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1 JOHDANTO

Johtajuus ei ole pelkastaan taitoa johtaa muita, vaan siihen liittyy vahvasti myos kyky johtaa itse-
aan. Henkilékohtaiset motivaatiot ja kokemukset ovat keskeisia tekijoitéa matkalla kohti johtajuutta.
Tama tutkimus keskittyy tarkastelemaan, miten itsensa johtaminen, yksilén sisdiset motivaatiot ja
elamankokemukset vaikuttavat siihen, ettd tietyista henkiloista tulee yritysjohtajia. Johtajaksi kasva-
minen on monivaiheinen prosessi, jossa itseohjautuvuus, tavoitteellisuus ja henkilékohtaiset arvot

nayttelevat merkittdavaa roolia.

Raportin kirjoittaminen ja opinndytetyén tekeminen aiheista itsensa johtaminen seka yritysmaailma
ovat mielestdamme mielenkiintoisia seka hyddyllisia aihealueita tarkasteltavaksi. Psykologian ja sosio-
logian ymmartédminen itsensa johtamisen nakdkulmasta on olennainen osa nykyaikaista liikkeenjoh-
don kaytantoa. Yritysmaailmassa menestyminen edellyttdd kykya ymmartaa seka hallita omia tun-

teita, motivaatiota sekd kayttaytymista tehokkaasti.

Johtajan henkilékohtaiset kokemukset ja motivaatiot ovat ratkaisevassa roolissa, kun halutaan ym-
martad, miksi ja miten tietyt ihmiset paatyvat johtotehtaviin. Tdma opinnaytety6 pyrkii selvittamaan,
miten yksilon itsetuntemus, kyky sietaa vastoinkdymisia ja taito reflektoida omia kokemuksiaan vai-
kuttavat hanen johtajuutensa kehittymiseen. On ilmeista, etta johtajuus ei synny pelkdstadn ulkois-
ten olosuhteiden seurauksena, vaan sen taustalla ovat yksilon sisdiset tekijat, kuten motivaatio ja

arvot, jotka ohjaavat hdnen paatoksiaan ja toimintatapojaan.

Itsensa johtaminen on prosessi, joka vaatii jatkuvaa oppimista ja mukautumista. Se tarkoittaa kykya
asettaa tavoitteita, yllapitaa kurinalaisuutta ja kehittdd omia vahvuuksia seka tunnistaa omat kehi-
tyskohteensa. Tassa yhteydessa itsensa johtaminen ei ole vain henkildkohtaisen kasvun véline, vaan
merkittava tekija, joka vaikuttaa siihen, kuinka hyvin johtaja pystyy ohjaamaan muita. Itseohjautu-
vuus ja sisdinen motivaatio ovat olennaisia tydkaluja, jotka auttavat johtajaa pysymaan keskitty-

neena ja motivoituneena myds silloin, kun eteen tulee haasteita.

Taman tutkimuksen padamaarana on tuoda esiin, miten henkilékohtaiset motivaatiot ja kokemukset
kietoutuvat yhteen ja ohjaavat johtajuuden kehityspolkua. Tuloksena saatu tieto voi olla arvokasta
kaikille niille, jotka haluavat kehittda omia itsensa johtamisen taitojaan ja valmistautua yritysmaail-

man vaativiin johtotehtaviin.



7 (61)

2 TUTKIMUKSEN LAHTOKOHDAT

Tutkimusprosessi alkoi suunnitteluvaiheella seka aiheen valinnalla, jossa pohditaan mieluisia tutki-
musaiheita, niiden merkitysta itselle seka sopivia tutkimusmenetelmia. Aiheen valinta on tarkeaa, ja

sen tulee olla tieteellisesti perusteltu ja tutkijaa kiinnostava.

Tutkimuksen lahtokohdissa kasitelladn opinndytetydn keskeiset taustat ja suunnitelmat, joiden va-
raan tutkimus rakentuu. Tdssa osiossa esitetadn opinndytetyon tavoitteet, rakenne, tutkimuskysy-
mykset seka tutkimuksen merkitys. Lisdksi tarkastellaan haastateltavien roolia tutkimuksessa ja hei-
dan valintojensa perusteita. Tavoitteena on antaa lukijalle selked kokonaiskuva tutkimuksen tarkoi-

tuksesta, toteutustavasta ja odotetuista tuloksista.

Léhtokohtia kasitteleva osio toimii johdatuksena opinndytetydhon, asettaen selkedt puitteet tutki-
mukselle. Se avaa tutkimuksen merkityksen seka sen, miten tutkimus liittyy laajempiin johtajuuden
ja itsensa johtamisen teemoihin. Samalla esitelldén, miten tutkimuksen kohderyhma, eli haastatelta-
vat, tukevat tutkimuskysymyksiin vastaamista. Tama osio asettaa perustan mydéhemmille osioille,

kuten metodologiselle Iahestymistavalle ja aineiston analyysille.

2.1  Opinndytetyon tavoite

Opinnaytety6n tavoitteena on saada kattavaa dataa seka ymmarrysta itsensa johtamisen henkiléko-
kemuksiin seka motivaatioihin ja verrata tata olemassa olevaan dataan. Perehdymme ja pohdimme
yrittdjyyden ja johtoasemassa olevien henkildiden psykologisia piirteitd seka kehityskulkua. Tutkimus
on rajattu Pohjois-Savon alueelle. Tutkimuksen teemat ovat rajattu siten, ettd ne kasittelevat aihetta
"kuinka sinusta tuli johtaja”, joka on ydinkysymyksemme. Tutkimustulosten seka teorian perusteella
voimme tunnistaa johtamisen edellytyksia sekéa taustatekijoitéd. Haluamme tuoda ilmi, kuinka henki-
|6kohtaiset tekijat seka itsensa johtaminen kietoutuvat yhteen ja muokkaavat polkua kohti johta-
juutta. Tama voi auttaa nykyisia seka tulevia johtajia tunnistamaan ja kehittdmaan omia itsensa joh-

tamisen taitoja seka motivaatiotekijoita matkalla kohti menestysta.

