ammatillisesti Johtamisen

erikoisammattitutkinnon suorittamisen jalkeen.
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TAULUKKO 3 Tutkimukseen osallistujat

Vuodet Miten Perustyd / Ammatillinen identiteetti akselilla
esimiehend | esimieheksi? | esimiesty0 asiantuntija - esimies
YI1i 10 Sattuman Tekee myos Asiantuntija ja esimies — kallistus esimieheen
kautta perustyota
YI1i 10 Haun kautta | Tekee myos Osa tiimi&
perustyota
YI1i 10 Sattuman Ei tee perustyota | Asiantuntija ja esimies. Yrittaa pitéa eron
kautta pienend
Alle 10 Sattuman ja | Tekee myds Asiantuntija ja esimies
haun kautta | perustyota
YI1i 10 Haun kautta | Tekee myos Esimies ja tyonjohtaja
perustyota
Alle 10 Sattuman Tekee myos Asiantuntija
kautta perustyota
Alle 10 Sattuman Ei tee perustyotd | Enemman asiantuntija kuin esimies, siirtymassa
kautta esimiesta kohti.
Alle 10 Haun kautta | Ei tee perusty6ta | Esimies

Haastatteluista kévi ilmi, ettd matka asiantuntijasta esimieheksi on monimuotoinen ja
kompleksinen tapahtuma, jossa sattumalla on melko keskeinen rooli. Vaikuttaakin silta, etta
siirtyminen asiantuntijasta esimieheksi tapahtuu usein sattumalta ilman, ett4 asiantuntija erikseen on
hakenut esimiesty6td. Nain tapahtuu erityisesti silloin kun siirtyminen esimieheksi tapahtuu oman
yksikon siséllda. Muissa tapauksissa esimieheksi tullaan usein valituksi erillisen hakuprosessin
kautta. Kahdeksasta tutkimukseen osallistuneesta informantista viisi siirtyi esimieheksi suoraan
omassa yksikdssa ilman erillistd hakuprosessia edellisen esimiehen jatettyd tehtdvansd syysté tai
toisesta. Yksi haastateltavista tuli oman yksikkonsa esimieheksi hakuprosessin kautta ja kaksi
muuta tutkimukseen osallistunutta tuli suoraan esimieheksi Kyseiseen yksikkdon, joko
hakuprosessin kautta tai sattumalta. Nayttaakin siltg, ett4 sattuma on se, joka jakaa esimiestehtavia
asiantuntijaorganisaatiossa, etenkin silloin kun yksikén entinen esimies jattaa tyotehtévansa

yllattaen.

“Edellinen esimies ldhti ihan ylldttden pois sillon - - ja 1ahti niinkd kuukauden varotusajalla. Ja ei,
eika ollu mitdan varasuunnitelmaa, niin sitte joku valitti mut sitte siita, ettd haluanko kokeilla, ja

sitte halusin kokeilla. Ettd sit tavallaan, ndin yksinkertanen.”

“Mcdihdn hain osastonhoitajan paikkaa ja siihen valittiin toinen sillon. Ja tota... mdd jatkoin sitte

apulaisosastonhoitajana ja han lahti opiskelemaan maisteriksi ja tota palas sitte siihen entiseen
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paikkaansa. Ja sit se paikka tuli uuestaan niinké auki. Et se oli vdha semmonen...vahan oudompi

’

juttu.’

Yllattden asiantuntijasta esimieheksi siirtyminen vaatii henkil6lté paljon sisua seké itseluottamusta.
Tilanne saattaa olla hankala erityisesti silloin kun henkil® siirtyy esimieheksi omassa yksikgsséaan ja
tulee néin ollen esimieheksi entisille kollegoilleen. Useampi haastateltavista koki, ettd hénen
valintansa esimieheksi tyontekijoiden joukosta antoikin melko hankalat l&htdasetelmat

esimiestyolle.

”Elikkd tassa oli niinku kollegat haki tatd samaa paikkaa ja se oli niinku aika vaikia se
lahtotilanne, tahan niinku esimiestyohon. - - kun niinkun rivistéa siirtyy esimieheks ko ollaan ensin
tyokavereita, niin siihen tuli tietynlaisia janniteita ja tuota. Ja oli sitten tydyhteiséssa muutama

tyyppi semmonen, joka ei niinku oikeastaan niinku hyvaksyny sité ratkasua ollenkaan - -.”

” Sitte vasta véihdn myohemmin muutama niinku tyontekijd sitte niinku koki sen aika néyryyttiviks
sen, ettd entinen kollega tuli tota niinku esimieheks. Ja siind oli pari semmosta ihmista, jotka
lahtiki, niinku vaan kertakaikkiaan pois tdista. - - Kuitenki osasin arvata, etta jotakin taytyy

tapahtua, ettd ei se nyt voi mennd& niinku niin hyvin, mita oppikirjoissa kerrotaan. ”

”M(dd oon tosiaan yli 20 vuotta ollu taalla. Osa tydntekijoista on ihan mun ystaviaki. Ja se teha se
niinko uskottavaks, ettd ma oonkin nyt esimies taalla. Et ma en oo enaa yks teista. Et se oli vaikeeta
ja sithen on menny itseasiassa varmaan kaks vuotta, etta nyt tdn JET:n kakkosarvioinnin
perusteella mika tuli, niin sit se muutos on vasta tapahtunu. Eli m& en oo enaa ystava, ma oon
esimies. Mut rivista on oikeesti vaikee... ei se 00 oikeestaan... siis se on se, et jos... kuinka paljon sa
pohdit ja mietit, et kyl se vaikuttaa moneen asiaan. Et varmaan ois toisaalta ollu helpompi l&htee
johonki muualle, oudot ihmiset. Toisaalta siind on ollu hyvat puolet. M& aaattelen henkiléston
kannalta, et ma tiedan heidan tilanteensa, perhetilanteet. Pystyn sitte niitd ajatella, niihin

’

vaikuttaa.’

Kollegoiden ja muiden tydntekijoiden aiheuttamien paineiden liséksi, rivistd esimieheksi
siirtymiseen liittyy vahvasti myds oman ammatillisen identiteetin uudelleen mé&érittelyd ja sen
tyostdmistd, jotta olemassa oleva asiantuntijaidentiteetti siirtyisi kohti esimiesidentiteettia.
Haastatteluiden perusteella tdima prosessi ei kuitenkaan ole yksinkertainen ja se vaatii usein jopa

vuosien tyon.
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Kahdeksasta haastateltavasta nelja oli toiminut esimiehend nykyisessa tyoyksikossa tai
jossakin toisessa yksikdsséd yli 10 vuoden ajan. Kuitenkin vain yksi heista koki, ettd on nykyisin
selkeasti enemman esimies kuin asiantuntija. Kolme muuta kokivat, ettd he ovat asiantuntijaroolin
ja esimiesroolin valimaastossa, joskin niin, ettd kallistuvat hieman enemman kohti
esimiesidentiteettid. Neljastd muusta tutkimukseen osallistuneesta kaksi koki olevansa vield
enemman asiantuntijoita kuin esimiehid, yksi koki olevansa enemmaén esimies kuin asiantuntija ja
yksi koki olevansa ndiden kahden roolin vélisséd. Néayttaakin siltd, ettd kahden roolin valissa
oleminen koettiin kahdella eri tapaa. Toisaalta sen ajateltiin olevan itsestaanselva tilanne, joka ei
vaadi sen enempéd tarkastelua. Yksi haastateltavista, joka osallistui edelleen esimiestehtdvien
ohessa myos arkityon tekemiseen kuvaili omia ajatuksiaan esimiehisyydesté ja asiantuntijuudesta

seuraavasti:

“No mdd sijotun siihen oikeestaan vilimaastoon. Ettd mdd osallistun myés siithen samaan
tekemiseen ja myds sen tekemisen suunnitteluun. Ja sitte valilla m&a oon kylla aika kaukanaki siita -

- Se vdhdn niinku ajasta riippuen niin.”

Kaksi haastateltavista puolestaan kertoivat, ettd siirtyminen asiantuntijatydsta esimiestyohon
aiheuttaa sen, ettd he kokivat olevansa vield [ahempand asiantuntijaa kuin esimiesta. Kuitenkin niin,
ettd siirtyminen kohti esimieheksi itsenséd kokemista on alkanut. Yksi syy tédlle nahtiin olevan se,
ettd ei endé voi kutsua itseddn asiantuntijaksi oltuaan muutamia vuosia pois asiantuntijatyosta ja

pudottuaan ns. karryilta.

"Mdid oon... ku mdd oon tullu tihdn tyéhén semmosesta asiantuntijatyontekijasta, niin ehka maa
vield olen pikkusen lahempana sita, ku esimiesta. Niinku, mut et kyll& se on pikkuhiljaa niinko
siirtymassa sinne, etta ainaki mie ite yritdn menna enemman sinne esimiehen rooliin ja jattaa ne
asiantuntijatehtavat sitten sinne. Ja kyllahan ne pakosta jaaki, ku ei endd, ei pysy karryilla. Meidn
ala menee niin nopeasti eteenpdin, etta jos sa oot kaks vuotta pois sielta tista, niin et sie ole enaa

’

asiantuntija siind.’

