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Abstrakti

Ammatillisen koulutuksen reformin myötä ammatillinen koulutus kohtaa uusia tuulia, 
muutoksia ja epävarmuustekijöitä. Oppilaitoksissa väliesimiehet, koulutuspäälliköt ovat 
usein niitä, joilta kysytään, miksi muutos tehdään, mitä muutos antaa minulle ja miten 

muutos tulee vaikuttamaan minun työhöni. Pitäisi pystyä antamaan vastauksia, vaikka itsekin 
on muutoksen kohteena. Esimiesasemaa on kuvattu rajalla olijaksi. Siihen kiteytyy muutoksen 
kokeminen, työntekijöiden ymmärtäminen, tulevaisuuteen valmistautuminen mutta myös 
huoli omasta asemasta. 

Tarkastelemme ” Tutkesta toimintaan” –täydennyskoulutushankkeessa oppilaitosjohdolle 
suunnatussa ohjelmassa keräämämme aineiston kautta, millaisia yhdessä tekemisen element-
tejä reformijohtajuus sisältää. Aineiston tuottajia oli 73 henkilöä, jotka laativat osana koulu-
tusta kehittämistehtävät pienryhmissä. Aineisto on poimittu kehittämistehtävien esityksistä. 
Analyysimenetelmämme on aineistolähtöinen, sisältäen mini-viitekehyksen, jossa tarkaste-
lemme pedagogisen johtamisen aiempaa tutkimusta. Tulokseksi kiteyttämämme yläluokan 
kategoriat suhteutamme aikaisemmasta tutkimuksesta rakentamaamme viitekehykseen. 
Viitekehykseen nostimme muun muassa pedagogisen johtamisen suunnitelmallisuuden, yh-
teiskunnallisten muutosten huomioimisen, arjen johtamistaidon, vuorovaikutuksellisuuden, 
osallistavuuden, luottamuksen ja joukkuepelaamisen. Tuloksesta havaitaan, että verkostotyö, 
toimintamahdollisuuksien havaitseminen ja eettisyys ovat keskeisiä elementtejä reformijohta-
juudessa. Kaikkiin näihin löytyy teoreettisia perusteita ja aineisto rikastaa teorian tuottamaa 
näkökulmaa. Johtopäätöksenä voidaan todeta, että kaikkiin pedagogisen johtamisen uusiin 
elementteihin tarvitaan yhdessä tekemistä ja osallistamista. Arjessa mukana elämistä ja ole-
mista, suunnitelmallisesti kohti visiota edeten. Yhdessä tekemisen elementit ovat keskeisiä 
uudessa tilanteessa selviytymisessä ja tulevaisuuteen valmistautumisessa. 

Asiasanat: muutos, johtaminen, osallistavuus, ammatillinen koulutus, reformi 

Uusi uljas pedagoginen johtajuus 
– tulevaan luotsaamista yhdessÄ tekemÄllÄ

Minna Seppälä ja Annukka Tapani
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Johdanto
Ammatillisen koulutuksen reformin myötä niin opiskelijat, opettajat kuin oppilaitosten joh-
tajatkin ovat uuden edessä. Muutos vaatii muuttumista: turvallisesta ja tutusta luopumista, 
asioiden taakse jättämistä, uusien asioiden oppimista. Tampereen ammattikorkeakoulun Am-
mattipedagoginen TKI on muiden ammatillista opettajankoulusta tarjoavien ammattikorkea-
koulujen kanssa toteuttanut Tutkesta toimintaan –täydennyskoulutushanketta vuodesta 2015 
alkaen. Täydennyskoulutushanke on tukenut tutkintojärjestelmäuudistuksen toimeenpanoa, 
siihen liittyvää kehittämistyötä sekä uuden lainsäädännön edellyttämää pedagogista muu-
tosta. Esimiehille ja johdolle suunnatussa koulutuskokonaisuudessa keskityttiin pedagogisen 
muutoksen johtamiseen.  

