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Sini Juuti

Johtamispuhetta ja kehittamisdiskursseja
suomalaisissa johtamisinstituutioissa:
lahtokohtia johtamisen kehittamisen
tutkimiseen

Johtamisen kehittaminen on kiehtova tutkimusaihe monistakin syista. Ensinndkin
johtamisen kehittaminen vaikuttaa osallistujien kompetensseihin, kuten johtamis-
ja vuorovaikutustaitoihin (Day 2011, 38). Toiseksi se vaikuttaa yksilon uraan ja
organisaation seuraajasuunnitteluun (McCallum & O’Connel 2009, 154—-156). Lisdksi
aihe on nahty tarkedksi sen takia, ettd johtamista pidetddn ratkaisuna monenlaisiin
ongelmiin, liittyivdatpd ne organisaatioon, sielld tydskenteleviin ihmisiin tai yhteis-
kuntaan (Perruci & Warty Hall 2018, 1—3). Tosiasiassa kukaan ei tiedd, millainen
rooli johtamisella on erilaisten ongelmien ratkaisemisessa. Yleisesti omaksutut
kdsitykset johtamisen suuresta roolista saattavat pitdd paikkaansa, mutta yhta lailla
voidaan vdittdd johtamisen roolin olevan illuusio, jolla ei ole todellisuuspohjaa. Tdsta
huolimatta on tarkeda tutkia johtamisen kehittamistd, silld johtaminen my6s maa-
rittyy sen mukaisesti, miten sitd kehitetdaan. Lisaksi johtamisen kehittaminen on
samalla organisaation sosiaalisen padoman kehittamista (Olivares ym. 2007, 77—-79).

Johtamisesta ei ole olemassa yhtad yhtenevdd ndkokulmaa. Pdinvastoin ldhes
jokainen johtamista maaritellyt henkil6 on tehnyt sen omalla tavallaan (Bass 1990,
11). Johtamista on maddritelty ainakin 1500 eri tavalla, ja siitd on esitetty useita kym-
menid erilaisia malleja (Kellerman 2012). Johtamiskasitysten suuren kirjon vuoksi
on epdselvdd, millaisilla menetelmilld johtamista kehitetddn ja perustuvatko kehit-
tamispyrkimykset tuoreimpaan tietoon (Day & Harrison 2007). Johtamisen kehit-
tamisen voidaan olettaa teoriassa lisddvan kohteena olevan organisaation kilpailu-
kykya, jos siind hyodynnetdan viimeaikaisia johtamisndkemyksid (Kark 2011, 507).
Viimeaikaisessa tutkimuksessa johtajuus nahdaan yhteison vuorovaikutuksessa
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muodostuvana, kontekstuaalisena ja diskursiivisena ilmiond, kun taas perinteinen
johtamisndakemys nojaa ajatukseen johtajasta valtaa pitdavana sankarina. Mikali
johtamista kehitetaan kontekstuaalisten ja diskursiivisten johtamisndkemysten
avulla, voidaan siis saada aikaan parempia tuloksia kuin kdytettdessd jotakin perin-
teistd, esimerkiksi sankarijohtamiseen liittyvad, johtamisndkdkulmaa. Lisaksi
johtamisen kehittaminen on todenndkéisesti vaikuttavampaa, jos kdytetaan kysei-
seen organisaatioon rdatdloitya johtamisnakokulmaa.

Aihe on kiehtova siksikin, etta tarkkaa tietoa johtamisen kehittamisessa kayte-
tyistd menetelmista ei ole saatavilla. Perinteisesti toiminta on kohdistunut yksit-
tdiseen osallistujaan, johtajaan tai esihenkil66n (Mumford ym. 2000, 156). Uudempi
johtamisen kehittaminen puolestaan keskittyy yhteison vuorovaikutussuhteisiin ja
sosiaaliseen pddomaan (Day 2011, 38). Epdselvaa onkin, pyrkivatko esimerkiksi
johtamiskoulutuslaitokset kehittdmaddn yksittdisia esimiehid vai tyoyhteison so-
siaalista pddomaa ja soveltuvatko kdytetyt menetelmat parhaalla mahdollisella
tavalla nykyiseen organisaatiomaailmaan (Ghoshal 2005, 76). Mikali kdytetdan
perinteisia, luokkamuotoisia menetelmid, on vaarana, ettei annetulla opetuksella
ole juuri vaikutusta osallistujiin tai heidan edustamiinsa organisaatioihin.

