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1 Johdanto

Tutkaillessani tydkokemustani taaksepdin voin selvasti huomata, etta esimiehilld on
ollut suuri vaikutus tydviihtyvyyteen ja siihen, kuinka suurella innolla ja motivaatiolla
olen tyotani tehnyt. Kun sitten paasin Jyvaskylan yliopiston jarjestamalle Johtamisen
perusteet —kurssille, mielenkiintoni aiheeseen herasi suuresti. Ymmarsin, etta johta-
mista on tutkittu paljon 1900-luvulta asti ja kasitykset hyvasta johtamisesta ovat
muuttuneet ajan saatossa tyopaikkojen ja organisaatioiden muuttaessa muotoaan.
Niinpa tdssa tydssani haluan yhdistaa itselleni kaksi mielenkiinnon kohdetta; johtami-
sen, seka musiikkioppilaitokset, jotka ovat musiikkipedagogien pdaasiallisia tyopaik-

koja.

Musiikkipedagogit, seka viela opiskelevat, tulevat musiikkipedagogit tyollistyvat ny-
kydan usein paitsi kunnallisiin musiikkiopistoihin myds yksityisiin musiikkikouluihin.
Tallaisen yksityisen musiikkikoulun perustamiseen ei tarvita juurikaan erityisia pate-
vyyksid, esimerkiksi rehtorin patevyyttd, vaan yrityksen voi perustaa kuka tahansa
yksityinen henkil®. Talléin musiikkikoulun johtajalla ei saata olla juurikaan kokemusta
tai koulutusta opetushenkildstdon johtamiseen. Tilanne ei kuitenkaan valttamatta ole
juurikaan parempi kunnallisissa musiikkiopistoissa. Sami ja Hanna lhajoen (2013) soi-
tonopettajien tydhyvinvointia kasittelevasta YAMK-opinndytetydsta ilmenee, etta
rehtorin koulutus koetaan hyvin puutteelliseksi, eika esimerkiksi henkiléstdjohtami-
seen saada laheskdan tarpeeksi tyokaluja suhteellisen suppean koulutuksen puitteis-

sa. (lhajoki & Ihajoki 2013, 57.)

Taman vuoksi koin itse mielenkiintoiseksi ja tarkedksi kerata tietoa musiikkipedago-
geilta siita, millaista johtamista he tydpaikallaan kaipaavat. Kenties itsekin saatan
perustaa tulevaisuudessa yksityisen musiikkikoulun tai ainakin johtaa jonkinlaista
tiimia, jolloin johtamisen taitoja ja nakdkulmia siihen olisi hyva olla kdytettavissa.
Perustinpa koulua sitten itse tai en, voi joku muu olla tuossa tilanteessa, jolloin ta-

man kaltainen opinndytety6 voi antaa ajattelemisen aihetta.

Johtaminen puhuttaa muutenkin. Se on yksi tutkituimmista aiheista ja herattaa kiin-
nostusta alalla kuin alalla. Johtamiseen liitettyja teorioita ja kirjoja on hyvin laajasti
saatavilla, mika osoittaa aiheen herattdman mielenkiinnon. Johtajista keskustellaan

ja hyvan johtamisen kaavaa yritetdaan etsia erittdin kiivaasti. Esimerkiksi kevaan 2018



aikana Arto Nybergin keskusteluohjelmassa Yle TV1:ssa oli vieraana johtamisen ja
markkinoinnin professori Pekka Mattila ja aiheena oli johtaminen ja sen haasteet.
Mielenkiintoisesti yrityksen johtamista verrattiin keskustelun aikana myos orkesterin
johtamiseen. (Arto Nyberg, 2018.) Aihe vaikuttaa olevan siis erittdinkin ajankohtai-

nen.

Kasitys johtamisesta on murroksessa, silla nykyaikainen tydnkuva ja tyépaikat eroa-
vat suurestikin siitd, miten aiemmin on ajateltu. Esimerkiksi etatdiden kautta tyonte-
kijoiden johtaminen vaatii johtajalta hyvin erilaisia toimia ja taitoja. Musiikkiopistois-
sa voidaan usein tyoskennella erilaisissa toimipisteissa ja opettajat saattavat kayda
esimerkiksi kouluilla opettamassa, mikali opetusta ei voida jarjestaa yhdessa raken-
nuksessa. Tallainen tydskentelymuoto tuo erilaisia haasteita johtamiselle, mikali joh-

taja ja alainen eivat esimerkiksi arkena juurikaan kohtaa.

Vaikka johtamista ja esimerkiksi rehtorin toimintaa on tutkittu laajasti niin yritys-
kuin koulumaailmassakin, ei musiikkiopistoymparistosta I6ydy ainakaan vaitdskirja-
tasoista tutkimusta. Aiemmin mainitsemani lhajokien (2013) tekeman YAMK-
opinndytetyon lisdksi Noora Tuominen (2011) on tehnyt pro gradu-tyonsa aiheesta
”Musiikkioppilaitoksen johtaminen luovana asiantuntijaorganisaationa”. Muutamia
opinndytteitd aiheesta on siis Suomessa tehty, mutta tilaa voisi olla vield laajemmille-

kin toille.

Tata opinndytetyota varten valitsin nakdkulmakseni musiikkipedagogien nakemykset
hyvastd johtamisesta. Tutkimukseeni ei siis sisdlly johtajan, vaan pelkastaan tyonteki-
jan nakodkulma. Tama nakoékulman rajaus johtuu siitd, etta koen hyddylliseksi ja itsel-
leni mielenkiintoiseksi kuulla juuri tyontekij6ita ja heidan toiveitaan. Toisaalta myds
resurssien ja opinnaytetydn koon puolesta katsoin relevantiksi ottaa tutkittaakseni
vain “kolikon toisen puolen”, eli tyontekijat. En niinkdan keskity ongelmiin tyépaikal-
la, jolloin olisi luultavasti parempi ottaa haastatteluihin mukaan myés oppilaitosten

johtajia.



2 Johtaminen ja johtajuus

Johtamista on ollut kautta aikain, aina kun ihmisia on useampi kuin yksi. Johtamista
alettiin tutkia akateemisesti 1900-luvun alkupuolelta lahtien, jonka jalkeen kasityksia,
teorioita ja malleja johtamisesta ja johtajan ominaisuuksista on ilmestynyt
suunnattoman paljon. (Huuhka 2010, 13.) Johtaminen onkin ollut yksi kaikista
tutkituimmista aiheista ja sen ymparille on kehittynyt jos jonkinlaisia koulutuksia ja
aatteita, heijastaen usein sen hetkista yhteiskuntaa ja vallitsevia arvoja. (Huuhka

2010, 13.)

Kasitykset hyvasta johtajasta vaihtelevat kulloisenkin teorian ja ympariston mukaan.
Tehdaymparistdissa tapahtuvaan johtamiseen liittyva taylorismi korosti, etta
toimiakseen tehokkaimmin, on tarkeintad, etta tehtaan tyontekijéiden
tyoskentelytekniikoita kehitetdaan. Tahan rinnalle syntyi ns. ihmissuhdekoulukunta,
joka korosti sita, etta tyontekijoiden valisiin ihmissuhteisiin tulee kiinnittada huomiota
jotta tehokkuus paranee. Ndiden jalkeen johtamista tutkittiin piirreteorioiden kautta.
Johtajan piirteet olivat keskiossa johtamista tutkittaessa ja niiden avulla pyrittiin
selittdmaan, miksi joistakin ihmisista tuli toimivia johtajia. Taman jalkeen johtamista
on tutkittu esimerkiksi johtamistyylien ja tilannejohtamisen kautta.

(Sydanmaanlakka 2004, 29-35.)

Perinteisesti johtaminen on jaettu asioiden (engl. management) ja ihmisten (engl.
leadership) johtamiseen, johtajuuteen. Asioiden johtamisella tarkoitetaan esimerkiksi
strategian toteuttamista ja laskennallisia toimia. Ihmisten johtaminen taas keskittyy
henkildstéhallinnollisiin seikkoihin, kuten esimerkiksi tydntekijoiden motivoimiseen.
(Sydanmaanlakka 2006, 22-23.) Kuitenkin johtamisessa tarvitaan nditda molempia osa-
alueita, eika ndita voida aivan tdysin erottaa toisistaan. Voidaankin ajatella, etta naita
voidaan painottaa eri tavoin ja tdhdn painotuseroon vaikuttaa paljolti kulttuurinen

ympadristd, jossa johtamista tutkitaan. (Wren&Bedeian 2009, 117.)

2.1 Johtamistyyleista

Johtamistyyleista ja -teorioista on useita erilaisia malleja ja teorioita. Erilaisten

kasitysten kentta voikin vaikuttaa hyvin sirpaleiselta ja sekavalta, mutta hyva olisikin



kasittaa erilaiset teoriat pikemminkin suuren palapelin osaksi, eikd yhdeksi suureksi
kokonaisuudeksi. (Humphrey 2014, 21.) Seuraavaksi esittelen lyhyesti muutamia

erilaisia johtamistyyleja, joiden kautta aihetta voi mielestani [ahestya.
2.1.1 Golemanin kuusi johtamistyylia

Goleman on jakanut johtamistyylit kuudeksi erilaiseksi tyyliksi. Olennaista on
kuitenkin huomata, etteivat taitavat johtajat kdyta johtamisessaan vain yhta tallaista
tyylid, vaan vaihtelevat niita tilanteen mukaan. Kaikkein onnistunein johtaminen
vaatii tunnealykkyyttd, mika koostuu itsetietoisuudesta, itsesaatelystd, motivaatiosta
ja sosiaalisista taidoista. Jokainen eri johtamistyyli vaatii tunnealykkyyden eri

muotoja. (Goleman 2000, 3-5.)
Golemanin kuusi erilaista johtamistyylid ovat:

Pakottava (coercing) “tee niin kuin sanon” johtajuus vaatii tyontekijoilta valitonta
toimimista. Yleensa pakottavaa johtamista kaytetaan kriisitilanteissa tai silloin, kuin
ollaan suurten muutosten edessa. Usein pakottava johtajuus vdahentda organisaation
joustavuutta, seka heikentda tydntekijoiden motivaatiota. Johdettavat usein kokevat
turhaksi esittaa uusia ideoita, silla niita ei usein huomioida ylhaalta-alas —

suuntautuvassa paatoksenteossa.