Tässä artikkelissa tarkastelemme pedagogisen johtamisen uusia suuntaviivoja koulutuspääl-
likköjen tuottaman aineiston avulla. Artikkelissa käytämme uudenlaisesta, pedagogisesta 
johtajuudesta termiä reformijohtajuus. Oppilaitoksen johdon yhteinen tahtotila kehittämi-
seen on tärkeää, jotta uudistuksissa ja muutoksessa selvitään. Yhteistyö korostuu esimerkiksi 
Kirveskarin (2003, 83-84) toteamuksessa: strateginen ajattelu on tulevaisuuden tahtotilan 
suunnittelua ihmisten avulla. Se on ennakoivaa, jatkuvaa ja dynaamista. Se edellyttää intui-
tioon perustuvaa synteesiä organisaation mahdollisesta tulevaisuudesta ja luovuutta nähdä 
toimintakulttuuri uudenlaisena. On tärkeää, että kehittämisen suunta on selvillä ja siihen 
voidaan aika ajoin palata, tulkita omaa ja ympäristön tilaa osana kokonaisuutta. Clemons 
(1995, 64) toteaa, että visioinnilla otetaan kantaa asiakkaiden tuleviin tarpeisiin, kilpailijoiden 
tulevaisuuden pyrkimyksiin ja organisaation tulevaan osaamispääomaan. Tämä määrittely 
sopii oppilaitosten visioajattelun taustalle nykyisessä kiristyvässä tilanteessa: resursseja on 
sopeutettava muuttuvassa tilanteessa niin taloudellisesti kuin henkilöstönkin osalta. Esimie-
hen parasta asemaa muutostilanteessa on kuvattu rajalla olijaksi: siitä on lyhin matka ryhmän 
sisälle sekä sieltä ulos. Esimies muutoksessa joutuu toiminaan kolmessa roolissa: muutoksen 
kokijana, työntekijän muutoksen ymmärtäjänä ja tulevaisuuteen valmistautujana. Lisäksi lähie-
simiehille tulee vielä neljäs rooli: huoli omasta asemasta. (Arikoski & Sallinen 2007; Valpola 
2004.)

Artikkelissa tutkimuskysymys on, millaisia yhdessä tekemisen elementtejä reformijohtajuus 
sisältää. Oletus yhdessä tekemisen tärkeydestä perustuu esimerkiksi Helakorven (2008, 208) 
toteamukseen: johtamisen tärkein tehtävä on auttaa alaisia onnistumaan. Oppilaitoksissa 
korostuu kyky nähdä niin oman organisaation kuin toimintaympäristön muutokset. Hela-
korven mukaan tässä tarvitaan katsetta menneeseen, mutta myös katsetta tulevaisuuteen 
ja ennakoinnin taitoja. Hyvä kysymys onkin, onko organisaatiolla valmiuksia huolehtia siitä, 
että avainhenkilöillä on kykyä rakentaa tarkastelupintansa laajasti ja huomioida tulevaisuuden 
hiljaiset signaalit. Jos tiedonlähteet suuntaavat katseen menneeseen, uusi jää tunnistamatta. 
(Holvikivi 2008, 244.) Artikkelimme lähestymistapa on lähes aineistolähtöinen, mutta aikai-
semmasta tutkimuksesta laadimme taustalle mini-viitekehyksen pedagogisesta johtamises-
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ta. Teoreettiseen tarkasteluun olemme tummentaneet keskeiset teemat, joita käytämme 
raamina tuloksen peilaamiselle.