Tutkimuksessa haastatellaan kahta yritysjohdossa toimivaa henkiléa heidan henkilokohtaisten tari-

noiden seka motivaatioiden kartoittamiseksi. Ndiden tarinoiden avulla pyritéan ymmartamaan, millai-
set henkildkohtaiset kokemukset ja motiivit ovat ohjanneet juuri heidat kohti johtajuutta. Liséksi tar-
kastellaan, miten itsensa johtaminen on mahdollistanut heidén kasvunsa ja menestyksen yritysmaa-

ilmassa. Haastattelut toteutetaan puolistrukturoidulla menetelmalla.
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2.1.1  Tutkimuksen hyddyntaminen tydelamadssa ja johtajuuskoulutuksissa

Opinndytetyon tavoite on myos tuottaa tuloksia, jotka tarjoavat merkittavia mahdollisuuksia ty6ela-
man ja johtajuuskoulutusten kehittdmiseen. Yksi keskeinen hydty on syvallisempi ymmarrys johta-
jien yksil6llisistd tarpeista seka potentiaalista. Tama voi auttaa organisaatioita kehittamaan strategi-
oita, jotka tukevat johtajien vahvuuksia ja tunnistavat kehityskohteita. Tulokset my&s tuovat konk-
reettisia valineitd organisaation muutosprosessien hallintaan, erityisesti Lewinin ja Kotterin mallien

soveltamisen kautta.

Johtajuuskoulutuksissa tutkimustuloksia voidaan kayttdaa raataloityjen oppimispolkujen suunnittele-
miseen. Esimerkiksi sisdisen motivaation merkityksen korostaminen ja tiimien hallinnan tukeminen
voidaan sisallyttaa koulutusten sisaltoihin. Lisdksi puolistrukturoiduista haastatteluista keratyt nako-
kulmat ja kaytannon esimerkit voivat rikastuttaa koulutusmateriaaleja, tarjoten osallistujille konk-

reettisia tytkaluja seka inspiraatiota.

Puolistrukturoitu haastattelumenetelma on mukautettava, mika tekee siita erityisen hyodyllisen eri
organisaatioiden tarpeisiin. Tama menetelma soveltuu erinomaisesti yksildllisten ja kulttuuristen ero-
jen huomioimiseen, jolloin sen kdyttdmahdollisuudet laajenevat. Se tarjoaa syvallista tietoa muun
muassa muutosprosessien, motivaation seka johtamistapojen ymmartamiseen. Tutkimuksen tulokset
tukevat tietoon perustuvaa paatoksentekoa, joka on oleellista johtamisen kehittdmisessa, ja niita
voidaan hyddyntaa johtajuusohjelmien arvioinnissa sekd parantamisessa, tehden tutkimuksesta tar-

kedn tydkalun tydelamadlle ja koulutussuunnittelijoille.
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2.2 Opinnaytety6n rakenne

Opinndytetyon rakenne alkaa johdannosta, joka avaa tyon yleisen taustan ja tavoitteen. Seuraavaksi
tarkastellaan tutkimuksen l&htokohtia, joissa esitelldan opinndytetyon tavoite, rakenne, merkitys
seka tutkimuskysymykset. Naiden lisdksi maadritelladn haastattelutavat ja tutkimusmenetelmat. Taus-

tassa korostetaan omia tuntemuksia aihetta kohtaan, johtamiskasityksia ja aiempia kokemuksia.

Tyon teoriapohjana toimii johtamisen teoria, joka kattaa néakemyksia johtajan tehtavistd, tutkimuksia
johtajuuden tulevaisuudesta seka itseohjautuvuuden ja motivaation merkitysta johtajuudessa. Muu-

tosteorioista kasitelladn muun muassa Lewinin malli ja Kotterin kahdeksanvaiheinen malli.

Tutkimusosio sisaltad haastatteluprosessin kuvauksen, jossa analysoidaan nakemyksia ja havaintoja
seka tarkastellaan tutkimuksen luotettavuutta ja eettisia nakdkulmia. Tutkimustulokset pohjautuvat

mestarin ja sankarin haastatteluihin, joiden vastauksia analysoidaan suhteessa teoriaan. Yhteenveto
sisaltad tulosten esittelyn, suositukset ja tulevien tutkimusten suuntaviivat. Lopuksi esiteta@n poh-

dinta ja opinndytetyon ldhteet seka liitteet.

1

Johdanto
2 3
TUTKIMUKSEN TUTKIMUKSEN
{ [ LAHTOKOHDAT 1 ] { { TAUSTA 1 ]

! !

Oma
johtamistietamys ja
kokemukset

Omat tunteet aihetta
Kohtaan

EATETEEED tutkimuskysymykset sen valinta Anton Granfors

Tutkimusmetodi ja ‘

Haastateltavat
Noora ljei

‘ rakenne ‘ mmerkitys ‘

JOHTAMISEN
[ [ J TEORIAA

Nakernyksia johtajan Johtajat Suomessa Nuoret ja johtajuus
tehtavasta 2020 2030 -tutkimus

6

l— HAASTATTELUPROSESS! -1 [— Yhisenveta
kuvainnollisesti ‘ ‘ h
TUTKIMUKSEN
LUOTETTAVUUS JA 7
EETTISVYS — Pehdinta
l Lahteet ja Liitteet

[ TUTKIMUSTULOKSET ]

Mestarin haastattelu

TUTKIMUSTULOSTEN
[‘ ANALYSOINTI

Mestarin vastausten
peilaus teariaan

Itsemagraamisteoria avainnol ja pohdinta Tulosten Yhieenvelo Suasitukset Tulevat Tutkimukset

Kolterin 8-vaiheinen

Sankarin haastattelu
malli

‘ Lewinin malli ‘

—

Sankarin vastausten
peilaus teoriaan

Taulukko 1: Opinndytetyonrakenne
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2.3 Tutkimuksen merkitys

Tutkimuksen merkitys on moninainen, silld se kasittelee itsensa johtamisen ja johtajan henkilokoh-
taisten motivaatiotekijdiden valistd yhteytta. Ensisijaisesti tutkimus syventdaa ymmarrysta siitd, miten
menestyksekas itsensa johtaminen vaikuttaa johtajan kykyyn saavuttaa tavoitteita, yllapitaa tyémoti-
vaatiota ja kehittda omaa johtajuuttaan. Tama on erityisen tarkeaa nykyaikaisessa tydymparistossa,
jossa itsensa johtamisen taidot ovat keskeisessa roolissa monimutkaisissa ja jatkuvasti muuttuvissa

olosuhteissa.