Arvovaltainen (authorative) johtajuus asettaa tyontekijoille selkedn tavoitteen, mutta
mahdollistaa tydntekijoiden itse valita keinonsa tavoitteen saavuttamiseksi. Johtaja
on ikdankuin visionaari, joka motivoi alaisiaan osoittamalla, kuinka heidan tyénsa on
osa organisaation kokonaiskuvaa. Arvovaltainen johtaminen ei yleensa ole niin

tehokasta silloin, kun tyontekijoilla on enemman kokemusta alalta, kuin johtajalla.

Yhdistdvd (affiliatiive) johtajuus asettaa ihmiset etusijalle. Johtamisessa korostetaan
talléin tyontekijoita yksilding, seka heidan tunteitaan enemman kuin tavoitteita ja
tehtavia. Johtajan tavoitteena on pitaa tyontekijat onnellisina ja luoda heidan
vdlilleen harmoniaa. Tydntekijoilla on talldin vapaus tehda tydnsa tehokkaimmaksi
kokemallaan tavalla. Tallainen johtaminen on yleensa hyddyllista, kun halutaan
rakentaa tiimin sisdistda harmoniaa ja lisdta moraalia, mutta ei ole valttamatta

riittavaa silloin, kun tydntekija toivoisi enemmankin neuvoja itse tyon sisaltoon.



Demokraattinen (democratic) johtajuus antaa tyontekijoille mahdollisuuden
vaikuttaa organisaation paatoksentekoon. Talldin organisaatio on yleensa joustava ja

vastuullinen. Joskus kuitenkin johtaja voi ikdadnkuin siirtda ongelman muiden

vastuulle, mika voi ajaa siihen, etta tydntekijat ovat hammentyneitd, eivatka koe,

ettd heita johdettaisiin.

Suuntaa ndyttévd (pacesetting) tyyli sopii pateville ja motivoituneille tyontekijoille.

Talloin johtaja asettaa korkeat tavoitteet tyontekijoille ja toimii esimerkkina

alaisilleen. Riskina tallaisessa tyylissa on, etta tyontekijat kokevat liikaa paineita

tyonantajan korkeista odotuksista, eivatka he koe etta heihin luotetaan

tyontekijoina.

Valmentava (coaching) tyyli keskittyy enemman tyontekijan sisdiseen kehitykseen,

kuin valittdmiin tyohon liittyviin tehtaviin. Valmentavat johtajat auttavat

tyontekijoita tunnistamaan heiddn vahvuutensa ja heikkoutensa ja keskittyvat pitkan

tahtdimen oppimiseen enemmankin, kuin yhden tyétehtavan suorittamiseen.

Tallainen tyyli johtaa toimii silloin, kun tydntekijat ovat tietoisia heikkouksistaan ja

valmiita muuttamaan niita. Sen sijaan valmentava johtamistyyli ei valttamatta ole

toimivaa silloin, kun johdettavat eivat ole halukkaita oppimaan tai muuttamaan

tapojaan. (Goleman 2000, 3-13.)

Seuraava taulukko tiivistaa jokaisen johtamistyylin piirteet:

Johtamistyyli Pakottava Autoritadrinen Yhdistava Demokraattin Suuntaa Valmentava
en ndyttdva
Johtajan Vaatii valitonta Liikuttaa Luo Osallistamalla | Asettaa korkeat Kehittaa
toimintatyyli toimintaa ihmiset kohti harmoniaa pakottaa tavoitteet ihmisia
visiota tyoyhteisOssa yhteisyyteen tulevaisuu-
teen
Tyyli fraasina “Tee niin kuin “Tule kanssani” “lhmiset ovat | “Mita luulet?” “Tee niin kuin “Koita tata.”
sanon” tarkeimpia.” sanon, nyt.”
Milloin tyyli Kriisitilanteissa& Muutoksissa Stressaavissa Tyopaikalla Nopeiden Tyontekijan
toimii haastavien kohti uutta tilanteissa yhteisymmar- tulosten pitkdaikaisen
parhaiten tyontekijoiden visiota. ihmisten ryksen saamisessa kehityksen
kanssa motivoinnissa luomisessa motivoituneilta | parantamises-
tyontekijoilta sa.
Vaikutus Negtiivinen Yleensa Positiivinen Positiivinen Negatiivinen Positiivinen
ilmapiiriin positiivinen

Taulukko 1 Golemanin kuusi tilannesidonnaista johtamistyylid (Goleman 2000)




2.1.2 Transformatiivinen johtajuus

Transformatiivinen johtaminen on yksi suhteellisen uusi johtamiskasitys. Se sai al-
kunsa 1980-luvulla, ja on siitd asti ollut herdttanyt suurta kiinnostusta niin tutkijoi-
den, kuin johtajienkin keskuudessa. Sen sovelluksia on voitu hyédyntada johtamisen
lisaksi myos muilla aloilla, kuten armeijassa, koulutuksessa ja hoitotydssa. (Walumb-
wa&Wernsing 2012.) Sami ja Hanna lhajoen (2013) tekemassa soitonopettajien tyo-
hyvinvointia koskevassa YAMK-opinndytetydssa nousee esille transformatiivisen joh-

tamisen sopivan myds musiikkioppilaitosymparistoon.

Transformatiivisen johtajuuden kehittdjana voidaan pitaa James MacGregor Burnsia,
joka vertaili perinteistd, yksinkertaista “transaktionaalista” (palkitsemiseen
perustuvaa) johtamista uuteen, monimutkaisempaan transformatiiviseen
johtamisteoriaan. Suurin ero perinteiseen johtamiskasitykseen on se, etta
transformatiivisella johtajudella pyritdaan tyydyttamaan tyontekijdiden syvempia
tarpeita aiemman palkitsemisen sijaan. Palkitsemisen katsottiin perustuvan tayttavan
vain ihmisen perustarpeet. (Hackman&Johnson 2004, 88.) Tallaisella johtamisella on
my0s havaittu olevan vahvat yhteydet tyohyvinvointiin ja tyontekijoiden

sitouttamiseen omaan tyéhonsa (Walumbwa&Wersing 2012).
Transofrmatiiviselle johtajalle on ominaista:
1. Luovuus

Johtajat eivat vain pida ylla organisaation pysyvaa tilaa, vaan ovat kaukonakaisia ja

pyrkivat etsimdan uusia ideoita ja tapoja, joilla asiat tehdaan.
2. Interaktiivisuus

Kommunikointi tydyhteiséssa on hyvin onnistunutta ja viestinnan avulla pystytaan

esittelemaan ja maarittelemaan ideat alaisten keskuuteen.
3. Visionaarisyys

Visiolla tarkoitetaan sitd, ettd joko tyontekijan, tydryhman tai organisaation tavoite ja
suunta on selvillda. Taman suunnan selkiyttaminen tapahtuu johtajan osalta juuri
viestinndn ja onnistuneen kommunikoinnin avulla. Ollakseen motivoiva, vision taytyy

olla haluttava ja saavutettavissa oleva.



4, Voimaannuttava

Transformatiivinen johtaja kannustaa yhteistyéhon ja osallisuuteen. Talléin johtajat
antavat myos alaisilleen mahdollisuuden tehda paatoksia, eivatka tee kaikkia

padtdksia heidan puolestaan.
5. Intohimoinen

Ty6hon kohdistuva intohimo ja innostus motivoi muitakin suoriutumaan tyéstaan
paremmin. Transformatiivisten johtajien ajatellaan innostavan muita tyéntekijoita

juuri siksi, etta he itse osaavat kannustaa itsedan. (Hackman&Johnson 2004, 91-110.)

2.2 Oppilaitoksen johtaminen

Oppilaitoksen johtamisen voidaan ajatella olevan asiantuntijoiden johtamista. Jokai-
nen tyontekija, eli johdettava on korkeasti koulutettu. Oppilaitoksen johtamisessa

voidaan myo0s ajatella, ettd johdetaan osaamista. Oppilaitoksen johtamisessa omana
nakokulmana on myos se, etta asiantuntijat, osaajat ovat pedagogeja, joten pedago-

ginen johtaminen on olennaisena osana tallaisen organisaation johtamista.
2.2.1 Pedagoginen johtaminen

Pedagoginen johtaminen on kasitteena hyvin laaja ja osittain epatarkka. Pedagoginen
johtaminen liitetdan yleensa koulujen ja koulutusorganisaatioiden johtamiseen. (Ma-
keld 2007, 65.) Toisaalta taas pedagoginen johtajuus voidaan ajatella johtamistyyliksi,
jota kaytetaan muissakin, kuin koulutusorganisaatioissa. Tallaisessa pedagogisessa

roolissa ollessaan johtaja toimii ikdan kuin opettajan roolissa. (Their 1994, 41-42.)

Koulutusorganisaatioiden sisdlla pedagoginen johtaminen on yksinkertaisimmillaan
opetustoiminnan johtamista. Kdaytanndssa tama tarkoittaa siis kaikkea opetussuunni-
telman toteutumisen seuraamiseen liittyvaa toimintaa. Tahan liittyy monipuolista
arviointia, seuraamista, kehitystyota ja koulun sisdista yhteistyota edellyttavien asioi-
ta. Pedagogisen johtamisen tavoitteena on kehittaa opetusta ja koulutusta, seka jar-

jestaa laadukasta koulutusta ja opetusta. (Raasumaa 2010, 151-153.)