Johtamiskoulutusinstituutiot tutkimuksen kohteena

Johtamisen kehittamistd voidaan tarkastella karkeasti ottaen joko tarjonta- tai
kysyntdandakokulmasta. Tarjontandkokulmalla tarkoitetaan kehittdjien ndkokulmaa,
kysyntandkokulmalla taas johtamisen kehittamista hankkivien yksildiden ja orga-
nisaatioiden ndakokulmaa. Vaitoskirjatutkimuksessani (Juuti 2021) tarkastelin aihetta
tarjontandkokulmasta, jolloin tutkimuksen kohteena olivat johtamiskoulutusta
tarjoavat instituutit. Tutkimukseni tarkoituksena oli selvittdd, millaisia johtamis-
puheita ja johtamisen kehittamisdiskursseja maamme johtamiskoulutusinstituuteissa
kaytetdan. Lisdksi selvitin, millaisia tulevaisuuden visioita instituuteilla on johta-
misesta ja sen kehittamisesta.

Internetistd kerdttyjen tietojen mukaan vuonna 2018 massamme oli 37 suurehkoa
johtamiskoulutuslaitosta. Ndistad 25 osallistui tutkimukseeni: 8 yliopiston jatko- ja
taydennyskoulutuslaitosta ja 17 muuta koulutusinstituuttia.
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Jaoin koulutusinstituutit kehittamisen kohteena olevan kohderyhman erilaisuuden
vuoksi EMBA-kursseja jarjestdviin ja sellaisiin, jotka eivat jarjesta EMBA-kursseja.
EMBA -kurssit eli Executive Master Business Administration -kurssit ovat ylimmalle
johdolle tai ylimpdan johtoon pyrkiville suunnattuja pitkakestoisia tdaydennyskou-
lutusohjelmia. EMBA-kursseja jdrjesti seitsemdn yliopiston jatko- ja taydennys-
koulutuskeskusta. EMBA-kurssien kohderyhmadna on padosin korkeimpaan johtoon
kuuluvia tai sinne pyrkiva henkil6itd, kun taas muiden koulutuskeskusten kohde-
ryvhmana ovat padosin ldhijohtajat ja keskijohto.

Tutkimukseen osallistui yhteensd 27 johtamiskoulutusinstituuttien johtajaa seka
koulutusta jarjestdavad asiantuntijaa. Haastatteluaineiston lisdksi kaytin tutkimuksen
aineistona internetistd keradmidni ja haastateltavien antamia dokumenttiaineistoja.
Analysoin aineistot sisdllonanalyysin ja erityisesti niin sanotun Gioia-menetelmdn
avulla (Gioia ym. 2012).