Tutkimus tuottaa uutta tietoa johtajien omista kokemuksista ja motivaatiosta itsensa johtamisen
taustalla. Téman peilaaminen teoriaan tekee siitd arvokasta paitsi johtajille itselleen tai johtajiksi
pyrkiville, kuin myds organisaatioille, jotka pyrkivat tukemaan henkilosténsa kehitysta ja rakenta-
maan tehokasta johtajuuskulttuuria. Tutkimustulokset ndyttavat suuntaa ja kdytannon suosituksia

siitd, miten johtajat voivat parantaa omaa toimintaansa ja motivaatiotaan.

Lisaksi tutkimus auttaa laajempaa yleisba ymmartamaan itsensa johtamisen merkityksen ty6eldman
ulkopuolella, mika voi kannustaa yksiloita kehittémaan omia itsensa johtamisen taitojaan. Tama on
hyddyllistd paitsi johtajille myds kaikille, jotka haluavat parantaa omaa suorituskykydan ja hyvinvoin-

tiaan niin tydssa kuin arjessa.

Lopulta tdman tutkimuksen merkitys korostuu myds sen mahdollisuutena toimia lahtdkohtana jatko-
tutkimuksille. Se voi herattda uusia kysymyksia ja avata mahdollisuuksia tutkia syvemmin eri teki-
joita, jotka vaikuttavat itsensa johtamisen tehokkuuteen ja sen pitkdaikaisiin vaikutuksiin johtajan

uralla.

Henkildkohtaisesti tdman tutkimuksen tekijoing, tutkimus tarjoaa meille ainutlaatuisen mahdollisuu-
den syventya johtajuuden ja itsensa johtamisen teemoihin niin teoreettisesti kuin kdytannon tasolla.
Se auttaa meita hahmottamaan, miten omat kokemuksemme ja sisdiset motivaatiomme vaikuttavat
kykyymme johtaa seka itsedmme etta muita. Tama syvempi ymmarrys voi paitsi tehostaa omaa
tyoskentelyamme, myds auttaa meita tunnistamaan omia vahvuuksiamme ja kehityskohteitamme

johtajina.

Yhteisen tutkimusprojektin kautta voimme kehittéa yhteisty6taitojamme ja oppia toistemme erilai-
sista ndkokulmista, mikad vahvistaa ammatillista kasvuamme ja varustaa meita kasittelemaan moni-
mutkaisia johtamistilanteita. Tama ei vain tue henkilokohtaista ammatillista kehitystdmme, vaan

myds rakentaa perustaa tehokkaalle yhteistydlle ja vuorovaikutukselle tulevaisuudessa.

Lisdksi taman tutkimuksen tekeminen avaa meille uuden nakékulman siihen, miten itsensa johtami-
sen merkitys ulottuu tyéelamaa pidemmadlle ja vaikuttaa kokonaisvaltaisesti hyvinvointiimme ja ela-
manhallintaamme. Taman myétd voimme motivoitua kehittdmaan itsedmme paitsi johtajina myoés

yksilding, jotka pystyvat toimimaan joustavasti ja tehokkaasti eldman eri haasteissa ja muutoksissa.
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2.4  Opinnaytety6n tutkimuskysymykset

Tutkimuksen kysymykset on suunniteltu tarkkaan tukemaan opinndytetyon paatavoitetta selvittad,
mitka tekijat vaikuttavat ihmisen johtajuuden kehitykseen. Kysymykset jaettiin kahteen osaan, joista
ensimmaisena tarkastelemme henkil6kasvun juuria ja toisena padaiheena johtajana kehittymista.
Kysymysten valinnassa huomioitiin seka elaman varhaiset kokemukset, perhesuhteet ja ymparisto,
ettd my6hemmin tydelamassa tapahtuva kasvu ja johtamistavan muotoutuminen. Opinnaytetydn

tutkimuskysymykset jaettiin kahteen padosaan:
Osa 1.

1. Millaisia kokemuksia tai esikuvia lapsuudessasi tai nuoruudessasi koit, jotka vaikuttivat haluusi
tulla johtajaksi?
2. Voitko kertoa hetkesta urasi alkuvaiheessa, jolloin ymmarsit, etta sinulla on potentiaalia johtaa?

3. Miten perheesi ja laheisesi ovat vaikuttaneet johtajuuteen liittyviin valintoihisi ja motivaatioosi?
Osa 2.

1. Miten koet itseohjautuvuuden ja henkildkohtaisen tavoitteellisuuden vaikuttaneen urakehityk-
seesi?

2. Voitko kertoa yhdesta tai kahdesta merkittavasta kokemuksesta, jotka ovat muokanneet johta-
mistyyliasi?

3. Mitd neuvoja antaisit nykyisille ja tuleville johtajille itsensd johtamisen ja henkilékohtaisen kehi-

tyksen osalta?
Osa 1: Johtajuuden juuret ja motivaatio

Ensimmadisessa osassa pyrimme selvittdmaan, millaisia lapsuuden ja nuoruuden kokemuksia haasta-
teltavat ovat kokeneet ja miten nama vaikuttivat heidén haluunsa ja motivaatioonsa tulla johtajaksi.
Kysymme myds, onko uran alkuvaiheessa ollut jokin merkittdva hetki, jolloin haastateltava on ym-
martanyt omaavansa potentiaalia johtaa. Lisaksi tutkimme, miten ldheiset, kuten perhe ja ystavat,
ovat mahdollisesti tukeneet tai vaikuttaneet tahan paatokseen. Nailla kysymyksilla pyrimme ymmar-

tdmaan, mista haastateltavan johtajuuden tausta ja motivaatio juontavat juurensa.
Osa 2: Johtajana kehittyminen ja itsensa kehittdminen