Toinen haastateltavista koki tilanteen vield erityisen epamiellyttdvaksi nimenomaan siksi, ettd
aiemmin han pystyi sanomaan olevansa asiantuntija kliinisessa tyossd, mutta esimieheksi

siirryttydan han koki, etta ei voi sanoa olevansa asiantuntija enédd missaan.
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” Mdd sanoin vield vuosi sitte, maa sanoin silla lailla, etta taa on itseasiassa tosi tylsa paikka, eli
ma ennen pidin itteani sen kliinisen hoitotyon asiantuntijana. M& kouluttauduin siihen ja sitte ma
Iahinki esimiestehtaviin, niin ma manasin sita, et maa oon siina puolessa valissa: maa en osaa enaa
kliinista hoitotydta ja maa en oo asiantuntija vield siina johtamisessa. - - Et ma oon siina... no kyl
se kallistuu enempi sinne esimieheen, mut et semmonen v-mdinen paikka kieltamatta - - Eli se, etta
sd et 00 kummassakaan asiantuntija. Ennen koit osaavas ja tietdvas ja nyt sa oot niinkd matkalla

’

sitte vasta sinne esimieheen.’

Asiantuntijasta esimieheksi siirtyminen nayttaytyykin haastattelujen perusteella haastavana
tilanteena, joka vaatii paljon sisua ja itsetuntemusta sek& itseluottamusta esimieheksi siirtyvalta
kollegalta. Se on kuitenkin pitk& matka, joka on kuljettava, jotta henkild6 voi saavuttaa

esimiesidentiteetin ja toimia menestyksekkéaasti omassa tyossaan.

Esimerkkitarina asiantuntijasta esimieheksi siirtymisesta

”Aloitin tydurani rivityontekijdnd tissd samassa organisaatiossa ja itse asisassa vield samassa
yksikdssakin. Vuosien varrella tydkaverit ovat muuttuneet, toiset ovat ladhteneet elakkeelle ja toiset
vaihtaneet tyopaikkaa tai ldhteneet muista syistd. Min& olen kuitenkin viihtynyt taalla ja viihdyn
edelleen.

Aloitin tekemalld ihan perusty6té ja pidin sen tyon tekemisestd. Tein niitd téitd noin
10 vuoden ajan. Tilanteet yksikossd kuitenkin muuttuivat sitten yhtakkia melko nopealla
aikataululla. Siirryin ensin sijaistamaan esimiestd h&nen ollessaan lomilla ja autoin muutenkin
arkiaskareissa, silloin kun h&n apua tarvitsi. Olinkin koko ajan pitkélti vastuussa esimerkiksi
tyovuorosuunnittelusta. Olin kuitenkin koko ajan osa rivityontekijoita, enkd ajatellut olevani
esimiesasemassa. K&vin tyokavereiden kanssa lenkilla ja ulkona ja saatoin muutenkin viettda vapaa-
aikaa, eika kukaan ainakaan sanonut kokevansa tilannetta kiusalliseksi.

Esimies ilmoitti sitten erdénd paivana siirtyvansa muihin tehtaviin ja, ettd miné olisin
luonnollinen valinta hénen seuraajakseen, olinhan jo tehnyt osan hanelle kuuluvista téista jo pitkéan
aikaa. Tilanne oli hankala. Toisaalta halusin jatkaa substanssityon tekemistd, mutta toisaalta pidin
myos esimiehelle kuuluvista toimistotoistd. Lopulta pdatin ottaa tarjotun tyén yksikén esimiehena
vastaan. Ajattelin ensin, ettd voinhan tehda siiné sivussa vield substanssityotd, mutta hyvin &kkié
minulle kévi ilmi, ettd ei se ole mahdollista — esimiestyd vie kuitenkin niin paljon aikaa. Lisaksi
vanhat tyokaverit kokivat tilanteen ik&vand. Heiddn mielestdan oli kiusallista, ettd olin noussut
heidan esimiehekseen tyokaverista. Toisaalta se oli aivan ymmarrettdvad ja ehkd jopa odotettavissa,
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mutta tilanne oli ikdva meille kaikille. Muutama tyontekija vaihtoikin sitten tyoyksikkod ja nyt
tilanne on rauhoittunut. Esimieheksi siirtymisen myo6td jouduin kuitenkin luopumaan niista
ystavista, joita minulla oli omassa tydyksikossé. Ei se ole en&a sama asia kun olet esimihend, asioita
joutuu kuitenkin katsomaan niin eri tavalla. Jalkeenpéin ajateltuna olisi ollut enka helpompi menna
esimieheksi johonkin aivan uuteen ja vieraaseen yksikkdon. Mutta sitten taas toisaalta tunnen tdman
yksikon, tunnen henkilokuntani ja heidéan tilanteensa ja néin ollen voin tarvittessa reagoida hyvinkin
nopeasti muuttuviin tilanteisiin.

Olen nyt ollut esimiehend tassd samassa yksikdssa kohta 10 vuotta. Koen edelleen
olevani asiantuntija, mutta olen kylla jo siirtynyt kohti esimiehisyyttd. Nykyéaéan saattaa olla, etta
olen jopa l&hempéna esimiesidentiteettiid kuin asiantuntijuutta. Tdma meidan tyo on vahan sellaista,
joka menee nopeasti eteenpdin ja kehittyy, ettd jos olet vuodenkin pois asiantuntijatyosta, niin jaat
auttamatta jalkeen. Kylldhan sitd perusasiat osaa, niin, ettd tarvittaessa Kiiretilanteessa pystyy
auttamaan henkilokuntaa, mutta ei minusta olisi endd kokonaista tyopaivaa tekemaan perutydssa.
Esimieheksi siirtyminen on kuitenkin aiheuttanut sen, ettd en oikeastaan koe olevani asiantuntija
enda substanssitydssd, mutta en myoskéan koe olevani vield taysin esimiesk&dan. Tama on silla
tavalla vahan ikdva paikka. Mutta teen toitd koko ajan sen eteen, ettd voisin kutsua itsedni
esimieheksi. Se vaatii vain itseltani vield paljon ty6ta ja oman itseni pohdintaa. Siihen tdman JET-
tutkinnon suorittaminen on kyll& antanut paljon tyokaluja. Ja etenkin se palaute, mitd olen saanut
henkilokunnaltani on kultaakin arvokkaampaa. Tiedan nyt mihin asioihin minun tulisi kiinnittaa
huomiota ja mitd muutoksia minun pitdisi toimintaani tehdd, jotta voisin olla parempi esimies.

Kaiken kaikkiaan olen tyytyvéinen, ettd osallistuin JETtiin ja suoritin tutkinnon. Sielta
sai paitsi paljon evaita arjen tydskentelyyn, se myds vahvisti sitd, ettd se miten olen toiminut
aiemmin esimiehend on ollut oikein. Minun pit44 vaan oppia enemman luottamaan itseeni ja omiin
toimintatapoihini. JET:n suorittaminen auttoi nimenomaan tassa. JET paitsi tuki minun esimieheksi
siirtymista ja esimiesidentiteetin omaksumista, sen myotd my6s ymmarsin, ettd voin kutsua itseédni
esimieheksi ja minulla on olemassa virallinen tutkinto siité, enké tee tat4 tyota ilman mink&anlaista
osaamista. Minulla itsellani on nyt varmempi olo itsestdni esimiehend Johtamisen

erikoisammattitutkinnon suorittamisen myotd.”



8 JET-TUTKINTO ESIMIESIDENTITEETTIA TUKEMASSA

Tassa tutkimuksessa pyrittiin selvittdm&an minké&lainen merkitys JET-tutkinnolla on esimiesten
ammatillisen identiteetin kannalta heiddn omien kokemustensa pohjalta. Tulokset osoittivat, etta
JET-tutkinnolla on ammatillista identiteettid tukeva merkitys ja tutkinnosta koettuja hyotyja on
useita tutkinnon suorittaineiden esimiesten keskuudessa.

Taman tutkimuksen perusteella JET-tutkinnon suorittaminen tukee esimiehen
ammatillista identiteettid, ei niink&an muokkaa sita. Lisaksi JET-tutkinto antaa esimiehelle keinoja,
apuja seka valineitd toimia haastavassa esimiestehtdvassd, joka puolestaan vahvistaa itsensa
kokemista esimiehend. Koulutuksen jalkeen osa tutkinnon suorittajista koki olevansa ldhempéna
asiantuntijaa kuin esimiestd, mutta olevansa kuitenkin matkalla kohti esimiehisyytta.

Esimiehen ammatillinen identiteetti on monimuotoinen tai vahintddn kaksitasoinen
kokonaisuus, etenkin silloin kun henkilé siirtyy asiantuntijatehtavista esimiestehtéviin. Usein
siirtyminen tapahtuu vield sattumalta, ilman, ettd muutokseen on ollut juurikaan aikaa valmistautua
(Ristikangas ym. 2008, 74). Néayttaakin siltd, ettd koulutuksen avulla ei voida vaikuttaa suoraan
esimiehen identiteettiin, mutta silla voidaan tukea esimiestd ty0ssé ja tyohon liittyvissa tilanteissa
niin, ettd esimies alkaa kokea olevansa omalla paikallaan huomatessaan toimineensa oikein.
Ammatillinen identiteetti rakentuu kuitenkin monien osa-alueiden summana ja JET-tutkinnon
avulla voidaan tukea esimiesta I0ytdmé&én ne omat vahvuutensa esimiehend sek& ndkemaan itsensé
esimiehend. JET-tutkinto voi lisdksi antaa vertaistukea sek& erilaisia keinoja l0ytdd oma

esimiehisyytensa erilaisten ndyttojen ja arvioiden avulla.

Esimiesidentiteetin rakentuminen itsetutkiskelun kautta JET-koulutuksessa

Taman tutkimuksen perusteella voidaan sanoa, ettd JET-tutkinnolla on merkitysta
esimiesidentiteetin kannalta ja etenkin koulutuksen myo6ta saatavalla palautteella on iso merkitys
esimiesidentiteetin méaarittelyssa. Esimiehen rooli tydyhteiséssd on keskeinen ja siksi siihen tulisi
my06s panostaa, silld mikéli esimies itse ei koe itseddn esimieheksi, ei kenenkdin muunkaan
tyoyhteisossd voida olettaa pitdvan tatd esimiehend. Onkin térkedd, ettd yksikon esimiehet
koulutetaan ja heille annetaan heidan ansaitsema arvo tydyhteisossé.