Nykyaikainen oppilaitosjohtamisen tutkimus vahvistaa opettajien kykenevan osallis-

tumaan my®os niin oppilaitoskohtaiseen, kuin omaan opetukselliseen liittyvan peda-
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gogisen johtamiseen. (Ahonen 2008, 170.) Pedagoginen johtaminen voidaan ajatella
epasuoran ja suoran toteutumisen kautta. Laaja pedagoginen johtaminen vaatii Ala-
van ym. mukaan jaettua pedagogista johtajuutta. Jaettu pedagoginen johtaminen
opettajiin kohdennettuna tarkoittaa oppilaitoskontekstissa sitd, etta johtaja mahdol-
listaa opettajien ottavan vastuuta oppilaitoksen keskeisiin asioihin, kuten toimintapo-
litilkkaan, opetussuunnitelmaan, oppimateriaaleihin ym. (Alava ym. 2012, 37.) Tallai-
nen jaettu johtajuus on ldhelld demokraattista johtamistyylia, jonka edellisessa kap-

paleessa esittelin yhtena Golemanin johtamistyyleista.

Koska pedagoginen johtaminen voidaan ajatella niin montaa eri kautta ja monesta eri
suunnasta, koen taman tutkimuksen kannalta oleelliseksi rajata kasite vain opetus-
tyon johtamiseen ja opetussuunnitelmien toteutumisen seuraamiseen. Tall6in voi-
daan puhua suoran pedagogisen johtamisen kasitteestd. Oleellista on tdman opin-
naytetyon kannalta opettajan kokema pedagoginen johtajuus ja sen merkitys. Alavan
ym. (2012) mukaan pedagoginen johtaminen voidaankin ymmartdaa myos opettajien
nakokulmasta tarkedksi siten, etta valmistuvat opettajat saavat ikaan kuin ajokortin
valmistuessaan opettajiksi, mutta eivat ole tuolloin vield valmiita opettajia vaan tar-
vitsevat opettajuuden kehittymiseksi pedagogista johtamista tydymparistostaan

(Alava ym. 2012, 35).

2.2.2 Erilaisten osaajien johtaminen

Jouttimden (2006) mukaan opettajia johdettaessa heiddn osaamisensa erilaisuus on
otettava huomioon. Erilaisuudella tarkoitetaan tassa yhteydessa eri tasoista osaamis-
ta ja ammatti-identiteetin vahvuutta. Johtajan on tarkeaa tukea opettajan ammatil-
lista kasvua ja johtajan rooli tydntekijan nakdkulmasta muuttuu hanen mukaansa
siten, etta alussa johtajan rooli on auktoriteetti, tyduran loppuvaiheessa taas enem-
mankin vain delegoija. (Jouttimaki 2006, 63.) Seuraava kuvio havainnollistaa taman

ajatuksen mielestani hyvin:



11

Johtamisen, valmentamisen ja tuen tarve vihenee ja muuttuu

Auktoriteetti Motivaattori Tukija Delegoija
, D
@
[ ® V
Vahva - @
Voimakkaasti ohjaus ja Tukeva
{:)hlt(aj'a— rohkaiseminen o feeback & ltslco}’ijau[uva
eskeinen i Y hawsi
it I akaminen, ohjaus ceskei
tydskentely / Jn'hmi- Valmentaja kc§kglncn
) toiminta
>~ keskeinen on'[?sa‘ Valmentaja
tybskentely e iimii
Y ) Lt Qisiieti tukee tiimii

jdsen

Oppilaitoksen tydntekiji

>

Noviisi Edistynyt Pitevi Taitava Asiantuntija

Riippuvainen Kiinnostunut  Sitoutunut  Itseohjautuva

Kuva 1 Valmentavalla johtajuudella noviisista asiantuntijaksi (Jouttiméki 2006)

Myos Sydanmaanlakka (2012) on nimennyt johtajan roolin ja tehtavat auktoriteetiksi,
motivaattoriksi, tukijaksi, seka delegoijaksi tyontekijan osaamistason mukaisesti. (Sy-
danmaanlakka 2012, 34.) Hyva johtaja siis sopeuttaa johtamistyylinsa erilaisten joh-

dettavien mukaan.

2.3 Toimialaosaaminen ja patevyys

Luovan asiantuntijaorganisaation johtamisesta vaitoskirjansa tehneen Maisa
Huuhkan mukaan johtajalle on tédllaisessa organisaatiossa hyvin tarkeda omata vahva
toimialaosaaminen. Tama lisdd hanen mukaansa johtajan uskottavuutta ja
legitimiteettid, silla luovat asiantuntijat eivat hyvaksy johtajakseen keta vain, vaan
heidan tulisi hanen mukaansa pystya arvostamaan tatd ammatillisessa mielessa.
Tallainen vahva toimialaosaaminen tarkoittaa sitd, ettd johtajalla on tietoja ja taitoja
alalta, seka kasitys alalla valitsevista sadnnoista ja logiikasta. Myos eri sidosryhmien
ja muiden alalla toimijoiden tunteminen on osa toimialaosaamista. Vahvan
toimialaosaamisen muodostuminen muodostuu Huuhkan mukaan monipuolisesta

tyokokemuksesta alalta. (Huuhka 2010, 41-42.)
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Huuhkan mukaan hyvan johtajan ei kuitenkaan valttamatta tule olla liian syvallinen
erikoisasiantuntija alallaan, silla talldin kasitys johtamisty6hon saattaa kieroutua.
Tama johtuu hdnen mukaansa siitd, etta talloin johtamista ei valttamatta pideta
tyonad, vaan sivussa hoidettavana hommana. Erityisen syvan toimialaosaamisen sijaan
tarkedmpaa on Huuhkan mielesta erinoimaiset ihmissuhde- ja tunnetaidot. (Huuhka
2010, 41-43.) Toisaalta joidenkin ndkemysten mukaan johtajan ei tarvitse olla alansa
asiantuntijoita ja luovia ongelmanratkaisijoita, silla se voisi heikentaa heidan kykyaan
arvioida objektiivisesti organisaatioiden sisdlla syntyvia uusia ideoita. Kuitenkin
esimerkiksi luovien alojen tyéntekijoiden ehdotuksia ja ideoita arvioitessa on
havaittu, etta johtajan tuntemus alalta on loppujen lopuksi tarkeda jarkevien
ratkaisujen tekemiseksi ja uusien ideoiden arvioimisessa. (Mumford ym 2002, 712-

713.)

Toimialaosaaminen musiikkioppilaitosten nakokulmasta tarkoittaa pedagogista
patevyyttd opetettavasta aineesta, mika siis luonnollisesti tarkoittaa musiikkialan
ammattiopintoja. Mikali ammattitasolla musiikkia on opiskellut, on yleensa
musiikkiopistot ja naiden toimintakulttuuri suhteellisen selva. Ihajokien (2013)
opinndytetyosta nousee esille, ettd musiikkioppilaitosten rehtoreista kaikki eivat

valttamatta omaa muusikko- tai opettajataustaa. (lhajoki & Ihajoki 2003, 65.)

Valtion tukemien musiikkioppilaitosten johtajat tarvitsevat patevyyden saamiseksi
opetettavan aineen patevyyden, sekd musiikkioppilaitoshallinnon tutkinnon. (Finlex
1987.) Kuten jo aiemmin mainittu, yksityisen musiikkiopiston perustaminen ja
johtaminen ei kuitenkaan vaadi muuta kuin yrityksen pystyttamisen; mitaan

koulutusta alalle ei valttamatta ole.

3 Tutkimuksen tavoitteet ja tutkimusmenetelma

3.1 Tavoitteet

Kuten aiemmin on jo mainittu, johtamista on tutkittu hyvin paljon yleisesti
yrityksissa, seka myds oppilaitosymparistoissa. Erityisesti peruskouluissa ja muissa
yleissivistavaa koulutusta antavissa oppilaitoksissa tapahtuvaa johtamista on tutkittu

seka rehtorin, etta opettajien nakdkulmasta. Sen sijaan musiikkioppilaitosten
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johtamisesta ei juurikaan 16ydy tutkimusmateriaalia. lhajokien (2013) mukaan
johtaminen nousi kuitenkin tarkedksi teemaksi soitonopettajien tyotyytyvaisyytta

koskevassa opinnaytteessa (lhajoki&lhajoki 2013, 58).

Opinndytetydn tarkoituksena on pyrkia ymmartamaan, mita musiikkipedagogit
johtajaltaan toivovat. Musiikkioppilaitokset ovat oppilaitoksia, mutta silti eroavat
kouluista, joten siksi niiden johtaminenkaan ei valttamatta vaadi aivan samoja
asioita, kuin peruskouluissa. Musiikkioppilaitokset ovat voimakkaasti sidoksissa
taiteeseen, jolloin myo6s opettajat voidaan ajatella luovien alojen asiantuntijoina.
Toisaalta taas musiikkioppilaitosten opetuksellisen puolen takia niihin ei valttamatta
voi tdysin soveltaa pelkkia yritysjohdon teorioita. Koska musiikkioppilaitokset ovat
nain moniulotteisia organisaatioita, pyrin ottamaan taman huomioon jakaessani

tutkimuskysymykseni seuraaviksi alakysymyksiksi:
1. Millaista johtamistyylia musiikkipedagogit yleisesti tydpaikoillaan toivovat?
2. Miten johtajien toivotaan puuttuvan omaan opetukselliseen tydhén?

3. Millaista toimialaosaamista johtajalla tulisi olla?

3.2 Tutkimusmenetelmana haastattelututkimus

Tutkimukseni on laadullinen eli kvalitatiivinen haastattelututkimus. Lahtékohtana
laadulliselle tutkimukselle on todellisen elaman kuvaaminen. Tutkittavaa kohdetta
pyritdan ymmartamaan mahdollisimman kokonaisvaltaisesti. Tutkimuksen aineisto
kootaan luonnollisissa ja todellisissa tilanteissa. Laadullisen tutkimuksen
lahtokohtana ei siis ole esimerkiksi olemassa olevien teorioiden ja hypoteesien
mittaaminen, vaan saatua aineistoa tarkastellaan monimuotoisesti ja
yksityiskohtaisesti. (Hirsjarvi ym. 2002, 152,155.) Koska kasitykseen hyvasta
johtamisesta ei ole yhta ja ainutta totuutta, on laadullinen tutkimus periaatteeltaan

sopiva tamankaltaisen tutkimusongelman purkamiseen.

