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PERUSOPETUKSEN REHTORIT ja päiväkodin 
johtajat kuuluvat kasvatus- ja opetusalan orga-

nisaatioiden keskijohtoon. Näihin organisaatioihin 
kohdistuvat muutos- ja kehittämistarpeet vaikutta-
vat siihen, kuinka johtajat tekevät työtään ja samalla 
muodostavat käsitystä itsestään (Hujala ym. 2023; 
Fonsén ym. 2022). Johtajan työhön lukeutuu myös 
taloudellista tehokkuutta ja pedagogisia laatuvaati-
muksia koskevia odotuksia, joilla voi olla keskenään 
risteäviä päämääriä (Hjelt & Karila 2021; Toivonen 
ym. 2023). 

Asemoituminen organisaation laajempaan pää-
töksentekosysteemiin luo paineita suhteessa johtajan 

Opettajasta johtajaksi?
Kertomuksia päiväkodin johtajien  

ja perusopetuksen rehtorien 
ammatti-identiteettien 

rakentumisesta

Perusopetuksen rehtorien ja päiväkodinjohtajien työ ja ammatti-identiteetti 

muovautuvat toimialan jatkuvissa muutoksissa. Ammatti-identiteetin 

rakentuminen on vahvasti yhteydessä pedagogisen toiminnan laatuun ja 

työyhteisön hyvinvointiin. Narratiivisessa tarkastelussa johtajuus jäsentyy 

neljäksi tyyppikertomukseksi: joustavana kehittäjänä, päämäärätietoisena 

suunnittelijana, pedagogisena vastuunkantajana ja dialogisena kanssakulkijana. 

perustehtävään, työyhteisön osaamisen ja pedagogi-
sen laadun johtamiseen (Fonsén ym. 2022). Tällöin 
eri vaatimuksista ja monitahoisista odotuksista nou-
sevat sisäiset ristiriidat rakentuvat osaksi johtajan 
ammatti-identiteettiä (Ahonen 2008; Brown 2015). 
Tämä vaatii tasapainoilua yksilön ammatti-identitee-
tin ja organisaation ajoittain eriävien tarpeiden välillä. 
Tietoinen ammatti-identiteetin rakentaminen voi tu-
kea johtajan roolia, työn vaatimusten hahmottamista 
mutta myös henkilökohtaisten vahvuuksien ja kehit-
tämistarpeiden tunnistamista (Casa & Creary 2016; 
Day & Harrison 2007; Day ym. 2009; Heikkinen 
ym. 2024) 
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Perusopetuksen rehtorit ja päiväkodin johtajat 
ovat keskeisiä toimijoita työyhteisöissään. Johtajien 
ammatti-identiteettiä koskeva tutkimus on lisään-
tynyt ja monipuolistunut 2020-luvulla. Keskeisenä 
näyttäytyvät ammatti-identiteettiin liittyvien ulot-
tuvuuksien tunnistaminen sekä näiden keskinäinen 
joustavuus ja mukautuvuus suhteessa työhön, vallit-
sevaan ympäristöön ja sen vaatimuksiin (Hujala ym. 
2023; Notman 2017; Rodriguez ym. 2020; Tubin 
2017). Johtajan ammatti-identiteetin rakentumista 
voidaankin luonnehtia pysyvyyden ja joustavuuden 
välisenä vuorotteluna. Joustavuuden ansiosta joh-
tajan on mahdollista soveltaa työtä koskevaa tietoa 
oman työyhteisönsä mukaisesti esimerkiksi ope-
tussuunnitelmatyöskentelyn johtamisessa (Cruz-
González ym. 2019). 

Monimutkaistuvassa maailmassa johtajan am-
matti-identiteetin joustavuus on myös yhteydessä 
työn yhteisölliseen kehittämiseen, johtajan strategi-
seen visiointikykyyn sekä työyhteisön hyvinvointiin 
ja sitoutumiseen (Caza & Creary 2016; Day ym. 
2009; Ropo 2015). Erityisesti taito johtaa arvokes-
kustelua, kyky toimia arvosidonnaisesti eettisesti 
haastavissa tilanteissa ja rakentaa yhteisöön luotta-
muksen ilmapiiri luo pohjaa toimivalle työyhteisölle 
(Rodriguez ym. 2020; Ahtiainen ym. 2021; Kira & 
Balkin 2014). Näin johtajan ammatti-identiteetti ra-
kentuu organisatoristen tekijöiden, työn vaatimusten 
sekä henkilökohtaisen identiteetin rajapinnassa. 

Tässä tutkimuksessa määrittelemme identiteetin 
elämänmittaisena, kulttuurisesti ja kontekstuaalises-
ti muotoutuvana prosessina (Kinossalo ym. 2022; 
Miscenko ym. 2017), jossa tulkintamme mukaan 
on sekä henkilökohtainen että ammatillinen puoli. 
Henkilökohtainen identiteetti sisältää johtajan yk-
silölliset arvot ja asenteet. Se toimii ammatti-iden-
titeetin perustana, suuntaa ammatillista ajattelua ja 
vahvistaa henkilökohtaisia piirteitä ammatti-identi-
teetin keskeisenä rakennusaineena (Casa & Creary 
2016; Day & Harrison 2007; Gibson 2016). Am-
matti-identiteetti puolestaan näyttäytyy koko uran 
ajan kehittyvänä prosessina, jossa henkilökohtaiseen 
identiteettiin, ympäröivään työyhteisöön ja työsken-
telyorganisaatioon liitetyt kertomukset ja kokemuk-
set toimivat rakennusaineina (Cardoso ym. 2014; 

Colmer 2017; García-Martínez & Tadeu 2018; Van 
der Want ym. 2019). Tämän kehitysprosessin voi 
tulkita kerronnalliseksi. Johtajan ammatti-identiteetti 
on täten osa laajempaa jatkumoa, jossa käsitys johta-
juudesta, johtamistyöhön tarvittavasta tiedosta ja tai-
dosta sekä johtajalle soveltuvasta käytöksestä karttuu 
koko työuran (Day & Harrison 2007; Kilroy 2012; 
Miscenko ym. 2017). 