JET-tutkinto perustuu pitkalti annettuihin ndytt6ihin. Naytoilla tarkoitetaan niita

ty6elamén arkipaivéisia tilanteita kuten esimerkiksi budjetin laadintaa, kokouksen vetdmista tai
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muita esimiehen tyotehtaviin kuuluvia toimintoja. JET-tutkinto mahdollista ndiden nayttéjen avulla
tutkinnon suorittajan valmistautua, harjoitella seka toteuttaa erilaisia tehtévid, jonka jéalkeen
tutkinnon suorittaja saa tilanteesta palautetta valitsemiltaan tilanteessa lasndolleilta henkildilta.
Talla tavoin JET-koulutuksen avulla esimies pystyy ikd&n kuin harjoittelemaan tilanteita, joissa
hénen tulee toimia paivittaisessa tyossa. Nayttojen avulla esimies saa sitten palautetta toiminnastaan
ja 0saa sen myoté tarvittaessa muuttaa omaa toimintaansa tuloksekkaammaksi ja tehokkaammaksi.

Vuorovaikutus sekd oppimisen jatkuva reflektointi on keskeista koulutuksen
seurauksena tapahtuvan itseluottamuksen, ammatillisen identiteetin, oppimismotivaation seké
kognitiivis-emotionaalisten ominaisuuksien kehittymisessa (Jokinen & Luoma-Keturi 2006, 70).
Tahan JET-tutkinnon suorittamisessa on valineet ja mahdollisuudet. Tutkimuksen tuloksista kaykin
ilmi, ettd esimiesidentiteetti vahvistui tutkinnon suorittajilla JET-koulutuksen my6td ja yhtena
keskeisena siihen vaikuttavana seikkana voidaan pitda tyontekijoiltd saatavaa palautetta seka
suoritettuja nayttoja. Kyseisessd koulutuksessa kéytossd oli lisdksi kaksi kertaa tutkinnon
suorittamisen aikana saatu 360-palaute. Palaute keréttiin tutkinnon suorittajien henkilokunnalta
ja/tai verkostoilta sek& sen lisdksi tehtiin itsearviointi. 360-palautteen avulla tutkinnon suorittajat
pystyivat nakemadn itsensa ikaan kuin muiden silmien kautta ja sitd mukaa muuttamaan omaa
toimintaansa ja tarkastella itsedén ja toimintaansa esimiehend. Talla koettiin olevan suuri merkitys
oman itsensd tunnistamiseen ja oman toiminnan oikeellisuuden kannalta. Tutkimusten tulosten
perusteella voidaankin sanoa, ettd tutkintotodistuksen liséksi esimiehen ammatillisen identiteetin
rakentumisessa JET-tutkinnon mahdollistama itsetutkiskelu ja omien heikkouksien seka
vahvuuksien tunnistaminen sekd oman roolinsa l6ytaminen vahvistavat esimiehen ammatillista
identiteettid. Ne saavat esimiehen myos pohtimaan omaa ammatillisuuttaan sekd omaa paikkaansa

tyoyhteisdssa sekd omaa tulevaisuuttaan esimiehena.



9 POHDINTA

9.1 Keskeiset johtopdatokset JET-tutkinnon  merkityksesta
esimiesidentiteetin kannalta

JET-tutkinto on esimiehille suunnattu erikoisammattitutkinto, jonka ajatuksen mukaan
oman roolin, omien vahvuuksien seka kehittdmiskohteiden tunnistaminen sek&
jarjestelmallinen oman johtajuuden kehittdminen ovat lahtokohtana johtajana
kehittymiselle (Opetushallitus 2011). Esimies siirtyy tehtdviinsd usein suoraan
rivityontekijasta tai asiantuntijan tehtédvista ja siksi oman ammatillisen identiteetin
madrittely koetaankin monesti hankalana. Oman esimiesidentiteetin I6ytamisessa JET-
tutkinnon suorittaminen voikin olla avuksi. Tassa tutkimuksessa halusin tarkastella sita
millaisia kokemuksia esimiehilla on tutkinnon suorittamisesta seka millainen merkitys
JET-tutkinnon suorittamisella on tutkinnon suorittajien kokemusten mukaan heidén
esimiesidentiteettinséd kehittymisen kannalta.

Téassd tutkimuksessa saadut tulokset ovat samankaltaisia kuin muissa
koulutusta ja/tai esimiehen ammatillista identiteettid koskevissa tutkimuksissa.
Samankaltaisiin tuloksiin on tullut esimerkiksi Ahonen (2008) vaitdskirjassaan, jossa
han toteaa, ettd opettajasta rehtoriksi siirtyvien identiteetin méérittely on kahden roolin
valissd. Taman tutkimuksen tavoin myods Vahéasantanen, Hokka, Paloniemi, Herranen ja
Eteldpelto (2014), Kylmélahti & Paunonen (2003) sekd Hanka (2008) ovat
tutkimuksissaan huomanneet, ettd koulutus vahvistaa suorittajien késitystd itsesta
esimiehend. Kylmélahti & Paunonen (2003) ovat liséksi raportoineet, ettd
esimieskoulutus vahvistaa esimiesten itseluottamusta ja saa heiddt myds pohtimaan
omaa tyonkuvaansa. Vahasantanen ym. (2014) ovat tutkimuksessaan myods todenneet,
ettd koulutuksen puitteissa toisilta saatu palaute koetaan merkityksellisend itsensa
uudelleen méérittely kannalta. Samoihin tuloksiin on tultu myds tdssa tutkimuksessa,

Esimiesidentiteetti, kuten ammatillinen identiteetti yleensdkin on
jatkuvassa muutoksessa, eikd koskaan tdysin pysyva. Esimiehet joutuvatkin usein
tasapainottelemaan kahden roolin vélissi. Esimiehen omalla esimiehelld seka alaisilla
saattaa olla toisistaan taysin poikkeavat vaatimukset, joihin l&hiesimiehen tulisi pystya
vastaamaan. (esim. Kallio 2014, 12 ja Ristikangas ym. 2008, 167.) Hankalaa onkin
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madritelld itsensé taysin osaksi jompaakumpaa laitaa, etenkin jos on vuosia ollut
rivityontekijana tai asiantuntijana samassa ty0yhteisossa ja tuntee néin ollen molemmat
puolet. Ristikangas ym. (2008, 168) esittdvitkin kysymyksen ”Vastaanko ennen kaikkea
niihin odotuksiin, joita minuun kohdistetaan asiantuntijana? Vai keskitynkd vastaamaan
esimiestyOtani kohtaan esitettyihin odotuksiin?” Asiantuntijan ammatillisen identiteetin
uudelleenmaérittely kohti esimiesidentiteettid onkin pitkallinen prosessi, joka vaatii
toimia, ajatusta ja motivaatiota sekd yksilolta ettd hanen ympérilladn toimivalta
yhteisolta.

Tiivistetysti tdmén tutkimuksen perusteella voidaan sanoa, ettd JET-
tutkintoon osallistutaan omasta tahdosta oman motivaation pohjalta, JET-tutkinnon
rakenne on osittain hankala hahmottaa ja esimiesidentiteetti rakentuu JET-tutkinnon
puitteissa useiden eri tekijoiden yhteisvaikutuksessa ja JET-tutkinto hyodyttaa esimiesté

my0s konkreettisesti.

9.11 Nayttotutkinto vaihtoehtona paatoimiselle opiskelulle

Tyo6elama nykyisellddn on koko ajan muuttuvaa ja tyontekijoiden ja esimiesten tulisi
muuttua tyoeldméan mukana. Jokisen & Luoma-Keturin (2006, 72) mukaan tydeldmassé
nykyddn jopa odotetaan, ettd koulutuksen myota tyontekijoiden halu kehittdd itseaan
sekd oppia lisdantyy. Téssa tutkimuksessa halusinkin tarkastella paitsi JET-tutkinnon
merkitystd esimiesidentiteettiin, halusin perehtyd myos siihen millaisia motiiveja
koulutuksiin lahteneilld esimiehilla on yleensékdéan suorittaa kyseinen tutkinto ja miten
tutkinnon suorittaminen on koettu.

JET-tutkintoon ja sen suorittamiseen oltiin tassa tutkimuksessa paallisin
puolin tyytyvéisié ja kehuja sai etenkin lahipdivien asiantuntijat. Hankalaksi tutkinnossa
koettiin kuitenkin kasitteiden kayttd ja niiden aiheuttamat epéselvyydet, seké&
ohjeistuksen puute. Naistd syistd johtuen tutkinnon koettiin olevan sekava eikd se
selkeentynyt ennen kuin vasta aivan tutkinnon loppumetreilld. Nayttoja koettiin valilla
olevan liikaa ja osan ajateltiin olevan joutavia ja keksimalla keksittyja. Osan tutkinnon
haasteesta saattoi tuoda myo6s késitteiden epaselvyys, silla tutkinnon suorittajien
puhuessa naytoista tarkoitettiin silla sitd tilannetta tai tapahtumaa, jossa tutkinnon
suorittaja osoittaa ammattitaitonsa ja pyytda paikalla olijalta palautteen suorituksesta.
”Naytto”-késite on kuitenkin opetushallituksen kaytostd poistuva késite, joka on
korvattu “tutkintosuoritus”- ja “tutkintotilaisuus”-kasitteilld. Késitettd tutkintotilaisuus

kaytetiin kuitenkin tutkimuksen kohderyhman keskuudessa kahdesti tutkinnon
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suorittamisen aikana jarjestetystd tilaisuudesta, jossa néayttotutkinomestari ottaa
tutkinnon vastaan, eikd opetushallituksen nykyisen tarkoituksen mukaan. Tama
kasitteiden ristiriitainen kaytté saattoi myods osaltaan aiheuttaa hammennystd ja
sekavuutta tutkinnon suorittajien keskuudessa. Tassa tutkimuksesssa huomattavaa oli
myo0s se, etta tutkinnon suorittajat kokivat, ettd toiset tutkinnon suorittajat olivat tehneet
huomattavan paljon enemman t0ita tutkinnon saamisen eteen kuin toiset. Osaltaan siit&
syytettiin itseddn ja osaltaan tutkinnon epdaselvyyttad. Kokonaisuudessa tutkintoon ja sen
suorittamiseen oltiin  kuitenkin tyytyvdisia ja kaikki kahdeksan tutkimukseen
osallistunutta tutkinnon suorittanutta suorittaisi tutkinnon my0s uudestaan, vaikka
valilla  sen suorittaminen  Kkoettiinkin ~ rankkana. Sen  koettiin  Kkuitenkin
kokonaisuudessaan olevan kaiken sen vaivan arvoista.