Aineiston kerddamisessa kaytetaan puolistrukturoitua teemahaastattelua.
Teemahaastattelussa haastattelu kohdennetaan tiettyihin teemoihin, joista tutkija ja
haastattelija keskustelevat. Tama tarkoittaa sitd, etta kaikissa haastatteluissa

keskustellaan samoista teemoista, mutta esimerkiksi kysymysten jarjestys ja muoto
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voivat vaihdella haastattelun etenemisen mukaan. Kaikista aiheista ei valttamatta
myoskaan keskustella yhta laajasti jokaisen haastateltavan kanssa, vaan tutkittavasta
riippuen haastattelutilanne etenee luonnollisen tuntuisesti. Teemahaastattelu
mahdollistaa sen, etta tutkittavat pystyvat vastaamaan vapaasti ilman
vastausvaihtoehtoja, mika taas mahdollistaa tutkittavien danen kuulumisen.
(Hirsjarvi & Hurmes 2000, 47-48.) Koen my0s etuna, etta haastateltavilla on
mahdollisuus myds tuoda esille asioita, joita itse tutkijana en ole valttamatta osannut

ottaa huomioon.

Haastatteluni teemat juontavat juurensa tutkimuskysymyksista ja niiden alle olen
koonnut tarkentavia alakysymyksia. Teemojen alle olen koonnut tarkentavia

alakysymyksia. Haastetteluni paateemat voi hahmottaa seuraavalla tavalla:
Yleinen johtamistyyli

Opetukselliseen tyohon liittyva johtaminen

Johtajan toimialaosaaminen

Teemat olen jakanut silla perusteella, etta ne kasittdisivat musiikkioppilaitoksen
tydymparistdna siten, kuten luvussa 3.1 esittelin: yrityksenad, oppilaitoksena, luovana

asiantuntijaorganisaationa.

Aineisto analysoidaan teemoittelemalla. Teemoittelu on luonteva analyysitapa
teemahaastattelua analysoitaessa (Saaranen-Kauppinen&Puusjarvi 2006). Aineiston
analyysissa kasillaolevaa aineistoa luokitellaan, eritelldan ja pyritaan luomaan
synteeseja ja kokonaiskuvaa. Hirsjarven mukaan Dey on jaotellut kvalitatiisivisen
aineiston analysoimisen kolmeen vaiheeseen: kuvailuun, yhdistelyyn ja luokitteluun.
Nadiden pohjalta tutkija pyrkii onnistuneisiin tulkintoihin. Tulkintoja voi kuvata
onnistuneiksi silloin, kun saman nakékulman omaksunut lukija voi 6ytaa tekstista
samat asiat kuin tutkija, vaikka ei olisikaan samaa mielta nakokulmasta.

(Hirsjarvi&Hurme 2000, 145,151.)

3.3 Eettisyys ja luotettavuus

Opinndytetydn tulee noudattaa hyvia tieteellisia kdaytantdja ja naihin lukeutuu esi-

merkiksi rehellisyys, avoimuus, sekda muiden tutkijoiden saavutusten huomioon ot-
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taminen asianmukaisella tavalla (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2012, 6). Esi-
merkiksi oikeanlaisella viittaustekniikalla, tulosten totuudenmukainen esittelylla ja
avoimuudella ndiden kasittelyssa pyrin noudattamaan naita eettisesti oikeanlaisen

tutkimuksen kriteereja.

Tassa opinndytetydssa haastateltavina ovat yksittdiset soitonopettajat ja heidan hen-
kilokohtaiset kasityksensa. Tutkimukseen osallistuvilta on kysytty henkilokohtaisesti
lupa tutkimukseen osallistumisesta ja kaikki ovat siihen ilomielin suostuneet. He ovat
kokeneet aiheen myds tarkedksi, minka vuoksi he olivat innokkaita jakamaan mielipi-
teitdan asiasta. Tutkimuksen kannalta on eettisesti tarkeaa, ettd haastateltavat ovat
perehtyneita siitda mita tulee tapahtumaan ja heilla on myds vapaus kieltaytya tarjo-

uksesta missa tahansa tutkimuksen vaiheessa (Hirsjarvi ym. 2002, 26-27).

Haastateltavat pysyvat anonyymeing, eika heita pysty tunnistamaan opinndytteen

missddn vaiheessa. Anonyymiyden sdilyttdminen ja aineiston asianmukainen tallen-
taminen, seka loppuvaiheessa myds havittaminen ovat myds tarkeita ulottuvuuksia
ihmisiin kohdistuvassa tutkimuksessa (Hirsjarvi ym. 2002, 27). Haastattelut litteroi-

daan, jonka jalkeen daniraidat havitetaan. Myds litteroitu aineisto havitetdaan opin-
naytetyon valmistumisen jalkeen, mika varmistaa sen, ettei aineisto paady muille

kuin tutkijalle itselleen.

Tutkijalla on luonnollisestikin joitakin ennakko-oletuksia ja ajatuksia aiheesta, mutta
tutkimuksen luotettavuuden kannalta on tarkeda, etta nama eivat liikaa vaikuta tut-
kimuksen etenemiseen esimerkiksi tuloksia kasitellessa. Tulosten tulkintavaiheessa
tarkkuutta ja taman myo6ta luotettavuutta voi lisata esimerkiksi suorilla haastatte-
luotteilla, joita 16ytyy tamankin tyon tulokset-osiosta. Tama mahdollistaa lukijallekin
autenttisempaa tietoa siitd, mista tutkija on tulkintansa tehnyt. (Hirsjarvi ym. 2002,

214-215).

Opinndytetyon luotettavuutta sen tekija voi lisata myos rehellisyydelld, tarkkuudella
ja huolellisuudella (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2012, 6). Esimerkiksi teema-
haastatteluun liittyva tietty vapaus lisaa kuitenkin myds tutkijan vastuuta. Vaikka eri
aiheista voikin keskustella eri syvyydella ja laajuudella haastateltavasta riippuen, on
jokaisen kanssa kuitenkin keskusteltava samoista aiheista. Tarkkuutta mahdollisim-

man luotettavien tulosten saamiseen olen auttanut sill3, ettd olen danittanyt haas-
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tattelut ja litteroinut ne sanatarkasti. Tama mahdollistaa sen, etta olen pystynyt pa-
laamaan ndihin aineistoihin objektiivisesti jdlkikateen, toisin kuin esimerkiksi omiin
muistiinpanoihin palaaminen voisi vaaristaa tietyin tavoin ymmarrysta aiheesta nii-

den subjektiivisuuden vuoksi.

3.4 Haastateltavat

Opinndytetyota varten haastattelin neljaa eri soitonopettajaa, jotka talla hetkella
tyoskentelevat eri musiikkioppilaitoksissa. Haastateltavista kolme opettaa
taiteenperusopetuksen laajaa oppimadraa antavassa oppilaitoksessa ja yksi opettaa

yksityisessa yleistd oppimadaraa noudattavassa musiikkikoulussa.

Haastateltava 1 on naispuolinen, 58-vuotias opettaja. Han toimii soitonopettajana
laajaa yleista oppimadaraa tarjoavassa oppilaitoksessa. Tamanhetkisessa

oppilaitoksessdaan han on opettanut 36 vuoden ajan.

Haastateltava 2 on 29-vuotias nainen, joka opettaa talla hetkelld kahdessa eri
musiikkiopistossa paatoimisena tuntiopettajana. Han on toiminut soitonopettajana

viiden vuoden ajan ja tehnyt t6ita jo opintojensa ohella.

Haastateltava 3 on 62-vuotias mies, joka opettaa talla hetkelld yksityisessa
musiikkikoulussa. Kyseisessa yrityksessa han on tydskennellyt 28 vuoden ajan. Tata
ty6ta ennen ja my0s osittain rinnakkain han on opettanut myds muunlaisissa

oppilaitoksissa musiikin- ja soitonopettajana.

Haastateltava 4 on 28-vuotias nainen, joka on toiminut soitonopettajana nyt viiden
vuoden ajan. Talla hetkelld hanelld on soitonopettajan virka musiikkiopistossa ja sita
ennen han on tydskennellyt yksityisissa musiikkikouluissa osittain opintojensa

ohessa.

Laadulliselle tutkimukselle on tyypillista, etta kohdejoukko valitaan
tarkoituksenmukaisesti, eikd satunnaisotoksen menetelmaa kayttden (Hirsjarvi 2002,
155). Tassa tyossa tarkoituksellisesti valittu kohdejoukko sisaltaa siis erilaisissa
musiikkioppilaitoksissa opettavia soitonopettajia, jotka ovat toimineet tyoelamassa

eri mittaisen ajan.
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Haastatteluista kolme toteutettiin kasvotusen asianmukaisissa tiloissa ja yksi
toteutettiin Skypen valitykselld. Skypen kdytté haastattelussa oli suhteellisen lahelld
luonnollista kasvotusten tapahtuvaa tilannetta, silla tutkija ja haastateltava nakivat
toistensa kasvot ja kuulivat toisensa moitteitta. Yhteys toimi koko haastattelun ajan,

eika keskeytyksia tarvinnut sen puolesta tehda.

4 Tulokset

4.1 Toiveita johtajasuhteesta ja johtajan asemasta

Kaikki haastateltavat olivat yksimielisia siita, ettei johtajan tarvitse olla kovin kaveril-
linen, mutta mydskaan etdisyytta johtajaan tai erityisesti “kaskijaa” ei kaivattu. En-
nemminkin kaivattiin ammatillista, vaivatonta suhdetta, jossa esimies voidaan kokea
tyokaverina, mutta silti hanen roolinsa esimiesasemassa koettiin tarkedksi koko tyo-
yhteison toimivuuden kannalta. Johtajalta toivottiin rauhallisuutta, mutta myos tiet-
tya lujuutta pitaa tydyhteisd toimivana ja asettaa sopivat raamit jokaiselle tyonteki-
jalle.