Vaikka johtajan ammatti-identiteetti ja sen mer-
kitys on tunnistettu, ilmiötä on tutkittu huomattavan 
vähän suomalaisessa kasvatus- ja opetusalan johta-
misen viitekehyksessä. Johtajan ammatti-identiteetin 
käsitteellistys ja ilmiön teoreettisen tarkastelun kon-
tekstualisointi edellyttävät tutkimustiedon kartutta-
mista. Alan koulutuksen kehittämisen näkökulmasta 
tarvittavien johtamisen tietosisältöjen tunnistaminen 
ei yksin riitä, vaan rinnalle tarvitaan tutkimusperus-
taista tietoa johtajien ammatti-identiteetin raken-
tumisesta ja siihen kuuluvista kehittämistarpeista 
(Clapp-Smith ym. 2019). Tutkimuksemme vastaa 
tähän tarpeeseen tarkastelemalla perusopetuksen 
rehtorien ja päiväkodin johtajien ammatti-identi-
teetin rakentumista. Tutkimuskysymyksemme on 
seuraava: millaisia ammatti-identiteetin rakentumis-
ta ilmentäviä tyyppikertomuksia perusopetuksen 
rehtoreiden ja päiväkotien johtajien kertomuksista 
muodostuu?

PÄIVÄKODIN JOHTAJAN JA PERUSOPETUKSEN 

REHTORIN AMMATTI-IDENTITEETIN 

ULOTTUVUUDET

Johtaminen on perinteisesti liitetty johtajan henki-
lökohtaisiin piirteisiin ja roolin tuomaan valta-ase-
maan (Heikkinen ym. 2024; van Knippenperg & 
Hogg 2003). Nykytutkimuksen valossa johtaminen 
on henkilökohtaisia piirteitä tai tekoja monimutkai-
sempi kokonaisuus, jossa käyttäytymisen, ajattelun ja 
vuorovaikutuksen taitoja voidaan kehittää oppimalla. 
Esimerkiksi motivoivilla ja merkityksellisiksi koetuil-
la koulutuksellisilla interventioilla ja mentoroinnilla 
on mahdollista muokata sekä johtajana olemista että 
johtajan rakentuvaa ammatti-identiteettiä (Day & 
Dragoni 2015; Day & Sin 2011; Kragt & Guenter 
2018; Miscenko ym. 2017). 
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Työuran edetessä 
henkilökohtaisen 
reflektion ja 
vertaismentoroinnin 
merkitys kasvaa.

Perusopetuksen rehtorien ja päiväkodin johtaji-
en työ on luonteeltaan hallinnollista. Mikäli johtajan 
ammatti-identiteetin tulkinta jää kapeaksi hallinnon 
työtehtäviä toistavaksi retoriikaksi, tämän voi jopa 
nähdä muodostavan esteitä ammatti-identiteetin 
rakentumiselle (Day & Harrison 2007; Day ym. 
2009). Kasvatus- ja opetusalan johtamistyö kietou-
tuu vahvasti toimintaympäristöön, joka ohjaa johta-
misen arvopohjaa ja eettisiä vaatimuksia (Fonsén & 
Soukainen 2020; Heikkinen ym. 2022; Male & Palai-
ologou 2015). Perusopetuksen rehtorin ja päiväko-
din johtajan yhteisenä pohjakoulutuksena toimiikin 
opettajan tutkinto, joka rakentuu yksilöllisesti peda-
gogisista tiedoista ja taidoista (Heikonen ym. 2023; 
Ritacco & Bolivar 2019). 

Opettajankoulutuksen tuottama pedagoginen 
osaaminen edistää organisaation yhteistä perus-
tehtävää, eli lasten ja nuorten suotuisan oppimisen, 
kasvun ja kehityksen tukemista. Tässä kontekstissa 
johtaminen on ennen kaikkea asiantuntijatehtävä, 
jossa keskeistä on kyky johtaa pedagogista osaamis-
ta, yhteisöllistä oppimista, pedagogisten tavoitteiden 
ja käytänteiden toteutumista sekä kehittämistyötä 
(Ahtiainen ym. 2021; Heikkinen ym. 2024; Fonsén 
ym. 2022; Heikonen ym. 2023). Johtajan ammatti-
identiteetti rakentuu tässä opettajan ja johtajan roo-
lien välisessä rajapinnassa, jolloin se myös määritel-
lään liukumana roolien välillä. Opettajuus kiinnittää 
johtajuuden kasvatus- ja opetusalan kontekstiin, alan 
arvoihin ja pedagogisen johtamisen ensisijaisuuteen 
(Ahonen 2008). 

Koulutus toimii tutkimusperustaisen johtamistie-
don sekä kasvatus- ja opetusalan kontekstin välisenä 
linkkinä (Dall’Alba 2009; Day ym. 2009; Heikkinen 
ym. 2022; Heikonen ym. 2023). Johtamiseen koh-
dentuva rehtoreille ja päiväkodin johtajille tarjolla 

oleva täydennyskoulutus on sisällöltään ja laajuu-
deltaan vaihtelevaa. Narratiivista identiteettiä tutki-
nut Maiju Kinossalo (2015) huomauttaa perintei-
sen luentokoulutuksen vaikutuksen olevan rajallista 
ammatti-identiteetin rakentumisen näkökulmasta. 
Ammatti-identiteetti on edelleen harvoin koulutuk-
sen keskiössä, ja usein sen oletetaan muodostuvan 
koulutuksellisena automaationa tai sivutuotteena 
ilman tietoista ohjausta. Aiempi tutkimus kuitenkin 
liittää tehokkaan johtamiskoulutuksen reflektiivisyy-
teen, joka tarkoittaa kykyä tunnistaa omia ja toisten 
ajattelua ja tunteita (Kupila 2023). 

Reflektiivinen ajattelu ymmärretään arkiajattelua 
syvemmäksi. Se auttaa ihmistä tiedostamaan ja ym-
märtämään omia uskomuksiaan sekä vaikuttamaan 
niihin. Tällöin ajattelun muutos voi johtaa myös toi-
minnan muutokseen (Colmer 2017; Ojanen 2006). 

Reflektiivisyyteen kytkeytyvillä koulutussisällöil-
lä puolestaan tähdätään tietoiseen ammatti-identi-
teetin rakentamiseen. Tällöin johtajana kasvu tulee 
hahmottaa yksittäisten koulutuskokonaisuuksien 
sijaan systemaattisena, työuran mittaisena prosessi-
na, joka nivoo yhteen sekä laaja-alaisen tiedon että 
yksilön senhetkisen valmiuden tiedon käsittelyyn 
(Day & Harrison 2007; Epitropaki ym. 2017; Ki-
nossalo 2015). 