Taman tutkimuksen perusteella voidaan sanoa, ettd syita lahted mukaan
suorittamaan JET-tutkintoa oli n&inkin pienessa joukossa muutamia. Kaikki
koulutukseen osallistujat lahtivat kuitenkin suorittamaan tutkintoa vapaaehtoisesti.
Suurin syy lahted mukaan suorittamaan JET-tutkintoa voidaan Kkuitenkin taman
tutkimuksen perusteella sanoa olevan oma motivaatio kouluttautua liséa. Jotkut siksi,
koska ei ollut aiempaa esimieskoulutusta ja toiset, koska viimeisesta koulutuksesta oli
jJo niin  kauan. Samankaltaisia tuloksia on saatu myds vuoden 2002
aikuiskoulutustutkimuksessa (Blomqvist ym. 2002 Jokisen & Luoma-Keturin 2006, 68
mukaan). Kyseisessa tutkimuksessa on todettu, ettd koulutukseen osallistutaan yleensa
omasta tahdosta, nimenomaan siksi koska halutaan kehittdd omaa ammattitaitoa ja
varmistaa oma patevyys esimiehend (my6s Opetushallitus 2015). JET-tutkinto onkin ns.
vaivaton keino saada tutkinto omasta osaamisestaan verrattuna esimerkiksi maisterin
tutkinnon suorittamiseen. Tassa tutkimuksessa oli kuitenkin huomattavissa, ettd osa
tutkinnon suorittajista olisi ehkd jopa halunnut tdhdatd korkeammalle ja suorittaa
ylemmaén korkeakoulutututkinnon, mutta eldmantilanne ei sitd mahdollistanut. JET-
tutkinto  koettiinkin  juuri  siksi loistavana vaihtoehtona oman pétevyyden
varmistamiselle. Pantzar (2009, 33) on kuitenkin omassa tutkimuksessaan saanut
painvastaisia tuloksia. Hdnen mukaansa henkilostokoulutukseen osallistutaan yleensa
koska tyonantaja niin velvoittaa ja tyonantaja koulutuksen myds kustantaa. Tassa
kyseisessé organisaatiossa oli kuitenkin selkeésti huomattavissa tutkinnon suorittajien
oma motivaatio koulutuksen suorittamiseen, ja nain ollen yhtymékohtia Pantzarin

(2009) saamiin tuloksiin ei ollut.
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9.1.2 JET-tutkinnolla vahvistava vaikutus esimiesidentiteettiin

Taman tutkimuksen perusteella JET-koulutuksessa on kolme selkedsti erotettavissa
olevaa esimiesidentiteettia tukevaa seikkaa. Naitd ovat tyontekijoiltd saatu palaute
yhdessé itsearvioinnin kanssa, koulutuksen antama patevyys seké tutkinnon mukanaan

tuomat kaytannon hyodyt.

Tyontekijoilta saatu palaute yhdessd itsearvioinnin  kanssa ohjaa  kohti

esimiesidentiteettia

Taman tutkimuksen pohjalta voidaan sanoa, ettd JET-tutkinnon mukanaan tuoma
tydyhteisolta saatu jatkuva sekd ohjattu palaute on merkityksellista oman itsensa
kokemiseen esimiehend eli henkilon oman esimiesidentiteetin kannalta. Myds Pirnes
(2003, 153) on todennut, ettd lahtokohta esimiehena kasvamiselle ja kehittymiselle on
omasta toiminnasta palautteen saaminen, jonka pohjalta kehittyminen voi sitten alkaa.
Johtamisen erikoisammattitutkinnon  suorittaneet esimiehet  kokivatkin, ettd
tyontekijoiltd saadun palautteen myota heidén oli pakko perehtyd omaan itseensa ja
omaan osaamiseensa ja kdytokseensd esimiehend entistd tarkemmin. Tahan lisattyna
viela itsearviointi ja sen vertailu muilta saatuun palautteeseen, vaikutti tassa
tutkimuksessa vahvistavan ymmarrystd omasta toiminnasta ja selkeytti esimiesten omaa
kuvaa itsestadn. Myods Vahasantanen ym. (2014) ovat tutkimuksessaan paatyneet
samanlaiseen tulokseen. Heiddn mukaansa koulutuksen mukanaan tuoma toisilta saatu
palaute koettiin tarkednd, silla se pysaytti koulutukseen osallistujan pohtimaan omaa
ammatillista  toimintaa sekd ammatillista identiteettid. Ymmarrys omasta
ammattitaidosta, ammatillisesta identiteetistd sekda ammattistatuksesta lisd&ntyykin
nimenomaan silloin, kun koulutuksessa kaytetaan itsearviointia, palautteenantoa seka
muita erilaisia osaamisen tunnistamismenetelmid ja télld tavoin tehd&&n niiden
kehittymisprosessi nakyvéksi (Jokinen & Luoma-Keturi 2006, 70). JET-tutkinnossa
keskeiseksi koettu 360-palaute antaakin esimiehelle nimenomaan keinot ja valmiudet
seurata omaa kehittymistaan tutkinnon suorittamisen aikana.

Taméan tutkimuksen perusteella néyttdd siltd, ettd omaa ammatillista
identiteettia pysahdytaankin tietoisesti kunnolla pohtimaan vasta silloin, kun siihen
annetaan ulkopuolelta valineitd. Tallainen tilanne kuitenkin koetaan hyoddyllisend ja

sellainen mahdollisuus halutaan hyddyntaa, silla palautetta arjen ty6elaméssa tulee niin
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vahan. Myo6s Véhésantanen ym. (2014) on todennut, etté toisilta saatu palaute koetaan
merkitykselliseksi juuri siitd syysté, ettd sitd on harvoin saatavilla ty6eldmassa.

Ahonen (2008) tutki vaitoskirjassaan rehtoreiden kertomaa johtajuutta ja
johtajaidentiteettia. Tutkimuksen tuloksista kévi ilmi, ettd useat rehtorit siirtyvat
rehtorinvirkaan opettajan tehtévista ja tdma aiheuttaa sen, ettd identiteetin maarittely
tapahtuu ndiden kahden roolin vélill4, jolloin osa rehtoreista ndkee itsensd osana
opettajien yhteiséd ja osa puolestaan sen ulkopuolella. Tdssé tutkimuksessa oli
huomattavissa, ettd sama tilanne on asiantuntijasta esimiestehtaviin siirtyvilla
henkil@illa. Erametsan (2003, 124, myds Embertson 2006, 226) mukaan onkin yleista,
ettda samasta tyoyhteisostda esimieheksi noussut henkild ei paasekadn irti
asiantuntijaidentiteetistd, vaan kokee olevansa edelleen yksi tyontekijoistad. VVoidaankin
ajatella, ettd tilanne esimiesidentiteetin méaarittelyssa on lahtokohtaisesti erilainen niiden
kohdalla, jotka ovat olleet tydyhteisdssé esimiehend alusta asti kuin niiden, jotka ovat
siirtyneet esimieheksi asiantuntijatehtévistd. Tutkinnon suorittajista ne, jotka olivat
joutuneet pohtimaan omaa paikkaansa tydyhteisdssa uudestaan, asiantuntijasta
esimieheksi siirtymisen myo6ta ovatkin joutuneet kyseenalaistamaan omaa osaamistaan
esimiehend tyodyhteisossd. Heille JET-tutkinnon suorittaminen ja tyontekij6iltd saatu
palaute antoi vahvistusta omaan osaamiseensa. Ristikankaan ym. (2008, 21, 194)
mukaan henkil6, joka ei ole valmis luopumaan asiantuntijaidentiteetista ei voi saavuttaa
esimiesidentiteettid, silla silld ei ole tilaa kasvaa, mutta asiantuntijaroolista eroon
paaseminen voi viedtd useitakin vuosia. Oman esimiesidentiteetin arviointiin ja
muokkaamiseen JET-tutkinto antoikin runsaasti keinoja, kuten esimerkiksi 360-arviointi
sekd itsearviointi ja ndin ollen mahdollisti omien heikkouksien ja vahvuuksien
tunnistamisen ja sitd myota kohti esimiesidentiteettia siirtymisen. Esimiesidentiteetin
kannalta onkin erityisen térkeé& tunnistaa ja tiedostaa omat heikkoudet ja vahvuudet.
Esimiesidentiteetin saavuttaminen vie usein aikaa ja edellyttéé tietoisia valintoja alusta
saakka (Ristikangas ym. 2008, 74) ja ilman omien heikkouksien ja vahvuuksien

tunnistamista, voi olla vaikeaa mieltad itselleen uutta identiteettiia (Ruohotie 1995, 55).