Onhan se toki hyvd, ettd esimies on kuitenki esimies ihan siis sen tydyh-

teison kannalta. Et on niinku semmonen selkee rooli siind. Mutta toki

niinku sitte sen kanssakdymisen kannalta on parempi, et ei niinku oo
semmonen kauhee auktoriteetti, et antaa niinku tilaa opettajille. H2

Kaikissa haastatteluissa korostettiin keskustelun merkitysta. Toimiva keskustelu tun-
tui olevan tarkeimpia asioita, joita ainakin kolme neljasta haastateltavasta johtajansa
kanssa toivoivat. Myos avoimen keskustelun kulttuuri nostettiin esille. Keskustelun
toivottiin olevan sellaista, ettei esimerkiksi uusista ideoista ja ehdotuksista olisi kyn-
nystda menna keskustelemaan esimiehen kanssa, eika naita tarvitsisi jannittaa tai pe-
lata etukateen.

Ja sen takia ku md sité keskustelua painotan, nii siiné ois myds hyvdi, ettei

0o semmosta kahdenkeskisté keskustelua aina. Ettd jos tulee ongelma, nii

sit siind ois ihmisié kuuntelemassa, etté se pysys jotenki raiteillaan. Oli se

sitten luottamusmies tai joku ihan muu opettaja tai toinen siellé johtajan
puolella. Ettéd se keskustelu on se kaiken ydin. H1

..ettd ei tartte olla Iéheinen, mutta semmonen valmius keskusteluun. Se
riittdd minusta. H1
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Esimiehen selkea rooli ja tietty ammatillinen etdisyys nahtiin toisaalta hyvana asiana.
Tata perusteltiin esimerkiksi siten, etta jos esimies koittaa olla suuressa tyoyhteisdssa
|aheinen jokaisen kanssa, voi han joutua ongelmiin paatdksia tehdessaan. Toisaalta
my0Os omat henkilokohtaiset asiat haluttiin tiettyyn pisteeseen saakka pitda poissa
tyopaikalta, vaikka jonkin verran johtajan toivottiin kuitenkin tietavdan myos yksityis-
elamasta ja taman katsottiin helpottavan esimerkiksi sairauspoissaolojen selittamis-

ta.

Kuitenki tulee paljon niinku just, kun esimies tietdd néé kaikki sairas-
poissaolo asiat, tai téllaset kuviot niin totta kai sit on jollain tapaa on

hyvé olla kartalla myéds tydntekijbiden elémdéstd muutenkin. H2

Johtajan kanssa jokainen haastateltava toi myds esiin molemminpuolisen luottamuk-
sen tarkeyden. Johtajaan taytyi pystya tyontekijan puolelta luottamaan esimerkiksi
siten, ettd han tekee paatoksia musiikkiopiston ja opettajien parhaaksi. Johtajan
osoittama luottamus tydntekijoihin ja heiddan osaamiseensa taas koettiin tarkedksi
siksi, etta se antoi opettajille tilaa tydskennelld parhaaksi katsomallaan tavalla ilman,

etta kukaan olisi hengittamassa niskaan.

4.1.1 Paatoksenteko tyopaikalla ja siihen osallistuminen

Paatoksenteosta kysyttdessa oli selkedsti huomattavissa, etta tydntekijat suhtautuvat
sithen hyvin eri tavoin. Etenkin haastateltavista vdhemman aikaa toissa olleet kokivat
hyvin tarkedksi, etta heille annetaan mahdollisuus paatéksentekoon tydpaikalla, eika
johtaja vain paata kaikista asioista heidan puolestaan. Johtajan toivottiin jakavan
omaa vastuutaan myos tyontekijoille, mita perusteltiin esimerkiksi johtajan oman

jaksamisen helpottumisena.

Talla hetkella esimerkiksi opetussuunnitelmauudistus on mahdollistanut suurtenkin
paadtdsten ja linjausten tekemisen yhdessa opettajakollegion kanssa, vaikka sen koet-
tiin lisadvan tydmaaraa valilla runsaastikin. Pedagogisiin paatdksiin puuttuminen ko-
ettiinkin kuitenkin nuorempien haastateltavien mukaan tarkeaksi, silla se on suoraan
yhteydessa heidan opetukselliseen tyohonsa.

Mut ite oon ollu suin pdin menossa kaikkiin tommosiin mukaan, ettd to-

ta jos sitd yhtddn niinku tarjotaan tommosta vastuuta jostain asiasta nii
kylld niinku tartun siihen aika hanakasti. Etté kylld koen siis ite henkilo-
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kohtasesti tosi tdrkeeksi sen, ettd saan osallistua musiikkiopistoissa
pddtoksentekoon. H2
Myds uusien tydntekijoiden valinnassa toivottiin otettavan huomioon opettajien mie-
lipiteet. Uusia tyontekijoita rekrytoitaessa valitaan opettajille uutta tyékaveria joskus
tiiviiseenkin tydyhteis6on, minka vuoksi heidan mielipiteitdan olisi hyva kuulla. Toi-
veita herasi esimerkiksi, ettd jos esimerkiksi etsitdan uutta piano-opettajaa, oppilai-
toksen piano-opettajat olivat valintaprosessissa mukana. Koko opetushenkil6sto ei
luonnollisestikaan voisi olla esimerkiksi haastattelutilanteissa mukana, mutta pieni
maara kuitenkin. Opettajilla ndhtiin myds olevan suuri mahdollisuus tietaa tyonhaki-
jasta enemman, kuin rehtorilla, minka vuoksi heita kannattaisi hydédyntaa hakupro-
sessin aikana.

Niin tietenkin niissd olis kiva myds, ettd pyydetddn opetushenkil6stéd

sinne mukaan olemaan. Ettei oo vaan rehtori valitsemassa. Koska siind

ollaan myéds valitsemassa meille niinku uutta tydkaveria ja on muuten-
kin mukava olla siind prosessissa myds mukana. H4

Toisaalta jo pidemman uran tehneet olivat vahvasti myds sitd mieltd, ettd heidan
tyonkuvaansa kuuluu vain soitonopetus, eika paatdksentekoon ole suurta halua.
Mydskaan esimerkiksi taloudellisiin kysymyksiin ei ollut kenelldkaan haastateltavilla
mielenkiintoa ja tama ymmarrettiin myds siksi, etta heilla ei ole siihen tarvittavaa

asiantuntemusta.
4.1.2 Johtajan antama palaute tyosta

Palautetta johtajalta toivottiin yksimielisesti ainakin silloin, jos hanella olisi jotain
kritiikkia ja korjausehdotuksia. Palautetta toivottiin suoran vdylan kautta. Pidemman
aikaa tyoskennelleet opettajat kokivat, etteivat tarvitse esimieheltdaan erityisemmin
kiitosta ja huomiota. Riittavan palautteen tydstaan he kokivat saavansa asiakkailta,
eli oppilailta ja heidan vanhemmiltaan. Oppilaiden jatkuvuus etenkin yksityisessa
musiikkikoulussa opettavalle opettajalle oli suurin palaute hdanen tydstaan. Tama
koettiin myds tydmotivaatiota yllapitavaksi asiaksi ennemminkin kuin johtajan kiitok-
set. Esimiehelld ei tuntunut tassa suhteessa olevan siis kovinkaan niin suurta roolia.
Esimies nahtiin |ahinna palautteen valittajana asiakkailta opettajille, mikali palautetta

on lahetetty tata kautta.
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Palautetta ainakaan siitd oppilaitten soitosta en kaipaa. -- Et ainut pa-
laute mitd siellé on, on tietenkin se ensinndkin se ettd jos tulee aa vali-
tuksia, tai bee kiitoksia. Ettd ne tulis perille. Et sitten pystyis itse taas
miettimddn omia tekemisiéédn. H1

Nuoremmat tydntekijat sen sijaan kokivat tarkedksi johtajalta saamansa kannustuk-
sen ja positiivisen palautteen. Molemmat haastateltavat kokivat, ettda oman tyo-
panoksen huomaaminen ja noteeraaminen esimiehen puolelta edistdad motivaatiota
tyon tekemiseen. Esimerkiksi yksittdisten projektien ja konserttien jalkeen on heidan
mielestadan mukava saada palautetta tehdysta tyosta.
Toki sitd niinku haluaa tavallaan, et jos onnistuu jossain tota vaikka jos-
sain yksittdisessd projektissa oppilaiden kanssa ja néin ettd niinku kylld-

hdn sitd haluaa ihminen positiivista palautetta saada ja kiitosta. Ja et se
niinku tavallaan noteerataan. H2

Ainakin on tuntunu tosi kivalta, kun rehtori on tullu vaikka konsertin jdl-
keen sanomaan, ettd kiitos ihania esityksid, teitte hyvdd tydtd. -- Niin se
on téd tyd on niin pitkdjdnteistd, ettd niin sitten tyén hedelmdt aina
konkretisoituu kylld just vaikka konserttitilanteissa. Niin semmosissa
hetkissé on kiva saada se viilitén palaute. H4

Molemmat nuoremmat haastateltavat mainitsivat myos pitavansa vuosittaisia kah-
denkeskisia kehityskeskusteluita esimiehen kanssa tarkedana. Naiden kehityskeskuste-
lujen puitteissa haastateltavat kokivat saavansa tarkeda palautetta omasta tydstaan,
seka kehityskohteita tulevaisuutta ajatellen. Nama tilanteet mahdollistivat palaut-
teen antamisen myds toiseen suuntaan, tyontekijalta esimiehelle. Toinen vanhem-
mista haastateltavista ei maininnut naista lainkaan ja toinen sanoi niiden jaaneen

valiin, mutta ei ollut myoskaan osannut kaivata niita.

4.1.3 Johtajan visiondariys

Johtajan visionaariys sai kannatusta kaikkien haastateltavien osalta. Haastatteluista
nousi esille, etta johtajan tulisi olla visiondari, jolla on jalat maassa. Johtajan tulisi
ymmartada, etta tavoitteita ja visioita tulee olla, mutta naita ei voi saavuttaa ilman
tyota ja ne voivat joskus vieda aikaa. Taman vuoksi johtajan kasitys musiikkialasta ja
soiton opettamisesta koettiin osaltaan tarkeaksi.