Perinteisesta johtamisndkemyksesta kontekstuaaliseen
johtamisen kehittamiseen

Maamme ensimmaiset johtamiskoulutuslaitokset perustettiin sodan aikana ja valit-
tomasti sen jalkeen (Rastor; JTO 1986). Johtamiskoulutus keskittyi aluksi teollisuuden
tyonjohtoon, mutta jo 1950-1luvulle tultaessa koulutuksen piiriin tulivat myos kes-
kijohdon ja palvelualojen edustajat. Tyomarkkinajarjestoilla oli suuri rooli ensim-
maisten johtamiskoulutuslaitosten perustamisessa. Sittemmin tuo rooli on hiipunut.
1970- ja1980-luvuilla monet yksittdiset henkilot tai ryhmat perustivat johtamis-
koulutuslaitoksia, koska suomalaisen johtamisen laatua haluttiin parantaa. 1990-
luvun puolivdlin jdlkeen syntyi joitakin johtamiskoulutuslaitoksia johtamisen eri-
koisammattitutkinnon siivittdmanda. EMBA-koulutus alkoi maassamme suhteellisen
myoOhdan eli 1980- ja 1990-luvuilla, jolloin useimmat yliopistot alkoivat jarjestda
EMBA-kursseja jatko- ja taydennyskoulutuskeskuksissaan. Tdtd ennen jotkut ulko-
maiset koulutusinstituutit olivat tuoneet EMBA-kurssejaan Suomeen.
Vaitoskirjatutkimukseni mukaan osa johtamiskoulutuslaitoksista kdyttdd edelleen
varsin perinteisid, sankarijohtamiseen liittyvia johtamisndkemyksid. Suurin osa
instituuteista kdayttaa nykyaikaisempia, vuorovaikutteisia (esimerkiksi LMX-teorian
mukaisia, ks. Hakkinen 2012) johtamisndkemyksid. Tdlloin vuorovaikutus jasentyy
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kuitenkin cartesiolaisen tradition ja olemuksellisen nakokulman mukaisesti yksi-
l6iden valiseksi toiminnaksi, eikd suhteistetun nakokulman kontekstuaalista, aina
erilaisena kehkeytyvaad luonnetta tunnisteta. Monet johtamiskoulutuslaitosten
edustajat puhuvat kontekstuaalisesta ja diskursiivisesta johtamisesta (Hoskins 2013),
mutta vain muutama laitos kdyttad niitd koulutuksessaan. Tallginkin kontekstuaa-
lisella johtamisella tarkoitetaan useimmiten coachingia, jossa keskustellaan osal-
listujan ty0hon liittyvistd asioista, kuten tapahtumista tyopaikalla ja tyon padmaa-
rista.

Havaitsin tutkimuksessani myos, ettd useimmat johtamiskoulutuslaitokset kayt-
tavat edelleen luokkahuoneopetusta. Osa laitoksista perustaa opetuksensa tietoisesti
osallistujien kokemuksiin, mutta kokemuksia kasitelldan varsin yleisella tasolla,
eika niita kytketd osaksi tyoskentelyprosessia. Varsinaisia kontekstuaalisia oppi-
misndkemyksia ei siis kdytetd. Yksikddn johtamiskoulutuslaitos ei ole siirtanyt
johtamisen kehittamista tyopaikalle tyon ohessa tapahtuvaksi toiminnaksi tavalla,
jota esimerkiksi kontekstuaalisuutta ja tilannepohjaisuutta korostavassa situated
learning -ndkokulmassa ehdotetaan (Wenger-Trayner & Wenger-Trayner 2015).

Tutkimukseni tulokset osoittavat myos, ettd instituutit, joiden koulutus perustuu
perinteiseen johtamisdiskurssiin, kdayttavat muita todennakdisemmin perinteisia
luokkamuotoisia koulutusmenetelmia. Vastaavasti kontekstuaalisen johtamis-
ndakemyksen omaksuneet laitokset ovat omaksuneet muita todenndkdisemmin myos
uudenaikaisemmat menetelmat.

Haastatellut johtajat ja asiantuntijat sanovat kdyttavansa koulutuksessa samaa
johtamisndkemystd, jonka heiddn asiakasorganisaationsa on omaksunut. Ndin ollen
koulutuslaitosten tdytyy olla toiminnassaan joustavia ja omaksua useiden johta-
mispuheiden sisdltamid diskursseja. Lisaksi tamad merkitsee sitd, ettd instituutit
eivat vie teoreettista johtamisdiskurssia eteenpdin vaan keskittyvat pddasiassa
asiakasorganisaationsa miellyttamiseen. Yksi haastateltu henkilé myonsi, etta hanen
edustamansa koulutuslaitos pyrkii vain hankkimaan rahaa omalle organisaatiolleen.
Jotkut koulutusorganisaatiot pyrkivat kuitenkin tuottamaan johtamiskoulutuksen
avulla yleisempadad, yhteiskunnallista hyotya.