JET-tutkinnon mukanaan tuoma muodollinen patevyys vahvistaa esimiesidentiteettia

Yha useampi esimies siirtyy tehtaviinsd asiantuntijatehtdvistd, ilman aiempaa

esimieskoulutusta ja/tai —kokemusta. Kaikilla esimiehilla ei kuitenkaan ole

mahdollisuutta irrottautua péivatyostdadn ja heittdytya opiskelijaksi suorittamaan
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korkeakoulututkintoa ja sitd kautta patevoityd esimiehen rooliin. JET-koulutus
tarjoaakin vaihtoehdon saada virallinen tutkinto ja péatevoityd néin toimimaan
esimiehena.

JET-koulutus on Opetushallituksen alainen tutkintoon johtava koulutus,
jonka suorittaminen antaa patevyyden jatkaa opintoja korkeakoulututkintoon johtaviin
opintoihin sekd kelpoisuuden hakea ammattikorkeakouluopintoihin (Opetushallitus,
2011). Se on osa laajempaa eri alojen nayttotutkintoperhettd. Nayttotutkinnot ovatkin
séilyttdneet ja jopa parantaneet omaa merkitystdan yhteiskunnallisesti viime vuosien
aikana. Nayttotutkinnon kautta itselleen ammatillisen patevyyden hankkiminen sopiikin
erityisesti jo tyoelaméssd vaikuttaville aikuisille ja Opetushallituksen tilaaman
tutkimuksen mukaan nayttotutkinto vaikuttaa positiivisesti tutkinnon suorittajan
ammatilliseen osaamisen seka vahvistaa tamén asemaa tyémarkkinoilla (Opetushallitus
2015, 231, 244 & 280). Samankaltaisia tuloksia on saatu myos tassa tutkimuksessa, silla
tutkinnon suorittajien toiveena oli, ettd tutkinnon suoritettuaan esimies ja tyoyhteiso
osaisi arvostaa heidan panostaan ja osaamistaan ja antaisi koulutukselle sitd myd&té sen
ansaitseman arvon. Taman tutkimuksen tekohetkella tutkinnon suorittajille oli kuitenkin
vield epéselvdad miten tyOnantaja ja tyOyhteisé kokee tutkinnon suorittamisen, silla
koulutuksen padttymisesté oli kulunut viel& niin vahan aikaa. Tutkinnon suorittamisen
ajateltiin kuitenkin olevan hyva keino sailyttdd oma osaaminen ajantasalla ja sitd myo6ta
sédilyttad myds oma paikkansa jatkuvasti muuttuvassa tydyhteisossa. Nayttotutkinnon
suorittamisen katsotaankin lisd&van niita taitoja, joita tydnantajat arvostavat ja kokevat
tarkeiksi tyoelaméssd. Nayttotutkintojarjestelma onkin siis onnistunut tunnistamaan
tyGelaméan keskeiset tarpeet ja vastaamaan niihin. (Opetushallitus 2015, 85.) Voidaankin
sanoa ehka hieman karjistetysti, ettd tutkinnon ajateltiin ehka olevan myds jonkinlainen
pelastuslautta alati muuttuvassa tyoeldmassa.

Vuonna 2002 tehdyn Aikuiskoulutustutkimuksen mukaan (Blomqvist ym.
2002 Jokisen & Luoma-Keturin 2006, 68 mukaan) koulutukseen osallistuneista 77%
kokee, ettd koulutukseen osallistuminen vahvistaa siihen osallistuneiden
itseluottamusta. Myo6s esimerkiksi Kylmalahti & Paunonen (2003) ovat saaneet
samankaltaisia tuloksia pro gradussaan esimieskoulutuksen mukanaan tuomasta
itseluottamuksesta, itsetuntemuksen ja oman esimiestoiminnan vahvistumisesta. Heidéan
mukaansa koulutus heratti esimiehet pohtimaan omaa tyotaan ja tyonkuvaansa. Liséksi
samaisessa tutkimuksessa suurin osa vastaajista oli kokenut oman roolinsa esimiehena

selkiytyneen sekd koulutuksen vahvistaneen esimiesidentiteeettidédn (ks. myds Hanka
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2008). Véhasantanen ym. (2014) ovat puolestaan tutkineet tyGidentiteettivalmennuksen
vaikutusta ammatilliseen identiteettiin ja tamén tutkimuksen tavoin todenneet, etta
koulutus ei niinkddn muuttanut osallistujien kasitystd omasta ammatillisesta
identiteetistddn vaan pikemminkin vain vahvisti kasitysta itsesta esimiehend. Myds
tdman tutkimuksen tulosten perusteella voidaan sanoa, etta tutkinnon suorittaminen ja
sen myotéd virallisen patevyyden saavuttaminen lisasi osallistujien itseluottamusta ja
vahvisti nain ollen myds heidén esimiesidentiteettiadn. Osa tutkinnon suorittaneista oli
itse kyseenalaistanut oman osaamisensa ja paikkansa esimiehend ja koki nyt tutkinnon
suorittamisen myota olevansa enemman omalla paikallaan ja ansaitsevansa myos olla
siind. Tdméan kaiken sai aikaan JET-tutkinto ja sen tuoma kunnioitus ja arvostus itsed ja
omaa osaamista kohtaan. JET-koulutus vahvistikin tutkinnon suorittajien ammatillista
identiteettia antamalla heille patevyyden toimia esimiehend ja virallisen tutkinnon

suoritettuaan he myos kokivat ansaitsevansa olla esimiehié.

JET-tutkinto tukee esimiesidentiteettiid laajentamalla ymmarrysta esimiestyosta

Kolmantena esimiesidentiteettiin yhdistettdva seikka tdssa tutkimuksessa oli selkeasti
JET-tutkinnon tuomat k&ytdnnon hyodyt. Suurimpana ké&ytdnnon hyoytyna ajatellen
omaa esimiesidentiteettiddn pidettiin sitd, ettd JET-tutkinto mahdollisti esimiehena
toimimisen tarkastelun ja pohtimisen ik&an kuin ylhdéltd pdin ja samalla varmisti
tutkinnon suorittajille, ettd he ovat toimineet oikein. Hanka (2008) on tutkinut JET-
tutkintoa johtajuuden kehittdmisen valineend ja tullut siihen tulokseen, ettd esimiehet
saivat JET-koulutuksesta sekd varmuutta ettd jamakkyyttdd toimia entistd parempana
esimiehend.  Tamén  tutkimuksen  tulokset ovat tdysin  samankaltaisia.

Tutkimukseen osallistuneet esimiehet kertoivat ennen JET-tutkinnon
suorittamista olleensa epdvarmoja toiminnastaan tietyissa asioissa, mutta koulutuksen
aikana namé epévarmuuden tunteet olivat hdvinneet ja varmuus toimia esimiehend oli
lisdantynyt. Liséksi kooulutus antoi mahdollisuuden pohtia niitd asioita, joista oltiin
epdvarmoja, muiden samassa tilanteessa olevien kollegoiden kanssa ja néin ollen
vertaistuen merkitys koettiin myos tarkednd. Osa kertoi jadvansa sitd myos kaipaamaan
koulutuksen jalkeen. VVahé&santanen ym. (2014) ovat myds todenneet, ettd koulutuksessa
toisiin tutustuminen ja oppiminen koetaan merkityksellisend kollegoiden valisessé
vuorovaikutuksessa ja yhteisty0ssd, niin pitkalla kuin lyhyelldkin aikavalilla. Heidén

mukaansa tallaiselle ei kuitenkaan usein ole aikaa arjessa. Koulutuksen mukanaan
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tuoma mahdollisuus tutustua organisaation muihin esimiehiin helpottaa néin ollen myds
eri yksikoiden esimiesten vélistd keskindistd kommunikaatiota koulutuksen jalkeisessé
arjessa. Nayttaakin siltd, ettd koulutus paitsi opetti esimiestaitoja, se antoi myods
mahdollisuuden esimiesten tutustua toisiinsa ja verkostoitua keskenddn, mika

puolestaan helpottaa yhteisty6td myds koulutuksen jalkeen.

JET-koulutuksessa yksilon esimiesidentiteetti rakentuu tyontekijoilta saadun palautteen
sekd itsearvioinnin ristivedossa, tutkinnon mukanaan tuoman pétevyyden lisatuotteena
sekd tuomalla kaytdnnon hyotyja esimiestyéhon. Esimiesidentiteetin muodostuminen
vie Kkuitenkin aikaa sekd vaatii oman itsensé pohtimista ja omien heikkouksien seka
vahvuuksien tunnistamista ja niiden tunnustamista. Asiantuntijasta esimieheksi siirtyvén
ammatillisen identiteetin muovautuminen onkin juuri siksi pitkallinen prosessi, joka
vaatii paitsi aikaa my0s aktiivista ja syvéllistd oman itsensd ja oman kuvan pohdintaa.
Liséksi koulutus mahdollistaa esimieheksi kasvamisen omassa toimintaympéristossa
toimimalla sekd omissa tyotehtévissa kasvamalla. JET-tutkinto mahdollistaa sen, etta
opiskeltavat asiat ovat suoraan siirrettdvissa jokaisen omaan arkeen ja tydelaméaan.