Pedagoginen johtaminen 
- muutosjohtamista ja valmentavaa esimiestyötÄ

Pedagoginen johtajuus liitetään perinteisesti koululaitoksessa tapahtuvaan johtamiseen, jonka 
tavoitteena on suunnitelmallisesti varmistaa koulun opetussuunnitelman sekä opetus- ja 
kasvatustavoitteiden saavuttaminen. Tavoitteet voivat nousta myös pedagogisista virtauksista 
ja yhteiskunnallisista muutoksista. Se voidaan määritellä myös varsinaisen opetustoimin-
nan johtamisena, jolla vaikutetaan konkreettiseen opetustoimintaan ja sen järjestämiseen. 
(AMKE 2013, 5; Kyllönen 2011, 73-76.) Raudasoja (2013, 156) on todennut, että oppilaitosten 
toimintakulttuurien ja - ympäristöjen muutoksessa opettajien osaamiselle asetetaan yhä 
laaja-alaisempia vaatimuksia, joiden varmistaminen edellyttää järjestelmällistä osaamisen joh-
tamista. Taipale (2004, 72) määrittelee pedagogisen johtajuuden esimiehen kyvyksi ohjata 
alaisia kohti yhteistä päämäärää, tehdä näkyväksi määritellyt visiot ja tavoitteet, opettaa 
ymmärtämään ja tulkitsemaan sekä keskustelemaan ja hallitsemaan vuorovaikutusta positii-
visen, keskinäisen riippuvuuden ja avoimuuden keinoin.

Pedagoginen johtaminen nähdään mielellään arjen toimintana, jonka tavoitteena on laadu-
kas opetustoiminta sekä hyvinvoiva työyhteisö. Systemaattisesti toteutettuna se edistää oppi-
mista, parantaa oppimistuloksia ja parhaimmillaan tuottaa tyytyväisyyttä koko organisaatioon. 
Pedagoginen johtaminen on oppimisen johtamista arjessa. Se on samalla sekä toiminnan 
että ihmisten johtamista. Pedagoginen johtajuus voidaan nähdä oppivan organisaation vuo-
rovaikutuksellisena johtamisena, jossa sekä yhteisö että johtaja oppivat. (AMKE 2013, 5; 
Kyllönen 2011, 73-76.) Pedagoginen johtaminen on tällä hetkellä myös muutoksen johtamista. 
Pirisen (2014, 179) mukaan työntekijät haluavat aktiivisesti olla mukana heitä koskevien 
muutosten suunnittelussa ja toteuttamisessa. Kolme keskeistä kysymystä, joihin työntekijä 
haluaa esimieheltä vastaukset ovat:

1. Miksi muutos tehdään?

2. Mitä muutos antaa minulle?

3. Miten muutos tulee vaikuttamaan minun työhöni?

Muutostilanteissa joudutaan erilaisten kysymysten äärelle ja sitä kautta tekemisiin yksilöi-
den ja ryhmien käyttäytymistä säätelevien peruslainalaisuuksien kanssa. Muutoksen keskellä 
toimiminen ja niiden läpivienti ei voi onnistua hyvin, jos esimies ei tunne tai ota riittävästi 
huomioon ihmisen käyttäytymistä ohjaavia periaatteita.  Esimiehet eivät ole vain muutok-
sen johtajia, vaan he ovat myös muutoksen kohteina. Tästä seuraakin se, että esimiehen 
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pitää osata luotsata henkilöstöä tilanteessa, jossa hän ei aina itsekään tiedä, mitä tulevaisuus 
tuo tullessaan ja miten siitä selvitään. (Järvinen 2008, 97-99.)

Onnistuneen muutoksen edellytyksenä voidaan mm. pitää sitä, että esimies valmistelee työn-
tekijöitään ottamaan muutoksen vastaan, mikä on ensiarvoisen tärkeätä varsinkin muutok-
sen alussa. Kun työntekijöiltä on ennakkoon kysytty mielipiteitä ja heitä on kuunneltu, 
on muutoksen hyväksyminen helpompaa, koska he voivat tuoda julki näkemyksensä ja sitä 
kautta vaikuttaa. Esimies voi myös vähentää työntekijän epävarmuuden tunnetta ottamalla 
työntekijät mukaan muutosprosessiin. (Pirinen 2014, 15-18.) 