Reflektiivisyyden merkitys on huomattu tarkaste-
lemalla johtamisuran eri vaiheissa olevien toimihen-
kilöiden johtamisnäkemyksiä. Erityisesti uran alku-
vaiheessa johtamistyötä tarkastellaan suhteessa hen-
kilökohtaisiin toiveisiin ja tarpeisiin, joihin liitetään 
kehittymässä oleva tieto johtajalle sopivasta käyttäy-
tymisestä ja johtamisen teoriasta (Sessa ym. 2016). 
Johtaminen ja johtamisen perusolettamukset vaati-
vat syventämistä, jolloin tutkimusperustainen tieto 
ja taito sisältyvät osaksi henkilökohtaista arvopohjaa 
ja systemaattisia johtamistekoja. Johtajana kehitty-
minen on syvällinen prosessi, jossa johtaja ankkuroi 
henkilökohtaisen identiteettinsä, osaamisensa sekä 
johtamistekonsa arvojen ohjaamaksi merkitykselli-
seksi kokonaisuudeksi (Lord & Hall 2005). 

Henkilökohtaisen identiteetin ja johtamiskoulu-
tuksen lisäksi johtajan ammatti-identiteetti rakentuu 
yksilöiden välisissä suhteissa ja ilmentää organisaa-
tiolle tyypillistä vuorovaikutusta ja työkulttuuria 
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(Collinson & Tourish 2015; Petriglieri & Petriglieri 
2015). Johtajien monitasoiset, vastavuoroiset suhteet 
työyhteisöön, kollegoihin ja esihenkilöihin muok-
kaavat johtamisen perusoletuksia ja uskomuksia sekä 
vahvistavat sitoutumista läpi johtamisuran (Ahonen 
2008; Peterson & Langellier 2006). Tulemalla osaksi 
yhteisön kertomusta johtaja voi sisäistää vallitsevat 
arvot, asenteet ja tarinat (LaPointe 2010; Søreide 
2016). Syvempi ymmärrys vuorovaikutussuhteiden 
merkityksestä auttaa johtajaa hyödyntämään henki-
lökohtaisia vahvuuksiaan työyhteisön hyväksi mutta 
myös ymmärtämään ja motivoimaan työntekijöitä 
(Lord & Hall 2005). 

Sosiaalista toimintaympäristöä ovat myös eri-
laiset ammatilliset roolimallit, jotka mahdollista-
vat sekä henkilökohtaisen että yhteisen reflektion. 
Reflektiota vaaditaan erityisesti työn kriittiseen 
analysoimiseen ja työn kehittämiseen (Braun Jr & 
Crumpler 2004; Day & Harrison 2007). Vuoro-
vaikutusta ja ammatillisia roolimalleja hyödyntävän 
mentoroinnin avulla voidaan vahvistaa tietoisuutta 
ammatti-identiteetistä sekä tukea johtamisen jaka-
mista, osallisuuttta ja tiimityötä koskevaa osaamis-
ta (Chaudhuri & Ghosh 2012; Marcinkus Murphy 
2012; Yeager & Callahan 2016), Mentoroinnin on 
todettu tukevan kokemusta osaamisesta, työhön si-
toutuneisuutta ja itsensä johtamisen taitoja (Kupila 
2023; Thornton 2015). 

Mentorointi voidaan määritellä suppeasti kahden 
henkilön, kisällin ja oppipojan välillä tapahtuvaksi 
prosessiksi, jossa nuorempi johtaja havainnoi ko-
keneemman johtajan tekoja ja toimimista johtajan 
roolissa. Laajemmin se voidaan käsittää vertaismen-
torointina, liittämällä havainnointiin yhteistoimin-
nallisuus, jolloin vertaismentorointi on mahdollisuus 
oppia kollegiaalisessa vuorovaikutuksessa (Jokinen & 
Tynjälä 2012; Leskelä 2007). 

Mentorointi koetaan merkitykselliseksi erityisesti 
uran alkuvaiheessa, jolloin omaksutaan johtajan työ-
hön kuuluvia arvoja ja asenteita (Eteläpelto & Vähä-
santanen 2006). Työuran edetessä henkilökohtaisen 
reflektion ja vertaismentoroinnin merkitys kasvaa, 
jolloin esimerkiksi työkokemuksista kirjoitetut ker-
tomukset voivat auttaa pohtimaan henkilökohtaista 
johtajana kasvua (Leeferink ym. 2019). 

TUTKIMUKSEN TOTEUTUS 

Tutkimuksen aineistona ovat kasvatus- ja opetusalan 
keskijohtoon kuuluvien perusopetuksen rehtorien ja 
päiväkodin johtajien kirjalliset vastaukset sähköisen 
kyselylomakkeen neljään avoimeen kysymykseen. 
Kysymykset käsittelivät kasvatus- ja opetusalan joh-
tajien ammatillista kehittymistä ja johtamisosaamis-
ta, johtajan työhön kuuluvia merkittäviä kokemuksia 
ja tekijöitä sekä johtamiskoulutuksen kehittämistä 
(liite 1). Aineisto kerättiin osana opetus- ja kulttuu-
riministeriön rahoittamaa VEPO2035-hankkeen sel-
vitystyötä (Heikonen ym. 2023).

Kysely lähetettiin 12 satunnaisesti valittuun kun-
taan eri puolille Suomea, ja vastauksia saatiin 11 
kunnasta 82 johtajalta. Vastaajat työskentelivät var-
haiskasvatuksessa päiväkodin johtajina (n = 39), 
 perusopetuksessa rehtoreina (n = 28) sekä pai-
kallishallinnossa esimerkiksi varhaiskasvatus- tai 
sivistysjohtajina (n = 15). Tutkimukseemme vas-
tauksista poimittiin päiväkodin johtajien ja perus-
opetuksen rehtorien kirjoitukset (n = 67). Mukaan 
valituilta osallistujilta saatiin 335 yksittäistä avovas-
tausta. Kirjoitusten pituus vaihteli 20 sanan lyhyistä 
virkkeistä aina 150 sanan mittaisiin laajahkoihin ku-
vauksiin. Aineisto on laajuudeltaan 40 sivua kirjoi-
tettuna Times New Roman -kirjaintyypilla, 12 pisteen 
kirjainkoolla ja 1,5 rivivälillä.