Mut se visionddriys, siind on semmonen ongelma siiné kohtaa, et jos
johtaja ei ihan kauhean hyvin tunne sitd musiikkimaailmaa -- nii se voi
johtaa semmoseen tilanteeseen, et joka vuos toivoo jotain, et tété vois
kehittdd ja tota vois kehittdd, mut sit ndé ammattitaitoiset opettajat,
jotka on siel vuoskausii tehneet téitd, niin saattavat sanoa ettd se ei
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vdlttdmdttd onnistu vieldkddn, ku ei se oo onnistunut viiteen vuoteen, ei
semmosia keinoja ole. H3

Visionaadriys koettiin tarkedksi siksi, etteivat oppilaitokset jamahtaisi paikoilleen.
Esimerkiksi musiikkiopistojen teknologinen kehitys nousi yhdessa haastattelussa
asiaksi, jota johtaja voisi omalta osaltaan vieda eteenpain esimerkiksi uusista
hankinnoista paatettdessa. Talloin koettiin tarkeaksi, etta johtajalla olisi visio
tulevaisuuteen ja musiikkiopistot voisivat jossakin vaiheessa olla edistyksen karjessa,
eika laahata perassa. Johtajalla ollessa vahva visio, johon tyontekijakin pystyi

samaistumaan, koettiin myds innostavaksi tydnteon kannalta.

4.2 Opetukseen puuttuminen

Musiikkioppilaitoksissa opetus jarjestetdadan suurimmilta osin yksitysopetuksena,
kukin opettaja omassa luokassaan. Kaikki haastateltavat toivoivatkin tilaa oman
opetuksen jarjestamiselle haluamallaan tavalla, mutta silti esiin nousi my0s toive,
ettd johtajan tulisi olla kartalla kunkin opettajan pedagogisista nakemyksista ja
arvoista. Seuraavaksi esittelen kolme aihetta, jotka haastatteluissa nousivat esille

koskemaan opetustoiminnan jarjestdamista ja siihen puuttumista johtajan osalta.

Soittotunnit

Yksikdan haastateltavista ei toivonut, etta johtaja puuttuisi omaan opetustyéhén
ainakaan kovin lahelta. Yksi haastateltavista sanoi yhden esimiehensa kayneen
seuraamassa hanen pitamiaan tunteja, mutta talldin oppilaitos oli ollut kooltaan
paljon pienempi ja tasta kuluneen aikaa jo vuosikymmenia. Kukaan opettajista ei
kaivannut esimiestadan neuvomaan, kuinka soitonopetus tulisi luokassa toteuttaa.
Tallainen seuraaminen koettiin ajatuksenakin jopa hairitsevana ja rajoittavana.
Tilanne nahtiin erilaisena, mikali opettaja itse kavisi nimenomaan kysymdssa neuvoa
esimieheltdaan johonkin tiettyyn pedagogiseen ongelmaan. Johtaja nahtiin
enemmankin raamien ja rajojen asettajana esimerkiksi oppilasmaarien ja
ryhmatunteihin liittyen.

Se tuntuis liian pddllekdyvdiltd, et joku tulis sieltd ulkopuolelta yhtékkié
neuvomaan kauheen vahvasti, et tee ndin ja ndin, sé teet tdn huonosti,
tee mieluumminen ndin ja néin. H4
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Mutta md yleensd en halua, mé voin ottaa vastaan, mut md en tarvitse
ohjeita johtajalta. Paitsi jos se ois parempi opettaja ku mind, olisin heti
valmis ottamaan ohjeita. H3
Vaikka suoranaisesti johtajan ei toivottu puuttuvan itse opetuksen jarjestamiseen,
nousi esille kuitenkin ndkemys siitd, ettd johtajan olisi hyva olla kartalla kunkin
opettajan pedagogisista ndakemyksista ja arvoista. Johtajan toivottiin tietdvan, mita
talossa tapahtuu, vaikkei hanta kaivattukaan luokkaan seuraamaan opetusta

itsessaan.

Ryhmatunnit ja konserttitilanteet
Esimiehen osallistuminen ryhmatilanteisiin ja konsertteihin jakoi kuitenkin
haastateltavien mielipiteitd. Oppilaskonsertit ja —matineat koettiin toisaalta
tilanteina, joissa esimiehen odotettiin olevan lasnd. Nama tilanteet olivat jossain
tapauksissa ldahes ainuita paikkoja, jolloin esimiesta ylipddtansa tyopaikalla naki. Osa
haastateltavista piti itsestdadnselvyytend, etta esimies tulee paikalle seuraamaan.
Esiin nousi myds mielipide, ettad konsertit kuuluvat [ahtékohtaisesti ulkopuolisille
katsojille, esimerkiksi oppilaiden vanhemmille, eikd esimiesta talloin kaivattukaan
paikalle kuuntelemaan.

..minun mielestd ne konsertit on suunnattu muille, kun mun esimiehelle

ennemminkin, ettd yleis6d mieluummin jostakin tuolta ulkopuolelta. H1
Mielipiteiden hajontaan voi vaikuttaa suurelta osin se, kuinka suuresta
oppilaitoksesta on kyse. Mikali konsertteja jarjestetdaan vain kerran lukukaudessa,
johtajaa odotetaan ehka paikalle todenndkdisemmine kuin silloin, jos matineat ovat

viikottainen tapahtuma.

Koulutukset

Etenkin nuorempien haastateltavien mielesta koulutuksien tarjoaminen ja
jarjestaminen johtajan puolelta koettiin tarkedaksi omaa opettajuutta ajatellen.
Johtajan toivottiin olevan aktiivinen etsimaan jarjestettavia lisakoulutuksia ja
tiedottamaan naista suoraan esimerkiksi tietyn soitinryhman opettajille.
Haastateltavat kokivat myds tarkeadksi, etta johtajalla oli edistyksellinen ote
tyontekijoiden osaamiseen ja etta han suhtautuisi kannustavasti uusien

tdydennyskoulutusten suorittamiseen.
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4.3 Toiveita johtajan toimialaosaamisesta

Kysyttdessa johtajan toimialaosaamisesta, kukaan haastateltavista ei ollut sitd mielt,
ettd pelkka yritysjohtaja joltakin muulta alalta pystyisi johtamaan
musiikkioppilaitosta menestyksekkaasti. Tallaisesta oli yhdelld haastateltavalla
kokemusta ja han kertoi taman myo6ta sattuneen huvittavia kommahdyksia.
Nakemykset siitd, olisiko johtajan oltava vahvemmin opettaja- vai

muusikkotaustainen vaihtelivat kuitenkin haastateltavien kesken.

Millaan lailla vahvaa muusikon taustaa ei koettu kovinkaan tarpeelliseksi. Lahinna
toiveet liittyivat siihen, ettd johtaja tietdisi millaista on soiton opiskelu ja etta talla
olisi kokemusta siita pitkaltakin ajalta. Taman olisi hyva ymmartaa sen pitkdjanteinen
ja prosessimainen luonne.

..luulee et se kdy ihan yhté nopeesti ku lapasen neulominen yhessé
illassa ja sitte siitd tulee hiki otsaan aika monelle ja sitte loppukddessd
sille itse soittajalle, eli oppilaalle. H1

Ymmarrys musiikista ja esimerkiksi eri tyylilajeista ndhtiin tarkedna, silla sen myoéta
esimerkiksi erilaisten kurssien ja kokonaisuuksien opettamisen pystyttiin
osoittamaan kullekin opettajalle relevantisti. Jos esimerkiksi opettaja olisi tiukasti
vain klassisen musiikin osaaja, ei hanta kannattaisi laittaa opettamaan jazz-
improvisointia. Muutenkin johtajan toivottiin tunnistavan erilaiset osaajat ja heidan
vahvuutensa ja tehda talla tavalla tilaa jokaiselle opettajalle tyoyhteisdssa. Tallaisten
vahvuuksien tunnistamiseen toki helpottaa, mikali johtaja ymmartaa opetettavista
aineista.

Et ottaa niinku huomioon sen tydyhteisén, ettd mitd ne niinku on ne
mahdollisuudet just siind porukassa, miké on. Ettd hyddyntdd sitd
osaamista, mitd sielld talon sisdlld on. H2

Ja jonkun nékdnen noniin, tuntuma ylipddténsd siihen musiikkiin, jos nyt
on ylipddtddn opettanutkin sitd. Ja sitten semmonen vaikka ois vihén
vdhemmdnkin muusikko, niin ymmdrrys tyontekijéiden kohdalla ndhdd
sieltd, ettd minkdlaisia opettajia siellé on ja minkd taitosia ja minké
tyyppisid, koska musiikki on niin laaja alue nykydén. H3

Ymmarrysta kaivattiin myds musiikkialasta esimerkiksi uusien hankintojen kannalta.
Johtajan ymmarrys esimerkiksi flyygelin ja pystypianon eroista helpottaa naiden

hankintavaiheessa. Myds esimerkiksi ihan kdaytannon tila-asioiden kannalta johtajan
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tulisi tietda eri instrumenttien ominaisuuksista ja ndiden opettamiseen tarvittavasta

valineistosta seka asianmukaisista opetustiloista.

Vahvaa opettajan taustaa ei korostettu niin paljon, kuin ymmarrysta musiikista ja
soiton opiskelusta. Kuitenkin jonkinlainen pedagoginen ymmarrys nahtin hyvana,
vaikkei kaikkien mielesta pakollisena. Esimerkiksi H2 oli tydskennellyt
musiikkioppilaitoksissa, joissa johtajana oli henkil®, jolla opettajan taustaa ei ollut,
eika kokenut tata mitenkaan hairitsevana tai ollut huomannut eroa opettajan taustan

omaavaan johtajaan.

Toisaalta haastatteluista nousi esille, ettd musiikkioppilaitosten suurin asiakaskunta
on yleensa lapset ja nuoret, minka takia ndaiden kanssa tydskentelyyn tarvitaan
kasvatuksellisia asioita ymmartava johtaja. Yksi haastateltava sanoi johtajalla olevan
enemman annettavaa tyoyhteisolle, mikali talla on pedagogista silmaa tyéhon. Jotain
tarttumapintaa opettamiseen siis kaivattiin, mutta mitenkaan esikuvallista pedagogia
opettajat eivat tuntuneet kaipaavan johtajakseen. Sen sijaan esille nousi toive siité,
ettd johtaja suhtautuisi intohimolla ja rakkaudella tydhonsa seka kulttuurialaan
ylipaatansa.