Onnistunut muutos vaatii joukkuepeliä, jossa joukkueelle tarvitaan valmentaja eli koutsi 
(coach) (ks. Ristikangas & Ristikangas 2013). Valmentajan tapaan toimiessaan esimies mm. 
asettaa tavoitteita yhdessä toisten kanssa, kysyy hyviä kysymyksiä ja mahdollistaa päämää-
rän saavuttamisen. Valmentava esimies sparraa ja oivalluttaa johdettaviaan toteuttamaan 
itseään yhteisten tavoitteiden suunnassa ja löytämään persoonallisen äänensä. Valmenta-
vassa johtajuudessa kaikki lähtee luottamuksesta toista ja toisen tekemistä kohtaan. Se on 
kokonaisvaltaista, arvostavaa, osallistavaa ja tavoitteellista yhteistoimintaa, jossa yksilöiden 
potentiaali vapautuu ryhmän ja organisaation käyttöön. Ryhmän potentiaali tukee vasta-
vuoroisesti yksilöiden voimaantumista. Johtajuutta tarvitaan, jotta ryhmät kulkevat samaan 
suuntaan ja rakentavat yhteistyötä. (Ristikangas & Ristikangas 2013, 39-40, 43.) Sydänmaan-
lakan (2004, 47) mukaan johtaminen on aina kollektiivinen prosessi. Johtamisen tulisi olla 
osallistava prosessi, jossa koko ryhmä on mukana. Ristikangas ja Ristikangas (2013, 20) ovat 
todenneet Kanterin tutkimukseen (2004) viitaten, että muutosmyönteiset ja innovatiiviset 
johtajat saavat parhaita tuloksia tiimityöllä, ei yksilösuorituksilla. 

Oppilaitosta voidaan pitää varsin resistenttinä yhteiskunnan muutoksille, sillä koululaitoksella 
on sisään rakennuttuna omaa toimintaansa suojeleva ja säilyttävä mekanismi (Kyllönen 2011, 
51). Tietyt koulun toimintakulttuurin ominaisuudet, kuten opettajien ammatillinen vapaus ja 
yksin tekemisen kulttuuri, saattavat olla esteenä jopa oppilaitoksen tavoittelemille muutoksille. 
(mm. Huotari 2000, 260–61; Mäkelä 2006; Salo & Kuittinen 1998.) Kuitenkin oppilaitoksen 
johtamistyönkin keskiössä pitäisi aina olla ammatillisen koulutuksen opiskelija: hänen oppimi-
sensa ja työelämässä tarvittavien taitojen karttuminen. Ammatillisen koulutuksen tavoitteena 
on antaa opiskelijoille ammatillisen perustutkinnon edellyttämä osaaminen ja ammattitaito 
sekä valmiuksia yrittäjyyteen. Sen lisäksi tavoitteena on tukea opiskelijoiden kasvua ja kehitystä 
hyviksi, tasapainoiksi ja sivistyneiksi ihmisiksi ja yhteiskunnan jäseniksi. (Laki ammatillisesta 
koulutuksesta 531/2017.) Näiden seikkojen äärelle on myös hyvä pysähtyä, niin oppilaitoksen 
johtajan kuin opettajankin, miettimään, kenen mielestä hyvään elämään opiskelijoita ohjaamme 
ja miten eettisesti toimintaa johdamme. Juuti (2011) puhuukin hyvejohtajuudesta ja vertaa 
eettisyyttä Platonin sanoihin viisaasta ihmisestä: viisas, oikeudenmukainen, kohtuullinen, 
hurskas ja rohkea.
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Aineiston keruu ja tutkimusmenetelmÄt
Aineisto on kerätty Opetushallituksen rahoittamassa ”Tutkesta toimintaan” -täydennyskou-
lutushankkeessa oppilaitosjohdolle suunnatussa ohjelmassa kolmesta eri koulutusorgani-
saatiosta kevään 2017 aikana. Ohjelman laajuus oli 3 opintopistettä. Koulutukseen kuului 
kolme valmennuspäivää sekä omaa työtä kehittävää työskentelyä verkkotehtävineen. Tässä 
aineistona käytämme osallistujien tuottamia kehittämistehtäviä. Aineistoa tuottamassa oli 
yhteensä 73 henkilöä ja he laativat osana koulutusta kehittämistehtävät pienryhmissä, 10 kpl. 
Aineiston tuottajat olivat kaikki koulutuspäällikköitä, joilla lähes kaikilla oli alaisia. Heidän ikänsä 
vaihteli välillä 30-60 vuotta ja työkokemusta oli neljästä vuodesta yli kahteenkymmeneen vuo-
teen. Artikkelin kirjoittajat toimivat täydennyskoulutusryhmän opettajina, toinen heistä myös 
hankkeen projektipäällikkönä. Kirjoittajilla on vuosien kokemus ammatillisen koulutuksen 
kentältä opetus-, ohjaus- ja kehittämistehtävistä sekä täydennyskoulutusryhmien vetämisestä. 
Projektipäälliköllä myös vankka kokemus johtamisesta ammatillisen koulutuksen kentällä.