TUTKIMUKSEN NARRATIIVINEN VIITEKEHYS 

Kerronnallisuus on tapa ymmärtää identiteettiä, joka 
muovautuu dynaamisena prosessina henkilökohtai-
sen ja sosiaalisen välimaastossa ja sisältää sekä pysyviä 
että muuttuvia ulottuvuuksia (Beauchamp & Thomas 
2009; Eteläpelto & Vähäsantanen 2010; Hänninen 
2002). Kerronnallinen identiteettitutkimus on perin-
teisesti korostanut tarvetta yhtenäiseen kerrontaan 
sekä ajatusta eheästä, jatkuvasta ja kokonaisvaltaises-
ta identiteetistä. Tässä viitekehyksessä kertomukset 
näyttäytyvät ajattomina ilmauksina henkilön syvistä 
ajatuksista ja kokemuksista (Bamberg 2010; De Fina 
2015; Hyvärinen 2006). 

Tässä tutkimuksessa kerronta nähdään tilan-
teisena, jolloin ajalla, tilalla ja paikalla on yksilön 
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Narratiivisessa analyysissa 
aineisto toimii pohjana 
uusille kertomuksille. 

kerronnalle oma merkityksensä (Gubrium & Hol-
stein 2009; Langellier & Peterson 2004; Tökkäri & 
Perttula 2010). Tutkimuksemme kontekstin muo-
dostaa suomalainen kasvatus- ja opetusalan johta-
juus, joka on merkityksellinen johtajien kertomus-
ten ja niiden tulkittujen sisältöjen näkökulmasta. 
Kertomukset syntyvät tietyssä kontekstissa, mutta 
ne myös muokkaavat ja luovat uusia konteksteja 
sekä käytänteitä (De Fina 2015). 

Tutkimuksessamme perusopetuksen rehtorien 
ja päiväkodin johtajien ammatti-identiteetin raken-
tumista tarkastellaan kerronnallisena merkitykse-
nannon prosessina. Kertoessaan johtajat luovat 
merkityksiä, joiden kautta rakentuu johtajan sisäi-
nen tarina. Näitä sisäisiä tarinoita voi olla monia, ja 
ne voivat olla keskenään hierarkkisia, rinnakkaisia, 
jopa ristiriitaisia (Hänninen 1999). 

Sisäiset tarinat muokkaavat ja rakentavat am-
matti-identiteettiä sosiaalisessa vuorovaikutukses-
sa, joka myös voi luoda uutta, tarjota lukemattomia 
mahdollisuuksia, tavoitteellisia ajatuksia ja suunni-
telmallisia tapoja toimia (De Fina 2015; Patterson 
2002). Niiden kautta henkilökohtainen reflektio 
voi muodostaa laajempia kulttuurisia kertomuksia, 
jotka voivat joko rajoittaa tai vapauttaa uusia ideoita 
ja yhteisön kerronnan rakentumista uudella tavalla 
(Hänninen 1999; LaPointe 2011). 

Olemme hyödyntäneet tutkimuksessamme nar-
ratiivista analyysia, koska tutkimuksen kohteena 
ovat johtajien kertomusten sisällöt: sattumukset, 
tapahtumat ja toiminnat (Eriksson & Kovalainen 
2008). Analyysimme tavoitteena oli ymmärtää joh-
tajia ja heidän kokemuksiaan (Hänninen 2018). 
Narratiivisen analyysin keskeinen piirre on, että ai-
neisto toimii pohjana uusien kertomusten tuotta-
miselle (Eriksson & Kovalainen 2008). Tutkimuk-
sessamme sen avulla tuotettiin johtajien ammatti-
identiteetin tyyppikertomuksia, joiden pohjalta 
muodostettiin mahdollisimman kokonaisvaltainen 

käsitys tutkittavien henkilöiden ammatti-identitee-
tin rakentumisesta.

Narratiivinen analyysiprosessimme oli kolmivai-
heinen. Ensimmäisessä vaiheessa tutustuimme avovas-
taustaineistoon ja tarkastelimme niiden yleistä sisältöä 
voidaksemme luoda alustavaa käsitystä ammatti-iden-
titeetin ulottuvuuksista. Sen perusteella aineistossa 
korostuivat systemaattisen johtamiskoulutuksen mer-
kitys, opettajankoulutuksen tuoma pedagoginen osaa-
minen sekä monitasoinen vuorovaikutus. 

Toisessa vaiheessa tarkastelimme aineistoa koko-
naisuutena ja hyödynsimme avoimen koodauksen 
menetelmää (Creswell 2008), jonka avulla koodas-
imme aineistosta johtamisen rakenteita, toimintata-
poja, arvoja, uskomuksia ja normeja. Muodostimme 
aineistosta neljä kategoriaa: koulutus, asiantuntijuus, 
urapolku sekä kanssakäyminen. 

Kolmannessa vaiheessa keskityimme tulkitse-
maan aineistoa muodostamiemme kategorioiden si-
sällä. Systemaattinen tulkinta eteni kuuden ohjaavan 
kysymyksen avulla: 1) Millaisia merkityksiä johtami-
selle aineistokokonaisuudessa annetaan? 2) Millaisia 
arvoja aineistokokonaisuus heijastaa? 3) Millaisia 
johtajan uraan liittyviä vaiheita aineistokokonaisuu-
desta on löydettävissä? 4) Millaisia uravalintoja voi-
daan havaita? 5) Missä määrin esiintyi henkilöitä, 
jotka ovat jollain tavalla vaikuttaneet johtamisuraan? 
6) Missä määrin oli löydettävissä kokemuksia ja ta-
pahtumia, jotka ovat vaikuttaneet johtajuuteen? 

Kysymyksiin saatujen vastausten avulla tunnis-
timme aineistosta neljä tyyppikertomusta, jotka ku-
vaavat johtajien ammatti-identiteetin rakentumista ja 
ulottuvuuksia. Nimesimme ne ammatti-identiteettiä 
kuvaavan ydinrakenteen mukaisesti: joustavan kehit-
täjän tyyppikertomus, päämäärätietoisen suunnitte-
lijan tyyppikertomus, pedagogisen vastuunkantajan 
tyyppikertomus sekä dialogisen kanssakulkijan tyyp-
pikertomus.