Toinen osa kasittelee henkildkohtaisia ominaisuuksia, jotka ovat tukeneet haastateltavan urakehi-
tysta ja johtamistavan muotoutumista. Kysymme, milla tavalla he kokevat itsensa johtamisen ja ta-
voitteellisuuden vaikuttaneen heidan urakehitykseensa seka mitd merkittavia kokemuksia he ovat
kohdanneet, jotka ovat muokanneet heidédn johtamistapaansa. Viimeisessa kysymyksessa pyy-
ddamme haastateltavia jakamaan vinkkeja tuleville johtajille liittyen itsensé johtamiseen ja henkilo-

kohtaiseen kasvuun, jotta saamme kasityksen siitd, millaisia arvoja he pitdvat johtamisessa tarkeina.
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2.4.1 Haastateltavat

Haastateltavia tullaan nimittdmaan seuraavilla nimikkeilla:

1. Mestari
2. Sankari

Haastateltavien nimikkeet Mestari ja Sankari eivat kuvaa heiddn asemaansa yhteiskunnassa tai yri-

tysmaailmassa, vaan ne toimivat ainoastaan haastateltavien anonymisointia osoittavina nimikkeina.
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3  TUTKIMUKSEN TAUSTA

Opinndytety0 kasittelee ajankohtaisia ja merkittavia aiheita seka asioita, kuten itsensa johtamista
seka sen merkitysta ja roolia yritysmaailmassa. Tutkimuksen ydinkysymyksena on selvittad, kuinka
henkilista tuli johtajia. Johtaminen nykypaivana vaatii ymmarrysta siitd, kuinka psykologiset ja sosi-
Pidédmme tarkedna kykya hallita omia tunteita, motivaatiota seka naistd muodostuvaa kayttayty-
mistd. Johtaja-aseman saavuttaminen ei ole vain ulkoisten tekijéiden summa, vaan siihen vaikutta-
vat merkittavasti yksilon sisdiset voimavarat, kuten itsearviointi, sisdinen motivaatio ja henkilékohtai-

nen kyky kehittya ja oppia itsestaan.

Tutkimuksessa tarkastelemme, kuinka yksilén kyky tuntea itsensa, kohdata haasteet seka reflektoida
omia kokemuksiaan voivat muovata johtajuutta. Ajattelemme, etta johtajuus kumpuaa syvemmista

henkilokohtaisista motiiveista, arvoista, itsetuntemuksesta seka maaratietoisuudesta.

Itsensa johtaminen on dynaaminen jatkuva prosessi, jossa yksilo asettaa itselleen tavoitteita, kehit-
taa vahvuuksiaan sekd osaa myds tunnistaa omat kehityskohteensa. Itseohjautuvuus ja sisdinen
motivaatio ovat tarkeita tekijoitd, jotka auttavat johtajaa pysymaan tavoitteissaan seka motivoitu-

neena ulkoisista haasteista huolimatta.

Tutkimuksen taustassa kasitellaan niita tekijoita ja nakdkulmia, jotka luovat perustan opinnaytetydn
sisalldlle seka koko tutkimusprosessille. Tama osio avaa tutkimuksen metodologiset valinnat, oman
henkilokohtaisen suhteemme aiheeseen seka oman johtamistietamyksen ja kokemuksen. Tavoit-
teena on tarjota lukijalle kokonaisvaltainen ymmarrys siitd, miten ja miksi tutkimus on suunniteltu

juuri talla tavalla.

3.1 Tutkimusmetodi ja sen valinta

Tutkimusmenetelmina kaytamme haastatteluja seka tutkimusaineiston keruuta ja sen analysointia.
Tutkimusmenetelmat on jaettu lahtdkohtaisesti kahteen paatyyppiin: laadullinen ja kvantitatiivinen.
(Hirsjarvi ym. 2009, 135-136.)

Kéytamme tutkimuksessamme laadullista eli kvalitatiivista menetelmas, silla kaytdmme yhtena ai-
neistonkeruumenetelmana haastatteluja. Tata tukemassa meilld on teoreettinen nakemys jo teh-

dyista tutkimuksista, kirjoista seka artikkeleista.

Teemahaastattelu on haastattelumenetelmd, jossa keskitytdan ennalta maariteltyihin aiheisiin. Tama
menetelma on joustavampi kuin monet muut haastattelutyypit, silla se sisaltaad sekéd ennalta suunni-
teltuja kysymyksia, etta mahdollisuuden vapaampaan keskustelun. Teemahaastattelu kohdistuu hen-

kilokohtaisiin kokemuksiin, ajatuksiin seka tunteisiin. (Hirsjarvi 2009, 47-48.)
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Suoritustapana kdytamme puolistrukturoituja haastatteluja, joissa kaikilta kysytdan samat teemat ja
kysymykset, mutta etukateen madriteltyja vastausvaihtoehtoja ei ole. Nama haastattelut mahdollis-
tavat vapaan keskustelun seka vastaajien avoimen ilmaisun. Sen sijaan, ettd esitdmme tarkkoja ky-
symyksia, keskitymme keskeisiin teemoihin, avainsanoihin ja mahdollisiin vastauksista muodostuviin
jatkokysymyksiin.

Mielestamme kyseinen tutkimustapa mahdollistaa sen, ettd haastattelijoina voimme varautua ja esit-
taa ennalta maaritellyt kysymykset, mutta samalla antaa haastateltavalle tilaa laajentaa vastauksi-

aan ja tuoda esiin omia ajatuksiaan. Nain saamme syvallisempaa tietoa sekda ymmarrysta haastatel-
tavien nakemyksista. Puolistrukturoidut haastattelut tarjoavat sopivan tasapainon ennalta suunnitel-
lun rakenteen ja avoimuuden valille, mika tekee tasta tehokkaan ty6kalun tiedonkeruussa, kun halu-

taan saavuttaa syvallista ymmarrysta henkilokohtaisista kokemuksista, tavoitteista seka mielipiteista.