JET-koulutus tarjoaakin runsaasti valineitd oman ammatillisen identiteetin
pohtimiseen ja muovaamiseen. Sen suorittaminen pyséytti ja toisaalta myds pakotti
esimiehet pohtimaan omaa toimintaansa ja omaa osaamistaan esimiehend, joidenkin
kohdalla kenties ensimmadistd kertaa esimieheksi tultuaan. JET-tutkimuksen tuomat
hyddyt esimiesidentiteetin kehittymiselle ovat siis merkittavid ja tutkinnon suorittajat
my0s arvostavat koulutusta ja sen mukanaan tuomaa tietotaitoa. JET:n perusteissa
todetaan, ettd koulutuksen ja sen sisaltaman nayttoprosessien tuloksena seké johtaja etta
koko tyoyhteisd kehittyy (Pirnes 2003, 185). Myds tdman tutkimuksen perusteella
voidaan sanoa, ettd esimiehen kehittyminen vaikuttaa koko tyoyhteiséon, silla tutkinto
antoi esimiehille paitsi itsevarmuutta my0ds uutta intoa tekemiseen ja johtamiseen, mika

vaikuttanee myds osaltaan tydyhteison kehitykseen.

9.1.3 JET-tutkinnosta apuja suoraan ty6elamaan

JET-tutkinnon Koettiin antavan suoraan konkreettisia hyo6tyja esimiehen arjen
tyoskentelyyn. Tdéma ei tuloksena sindnsa ollut yllattava, silla JET-tutkinnon ollessa
nayttotutkinto, perustuu se taysin tyossd oppimiselle. Talldin opiskeltavat asiat on
tarkoituskin tuoda niin lahelle omaa arkea tydpaikalla kuin mahdollista ja télla tavoin

pystytddn mahdollistamaan se, etta tutkinnon suorittaja saa tutkinnosta mahdollisimman
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suuren hyddyn omaa ty6tddn ja tulevaisuuttaan ajatellen. Myos ldhiopetusjaksoilla
olevien asiantuntijoiden koettiin tdssa tutkimuksessa olleen ajanhermolla ja perilla niista
asioista, joista puhuivat. Tassa mielessd voidaankin siis todeta, ettd JET-tutkinto on
onnistunut siind mihin se on pyrkinyt: tuomaan opiskelun lahelle tyelamaa.

Ttassa tutkimuksessa kavi ilmi, ettd JET-koulutuksen aikana perspektiivi
omaan ty6hon laajeni ja muun tydyhteisén merkitys vahvistui. Samanlaisia tuloksia on
saanut Véhésantanen ym. (2014) omassa kartoituksessaan
tyoidentiteettivalmennuksesta. Lisaksi JET-tutkinto antoi tutkinnon suorittajille paitsi
konkreettisia hyotyja tyohon, kuten apuja palautekdytantoihin seké lisési teoreettista
osaamista, se my0s laittoi tutkinnon suorittajat Kiinnittdmd&n huomiota omaan
hyvinvointiin  liittyviin  asioihin, kuten omaan jaksamiseen ja ajankayttéon.
Samankaltaisia tuloksia on saanut my6s Kylmalahti & Paunonen (2003). Heidan
mukaansa koulutus on saanut esimiehet pohtimaan tyon delegoimista myds muille sek&
hahmottamaan omaa jaksamistaan (ks. myds Véhé&santanen ym. 2014). Teoreettisen
osaamisen lisdédntymisen puolestaan koettiin tulleen suurimmalta osin lahipaiviltd, mutta
suuri arvo annettiin tassa tutkimuksessa myos JET-tutkintoon liittyvélle projektityolle.
Projektityt tehddin omaan yksikkdon toivon mukaan sellaisena projektina, joka
voidaan sittemmin ottaa kayttdon tyoyhteisossd. Tassd tutkimuksessa usea
haastateltavista mainitsi projektityén hyodyt omalle tai yksikon arjen tyoskentelylle.
Myos Hanka (2008) on omassa tutkimuksessaan todennut, ettd koulutuksen ohessa
suoritetuilla kehittdmishankkeilla on suuri merkitys organisaation eri yksikgissa. JET-
tutkinto ja sen suorittaminen nayttadkin hyodyttdvan esimiehid usealla eri tavalla, seka

kaytanndssa etté teoriassa.

9.2 Luotettavuuden tarkastelu

Kaikissa tutkimuksissa on pyrkimyksend arvioida tutkimuksen luotettavuutta, vaikka
oletuksena onkin, ettd kaikissa tutkimuksissa pyritddn lahtokohtaisesti valttdméan
virheiden tekemistda (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2010, 231). Kuitenkin eri
tutkimusten luotettavuus ja patevyys vaihtelevat (Hirsjarvi ym. 2010, 231) ja siksi
luotettavuuden arviointi on tarkedad jokaisessa tutkimusraportissa. Tassa tutkimuksessa
pyrkimyksenani on ollut kuvata tutkimuksen etenemistd mahdollisimman selkedsti ja
yksityiskohtaisesti, jotta lukijalla olisi mahdollisuus itse arvioida tutkimuksen

luotettavuutta. Hirsjarven ym. (2010, 232) mukaan se, ettad tutkija kuvaa tutkimuksen
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etenemisen mahdollisimman tarkasti parantaa myds tutkimuksen luotettavuutta.

Olenkin  panostanut  tutkimuksen luotettavuuteen  tutkimuksen
alkumetreilta saakka. Olin alusta asti tyytyvdinen teemahaastattelurunkoon, jonka
rakensin aiempien tutkimusten, Kirjallisuuden seka niiden ennakkotietojen pohjalta,
joita olin saanut organisaatiosta ja JET-tutkinnosta. Sain myo6s palautetta
teemahaastattelurunkooni muutamalta taholta, ja niiden perusteella tein viela tarvittavia
muutoksia ja viimeistelin rungon. Haastattelutilanteet sujuivat mielestani hyvin ja
haastateltavat olivat informatiivisia. Huomioon tulee kuitenkin ottaa, ettd haastatteluissa
oli tehty tietoinen valinta olla kayttdmatta tieteellisia kasitteitd kuten esimerkiksi
ammatillinen identiteetti. Kasitteet oli selkiytetty arkiseen muotoon, jotta pystyttiin
varmistumaan, ettd tutkija ja haastateltava puhuvat samasta asiasta. Tassé tutkimuksessa
oli tarkoituksenmukaista operationalisoida késite ja sitd kautta varmistua, etta tutkija ja
haastateltava ovat yhteisymmarryksessd. Haastattelutilanteissa koinkin, ettd puhuimme
informanttien kanssa samasta asiasta silloin kun puhuimme esimerkiksi ammatillisesta
identiteetistd. Jalkikateen ajateltuna olisi haastattelutilanteessa kuitenkin pitanyt vielda
pyytda haastateltavia tarkentamaan miten he ammatillisen identiteetin oikeastaan
ymmartavat, jotta olisin voinut tdysin varmistua yhteisymmarryksestd ja silla tavoin
viel& parantaa tutkimuksen luotettavuutta.

Kukaan informanteista ei ollut minulle henkilokohtaisesti entuudestaan
tuttu, joten olin kaikkien haastateltavien kanssa samalla viivalla. Haastatteluissa saattoi
kuitenkin vallita niin sanottu sosiaalinen suotavuus. Se saattaa osaltaan heikent&a
tutkimuksen luotettavuutta, silla haastateltavilla on taipumus antaa téllaisissa tilanteissa
sosiaalisesti suotavia vastauksia (Hirsjarvi ym. 2010, 206), mika tarkoittaa sitd, ettd osa
haastateltavista saattoi jattda jotain kertomatta tai kaunistella asioita, jotta sosiaalinen
suotavuus sailyisi.

Tutkimuksen aikana huomasin myos haastatteluissa toistuvan saman
tarinan omasta ammatillisuuden kokemisesta asiantuntijasta esimieheksi siirtymisen
jalkeen. Raportoin tdméan tutkimuskysymyksena nelja, sill4 koin sen olevan niin lahell
tarkastelemaani aihetta, ettd olisi ollut vaarin jattda tutkimuksessa ilmi kdyneet asiat
Kirjoittamatta auki tutkimusraporttiin. Tdma tukee osaltaan tutkimuksen luotettavuutta,
silld olen pyrkinyt tuomaan kaikki havaitsemani tutkimukselle olennaiset asiat ilmi
tutkimusraportissa.

Laadullisessa tutkimuksessa ei pédsaantoisesti kaytetd maarallisen

tutkimuksen tapaan kaésitteité relibiliateetti ja validiteetti, silla k&sitteind nama toimivat
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parhaiten maéaréllisen tutkimuksen piirissd. Laadullisessa tutkimuksessa puolestaan
kaytetdan esimerkiksi kasitteitd siirrettavyys, vahvistettavuus seka vastaavuus. (Tuomi
& Sarajarvi 2009, 136, 138-139.)

Puhuttaessa tutkimuksen siirrettdvyydestd tulee ottaa huomioon, etta
aineistona oli kahdeksan kuudestatoista eré&ssd organisaatiossa JET-tutkinnon
suorittaneista henkil6istd ja he kertoivat omista kokemuksistaan tutkittavasta aiheesta.
Tasta johtuen tulokset eivét ole siirrettdvisséd laajempaan perusjoukkoon. Laadullisen
tutkimuksen tavoitteena onkin yleenséd vain kuvata jotakin ilmiota eika niink&én etsia
yleistettdvia lainalaisuuksia (Tuomi & Sarajarvi 2009, 85). Tdma toteutui myods tassa
tutkimuksessa. Tutkimuksessa oli myds huomattavissa aineiston kylld&dntymista
viimeisten haastattelujen kohdalla. Aineiston kylladntyminen Kkertoo siitd, etta
aineistosta on otettu irti se mité siit4 saatavissa on, silld aineisto alkaa toistaa itsedén
(Tuomi & Sarajarvi 2009, 87).