PERUSOPETUKSEN REHTORIEN JA PÄIVÄKODIN 

JOHTAJIEN TYYPPIKERTOMUKSET 

Ammatti-identiteetin rakentumista ja ulottuvuuksia 
kuvaavat tyyppikertomukset auttavat hahmottamaan 
esimerkiksi johtamisen haasteita ja motivaatiotekijöitä. 
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Joustava kehittäjä 

Joustavan kehittäjän tyyppikertomuksessa ammatti-
identiteetti rakentuu johtamiskokemuksen ja koulu-
tuksen varaan. Kokemus luo johtajalle itseluottamus-
ta ja varmuutta. Erityisesti ensimmäinen johtamis-
pesti koetaan merkitykselliseksi, koska se on perusta 
johtamisideologialle ja johtamisen keskeisille peri-
aatteille. Kuten johtaja (J4) toteaa, ”koulutukset ovat 
olleet tärkeitä mutta eletty elämä ja pitkä työura, ja 
työyhteisö kokemukset ovat olleet kaikkein tärkeim-
piä ja kasvattavampia urallani johtajaksi”. 

Joustavan kehittäjän tyyppikertomuksessa ko-
rostuvat vastuun kantaminen ja erityisesti sen 
harjoittelun tärkeys työuran alusta lähtien. Johta-
jan rooliin kasvaa harjoittelun kautta, ja erityisesti 
päätöksentekokyky kehittyy nimenomaan vastuun 
myötä. Samoin haasteelliset ja kriittiset johtamisti-
lanteet vahvistavat osaamista. Nämä kokemukset 
tuovat mukanaan rohkeutta nostaa esille arkoja 
asioita ja puuttua epäasialliseen käytökseen työyh-
teisön sisällä. Johtaja (J1) toteaa, että ”muutos on 
ollut valtava ja ajattelen sen tapahtuneen iän ja ko-
kemuksen myötä. Ja sen ymmärtämisen, että se olen 
minä, jonka täytyy tuoda asiat esille, jos haluan nii-
den muuttuvan”. 

Uran aikana kohdatut erilaiset työyhteisöt tuovat 
johtamiseen moninäkökulmaisuutta ja kykyä tar-
kastella asioita laajemmilla laseilla kokonaisuuksien 
näkökulmasta. Joustavan kehittäjän tyyppikertomuk-
sessa korostuu yhtäältä työlle keskeisten tehtävien, 
kuten hallinnollisen johtamisen, osaaminen. Toisaal-
ta halu kehittyä johtajan roolissa on keskeinen, kos-
ka työ ja työtehtävät ovat alati muuttuvia. Tätä kuvaa 
hyvin johtajan (J4) toteamus ”johtajana ei koskaan 
tule valmiiksi mutta kehittyy paremmaksi”. 

Koulutus, kehittämistehtävät ja -hankkeet tar-
joavat johtajan koko työuran kehittyvälle ammatti-
identiteetille uusia näkökulmia mutta myös haastei-
ta. Tutkimusperustaiset ja johtamisen muodollista 
pätevyyttä laajentavat koulutukset ovat joustavalle 
kehittäjälle merkityksellisiä. Johtamistutkimuksen 
peilaaminen arjen työhön, johtamisen teorian ja 
käytännön yhteyden vahvistaminen omaan johta-
misen toimintaympäristöön kannattelee ammatti-
identiteetin rakentamista. 

Päämäärätietoinen suunnittelija 

Päämäärätietoisen suunnittelijan tyyppikertomus 
rakentaa ammatti-identiteettiä systemaattisesti sel-
keinä vaiheina, joissa keskeistä on tietoinen, henkilö-
kohtainen kehittymissuunnitelma. Työ johtajana on 
ollut tietoinen tavoite jo ennen varsinaista työuraa, ja 
taustalla on ollut tavoitetta tukevaa harrastustoimin-
taa sekä johtamiskoulutusta partion ja varusmiespal-
veluksen kautta. 

Kiinnostus johtamiseen on suunnannut alusta läh-
tien opintoja ja työnkuvan myöhempää painotusta 
kasvatus- ja opetusalalla. Henkilökohtaisen johtamis-
potentiaalin tunnistaminen on ollut perusta ammatti-
identiteetin rakentamiselle. Päämäärätietoisen suun-
nittelijan tyyppikertomuksessa vastuuta on kannettu 
paljon työuran alusta lähtien. Mahdollisuus autono-
miseen työskentelyyn ja päätöksentekoon on omalta 
osaltaan vahvistanut ammatti-identiteetin rakentu-
mista. Osallistuminen johtamistyöhön on ollut luon-
nollista uran alusta lähtien varajohtajan roolissa, min-
kä jälkeen tässä kertomuksessa on siirrytty nopeasti 
johtamiskoulutuksen kautta hallinnolliseksi johtajaksi. 

Johtajan osaaminen kytkeytyy vahvasti tutkimus-
perustaisuuteen ja keskeisiin johtamisteorioihin. 
Taustalla vaikuttaa sisäinen motivaatio johtamiseen. 
Se näyttäytyy jatkuvana opiskeluna, ammattikirjalli-
suuteen tutustumisena sekä taitona reflektiiviseen 
työskentelyyn, jota tukevat systemaattinen koulut-
tautuminen ja palaute työyhteisöstä. Johtaja (J5) 
toteaa ”työn kentän olevan valtavan laaja ja erilais-
ta osaamista tarvitaan laidasta laitaan [--] tarvitaan 
omaa intoa ja sisäistä motivaatiota kehittyä eri osa-
alueilla. Oivalluksia oman työn tekemisestä tulee, 
kun on asettanut omalle työlle tavoitteita ja koulun 
johtamiselle suuntia ja isoja linjoja”. 

Päämäärätietoisen suunnittelijan tyyppikerto-
muksessa keskeistä on halu kehittää omaa yhteisöä, 
mutta myös ympäröivää organisaatiota ja linjata 
tätä yhteiskunnassa tapahtuviin muutoksiin. Am-
matti-identiteetti on rakentunut erillisenä opettajan 
perustehtävästä kuten johtaja (J2) toteaa: ”[k]es-
keisin tekijä johtamisosaamisen kehittymisessä on 
kuitenkin ollut se, kun ymmärsin johtamisen olevan 
oma professionsa, vuorovaikutustehtävä sekä palve-
luammatti.” 
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Dialogisen kanssakulkijan 
kertomuksessa painottuu 
henkilökohtaisen 
mentoroinnin merkitys 
erityisesti uran 
alkuvaiheessa. 

Johtajan työn punainen lanka ja vastuu kietoutuvat 
ensisijaisesti kasvatus- ja opetusalan yksikön suuriin 
linjoihin ja selkeän vision hahmottamiseen. Johtami-
nen on päämäärätietoisen suunnittelijan narratiivissa 
yhteisesti jaettu perustehtävä, jonka tavoitteena on lap-
sen hyvinvointi ja oppiminen. Pedagogisen osaamisen 
jakaminen ja kehittäminen sekä toimivat johtamisra-
kenteet korostuvat johtajan keskeisinä velvollisuuksi-
na. Johtaminen näyttäytyy yhteisenä arvoperustana ja 
jaettuina tavoitteina, joihin kiinnittyvät organisaation 
strategia ja taito kytkeä strategia yksikön johtamisen 
kokonaisuuteen. 