Koulutus valmisteltiin tiiviissä yhteistyössä kaikkien kolmen koulutusorganisaation johdon 
kanssa. Myös koulutuspäivien välillä täydennyskoulutusryhmän opettajat olivat yhteyksissä 
oppilaitoksen johtoon yhteisen suunnan tarkistamiseksi. Toteuttamisessa ja sen valmistelussa 
painotettiin täydennyskoulutusta ohjaavien opettajien valmentavaa tehtävää: pääpaino uudis-
tuksen eteenpäin viemisessä on koulutusorganisaatioilla, sitä voidaan tukea ja sparrata, mutta 
valmiita vastauksia ei voida ulkopuolelta antaa. Koulutuksen tarkoituksena oli toimia tukena 
matkalla kohti reformia. Kehittämistehtävien aiheet kumpusivat kahdessa organisaatiossa 
koulutuspäällikköjen omista näkemyksistä kehittämisen suhteen, yhdessä organisaatiossa 
oppilaitoksen strategiset linjaukset ja organisaation uudistamisprosessi määrittivät kehittä-
misen suuntaa. Kaikissa toteutuksissa oppilaitosten johto oli kuulemassa tulosten esittelyä 
päätöstilaisuudessa. 

Tutkimuksen toteutustapa oli aineistolähtöinen sisällönanalyysi: siinä pyrittiin ymmärtämään 
tutkittavia heidän omasta näkökulmastaan. Aineistolähtöisessä sisällönanalyysissä aineistoa 
pelkistetään, ryhmitellään ja abstrahoidaan. (Tuomi ja Sarajärvi 2002, 110-115.) Aikaisemman 
teoreettisen tiedon olemassaolo tunnistetaan ja se toimii tutkimuksessa ns. mini-viitekehyk-
senä (ks. esim. Strauss & Corbin 1990, 43). Sisällönanalyysin avulla pyritään muodostamaan 
yleiskäsitteiden avulla kuva tutkimuskohteesta. Siihen tarvitaan teoriaa ja johtopäätöksiä, joita 
verrataan koko ajan alkuperäisaineistoon uutta teoriaa muodostettaessa (Tuomi ja Sarajärvi 
2002, 115). Tässä tutkimuksessa etenemme kuvaten ensin aineiston tuottamat näkökulmat: 
näkökulmat on poimittu kehittämistehtävien esityksistä alkuperäisilmauksina. Esityksistä 
olemme valinneet analyysiyksiköiksi sanat tai ilmaisut, jotka tuottavat näkökulmaa tutkimuk-
sen valittuun tematiikkaan: pedagogiseen johtamiseen, muutokseen ja yhteiseen visioon. Sen 
jälkeen tiivistämme keskeisen sanoman kustakin tuotoksesta (pelkistys). Teemme analyysiä 
vain alaluokasta yläluokkiin, koska katsomme sen jättävän vielä tilaa aineiston alkuperäiselle 
tulokselle, ”aineiston äänelle”. 
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Tulos: alkuperÄisilmauksista ylÄluokkaan
Taulukossa 1 esittelemme kehittämistehtävien alkuperäisilmaukset ja niistä tehdyt pelkistykset. 
Alkuperäisilmauksen jälkeen oleva koodista voi havaita niiden alkuperän. Alkuperäisilmauksia 
löytyi 14 ja niistä tehtyjä pelkistyksiä 10.

tuotos/alkuperäisilmaus: pelkistys:

Yhteistyön lisääminen hallinnon 
ja opetuksen toimijoiden kanssa (S1, S2) Yhteistyön lisääminen eri tasojen välillä