Puolistrukturoitu haastattelu etenee siten, etta kaikille haastateltaville esitetdan samanlaiset identti-
set tai lahes identtiset kysymykset tietyssa jarjestyksessa. Joissain tapauksissa, kuten teemahaastat-
telussa, kysymysten jarjestysta voidaan kuitenkin muuttaa. Osittain strukturoitujen haastattelujen
tarkkaa madritelmaa ei ole, mutta ne sijoittuvat formaaliuden tasoltaan taysin strukturoitujen loma-
kehaastattelujen ja vapaamuotoisten teemahaastattelujen valiin. Kdytannossa puolistrukturoitu
haastattelu saatetaan kutsua myds teemahaastatteluksi, erityisesti silloin, kun kysymykset kohdistu-
vat tarkasti tiettyihin teemoihin, mutta kaikki kysymykset eivat ole samoja kaikille haastateltaville.
Verrattuna taysin strukturoituun haastatteluun, jossa kysymykset ovat tiukasti ennalta maéariteltyja,
puolistrukturoitu haastattelu antaa enemman vapautta keskustelulle, mika mahdollistaa tarkempia ja
monipuolisempia vastauksia. Taysin vapaamuotoinen haastattelu taas voi olla hajanainen ja vaike-

asti vertailtavissa.

Opinnaytetdissad haastattelut muistuttavat usein puolistrukturoitua haastattelua, sillé niissa on en-
nalta maaritellyt teemat ja tarkat kysymykset, jotka esitetdan jokaiselle haastateltavalle. Tallainen
haastattelumuoto on hyddyllinen, kun halutaan saada tietoa liittyen tiettyihin aiheisiin, mutta ei ha-
luta taysin rajoittaa tai antaa haastateltaville liikaa vapautta keskustelussa. (Saaranen-Kauppinen &
Puusniekka 2006.)

3.2 Omat tunteet aihetta kohtaan

Tama tutkimusaihe on meille térkea ja herattaa paljon mielenkiintoa. Johtajuus ja itsensé johtami-
nen eivat ole vain ammatillisia taitoja, vaan syvid, kokonaisvaltaisia prosesseja, joissa omat arvot,
motiivit ja kyky hallita itseddn kietoutuvat yhteen. Syventyessamme tahan aiheeseen olemme huo-
manneet, kuinka paljon arvostamme niitd, jotka onnistuvat tasapainottamaan sisdiset motivaationsa

ulkoisten paineiden ja vaatimusten kanssa ja pystyvat johtamaan itsedaan vakuuttavasti.

Uskomme etta henkisen kasvun kautta itsensd johtaminen voi johtaa syvempaan itsetuntemukseen,
mielenrauhaan ja sisdiseen voimaan. Keskeisia tunteita ovat kuitenkin itsehyvaksynta, epailys, kas-

vun ilo ja mahdollisesti my6s pelko ja epavarmuus.
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Tutkimuksen tekeminen herdttda meissa myods halun ymmartaa syvemmin, miten henkildkohtaiset
kokemukset ja motiivit vaikuttavat siihen, miten johtajuus kehittyy. Tama kiinnostus ei rajoitu vain
teoriaan tai akateemiseen pohdintaan; se on merkityksellista myds henkilokohtaisessa elamés-

samme, silla olemme itse kokeneet tilanteita, joissa itsensa johtamisen taidot ovat olleet ratkaisevia.

Molempien halu tydskennelld esihenkilotehtdvissa lisaa tutkimuksen merkitysta. Tama tyd ei pelkas-
tdan auta meitd ymmartamaan johtamisen periaatteita syvemmin, vaan myds antaa konkreettisia
valineita oman johtamispolkumme suunnitteluun ja kehittamiseen. Tieto siitd, etta tama aihe on
seka ajankohtainen ettd kaytannossa hyddyllinen, antaa tutkimukselle energiaa ja intoa, mika vie

projektimme eteenpain.

Haluamme kuitenkin korostaa, ettd omakohtaiset kokemuksemme voivat esimerkiksi auttaa tunnis-
tamaan teorioiden vahvuuksia ja mahdollisia rajoitteita. Lisdksi ne voivat tuoda esiin kdytannon
haasteita, joita voi syntya teorioiden soveltamisessa seka tarjota tata kautta arvokasta palautetta
niiden kehittdmiseksi. Nain kokemukset eivét ole vain havaintoja, vaan myds valineitd, joilla tutki-

muksen sovellettavuutta voidaan arvioida ja parantaa.

3.3 Oma johtamistietamys ja kokemukset

Tassa osiossa kasittelemme omia kokemuksiamme ja tietdmyksidmme johtamisesta. Ldhestymme
aihetta eri ndkokulmista, mutta yhteisena piirteena on kiinnostuksemme itsensa kehittamiseen ja
haluumme ymmartaa johtajuuden keskeisia periaatteita. Pohdimme, miten omat taustamme, ar-
vomme ja kokemuksemme ovat muokanneet kasitystamme johtajuudesta seka vaikuttaneet siihen,
miten naemme johtajuuden merkityksen niin yksil6- kuin yhteisétasolla. Meille johtajuus on seka
henkildkohtainen matka ettd kaytanndn taito, jota haluamme kehittaa ja soveltaa jokapdivdisessa

elamassamme.

3.3.1 Omat johtamistietdmykset ja kokemukset tekijalla yksi

Oma johtamistietdmykseni ja kokemukseni pohjautuvat laajaan teoriatiedon ja kaytédnnon yhdistel-
maan. Olen perehtynyt aiheeseen lukemalla johtamista kasittelevaa kirjallisuutta ja tutkimuksia,
mika on auttanut syventamaan ymmarrystani johtamisen keskeisista periaatteista ja strategioista.
Lisdksi tunnen monia yritysjohtajia erilaisilta tahoilta, mikd on antanut minulle arvokkaita nakemyk-
sia johtamisen todellisista kaytanndista ja haasteista. Lapsesta asti olen halunnut olla johtaja ja
my®s muut ovat mieltdneet minut siihen rooliin. Heiltd kysyessani asiasta, miksi he kokivat, ettd mi-
nun tulisi johtaa tilanteita lapsuudessa ja nuoruudessa osa heistd vastasi: ” Karisma, logiikka, seka
empatia”. Olen yrittdjaperheestd, ja lapsuuden lahipiirissani oli useita yrittdjia. Koen omaksuneeni

itsensa johtamisen tarkeaa ajatusmaailmaa jo varhaisiallda vanhemmiltani seka Iahipiiriltani.