Verrattaessa EMBA-kursseja tarjoavien ja muiden koulutuslaitosten omaksumia
johtamisdiskursseja voidaan todeta, ettd EMBA-kursseja tarjoavien laitosten kou-
lutukseen sisdltyy useammin asioiden johtamiseen (management) liittyvid aiheita,
kuten strategiaa, taloutta ja markkinointia. Ylimmadn johdon koulutuksessa ihmisten
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johtamiseen (leadership) liittyvilld aiheilla onkin vain pieni rooli. Sen sijaan keski-
johdon ja ldhijohtajien koulutuksessa ihmisten johtaminen on padosassa.

Haastatellut henkil6t puhuivat johtamiseen ja johtamisen kehittamiseen liittyvista
tulevaisuuden ndakymista paljon vdhemman kuin niiden nykytilasta. Tdma voidaan
tulkita joko niin, ettei johtamiskoulutuslaitoksilla ole selkeita tulevaisuuden visioita,
tai niin, ettd instituuttien edustajat pelkadvat paljastaa niitd. Laitokset aikovat
toteuttaa johtamiskoulutusta tulevaisuudessa samaan tapaan ja samanlaisia johta-
misdiskursseja soveltaen kuin nykyisinkin. Ainoa muutos on, etta uutta tekniikkaa
aiotaan soveltaa nykyistd enemman tai kehittdad koulutusta humaanimpaan suuntaan
tai toteuttaa namad molemmat muutokset yhta aikaa. Tosin erdat haastateltavat
totesivat, ettd he ovat jo kokeilleet uuden tekniikan soveltamista johtamiskoulu-
tuksessa mutta ovat huomanneet, etta osallistujat eivdt pida virtuaalisesta koulu-
tuksesta vaan haluavat tavata toisiaan kasvokkain.

Teorian ja kaytannon vuoropuhelu johtamisen
kehittamisen ytimeen

Vaitostutkimukseni tulokset viittaavat siihen, ettd johtamista ei kehiteta viime-
aikaisten johtamisndkokulmien ja kehittdmisen menetelmien mukaisesti. Pdinvas-
toin ndyttaa siltd, ettd useimmat johtamiskoulutuslaitokset kdayttavdt perinteisia
menetelmia ja perinteisia ndkokulmia. Johtamista ei voi oppia luokassa, eivatka
sankarijohtamisen mallit toimi endd nykyisin. Lisdaksi ndyttaa siltd, etteivat koulu-
tuslaitokset aio juuri muuttaa toimintatapaansa tulevaisuudessa.

Tutkimukseni pohjalta voidaan suositella, ettd johtamiskoulutuslaitokset solmi-
sivat entista tiiviimmat yhteydet johtamisen tutkimusta tekeviin yliopistoihin. Ndin
olisi todenndkodisempad, etta koulutuksessa kaytettdisiin viimeaikaisia johtamis-
nakemyksia. Lisaksi organisaatioiden johtamiskdytannot saataisiin nopeammin
tutkijoiden tarkasteltavaksi. Ndin toimien voitaisiin olettaa kuilun johtamisen teo-
rian ja kdytannon valilld pienenevan. Lisdksi laitosten tarjoama koulutus kohdistuisi
todenndkoisesti sellaisten johtamisndakemysten kehittamiseen, jotka soveltuvat
parhaiten kuhunkin organisaatioon.

Toiseksivoidaan suositella, ettd johtamisen kehittamisen menetelmid uudistet-
taisiin niin, ettd ne entistd paremmin ottaisivat huomioon sen kontekstin, jossa
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johtaminen tapahtuu. Johtamista ei voida oppia, mikali johtaminen irrotetaan siita
sosiaalisesta yhteydestd, jossa se tapahtuu. Johtamisen kehittamistd toteutettaisiin
parhaiten tyopaikoilla tyoskentelyn lomassa.

Johtamisen kehittaminen on tdrkead ja ajankohtainen aihe, ja sen kunnollinen
toteuttaminen edellyttaa koulutusinstituuttien ja johtamisen tutkijoiden entista
tiiviimpada yhteistyotd. Vain ndin voidaan taata, ettd johtamisen kehittamisessa
hyddynnetdan uusinta tietamysta.
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