Opiskelijan nostaminen keskiöön (S1) Opiskelijakeskeisyys

Samanlaisten toimintaperiaatteiden tunnistaminen (S1) Yhdenmukaisuus

Koulutuspäälliköiden vastuulla alakohtaisten 
toimintamalien yhdenmukainen toteutuminen (S1) Yhdenmukaisuus

Työpaikat voivat toimia uusina luokkahuoneina (S1, S3) Uudella tavalla toimiminen

Henkilökohtaiset keskustelut opettajien kanssa (S2) Osaamisen tunnistaminen

Osaamisen jakaminen (S2) Uudella tavalla toimiminen

Opiskelijoiden henkilökohtaiset vahvuudet tunnettava (S3) Opiskelijakeskeisyys, osaamisen tunnistaminen

Poluttaminen valmentavalla työotteella (P1) Yhteistyön lisääminen eri toimijoiden välillä 
oppilaitoksen sisällä

Opettajien osaaminen kohti valmentajuutta, poluttajaa, 
yhteistyötä, ohjaus- ja tukitoimien tuntemista (P2) Uudella tavalla toimiminen

Tarjolla työelämälähtöisiä harjoitusympäristöjä ja työelä-
mälähtöistä valmennusta (P2) Opettajan uudet tehtävät 

Yhteistyö liittyy aina ammattilaisten kouluttamiseen (P3) Tavoitteellisuus 

Monenlaiset oppimisen mahdollisuudet: työssäoppimi-
nen, vierailut, kummiyritystoiminta, projektit, uraohjaus- 
ja työelämäpalvelut (P3)

Oppimisen mahdollisuuksien tunnistaminen

Työelämäyhteistyön organisointi (P3) Yhteistyön lisääminen ja koordinointi 
eri toimijoiden välillä oppilaitoksen verkostoissa

TAULUKKO 1. Aineiston alkuperÄisilmaukset ja niistÄ tehdyt pelkistykset.
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Seuraavaksi taulukossa 2 edetään pelkistyksistä ryhmittelyyn ja ryhmittelystä abstrahointiin. 
Alaluokkaan löytyi viisi teemaa ja näistä kiteytyi kolme yläkäsitettä.

pelkistys alaluokka yläluokka

Yhteistyön lisääminen eri tasojen 
välillä

Yhteistyö oppilaitoksen 
sisällä

Verkostotyö

Yhteistyön lisääminen eri toimijoiden 
välillä oppilaitoksen sisällä

Yhteistyön lisääminen ja koordinointi 
eri toimijoiden välillä oppilaitoksen 
verkostoissa

Yhteistyö oppilaitoksen 
ulkopuolelle

Yhdenmukaisuus Toiminnan eettiset peli-
säännöt

Eettisyys

Tavoitteellisuus

Opiskelijakeskeisyys Opettajan työn muutos Toimintamah-
dollisuuksien 
havaitseminen

Opettajan uudet tehtävät

Osaamisen tunnistaminen

Uudella tavalla toimiminen Uudella tavalla toimiminen

Oppimisen mahdollisuuksien 
tunnistaminen

TAULUKKO 2. Analyysin eteneminen pelkistyksistÄ ylÄluokkaan

Yläkäsitteet verkostotyö, eettisyys ja toimintamahdollisuuksien havaitseminen antavat ai-
neiston mukaan viitteitä siitä, millaisia elementtejä uudenlainen pedagoginen johtajuus pitää 
sisällään. Artikkelin johtopäätöksinä tarkastelemme, miten nämä aineiston tuottamat näkö-
kulmat suhteutuvat teoriasta nostamiimme pedagogisen johtamisen elementteihin.
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JohtopÄÄtökset
Artikkelin tarkoituksena oli vastata kysymykseen, millaisia yhdessä tekemisen elementtejä 
reformijohtajuus sisältää.  Yläluokan käsitteiksi määrittelimme verkostotyön, eettisyyden ja 
toimintamahdollisuuksien havaitsemisen. Taulukkoon 3 olemme koonneet teoriasta nostet-
tuja pedagogisen johtamisen teemoja ja vertaamme niitä tulokseen.