Nain lahelta, miten yrittajyyteen liittyva kurinalaisuus, vastuunotto ja tavoitteiden asettaminen toteu-
tuivat kayténndssa. Vanhempani korostivat omalla esimerkillaén, ettd menestys vaatii ahkeruutta,
omistautumista ja kykya tehda vaikeitakin paatoksia itsendisesti. Lapsena opin, ettd itsensa johtami-
nen ei tarkoita vain itsendisyyttd, vaan myds kykya sopeutua muuttuviin tilanteisiin, asettaa pitkaai-

kaisia tavoitteita ja pysya niiden takana, vaikka eteen tulisi haasteita.
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Yrittajyyden arjen seuraaminen opetti myds paineensietokykya ja sen merkitysta, etta osaa priori-
soida ja pitda itsestdan huolta kiireenkin keskelld. Nain, kuinka térkeaa oli tasapaino tyon ja perhe-
elaman valilld, ja ymmarsin, ettd menestys ei tule pelkastaan kovasta tydsta, vaan myos siitd, etta

pitda huolta omasta jaksamisestaan ja kykenee nauttimaan saavutuksistaan.

Omassa eldmassani nama opit ovat nakyneet vahvasti. Jo nuorena opin ottamaan vastuuta omista
tekemisistani ja asettamaan selkeita tavoitteita. Yrittdjyyden mukana tuleva epdavarmuus ei ole tun-
tunut vieraalta, silla olin ndhnyt, miten lahipiirissani siihen suhtauduttiin positiivisena haasteena eika
esteend. Nama kokemukset ovat toimineet vahvana pohjana omalle itsensa johtamiselleni, ja olen
jatkuvasti kehittanyt itsedni pyrkien yhdistdmaan kurinalaisuuden, empatian ja pitkdjanteisyyden

omassa elamassani ja urallani.

Palatessani taaksepdin huomaan, kuinka suuri merkitys nailld varhaisilla vaikutteilla on ollut paitsi
omassa johtajuudessani, myos tavassani suhtautua eldamaan. Armeijassa toimin puolijoukkueen joh-
tajana, mika tarjosi kaytanndn kokemusta ihmisten johtamisesta vaativissa tilanteissa ja vahvisti tai-

tojani organisoida, motivoida ja ohjata ryhmaa kohti yhteisia tavoitteita.

Minulla on ollut monia mentoreita elaman aikana, silld olen tydelamassa seilannut laidasta laitaan.
Ehkdpa yhden térkeimman mentorini sanat enne hanen menehtymistdan ovat minulle vield nykyaan-

kin erittdin tarkeat. Mentorin sanoin: "Jos et pida siitd missa olet elamassa, liiku. Et ole puu.”

3.3.2 Omat johtamistietamykset ja kokemukset tekijalla kaksi

Omat kokemukseni johtamistietamyksesta keskittyvat teoriaan eli opintoihin, kirjoihin ja artikkelei-
hin, sekd tydnantajien tarkasteluun. Mielenkiintoni on herannyt yrittdjyytta kohtaan melko nuoressa
iassa, halutessani olla itsemaaradamisoikeudessa omien tekemisteni suhteen ja kokeakseni vapauden,
joka liittyy itsensa johtamiseen seka paatdsvaltaan omassa liiketoiminnassa. Halu seka lahes tarve
olla itsendinen on synnyttényt kiinnostukseni erityisesti yrittdjyytta kohtaan. Mainittakoon viela, etta
en koe, ettd haluaisin vain johtaa ja ohjata muita, vaan koen yrittdjyyden tarjoavan minulle mahdol-
lisuuden kehittaa itseani ja olla vastuussa omista tekemisistani. Henkilokohtaisesti en ole tydskennel-
Iyt johtotasolla enkd esimiestehtévissa, mutta olen aina ollut kiinnostunut yrittéjyydestd, esiintymi-
sesta seka itseni kehittamisesta, varsinkin henkiselld tasolla. Olen tybelamdssa havainnoiva ja utelias

liiketoiminnasta seka sen vaikutuksista esimerkiksi tulokseen ja henkilostoon.

Mielenkiintoni keskittyy muun muassa transformatiiviseen johtamiseen, joka tahtaa tyontekijéiden
pidemman aikavalin kehittdmiseen seka motivointiin. Johtajan tehtdvana on télldin inspiroida ja kan-

nustaa tyontekijoita omaksumaan yhteiset arvot, tavoitteet seka visiot (Open University, n.d.).

Naen itseni jatkuvana oppijana, joka haluaa kasvaa ja kehittaa itsedan ennen kaikkea elamantaito-

jen ja introspektion vuoksi.
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4 JOHTAMISEN TEORIAA

Teoria osuudessa johtamisesta kaydaan lapi nakemyksia johtajan tehtavastd, itsemaaradmisteori-
asta, muutosjohtamisen teoriasta Lewinin- ja Kotterin mallin ndkékulmasta seka johtajuuden moti-
vaatioista, joissa keskitytaan sisdiseen ja ulkoiseen motivaatioon. Lisdksi osuudessa kdyddan lapi
Nuoret ja johtajuus 2030 (2022) tutkimusta.

Johtamisteoriat tarjoavat erilaisia selityksia ja malleja, jotka perustuvat oletukseen, ettd organisaa-
tion menestys on saavutettavissa tietyilla tavoilla ja periaatteilla. On olemassa monia organisaatio- ja
johtamisteorioita, ja jokainen niistd esittda oman ndakemyksensa siitd, millaisten perusajatusten
avulla organisaatio voi saavuttaa menestysta. Tydeldamassa johtamiskirjallisuuden oppeja hyédynne-
tdan usein kaytannon johtamisessa. Yleinen kasitys on, ettda organisaatio menestyy sen mukaan,
miten sitd johdetaan. Menestysta voidaan pitdé seurauksena siitd, etté johto tunnistaa oikeat mah-
dollisuudet ja osaa hyddyntaa niita tehokkaan seka osaavan henkiléstén avulla. (Juuti, ym. 2012,
13-14.)