Hyvdi johtaja vdlittdd kulttuurista ja musiikista ja haluaa omalta osal-
taan niinkun olla kaikin voimin edistdmdssd sitd. -- Et hén rakastais
myds sité tyétd mitd on tekemdissé. H4

5 Johtopaatokset

Seuraavassa taulukossa on koottuna haastatteluiden perusteella yhteisesti esille

nousseita toiveita johtajasta:

Taulukko 2 Hyvdn johtajan piirteitd haastatteluiden perusteella
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Tulokset antavat nakdkulmaa siihen, etta eri ikdiset ja erilaisen tyduran omaavat
henkil6t voivat olla hyvinkin erilaisia johdettavia. Johtajan tulisi siis pikemminkin
osata huomioida erilaiset ihmiset ja kuunnella heidan tarpeitaan. Joitain yhteisia

piirteita tulokset kuitenkin musiikkioppilaitoksen hyvdsta johtajasta antavat.

Golemanin (2000) erilaisiin johtamistyyleihin pohjaten tuloksista voidaan saada
tietynlaisia piirteita esiin. Tuloksista nousee selvasti esille, ettei johtajalta toivota
pakottavaa tyylid ollenkaan. Tallainen tyyli sopiikin Golemanin mukaan esimerkiksi
kriisien ja suurten muutosten keskelle, jolloin jonkun on organisaatiossa otettava
ohjat vahvasti omiin kasiinsa ja tehtdva vaikeitakin paatoksia organisaation
jatkumisen varmistamiseksi (Goleman 2000, 7). Mydskaan vahvaa
suunnnanndyttdjaa tai arvovaltaista johtajaa ei kaivattu. Vaikka johtajan ei tarvinnut

tulosten mukaan olla kaveri, ei johtajaa toivottu luomaan my&skaan paineita tyolle.

Sen sijaan esimerkiksi valmentava johtamistyyli, jossa johtaja auttaa alaistaan
tunnistamaan omat vahvuutensa ja heikkoutensa ja kannustaa heita kehittymaan
tyontekijoind, tuntuisi etenkin nuorempien tyontekijéiden kohdalla toimivaksi.
Esimerkkina valmentavasta johtajuudesta voitakoon nostaa koulutuksiin
kannustaminen ja vuosittaiset kehityskeskustelut, joissa opettajat toivoivat
pystyvansa kuulemaan palautetta, mikda meni hyvin ja missa kohdin on viela

parannettavaa.

Demokraattisen johtajan piirteita nousi tuloksista osittain esille esimerkiksi toiveena
osallistua paatdksentekoon tydpaikalla ainakin jossain maarin. Tahan liittyy myds
jaetun johtamisen kasite hyvin laheisesti. Samankaltaisia tuloksia on ilmennyt myds
Noora Tuomisen (2011) pro gradu-tutkielmassa, jossa jaettu johtaminen esiteltiin
yhdeksi toimivista johtajuusideologioista luovissa asiantuntijaorganisaatioissa
(Tuominen 2011, 68). Esimerkiksi talla hetkella kdynnissa oleva
opetussuunnitelmauudistustyd on hyva esimerkki jaetusta johtajuudesta. Kussakin
musiikkiopistossa tyéryhmat suunnittelevat tulevaisuuden opetustydn perustaa ja

siten merkittavassa osassa oppilaitosten paatoksentekoa.
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Toisaalta, koska kaikki eivat selvastikaan ole suin pdin haluamassa osaksi
paatoksentekoprosessia, olisi hyva, jos mahdollisuus annettaisiin, mutta siihen ei olisi
mitenkaan pakollista tarttua. Tama voisi my6s ehkaistda demokraattisen johtajan
varjopuolen esiintymistda. Demokraattisen johtajan varjopuoleksi voidaan nimittdin
katsoa paatoksentekoon liittyvan vastuun sysaamista johtajalta alaisille, jolloin
tyoyhteisossa voi esiintya turvattomuuden tunnetta, kun kukaan ei kannakaaan
vastuuta (Goleman 2000, 11). Tarkeda on myds huomata, millaisissa asioissa
opettajat toivovat padsevansa osaksi paatoksentekoa. Uusien opettajien rekrytointi
sekd aiemmin mainittu opetussuunnitelmatyd nousivat tutkimustulosten mukaan
tallaisiksi asioiksi, taloudelliset ja byrokraattiset asiat katsottiin suoraan pelkastaan

johtajan toimialaksi.

Tuloksista nousi hyvin selkedsti esille toimivan vuorovaikutuksen merkitys. Johtajan
tarkeimmiksi taidoiksi voidaankin katsoa ihmissuhdetaidot ja tunnealykkyys, jotka voi
ajatella laheiseksi osaksi onnistunutta vuorovaikutusta (Huuhka 2010, 43, 53).
Terveen ja toimivan tyoyhteison rakentumisen kannalta avoin keskustelukulttuuri ja
luottamus ndyttavat toimivan hyvana pohjana ja perusteena. Johtajalle tulisi olla
helppo menna juttelemaan asiasta kuin asiasta, esimerkiksi uusia ehdotuksia ja
korjausehdotuksia tai toisaalta myds esimerkiksi sairauspoissaoloihin liittyen.
Toisaalta johtajalla olisi hyva olla pelisilmaa ja huomata mitka asiat tyontekija haluaa

pitdd omina tietoinaan, mitka asiat eivat kuulu tydpaikalle.

Opetuksellisen tyon johtamiseen liittyen tulokset osoittavat, etta soitonopettajat
ovat hyvin itsendisia toimijoita, eivatka kaipaa juurikaan tyéhénsa puuttumista
johtajan puolelta. Omalle opetustoiminnalle toivottiin vain raameja, joiden sisalla
omaa ammattitaitoa voi harjoittaa. Tallainen itsendinen asetelma vaatii luottamusta
johtajan puolelta alaisiaan kohtaan. Johtajan tulisi luottaa alaisiinsa ja heidan
patevyyteensa hoitaa opetustyd kuten he itse parhaimmaksi tavakseen kokevat.
Huuhka (2010) esittdaakin Pelzin (1992) mukaan, etta luoville tydntekijoille on

ominaista korkea autonomian aste. (Huuhka 2010, 79.)

Taysin nakymattomissa ei johtajan tulisi kuitenkaan olla, vaikka itsendista

tyoskentelya toivottiinkin. Soitonopettajien tydlle ominaista on, etta opetus
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jarjestetddan omassa luokassa ja kollegoita ja johtajaa ei valttamatta paivan aikana
tapaa ollenkaan jos tauot eivat satu olemaan samaan aikaan. Taman vuoksi
esimerkiksi oppilaskonsertit ovat luontevia paikkoja kohdata niin kollegoita, kuin
johtajaakin. Mikali esimies on tavoittamattomissa, eika luontevaa kanssakdaymista
toiden ohessa synny, voi olla vaarana, etta tama heikentaa esimerkiksi keskustelun ja
vuorovaikutuksen toimivuutta. Onhan tutulle ihmiselle yleensa helpompaa menna

juttelemaan, kuin etdiselle ja vieraalle.

Niin lhajokien (2013), kuin Tuomisenkin (2011) mukaan transformatiivinen
johtaminen olisi yksi toimivista johtajuusteorioista musiikkioppilaitoksissa. Myos
tasta tutkimuksesta saadut tulokset puoltavat ainakin osittain tata nakemysta.
Esimerkiksi johtajan visionadrisyys ja intohimo tyéhon ja kulttuurialaan nakyvat
tuloksien perusteella toivottavina asioina. Kuitenkin johtajalta kaivattiin
realistisuutta, jokainen haastateltava mainitsi visiondarisyydesta puhuttaessa, etta
johtajan tulisi silti pitaa jalat maassa visioidensa kanssa. Ymmarrys siitd, mika on
mahdollista ja toteutettavissa koettiin tarkedksi. Musiikkioppilaitoksen suunnan tulisi
kuitenkin olla selva johtajan puolelta, eika paikoilleen tulisi jamahtaa.
Transformatiivisen johtamisen paapiirteista myos interaktiivisuus, eli onnistunut
viestinta ja kommunikointi johtajan ja alaisten valilla nousi my&s hyvin vahvasti esille,

kuten aiemmin jo mainitsin.

Kuitenkin tulokset osottaisivat, etta kokeneemmilla opettajilla tyohon liittyva
motivaatio ei juurikaan liity johtajaan ja tdmdn antamaan palautteeseen. Innostus
tyohon syntyy heiddan mukaansa oppilaista ja tyosta itsestdaan, kun taas nuoremmat
haastattelijat kokivat, etta johtajalla on suuri vaikutus tyémotivaatioon. Johtajan
rooli ja merkitys siis ndiden tulosten mukaan muuttuu tyontekijan uran edetessa.
Tassa kohti on hyva huomioida Jouttimaen (2006) kuvaus erilaisista johdettavista.
Alussa tyontekijat voivat kaivata enemmankin tukijaa, kun taas uransa
loppuvaiheessa tyoskentelevat eivat tallaista enda niinkaan valttamatta kaipaa,
johtaja ndhdaan enemmankin delegoijana. (Jouttimaki 2006, 63-64.) Hyva johtaja
osaakin luultavasti erottaa tallaiset johdettavien erilaiset tarpeet ja antaa
tyontekijoille heidan tarvitsemansa tuen ja kannustuksen, mikali he nakevat

tallaiseen tarvetta.
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Tulokset nayttavat, ettd johtajan tulisi opettajien mielesta omata jonkinlainen kasitys
musiikkialasta ja soitonopiskelusta. Minkaanlainen huippumuusikko tai pitkan linjan
opettaja johtajan ei kuitenkaan tarvitse olla, johtajalta ei tuloksien mukaan kaivattu
esimerkiksi ammatillista neuvoa musiikillisiin tai opetuksellisiin asioihin.
Periaatteessa riittavaa siis on, etta johtajalla olisi jonkinlainen tuntuma alaan, ainakin
jossain madrin palo kulttuuriin, jalat maassa ja katse eteenpdin. Johtajan ymmarrys
alasta ja siita mita laajemmin tapahtuu auttaa esimerkiksi lisakoulutusten ja —
kurssien 16ytamisessa ja mahdollisesti jarjestamisessa. Toisaalta visioiden ja
musiikkiopistojen kehittamisen kannalta, joita toivottiin, tuntuisi luontevalta, etta

johtajalla olisi vankka kokemus alalta.