Tutkimuksen luotettavuutta tuki myos se, ettd olin itse yhteydessé
informatteihin ilman vélikasia. N&in ollen edes organisaation yhteyshenkiloni ei tiennyt
ketd 16:sta tutkinnon suorittajasta haastattelin ja tdmad tukee omalta osaltaan
haastateltavien anonymiteettid. Haastattelut toteutettiin lisdksi organisaation tiloissa
erikseen haastattelua varten varatussa huoneessa, joko informantin ty6huoneessa tai
erikseen haastattelulle varatussa kokoustilassa. Kuitenkin tila oli aina sellainen, jossa

haastattelut saatiin toteuttaa rauhassa ilman keskeytyksia.

Tutkijan asema tutkimuksen luotettavuuden kannalta

Laadullisessa tutkimuksessa tutkijan omat ldhtokohdat vaikuttavat aina tutkimukseen
(Tuomi & Sarajarvi 2009, 136). Tilanne tdssd tutkimuksessa ei ole sen kummempi.
Tutkija on se, joka analysoi ja raportoi tulokset ja tekee tulkinnat ja néihin tulkintoihin
vaikuttaa aina vaistdmatta tutkijan oma tausta sekd ennakko-oletukset tutkittavasta
aiheesta. Tadssd kyseisessa tutkimuksessa tutkijan l&htokohdat saattoivat vaikuttaa
tutkimukseen sek&d myonteisesti ettd Kielteisesti. Tutkija tunsi organisaatiota jo
etukateen ja oli paasyt tutustumaan ennen tutkimuksen toteuttamista organisaatioon,
JET-koulutukseen sek& siihen liittyviin asioihin. Tutkija paasi néin ollen sisélle
tutkittavaan aiheeseen jo ennen tutkimuksen toteuttamista, joka omalta osaltaan
parantaa tutkimuksen luotettavuutta, sill& tutkijalla oli jo tutkimusta aloitettaessa selkea

nakemys JET-tutkinnosta, sen kaytdnnoista sekd sen suorittamisesta. Talld saattaa
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kuitenkin olla myos vastakkainen vaikutus, silld toisaalta tutkijalla oli ennakkonékemys
ja omat ennakko-oletukset tutkittavasta aiheesta ennen tutkimuksen aloittamista. Se, ett4
kyseinen organisaatio oli entuudestaan tutkijalle tuttu ja tutkija oli nain ollen ollut
tekemisissa tutkimuksen kohderyhména olleen JET-ryhman kanssa, saattoi omalta
osaltaan vaikuttaa positiivisesti tutkimuksen osallistuneiden innokkuuteen osallistua
haastatteluihin. Huomioon on kuitenkin otettava, ettd kaikki ndmé tekijat saattoivat
vaikuttaa seké negativiisesti ettd positiivisesti.

Tutkijan asema ja rooli on keskiossa myo6s haastattelutilanteessa.
Teemahaastatteluissa noudatetaan ennalta luotua teemahaastattelurunkoa, kuitenkin
niin, ettd haastateltavalle annetaan mahdollisuus kertoa kokemuksistaan omin sanoin
(Tuomi & Sarajarvi 2009, 75). Teemahaastattelu ikaan kuin mahdollistaa tutkijan
poistua hetkeksi tutkijan roolista ja olla keskustelukumppanina haastateltavalle ja
tarvittaessa tehdda tarkentavia kysymyksid. Téssa tutkimuksessa tutkimuksen
luotettavuuden puolesta puhuu haastatteluiden mutkaton sujuminen ilman keskeytyksia
sekd informanttien sanavalmius, jolloin tutkijan rooli haastatteluissa jai vahaiseksi.
Tutkijan rooli haastatteluissa olikin lahinnd tarkentavien kysymysten esittjand ja
keskustelun ohjaajana. Tutkimuksen kohderyhma oli moniammatillinen, ja tutkimuksen
tarkoituksena oli keskittyd tarkastelemaan esimiehid ja heiddn ammatillista
identiteettiadn riippumatta heidén substanssialastaan. Tutkijan kasvatustieteellinen
tausta oli néin ollen hyddyksi ajatellen identiteettitutkimusta, silla tutkijan oli helppo
ohjata keskustelu koskemaan ammatillista identtieettid ja esimiehisyytta silloin kun
haastateltava vei keskustelua enemmé&n omaan substanssityohonsa, josta tutkijalla ei
ollut omakohtaista kokemusta.

Kokonaisuudessaan tutkijan luotettavuutta arvioitaessa tulee Kkuitenkin
ottaa huomioon myds se, ettd tutkija on tutkijana melko kokematon ja
haastattelutilanteet sitd mydten myds tutkijalle vieraita, jolloin tilanteessa saattaa kdyda
niin, ettd tutkija ei osaa tarttua kaikkiin asioihin ajoissa ja esittaa tarvittavia tarkentavia
kysymyksid, jotta haastattelusta saataisiin mahdollisimman paljon irti. Haastattelut
kuitenkin sujuivat mutkattomasti ja haastateltavat olivat itsessaan informatiivisia ja
innostuneita vastaamaan kysymyksiin ja jakamaan kokemuksiaan. Haastatteluiden
eteneminen onkin kuvailtu luvussa 6 mahdollisimman tarkasti ja ndin ollen on haluttu
jattda  tutkimusraportin lukijalle itselleen mahdollisuus arvioida haastatteluiden
sujuvuutta ja sitd kautta pyritty antamaan lukijalle mahdollisuus arvioida myos

tutkimuksen luotettavuutta.
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9.3 Tutkimuksen eettisyys

Tutkimuksen toteuttamiseen hain tutkimusluvan organisaatiolta, jossa tutkimus
toteutettiin. Kyseinen organisaatio ei kuitenkaan kay ilmi tutkimusraportista
organisaation omasta toiveesta. Heti tutkimuksen alussa, jo ennen tutkimusaineiston
kerd&mistd, informoin tutkimuksen kohderyhma& aikeistani olla heihin yhteydessa
tutkimuksen tiimoilta. Ennen varsinaisten haastatteluiden toteuttamista kerroin
kohderyhmélle tutkimuksen tarkoituksesta sek& aineiston kéytostd. Tutkimukseen
osallistuminen oli alusta loppuun saakka vapaaehtoista ja tdmé&n pyrin myds tuomaan
osallistujien tietoon mahdollisimman selkedsti. Haastateltavien tietoon tuotiin myos etta
heilld on mahdollisuus keskeyttdd osallistumisensa koska tahansa tutkimuksen aikana.
Kaikki haastateltavat osallistuivat tutkimukseen siis taysin vapaaehtoisesti, mik& omalta
osaltaan tukee tutkimuksen eettisyyttd. Ennen haastattelua haastateltavat allekirjoittivat
viela kirjallisen suostumuksen osallistua tutkimukseen (liite 3) ja samalla antoivat luvan
tutkimusaineiston mahdolliseen  jatkokayttoon. Pyysin haastatteluiden alussa
haastateltavilta kirjallisesti my6s luvan nauhoittaa haastattelut. Halusin alusta asti
varmistua siitd, ettd haastateltavat tiesivat mihin olivat osallistumassa ja, etta kokemus
tutkimukseen osallistumisesta olisi mahdollisimman mukava, miellyttdva ja rento.

Kaikki tutkimuksessa keratyt tiedot ovat luottamuksellisia eikd
tutkimusraportissa ole raportoitu mitéan sellaisia tietoja, jotka saattaisivat haastateltavia
vahingoittaa tai aiheuttaa haastateltaville ongelmia (esim. Makinen 2006).
Tutkimusaineisto on alusta loppuun saakka ollut ainoastaan tutkijan kaytossa. Nama
seikat tukevat myO0s omalta osaltaan  haastateltavien  anonymiteettia.

Tutkimus on raportoitu tutkittavien anonymiteetti sdilyttden niin, ettd
tutkimusraportista ei yksittaista vastaajaa Vvoi tunnistaa. Ta&man pyrin vield
varmistamaan silla, ettd analyysivaiheessa poistin aineistopéatkista tunnistetiedot. Né&in
ollen ainoastaan minulla tutkijana on ollut tieto siitd kenestd haastateltavasta on kyse
eikd aineistopatkia voi myoskddan keskenddn yhdistdd samaan henkil6on.
Tutkimusjoukon ollessa melko pieni ja organisaation sisalla tunnistettavissa, olen
pyrkinyt olemaan darimmadisen varovainen ja poistanut tietoja sek& tunnistettavia
ilmauksia, jotka olisivat mahdollisesti saattaneet paljastaa tutkittavien henkil6llisyyden.

Lahteiksi olen pyrkinyt valitsemaan tuoretta ja ajankohtaista
tutkimustietoa, mahdollisimman luotettavista l&hteistd sekd ndyttotutkinnon osalta

luotettavien lahteiden tuottamaa tietoa tutkinnon suorittamisesta ja sen vaiheista.
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Tutkimusraportissa olen pyrkinyt lisdksi lahteistdimaén tekstin mahdollisimman tarkasti
ja silla tavalla halunnut varmistaa, ettd kunnioitus tehdysta tyosta menee sille kenelle se
kuuluu. Léhteiden tarkka merkitseminen mahdollistaa myos sen, ettd tutkimusraportin
lukijalla on mahdollisuus itse perehtya alkuperdisiin ldhteisiin ja arvioida niiden

pohjalta tekemieni tulkintojen oikeellisuus.

9.4 Jatkotutkimushaasteet

Téassd tutkimuksessa tutkin kahdeksan JET-tutkinnon suorittaneen esimiehen
kokemuksia tutkinnosta, sen suorittamisesta sekd niiden merkityksesta heiddn omaan
esimiesidentiteettiinsd. Nayttotutkintoja itsessddn prosessina on tutkittu esimerkiksi
Opetushallituksen tilaamana ja nayttotutkintoihin liittyvid osia on tutkittu erilaisissa
opinnaytetdissa. JET-tutkinnon vaikuttavuudesta on myos tehty opinndytetyd Vaasan
yliopistossa (Hanka 2008). Tama tutkimus on kuitenkin omien tietojeni mukaan
toistaiseksi ainut, jossa on tutkittu JET-tutkinnon vaikutusta esimiesidentiteettiin
tutkinnon suorittajien omien kokemusten perusteella.