Itsensa johtaminen on prosessi, jossa tutustumme itseemme. Meidan on ensin ymmarrettava oma
itsemme, jotta voimme hahmottaa ymparéivdan maailman. Sisdisen maailman taytyy olla tasapai-
nossa, jotta voimme loytaa jarjestysta myos ulkomaailmasta. Itsensa johtamisen tarkein paamaara
on huolehtia omasta hyvinvoinnista, ja téssa asiassa on taysin oikeutettua olla itsekas. Itsenséa joh-
taminen on jatkuvaa oppimista ja vaikuttamista, jossa ihminen tulee tietoiseksi omasta kehostaan,
mielestaan, tunteistaan seka arvoistaan. Kun pystytéan tiedostamaan oma sisdinen ming, ihminen
pystyy ohjaamaan ajatuksiaan ja toimintaansa paremmin. Tama kokonaisuus on tarkeaa hallita hy-

vin, silld se vaikuttaa suoraan myds yrityksen menestykseen. (Sydénmaanlakka, 2022, 25-26.)

Koronapandemia ja sen tuomat haasteet sekd etatyon lisddantynyt tarve asettavat uusia vaatimuksia
itsensa johtamisen taidoille. Vaikka epavarmuustekijoitéd on runsaasti, on silti térkeaa pitaa ylla toi-
veikas ja positiivinen asenne tulevaisuuteen. Uskon, etta perinteinen itsensa johtamisen malli ei
enaa riita nykytilanteessa, vaan tarvitaan jotain enemman. Psykologinen paaoma, eli henkinen jak-
saminen, tuo mukaan oleellisen lisan itsensa johtamisen kokonaisuuteen epavarmoina aikoina. Psy-
taytymiseen. Psykologinen pdaaoma tarkoittaa myonteista tilaa, jossa ovat keskitssa toiveikkuus, it-
seluottamus, optimismi ja sinnikkyys. Psykologista padomaa on tutkittu laajasti, ja tutkimukset osoit-
tavat, etta silla on yhteyksid muun muassa tyontekijéiden tydsuoritukseen, tavoitteiden saavuttami-
seen ja psykologiseen hyvinvointiin. On todettu, ettd parantamalla tydntekijoiden psykologista paa-
omaa paranee myos heidan tydsuorituksensa. Tarkeda on se, ettd psykologista padgomaa voidaan
mitata, kehittda ja johtaa, mika tekee siita tarkean tekijan tulevaisuuden menestykselle. (Lehtimaki
2020)
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4.1  Nakemyksid johtajan tehtdvasta

Ihmisilla on monenlaisia kasityksia siitd, millaista on toimia johtajana. Nailla mielikuvilla on suuri vai-
kutus siihen, miten arvioimme omia mahdollisuuksiamme ja haluamme johtajaksi. Jos johtajasta
syntyy mielikuva, esimerkiksi kesatdista tuttu pankinjohtaja mustassa puvussa omassa toimistos-
saan, se luo vahvan ennakkokasityksen johtajuuden luonteesta. Tallaiset mielikuvat herattavat kysy-
myksia, kuten millainen johtaja haluaisin itse olla? Median tarjoamat johtajatarinat seka vanhempien
ammattien vaikutus uravalintoihin ovat edelleen merkittdvid. Johtajana toimiva vanhempi tai ldhipiiri
voi tehda johtajan tyostd konkreettisempaa, tuoden esille esimerkiksi hyvan palkan houkuttelevana
puolena tai tydn ajallisen kuormittavuuden haastavana piirteend. Saatamme myds rakentaa mieles-

samme johtajuudesta tarpeettoman haastavan kuvan. (Tiilild, Niemeld, Ajanko 2023, 22-23.)

Johtamista aiheena on tutkittu laajalti, kuten voi huomata Elina Koskelan Johtajan Ura- kirjassa
esiintyvassa ihannejohtajan profiilia kartoittaneessa tutkimuksesta, jossa johtajat, henkildsto ja halli-
tus listasivat piirteita, joita johtajissa heidan mielestdaan on ja joita he myos toivoisivat johtajissa na-
kevansa. (Koskela, 2024.)

Elina Koskelan kirjassa Johtajan ura 2024 esitelladn tutkimus, jossa vastaajat valitsivat 25 ominai-
suudesta tai toimintatavasta 3-5 parhaiten johtajalle sopivaa. Taman perusteella muodostettiin viisi

erilaista johtajatyyppia.
Johtamisen eri tyyleissa korostuvat erilaiset ominaisuudet ja toimintatavat:

1. Suorittajajohtaja on oman alansa huippuosaaja, joka tarttuu itse toimeen ja asettaa kunni-
anhimoisia tavoitteita. Han on energinen ja oma-aloitteinen, tdynna tekemisen virtaa.

2. Vaikuttajajohtaja toimii oikeudenmukaisesti ja ihmiskeskeisesti, painottaen eettisyytta. Han
pyrkii rakentamaan yhteistd hyvaa ja asettaa aina muiden edun etusijalle.

3. Valmentajajohtaja on empaattinen ja osallistava. Han panostaa ihmisten kehittdmiseen, kes-
kusteluun ja toisten onnistumisen tukemiseen.

4. Uudistajajohtaja ndkee pitkalle tulevaisuuteen, ottaa riskeja ja ajaa muutosta. Han on innos-
tava esiintyja ja taitava tekemaan vaikutuksen.

5. Auktoriteettijohtaja painottaa vastuunkantoa ja puuttuu rohkeasti epakohtiin. Hanen vuoro-
vaikutustyylinsa on suorasukainen ja rehellinen, ja han tekee paatoksia itsendisesti, heijas-

taen vahvaa itsevarmuutta. (Koskela 2024, 51).