TAULUKKO 3.Pedagoginen johtaminen teoriassa ja tuloksessa

pedagoginen johtaminen: mitä se on? miten näkyy tuloksessa? 

Suunnitelmallista Toimintamahdollisuuksien havaitseminen

Yhteiskunnallisten muutosten huomioimista Toimintamahdollisuuksien havaitseminen

Kyky ohjata kohti visiota Toimintamahdollisuuksien havaitseminen, 
verkostotyö

Arjen johtamistaitoja Eettisyys

Kuulemista ja kyselemistä, vuorovaikutuksel-
lista Verkostotyö, eettisyys

Kysymysten äärellä olemista Toimintamahdollisuuksien havaitseminen

Muutoksessa olemista ja mukana elämistä Eettisyys, toimintamahdollisuuksien havaitse-
minen

Osallistavaa, kysymistä ja kuuntelua Toimintamahdollisuuksien havaitseminen, 
verkostotyö

Coachausta, joukkuepelaamista Toimintamahdollisuuksien havaitseminen, 
verkostotyö

luottamusta toiseen ja toisiin Toimintamahdollisuuksien havaitseminen

Opiskelijoiden parhaaksi 
toimimista/eettinen (hyve)johtaminen Eettisyys
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Verkostotyö voidaan asettaa teoreettisiin raameihin johtajuuden vuorovaikutuksellisuuden, 
osallistamisen, kysymisen ja kuuntelun sekä joukkuepelaamisen kautta. Verkostotyö vaatii vuo-
rovaikutuksen taitoja, aktiivista vuoropuhelua niin oppilaitoksen sisällä kuin sidosryhmienkin 
kanssa. Osallistamalla muita osaksi toimintaa saadaan ”joukkueesta” eli koko henkilöstöstä 
paras tulos irti. Reformijohtajuuden yhtenä avaintaitona voidaan pitää kykyä saada joukkue 
puhaltamaan yhteen hiileen ja kulkemaan samaa tavoitetta, visiota, kohti. 

Toimintamahdollisuuksien havaitseminen, rohkeus toimia uudella tavalla, on taitoa ohjata 
kohti visioita, huomioida yhteiskunnalliset ja ympäristön muutokset, jopa ennakoida niitä. 
Toimintamahdollisuuksia tukevaa johtajuus on suunnitelmallista, osallistavaa, valmentavaa, 
luottavaa, yhdessä kysymysten äärellä olevaa. Toimintamahdollisuuksien havaitsemisessa 
hyödyksi on osallistaminen: kun henkilöstö sitoutuu samaan tavoitteeseen, voidaan saada 
monelta taholta tietoa toimintaympäristön muutoksia ja hiljaisista signaaleista ja niitä hyö-
dyntämällä olla proaktiivisia. 

Eettisyys johtamistyössä näkyy siinä, että henkilöstö saa äänensä kuuluviin, heitä kuullaan ja 
johdetaan arjessa vuorovaikutuksellisesti, inhimillisesti. Eettisyyttä on mukana eläminen ja 
oleminen, yhtä lailla kuin opiskelijan hyvän elämän ja oppimisen edistäminen, saattaminen 
kohti yhteiskunnan aktiivista kansalaisuutta.

Tulokseksi tiivistetyt pedagogisen johtamisen elementit voidaan hyvin palauttaa teoreettisiin 
raameihin: tulos laajentaa ja rikastaa teorian tuottamia näkökulmia. Kaikissa elementeissä 
oleellista on yhdessä tekeminen ja osallistaminen. Tuloksen perusteella matka kohti refor-
mia ja sen mukanaan tuomaa arkea voi jatkua luottavaisin mielin. Uusi uljas johtajuus pitää 
sisällään platonilaista viisautta ja rohkeutta: mahdollisuuksien havaitsemista, verkostojen 
hyödyntämistä ja eettisyyttä. Yhdessä tekemistä, arjen johtajuutta, hyvän elämän edistämistä.
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