JET-tutkinto ja siithen liittyva koulutus kestaa yleensé noin kaks vuotta.
Tuohon kahteen vuoteen mahtuu epéileméttd tunnevuoristoratoja, uupumista seka
onnistumisen tunteita. Ensimmaisend mielenkiintoisena jatkotutkimusaiheena esitén,
ettd mielestani olisi mielekédstd tutkia JET-tutkinnon merkitystd esimiehen
ammatilliseen identiteettiin seurantatutkimuksena. Haluaisin tehdd haastattelut seka
ennen, ettd jalkeen tutkinnon suorittamisen. Tall4 tavoin voisi saada vield tarkempaa
tietoa JET-koulutuksen vaikutuksesta henkilon esimiesidentiteettiin.

Toinen erityisen mielenkiintoinen jatkotutkimushaaste liittyy oman
ammatillisen identiteetin pohtimisen mahdollistamiseen arjen tydssa. Mielenkiintoista ja
tarpeellista olisi tutkia sitd, millaisia keinoja l&hiesimiehille ja tyontekijoille annetaan
tyon arjessa ajatellen oman ammatillisen identiteetin pohdintaa, rakentamista ja
tunnistamista sekd tyossa oppimista. N&en tdmén erityisen mielenkiintoisena
tutkimusaiheena siksi, ettd mielestani lahiesimiesten kokemuksia yleenséakin arjen tyosta
tulisi tutkia enemman, silla he ovat tyopaikalla hankalassa paikassa, omien esimiesten ja
alaisten keskelld. Mielestani olisikin térked tarkastella sitd, ettd millaisia keinoja
lahiesimiehille annetaan tyon arjessa tarkastella ja kehittdd omaa ammatillista

identiteettiaén.
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LIITTEET

Liite 1 Haastattelupyyntokirje

Hei valmistunut JET:lainen,

olen viidennen vuoden aikuiskasvatustieteen padaineopiskelija Jyvaskylan yliopistosta
ja teen talla hetkelld pro gradu —ty6tani yhteistydssa XXXX:n kanssa. Tutkimukseni
tarkoituksena onkin tuottaa hyddyllistda tietoa XXXX:lle tdmdnkaltaisen
oppisopimuksena tuotetun johtamiskoulutuksen suorittamisen koetuista hyddyista ja

koulutuksen merkityksesté sen suorittaneiden ammatilliseen osaamiseen.

Pro graduni Kkasittelee siis Johtamisen erikoisammattitutkinnon suorittamista ja
tutkimuksen tyénimi on: Johtamisen erikoisammattitutkinnon suorittamisen koettu
merkitys tyontekijan ammatilliseen identiteettiin. Tarkoituksenani on tarkastella sita,
minkalainen on johtamisen erikoisammattitutkinnon suorittamisen koettu merkitys
tyontekijoiden ammatillisen identiteetin kannalta, mitd konkreettista tutkinnon
suorittaneet kokevat saaneensa tutkinnon suorittamisesta ajatellen tyotehtdvidan seka
miten johtamisen erikoisammattitutkintoon liittyvat opinnot ovat tukeneet

opiskelijoiden kehittymista johtajana ja esimiehena arjessa.

Tutkimuksen aineisto tdhan pro gradu -tyohon keratdén teemahaastatteluiden avulla.
Etsinkin nyt vapaaehtoisia JET -tutkinnon suorittaneita osallistumaan tutkimukseeni
kertomalla omia kokemuksiaan ja ajatuksiaan tutkinnon suorittamisesta, sen siséllosta,
omasta oppimisesta tutkinnon suorittamisen aikana sek& omasta ammatillisesta
kehittymisestd ja ajatuksista esimiehend toimimisesta. Juuri Sinun autenttiset
henkilokohtaiset kokemuksesi ovat darimmadisen arvokkaita tutkimukseni kannalta.
Tutkimukseen osallistuminen antaa my6s Sinulle mahdollisuuden tarkastella

koulutukseen osallistumista hieman erilaisesta nakokulmasta.

Haastattelut toteutetaan sovittuina aikoina joulukuun 2014 aikana. Tarvittaessa
haastatteluja voidaan suorittaa my6s tammikuun 2015 aikana. Haastattelut voidaan

toteuttaa sovitussa paikassa; esimerkiksi sairaalan tiloissa. Haastattelut nauhoitetaan ja
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ne kestavat arviolta noin puolesta tunnista tuntiin. Haastattelu on ehdottoman
luottamuksellinen ja haastatteluaineisto séilytetdan asianmukaisesti salasanan takana.
Ennen tutkimuksen raportointia kaikki tiedot, mitk& voivat olla identifioitavissa tiettyyn
henkil6on héivytetddn ja jatetddn raportoimatta. Nain ollen haastateltavat eivét tule

olemaan tunnistettavissa misséan vaiheessa tutkimuksen raportointia.

Ennen haastattelujen aloittamista tulen viela pyytdamédan Sinua allekirjoittamaan
suostumuslomakkeen tutkimukseen osallistumisesta seka aineiston mahdollisesta

kaytosta jatkotutkimuksissa.

Toivottavasti voit osallistua tutkimukseeni, silla kokemuksesi ovat darimmaisen tarkeita

tutkimukseni kannalta.

Tutkielmaani ohjaa KT, yliopistotutkija Kaija Collin (kaija.m.collin@jyu.fi /014 260
1675). XXXX:n puolelta yhteyshenkildna toimii XXXX.

Otathan yhteyttd minuun séhkodpostitse tai puhelimitse 5.12.2014 mennesséd, niin
sovitaan tarkemmin haastattelun ajankohdasta. Annan myds mielelléni lisétietoja

tutkimuksestani ja vastaan mahdollisiin kysymyksiin.
Terveisin,

Jenni Kéla

KK, aikuiskasvatustieteen maisteriopiskelija
Sahkoposti: XXX

Puhelinnumero: XXX


mailto:kaija.m.collin@jyu.fi

Liite 2 Teemahaastattelurunko

Taustatiedot

Ika

Sukupuoli

Koulutustausta

Tyokokemus

Ty6vuodet ko. organisaatiossa

NyKkyinen asema tyoyksikdssa (tyonimike)

Aiempi esimieskokemus

Siirtyminen esimieheksi
Miksi/miten sinusta tuli esimies?

Ajatukset siirtymisesta esimiestehtaviin

Esimiehend arjessa

Tyobtehtavat yksikossé/johtamistyo
Esimiehend toimiminen

Mitd johtaminen tarkoittaa

Mita esimiestyoskentely on sinulle?

Alaisten ja kollegoiden merkitys — palautteen merkitys

Oma kuva esimiehend

Asiantuntijasta esimieheksi

Esimiehen osaaminen

Haastavat tilanteet ja niihin puuttuminen

Palautteen antaminen ja vastaanottaminen

Ammatillinen identiteetti

Omat ajatukset ja kokemukset tdmanhetkisisté tyotehtavista
Oma kokemus esimiestyosta

Oma osaaminen

Mind& esimiehend vs. mind substanssin osaajana

Mité arvostaa esimiehena/millainen esimies haluaisi olla?
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Kehittdmiskohteet esimiehend
Sosiaalinen aspekti ja yhteisollisyys

Muiden ajatukset sinusta esimiehena

Erikoisammattitutkinto

Ty6ssa oppiminen — miltd se on tuntunut, mité ajatuksia herattanyt ja miten on toiminut
Néayttotutkinto oppimisen vélineena

Tutkinnon suorittamiset hyoty esimiesty6hon

Miten esimiehisyytta oppii?

Mitd tutkinto ei antanut?

Motivaatio koulutukseen lahtemiseen ja sen suorittamiseen

Alaisten ja kollegoiden merkitys tutkinnon suorittamisessa
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Liite 3 Suostumuslomake

KK Jenni Kala syksy 2014
Aikuiskasvatustiede
Jyvéskylén yliopisto

Suostumuslomake

Pro gradu —ty6: Johtamisen erikoisammattitutkinnon suorittamisen koettu merkitys

tyontekijan ammatilliseen identiteettiin.

Suostumuslomake tutkimukseen osallistumiseen

Talla lomakkeella annan suostumukseni osallistua ylldmainittuun pro gradu -
tutkimukseen. Osallistun haastatteluun, jossa haastatteluteemojen pohjalta kerron omia
kokemuksiani ja ajatuksiani johtamisen erikoisammattitutkinnon suorittamisesta ja siita,

miten olen kokenut sen vaikuttavan itseeni ja tyohoni.

Olen tietoinen tutkimuksen tarkoituksesta ja tutkimuksessa kaytettavistd menetelmista.
Annan suostumukseni siihen, ettd haastattelut nauhoitetaan. Henkil6llisyyteni jaa
ainoastaan tutkijan tietoon, eikd ndin ollen henkildllisyyteni kdy missdan tutkimuksen

vaiheessa ilmi. Minua koskeva aineisto séilytetdan ja hdvitetadn asianmukaisesti.
Osallistun tutkimukseen vapaaehtoisesti ja olen tietoinen, ettd voin halutessani
keskeyttdd tutkimukseen osallistumisen milloin tahansa ilman, ettd minun taytyy

perustella keskeyttamistani.

Annan suostumukseni kayttdad tadhan tutkimukseen hankittua aineistoa tamén

tutkimuksen liséksi myos mahdollisissa jatkotutkimuksissa.

Paivays

Allekirjoitus ja nimenselvennys