Pedagoginen vastuunkantaja 

Pedagogisen vastuunkantajan tyyppikertomus kuvaa 
johtajan ammatti-identiteetin rakentumista vaiherik-
kaana polkuna, itsensä löytämisenä johtajan positios-
ta. Opettajan pedagoginen asiantuntijuus ja johta-
mistyön ”harjoittelu” sijaisuuksien kautta on johtanut 
vakinaiseen virkaan. Kuten johtaja (J6) kuvailee, ”joh-
tajan saappaisiin olen astunut yks kaks yllättäen vaka-
open ja varajohtajan roolista, kun silloinen esimies jäi 
työstä pois. Perehdytystä en tähän saanut vaan työ oli 
opeteltava itse. Työ on ollut asioiden ja ihmissuhtei-
den kehittämistä ja hallitsemista”.

Johtaminen ja johtamistyössä eteneminen ovat 
vaatineet oma-aloitteisuutta, rohkeutta ja myönteistä 
ajattelua. Pedagogisen vastuunkantajan tyyppikerto-
muksessa ammatti-identiteetti ja tietoisuus asemaan 
kuuluvasta vastuusta rakentuvat uran edetessä. Käy-
täntö ja kokemus, erityisesti varajohtajan tai -rehto-
rin pesti, antavat laajan näkökulman ja mahdollisuu-
den oppia oman esihenkilön käytännön esimerkistä. 

Merkittävässä asemassa on vuosien kehittämistyö 
omassa yksikössä eri rooleista käsin. 

Pedagogisen vastuunkantajan kertomuksessa 
korostuvat työyhteisön seuraaminen ja yhteisölli-
sen kehittämisen aikaansaamat tulokset, jotka mo-
tivoivat yhä parempaan johtamiseen. Henkilöstö-
johtaminen ja erityisesti henkilöstön hyvinvoinnin 
tukeminen ovat keskeisiä vastuutehtäviä, joissa työ-
hyvinvoinnin erilaiset mittarit toimivat johtamisen 
ohjenuorana. Ammatilliset johtamiskoulutukset, 
kuten kokeneille johtajille tarkoitettu käytännönlä-
heinen Johtamisen erikoisammattitutkinto, tukee 
johtajan identiteetin rakentamista uran edetessä. 
Koulutukset auttavat erityisesti johtamiseen kuuluvi-
en vastuiden hahmottamista ja tuovat työhön jotain 
uutta, kuten johtaja (J15) toteaa: ”[l]ähiesimiestut-
kinnon suorittaminen palautti esimiestöiden koko-
naisuutta mieleen, joka välillä tuppaa unohtumaan 
kiireisen ’tulipalojen sammuttamisarjen’ keskellä”. 
Suurissa muutostilanteissa ja työn vaativuuden li-
sääntyessä ammatti- identiteettiä tukevat eniten oma 
esihenkilö, kollegat ja ympäröivä organisaatio. 

Dialoginen kanssakulkija 

Dialoginen kanssakulkijan tyyppikertomus kuvaa 
ammatti-identiteetin rakentuvan monitasoisessa 
vuorovaikutuksessa suhteessa työyhteisöön, esihen-
kilöön ja kollegoihin. Tässä kertomuksessa johtaja 
on saanut tukea ammatti-identiteetilleen omalta esi-
henkilöltään, kuten johtaja (J31) kuvailee, ”[p]olku 
on ollut pitkä. Matkan varrella ammatillista kasvua 
ovat tukeneet muutamat hyvät esimiehet erityisesti 
polun alussa. Hyvät alaiset, jotka ovat myös osanneet 
tukea ja vaatia esimieheltä asioita”.

Dialogisen kanssakulkijan tyyppikertomuksessa 
johtajaa on alussa kannustettu ottamaan johtajuut-
ta asiantuntijaroolien ja yhteisön vastuutehtävien 
kautta. Ammatti-identiteetin rakentuminen on pro-
sessi, jota esihenkilön vahva roolimalli ja kestävien 
johtamisen toimintatapojen mallintaminen tukevat. 
Kuten johtaja (J19) kuvaa, ”hyvä johtaja on helpos-
ti lähestyttävä, luotettava ja turvallinen”. Hän pyrkii 
läsnäoloon, hyvinvoinnin tukemiseen ja myönteisen 
työilmapiirin rakentamiseen. 
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Johtajan ammatti-identiteetin rakentamisessa 
korostuvat itsetuntemus ja reflektiiviset taidot, jotka 
luovat kykyä ymmärtää toisia ihmisiä mutta myös 
toteuttaa inhimillistä johtamista. Dialogisen kanssa-
kulkijan kertomuksessa korostuu henkilökohtaisen 
mentoroinnin merkitys erityisesti uran alkuvaihees-
sa. Kisälli–oppipoika-asetelma suhteessa omaan esi-
henkilöön auttaa peilaamaan työtä ja toimivia johta-
misen käytänteitä. Tunteminen, turvallisuus, tuki ja 
molemminpuolinen arvostava palaute ovat vuoro-
vaikutuksen keskeisiä elementtejä. 

Mentorointi on myös horisontaalinen proses-
si, joka toteutuu virallisen ohjauksen lisäksi epävi-
rallisena vertaismentorointina. Vertaismentorointi 
rakentuu kollegiaalisesta tukiverkostosta ja vahvis-
taa johtajan osallisuuden kokemusta ympäröivään 
johtajayhteisöön. Sitä tapahtuu myös työyhteisös-
sä, jolloin reflektiivistä tukea tarjoaa oman yksikön 
apulais- tai varajohtaja. Organisaation säännölliset 
johtajakokoukset ja kehittämispäivät rakentavat 
vertaispalautteen ja -keskustelujen kautta ammatti-
identiteettiä. Kollegat luovat uskoa ja luottamusta 
omaan johtamistyöhön mutta myös laajemmin työn 
merkitykseen kentällä.