6 Pohdinta

Taman opinndytetyon tarkoituksena oli saada tietoa soitonopettajien kasityksista
hyvasta johtamisesta. Halusin eritelld aiheen yleiseen johtamistyyliin,
opetustoimintaan liittyvaan johtamiseen, seka johtajan omaan toimialaosaamiseen.
Haastatteluista muodostuneet tulokset antavat vastauksia ndihin tutkimusongelmiin

ja teoriatausta auttoi kasittteiden maarittelyssa ja aiheen jasentamisessa.

lImeista on, ettei tarkkaa ja yksimielista kasitysta hyvasta johtajasta voida esittaa niin
pitkaan, kuin ihmiset ovat erilaisia ja toivovat erilaisia asioita tyopaikoillaan.
Mielenkiintoisen varityksen tuloksiin toikin, ettd haastateltaviin kuului niin uransa
alku-, kuin ehka jo loppusuorallaan olevia opettajia. Kasitykset ja mielipiteet
vaihtelivat osittain suurestikin, mika osoittaa, etta johtajalle on tarkedaa ymmartaa
erilaisten johdettavien tarpeet. Esimerkiksi transformatiivinen johtaminen nayttaisi
Ihajokien (2013) ja Tuomisen (2011) tavoin tdmankin opinndytteen tulosten valossa
osoittautuvan toimivaksi ainakin nuorempia soitonopettajia johdettaessa. Myos

jaettu vastuu, eli sen myo6ta jaettu johtajuus vaikutti olevan toimivaa heille.

Taman opinndytetydn haastateltavien otos oli verrattain pieni, mika on toisaalta
ominaista laadulliselle tutkimukselle. Tulosten luotettavuuden kannalta tama on

kuitenkin syyta ottaa huomioon. Tutkimuksen edetessa mielessani kavi vaihtoehto
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laajemman otoksen kerdamisesta esimerkiksi kyselytutkimuksen avulla. Talléin
vastaajista voisi saada aikaan laajemman otoksen ja tuloksia voisi kenties yleistaa
hieman paremmin kuin nyt. Pysyttdaytyminen teemahaastattelussa ja sen myo6ta
tulevissa resurssivalinnoissa pysyi kuitenkin menetelmavalintani, silla se mahdollisti
kunkin haastateltavan kanssa keskustelumaisen otteen ja mahdollisuuden kuulla
heita ilman valmiita vastausvaihtoehtoja. Osittain haastatteluista nimittdin nousikin
asioita, joita en ehka osannut haastatteluja suunnitellessani ottaa huomioon. Tama
oli oikeastaan tarkein syy, miksi alunperin paadyin valitsemaan teemahaastattelun

tutkimusmenetelmakseni.

Vaikka tuloksia ei valttamatta voi suoraan yleistdad koskemaan kaikkia
musiikkioppilaitoksia saatika kaikkia soitonopettajia, on joitain tuloksia mielestani
perusteltua yleistad. Esimerkiksi tastakin opinndytetydsta noussut paatelma, etta
erilaiset tyontekijat kaipaavat erilaista johtamista, johon liittyy esimerkiksi erilaista
palautteenantoa esimieheltd, seka paatoksentekoon osallistumisen mahdollisuutta,
on luultavasti hyvinkin yleistettavissa. Ylipaatansa on mielenkiintoista pohtia johtajan
asemaa ja roolia tydyhteisdssa. Mihin johtajaa tarvitaan ja tarvitaanko mihinkaan?
Osittain tydntekijat tuntuvat kaipaavan suunnannadyttdjaa ja kannustajaa, osittain
taas pelkdstaan byrokraattisten asioiden hoitajaa. Ehka hyva johtaja I6ytyykin jostain
talta valilta ja tarkeinta tuntuu olevan, etta johtaja ymmartaa erilaisten johdettavien

tarpeet.

Myds vahvat nakemykset siitd, etta oma opetustyd halutaan pitda omissa kdsissa
ilman, etta siihen puututaan, on luultavasti aika yleistettava tulos, silld se sai
yksimielisen kannatuksen jokaiselta haastateltavalta. Tahdan on perusteena myds
Huuhkan (2010) maaritelmat luovista asiantuntijoista itsendisind toimijoina ja
korkean autonomisuuden tarkeytend. Luottamus ja toimiva keskustelu johtajan ja
tyontekijoiden valilla on myds tarkea tutkimustulos, joka saa vahvistusta myds
Huuhkan (2010) kasityksesta luovien asiantuntijoiden johtamisesta, jossa hyva
johtaminen perustuu luottamukselle ja tilannetajulle diktatorisen ja tiukkoja rajoja

asettavan johtamisen sijaan (Huuhka 2010, 80).

Erilaisten osaajien johtaminen, heidan tarpeidensa huomioiminen ja ymmartaminen,
seka avoimen keskustelun sdilytettavyys viestivat siitd, etta johtajan tulisi omata

vahintaankin hyvat ihmissuhdetaidot. Mikali tahan paalle lisataan viela nuorempien
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johdettavien toiveet motivoivasta ja kannustavasta johtajasta, nayttdytyy johtajan
asema ja tyo ulkopuolelta katsottuna aikamoiselta ihmissuhdetyolta. Kuitenkaan
pelkat ihmissuhdetaidot eivat tunnu riittavan, silla johtajalta toivottiin kuitenkin
my0Os nakemysta musiikkialalta sekd opettajana, etta muusikkona. Keskustelut
haastateltavien kanssa jattivat kuitenkin ainakin tutkijan itsensa mieleen kuvan siita,
ettd vaikka johtajan ty0 vaikuttaakin haasteelliselta, on tyontekijoillda myods usein
selked ymmarrys siitd, etta johtajatkin ovat vain ihmisid ja ymmarrysta 16ytyy myos

tuohon suuntaan.

Tama opinndytetyo tarjoaa tietoa musiikkiopiston johtajille ja sellaisiksi haluaville.
Toisaalta myds musiikkipedagogit tydntekijoina voivat hyotya naista tuloksista mikali
esimerkiksi tyopaikalla on ongelmia. Ongelmakohtien tiedostaminen ja sen myo6ta
asioihin puuttuminen asiallisesti ovat hyvan tyoyhteison sisalla tarkeita asioita ja sen
myOtd avoimuutta ja keskustelua kannattaa vaalia puolin ja toisin. Ei ole vain toisen
osapuolen vastuulla ylldpitaa luottamuksellisia vdlejd, vaan kuten tassakin
opinndytety6ssa nousee esille, on molemminpuolinen luottamus ja avoimet

keskusteluyhteydet erittdin tarkeita.

Jatkotutkimuksia aiheesta voisi tehda laajemmin esimerkiksi kyselytutkimuksen
avulla. Nakisin my6s hyodyllisena yhdistaa ainakin laajemmissa tutkimuksissa
mukaan myos “kolikon toinen puoli” eli johtaja ja tdmadn ndakemykset.
Mielenkiintoisena ilmiéna pidan esimerkiksi yksityisten musiikkikoulujen tutkimista
johtamisen nakdkulmasta. Yksityisissa musiikkikouluissa ei yleensa ole niin tarkkaa
opetussuunnitelmaa kdytettdvissa, eivatka esimerkiksi tasosuoritukset ole
valttamatta niin yleisid. Eroaako tdlldin johtajan rooli ja toiveet johtajasta verrattuna
esimerkiksi kunnalliseen musiikkiopistoon? Mielenkiintoista on myds se, miten
esimerkiksi yksityisyrittajanad toimivat opettajat kokevat sen, ettei yldpuolella olekaan
ketaan kertomassa ja maarittdamadssa tydnkuvaa, vaan yrittdjalla on seka vapaus, etta

vastuu itse kaikkeen tekemadansa opetustyohon.
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Liite 1. Teemahaastattelun runko

Taustatiedot

-lka?

-Kuinka pitkaan olet ollut opetusalalla?

-Millaisia toimia tydnkuvaasi kuuluu?

-Millaisissa oppilaitoksissa olet opettanut?

1. Teema: Yleinen johtamistyyli

-Millaista johtajasuhdetta sina toivoisit johtajasi kanssa?
-Kuinka Iaheiseksi haluaisit tuntea johtajasi?
-Kuinka kaverilliseksi?
-Kuinka tarkeda on johtajan auktoriteetti?

-Haluatko itse osallistua paatoksentekoon oppilaitosta koskevissa kysymyksissa vai
antaa johtajan paattaa?

-Millaisissa asioissa toivot padsevasi osaksi paatdksentekoa?

-Millaista palautetta toivot johtajaltasi ja minkalaisissa tilanteissa?

-Milla tavoin koet, etta johtaja parhaiten motivoi sinua tydsi tekemisessa?
-Tuleeko johtajan mielestasi olla visiondari?

2. Teema: Oppilaitoksen johtaminen

-Milla tavoin toivot, ettd johtajasi puuttuu opetukselliseen tyéhdsi vai toivotko ollen-
kaan?

-Millaisia asioita johtajasi voisi mielestasi tehda edistdadkseen opetustoimintaasi?
-Millaista ohjausta toivot johtajaltasi pedagogina?

-Tuleeko johtajan mielestasi olla pedagogisen suunnan nayttdjana ja milla tavoin?
3 Teema: Johtajan oma toimialaosaaminen

-Onko mielestasi tarkeda, etta johtajalla on oma opettajan tausta? Miksi?

-Onko mielestasi tarkeda, etta johtajalla on oma muusikon tausta? Miksi?
-Koetko toisen tarkeammaksi kuin toisen? Miksi?

-Voisiko mielestdsi pelkka “ammattijohtaja” ilman ndita ominaisuuksia toimia musiik-
kioppilaitoksen johtajana?