Dialogisen kanssakulkijan tyyppikertomuksessa 
johtamiskoulutuksen ja tutkimusperustaisen tiedon 
merkitys kasvaa uran edetessä. Työyhteisön myön-
teiseen vuorovaikutukseen ja hyvinvointiin tähtäävät 
pitkäkestoiset koulutukset ja työnohjaus vahvistavat 
johtajan osaamista. 

Koulutuksen tuomaa osaamista täydentävät työ-
yhteisössä käydyt keskustelut ja jatkuva tiedon ke-
rääminen työyhteisöstä. Aktiivinen ja kriittinen toi-
mintakulttuurin tarkastelu tuo tietoa työyhteisön 
tilasta ja tarvittavista johtamistoimista, joissa johtaja 
itse mentorina luo keskustelevaa ilmapiiriä ja kehit-
tämismyönteistä toimintakulttuuria. Avoimuus luo 
psyykkistä, sosiaalista ja fyysistä turvallisuutta ja tukee 
inklusiivisten toimintatapojen edistämistä yhteisössä. 

POHDINTA

Johtajan ammatti-identiteettiä kasvatus- ja opetus-
alan viitekehyksessä on tutkittu varsin vähän, vaikka 
sen tietoinen rakentaminen tunnistetaan johtamis

osaamisen ohella merkittäväksi tekijäksi alan jännit-
teisellä kentällä (ks. Ahonen 2008; Hjelt & Karila 
2021; Toivonen ym. 2023). Tartuimme tutkimuk-
sessamme tähän tiedon tarpeeseen ja tarkastelimme 
perusopetuksen rehtorien ja päiväkodin johtajien 
kertomuksia. Tunnistimme neljä ammatti-identitee-
tin rakentumista kuvaavaa tyyppikertomusta: jousta-
va kehittäjä, päämäärätietoinen suunnittelija, pedago-
ginen vastuunkantaja sekä dialoginen kanssakulkija. 

Kasvatus- ja opetusalan viitekehys määritti joh-
tajan ammatti-identiteetin taustalla olevia ammatil-
lisia arvoja, työn eettisiä vaatimuksia sekä johtajan 
perustehtävää (ks. Ahtiainen ym. 2021). Jokaisessa 
tyyppikertomuksessa ymmärrys kasvatus- ja opetus-
alan toimintaympäristöstä ja sen vaatimuksista sekä 
tietoisuus johdettavan työyhteisön toimintakulttuu-
rista toimivat ammatti-identiteetin pohjarakenteena 
(ks. Fonsén ym. 2022). Kasvatus- ja opetusalan sy-
vällinen tuntemus mahdollisti muun muassa johta-
miskäytänteiden muokkaamisen yhteisön tarpeita 
palvelevaksi (Day & Dragoni 2015; Day ym. 2009; 
van der Wandt ym. 2019). 

Kasvatus- ja opetusalan viitekehykseen kiinnit-
tymisen tapa kuitenkin vaihteli kertomuksittain. 
Pedagogisen vastuunkantajan sekä dialogisen kans-
sakulkijan kertomuksissa ammatti-identiteetin yti-
messä oli opettajuus ja perustehtävänä opetussuun-
nitelman ja pedagogisten prosessien johtaminen 
(ks. Ahonen 2008). Joustavan kehittäjän ja päämää-
rätietoisen suunnittelijan kohdalla puolestaan ko-
rostuivat kasvatus- ja opetusalan arvoperusta ja pe-
rustehtävänä henkilöstön osallisuuden ja osaamisen 
johtaminen (ks. Male & Palaiologou 2015). 

Johtajien ammatti-identiteettiä koskeva tutkimus 
korostaa läpi ammattiuran toteutuvan koulutuksen 
merkitystä (ks. Day & Dragoni 2015; Day & Sin 
2011; Kragt & Guenter 2018; Miscenko ym. 2017). 
Tutkimusperustainen johtamiskoulutus korostui 
erityisesti joustavan kehittäjän ja päämäärätietoisen 
suunnittelijan kertomuksissa. Systemaattinen, läpi 
uran toteutuva johtamiskoulutus onkin merkittävä 
ammatti-identiteetin rakennusaine, joka työkoke-
muksen ohella tukee erityisesti uran alkuvaiheessa 
olevia johtajia (Eteläpelto & Vähäsantanen 2006; 
Ropo 2015). 
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Systemaattista 
koulutusta voidaan pitää 
johtajien yhteisöllisenä 
vastuutehtävänä.

Pedagogisen vastuunkantajan ja dialogisen kans-
sakulkijan tyyppikertomuksissa korostuivat reflek-
tiivisyys ja opettajankoulutusta täydentävä johtami-
sen täydennyskoulutus. Ammatti-identiteetin mer-
kittävänä rakennusaineena toimivat monipuoliset 
vuorovaikutussuhteet, ammatilliset roolimallit ja 
systemaattinen mentorointi. Reflektiivisyyden tavat 
vaihtelivat: sosiaalinen reflektio korostui uran alku-
vaiheessa, mutta muuttui johtamiskokemuksen ja 
osaamisen myötä henkilökohtaiseksi johtamistyön 
reflektoinniksi (Braun Jr & Crumpler 2004; Day & 
Harrison 2007).

Muodostamamme tyyppikertomukset kuvaavat 
monimuotoisesti johtajan ammatti-identiteetin ra-
kentumisen ulottuvuuksia. Niiden avulla on mahdol-
lista tehdä näkyväksi johtajuuden uusia vaatimuksia 
ja muutostarpeita (Patterson 2002). Aiempaan 
tutkimukseen pohjaten johtamiskoulutuksen tulisi 
olla toteutukseltaan moniulotteista ja reflektiivistä 
(Kinossalo 2015). Reflektion kautta henkilökoh-
taisen identiteetin on mahdollista rakentua osaksi 
ammatti-identiteettiä ja johtajan syvällistä itsetunte-
musta (Colmer 2017; Fitzpatric & Queenan 2020). 
Näin ammatti-identiteetti ja henkilökohtainen iden-
titeetti voivat kietoutua urapolun aikana tarinaksi, 
joka tukee sekä johtajaa itseään sekä johtajien kanssa 
alalla työskenteleviä. Ymmärrys johtamisesta raken-
tuu tiedon ja kokemuksen kautta työuran edetessä. 

Koulutuksen tiedetään tarjoavan johtamisen työ-
kaluja, taitoja reflektoida omaa työtä kriittisesti ja 
peilata ajatuksia ajankohtaiseen tutkittuun tietoon 
(Heikonen ym. 2023). Dialogisen kanssakulkijan 
tyyppitarina on esimerkki siitä, kuinka henkilökoh-
tainen reflektio ja tutkimusperustainen johtamistie-
to on mahdollista rakentaa vuoropuheluksi, jossa sen 
merkitys sisäistyy ja rakentuu osaksi työuran mittais-
ta johtamispolkua. 

Ammatti-identiteetin rakentuminen on johta-
jan koko uran läpäisevä prosessi, jota voidaan tukea 
suunnitelmallisella koulutuksella sekä sen merkityk-
sen avaamisella. Opettajankoulutuksesta alkaen joh-
tamiskoulutuksen systemaattisuus on keino vahvis-
taa käsitystä johtamisesta taitona, jota on mahdollista 
kehittää ajassa, tilassa ja paikassa alati uusiutuvan tut-
kimustiedon viitekehyksessä. Asemoimalla johtami-
sen perusta koulutukseen voidaan haastaa edelleen 
vallalla olevaa ajatusta, jossa johtajuus omaksutaan 
synnynnäisenä, absoluuttisena ominaisuutena ja 
persoonallisuuden piirteenä (Heikkinen ym. 2024). 

Vallalla olevat nopeat yhteiskunnalliset muutok-
set, kasvatus- ja opetusalan kasvavat vaatimukset 
sekä yhteisöllisen johtajuuden korostuminen vaati-
vat samoin kykyä tunnistaa ajalle tyypillisiä ilmiöitä 
ja sen vaikutuksia niin johdettavaan alaan kuin sen 
johtamiseen. Systemaattisen koulutuksen voidaan 
siis ajatella olevan johtajien yhteisöllinen vastuu-
tehtävä, joka parhaimmillaan rakentaa dialogia ja 
näkemystä toimivasta johtamisesta ja sen tarpeista. 
Asiantuntijuutta omaavien johtajien näkökulmia tu-
lisi myös osata hyödyntää yhä laajemmin esimerkik-
si vertaismentoroinnin tavoin yli organisaatiorajojen 
(Jokinen & Tynjälä 2012; Leskelä 2007).

Huomioiden narratiivisen tutkimuksen ominais-
piirteet, lähestymme tutkimuksen luotettavuutta laa-
dullisen tutkimuksen kriteerien eli uskottavuuden, joh-
donmukaisuuden, vahvistettavuuden, refleksiivisyyden 
ja eettisyyden kautta (Guban & Lincoln, 1994). Lisäk-
si huomioimme narratiivisen tutkimuksen luotetta-
vuuskriteerit käytännön merkityksen sekä mahdolli-
suudet jatkotutkimukselle (Riessman, 1993).  

Tutkimuksemme rajautui tarkastelemaan 67 
perusopetuksen rehtorin ja päiväkodinjohtajan nä-
kemyksiä johtajan ammatti-identiteetin rakentumi-
sesta kasvatus- ja opetusalalla. Tutkimusprosessim-
me noudatti Tutkimuseettisen neuvottelukunnan 
(TENK) hyvää tieteellistä käytäntöä ja tutkimuk-
sen eettisiä periaatteita (TENK 2023). Se perustui 
huolelliseen ammatti-identiteettiä koskevaan tut-
kimuskirjallisuuteen ja metodologisen lähestymis-
tapaan perehtymiseen, mikä loi pohjan myöhem-
mälle tulosten tulkinnalle ja päätelmille. Arvioimme 
toimintaamme aineistonkeruun ja analyysin aikana 
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systemaattisessa yhteistyössä tutkimusryhmämme 
jäsenten kesken. 

Ennen kyselyn toteuttamista lähetimme osallis-
tujille tiedotteen tutkimuksen tarkoituksesta ja tieto-
suojaselosteen, joka sisälsi tarkan kuvauksen epäsuo-
rien henkilötietojen keräämisestä, tallettamisesta sekä 
aineiston tietoturvallisen säilyttämisen periaatteista. 
Osallistujat tiesivät, että kyselyyn vastaaminen oli va-
paaehtoista ja vastaamisen saattoi halutessaan jättää 
kesken. Mahdollisuutta osallistumisen perumiseen ei 
kuitenkaan voitu tarjota, koska vastaaminen toteutet-
tiin nimettömänä. Aineisto säilytettiin salasanasuoja-
tulla verkkoasemalla Helsingin yliopiston palvelimella. 

Tutkimusmenetelmämme olemme kuvanneet 
systemaattisesti ja avoimesti. Analyysin perusteella 
muodostetuista tyyppikertomuksista ja näiden tul-
kinnoista on tutkimusryhmän jäsenten kesken käyty 
useita keskusteluja ylitulkintojen välttämiseksi. Tyyp-
pinarratiivien kuvaamisessa olemme hyödyntäneet 
myös alkuperäisiä aineistositaatteja, jotta lukijalle 
rakentuisi kytkös aineistoon ja johtajien tarinoihin. 
Emme kuitenkaan antaneet haastateltaville mahdol-
lisuutta tarkastaa tyyppinarratiiveista muodostettuja 
tulkintoja. Tulokset perustuvat tutkimusryhmän ana-
lyysiprosessille, jolloin muodostettuihin tyyppikerto-
muksiin heijastuvat myös heidän tulkintansa kertoji-
en tarinoista (Eriksson & Kovalainen 2008).

Narratiivisen tutkimuksen tapaan tuloksemme 
eivät tavoittele yleistettävyyttä: narratiivit ovat sidok-
sissa aikaan, paikaan ja tilaan. Tavoitteemme onkin 
tarjota yksi näkökulma johtajien ammatti-identitee-
tin rakentumiseen. Aiheen rajallinen tutkimus suo-
malaisessa kasvatus- ja opetusalan kontekstissa tuo 
tutkimukseen ainutkertaisuutta. Tulokset tarjoavat 
aiemmin tunnistettujen ulottuvuuksien lisäksi uutta 
näkökulmaa kasvatus- ja opetusalan johtajien am-
matti-identiteetin rakentumisesta, joka puolestaan 
tarjoaa mahdollisuuden jatkaa aiheen tarkastelua esi-
merkiksi koulutuksen ja kokemuksen välisen suhteen 
hahmottamiseksi. 

Tulostemme ja mahdollisten jatkotutkimusten 
kautta voidaan tulevaisuudessa kehittää rehtorien ja 
päiväkodin johtajien perus- ja täydennyskoulutuksia, 
joilla tuetaan niin yksiköiden toimintakulttuuria kuin 
pedagogisen toiminnan laatua. 
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