Johtajaprofiilit korostavat erilaisia vahvuuksia, mutta eivat kuitenkaan kata koko persoonallisuuden
monimuotoisuutta. Usein johtajilla on ominaisuuksia useista eri profiileista, vaikka he yleensa koke-
vatkin samaistuvansa vahvimmin yhteen tiettyyn profiiliin. Sama pdtee myos hallituksen jaseniin,

jotka yleensé tunnistavat omat vahvuutensa selkeimmin yhden profiilin kautta. (Koskela 2024, 51.)
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Johtamisessa voidaan tunnistaa merkittdvia eroja perinteisten ja modernien ldhestymistapojen va-
lilla. Perinteinen johtaminen painottaa vahvasti keskitettya paatdksentekoa ja tiukkaa valvontaa, kun
taas moderni johtaminen perustuu vastuun ja padtdsvallan laajempaan jakamiseen organisaation
sisalla. Valvonnan sijaan luottamus toimii modernin johtamisen keskeisena periaatteena. Siina missa
taa organisaation osaamista kokonaisvaltaisemmin. Myds arviointikriteerit ovat muuttuneet: ty6ajan
seuraamisen sijasta huomio kiinnittyy saavutettuihin tuloksiin, ja tyon merkityksellisyys korostuu si-
toutumisen tilalle. (Tiilila, Niemeld & Ajanko 2023, 23)

Koskelan mukaan Lahes 80 prosenttia johtajista kokee menestyvdnsa paremmin kuin muut johtajat,
eika valmentajista tai mentoreista koeta olevan hyotya. Suhtaudu kuitenkin kriittisesti omaan mina-
kasitykseen, silla itsetuntemus on kaiken a ja o. Sen jdlkeen tulee rohkeus oman persoonan kaytta-
miseen ja nayttdmiseen johtajan tehtavassa. Nain voit kdyttad vahvuuksiasi ja kompensoida heik-
kouksiasi. Kun itsereflektio toimii, saat oikeat ihmiset pysymaan lahellasi, eika johtajamatkallesi to-

denndkoisesti osu kovin monia kuprujakaan. (Koskela 2024, 52.)
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Johtajat Suomessa vuonna 2020

Vuonna 2020 Suomessa oli yhteensd 71 000 johtajaa, jotka jakautuivat kolmeen sektoriin: yksityi-
selle sektorille, kuntasektorille ja valtion sektorille. Suurin osa johtajista, 54 000 henkil6a, tytskenteli

yksityiselld sektorilla. Kuntasektorilla oli 12 000 johtajaa ja valtion sektorilla 5 000 johtajaa.

Johtajien mediaaniansio vaihteli sektoreittain:

Yksityisella sektorilla mediaaniansio oli 7 200 euroa kuukaudessa, ja palkkojen vaihtelu oli suurinta.
Alin palkka yksityiselld sektorilla oli 4 279 euroa kuukaudessa, kun taas ylin palkka nousi 11 890 eu-
roon kuukaudessa. Kuntasektorilla mediaaniansio oli 5 176 euroa kuukaudessa. Valtion sektorilla
mediaaniansio oli 6 995 euroa kuukaudessa.

Kaavio osoittaa, etta palkkojen hajonta oli merkittavin yksityisella sektorilla verrattuna kunta- ja val-
tion sektoreihin. Yksityiselld sektorilla nahtiin laajin palkkavali alimmista korkeimpiin ansioihin. (Tilas-
tokeskus 2022)

Johtajat Suomessa
vuonna 2020

|

71 000 johtajaa

|

Yhsityinen sektori Kuntasektori WValtion sektori
54 000 johtajaa 12 000 johtajaa 5 000 johtajaa
Mediaaniansio: ¥ 200 Mediaaniansio: 5 176 Mediaaniansio: & 295
€/kk E/kk €/kk
Alin palkka: 4 279 Ylin palkka: 11 820
€/kk €/kk

Palkkojen hajonta
yksityisella sektorilla
on suurinta

Taulukko 2: Johtajat suomessa 2020
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4.3 Nuoret ja johtajuus 2030-tutkimus
Nuoret ja johtajuus 2030-tutkimuksessa (2022) todettiin, etta etenkin miehet kuuntelevat ldhipiiria
uravalinnoissaan. Perhe ja opettajat ovat naista tarkeimpida. Oman alan huiput ovat inspiraation léh-
teina, mutta julkisuuden henkilét sen sijaan eivat toimi ohjaajina. Johtajiin suhtauduttiin yleisesti
joko positiivisesti tai neutraalisti. Myds sukupuolierot ndkyvat edelleen: miehistd johtava asema hou-

kutti 66 % ja naisista vain 42 % vastaajista.

Perhe
Lahipiirin vaikutus —<

Miesten uravalinnat —< Opettajat
/_ Inspiraation lahteet === Oman alan huiput

Nuoret ja johtajuus 2030 -tutkimus _——— Julkisuuden henkilsiden vaikutus ————— Ei ohjaajina

(2022)
\ Suhtautuminen johtajiin === Positiivinen tai neutraali

Miehet: 66% kiinnostunut johtavasta asemasta

Sukupuolierot johtajuudessa
Naiset: 42% kiinnostunut johtavasta asemasta

Taulukko 3: Nuoret ja johtajuus 2023 tutkimus ( 2022)

Nuoret ja johtajuus 2030-tutkimuksen mukaan ihanteellisena johtajuutena koetaan esimerkillisyys,
kannustavuus, hyvat kuuntelutaidot ja kyky luoda yhteisollisyyttd. Johtaja on tyontekijoitédan varten,
mika ilmaistaan usein termilla palveleva johtajuus. Johtajan merkitys korostuu myés visioiden luomi-
sessa ja suunnan nayttamisessa. Tulevaisuuden johtaja on tiimin rakentaja, reilu ja tasa-arvoinen.

Han kannustaa, kommunikoi, hakee ratkaisuja ja on johdonmukainen.
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4.4 Itsemaaraamisteoria

Psykologisten perustarpeiden tyydyttamista kuvaa Richard M. Ryanin ja Edward L. Decin kehittama
Itsemaaradmisteoria (SDT- Self-determination theory), joka maarittelee motivaation yllapitdmisen

kannalta tietyt psykologiset tarpeet universaaleiksi valttamattomyyksiksi. (Gagné & Deci 2005, 337.)

Itsendisyys omissa valinnoissa
Autonomia
Omaehtoisuus ja vapaus

Taito ja onnistuminen
Keskeiset psykologiset tarpeet Patevyys (Kompetenssi) —<
Kyvykkyyden tunne
Merkitykselliset yhteydet muihin
Yhteenkuuluvuus —<
Hyvaksytyksi tulemisen kokemus
Tehddan asioita itsensa vuoksi
Sisainen motivaatio —<
Ilo ja kiinnostus toiminnasta
/— Motivaation lajit

Ulkoiset palkinnot tai rangaistukset

ltsemaaraamisteoria (SDT) Ulkoinen motivaatio

Sosiaaliset normit tai pakko

Opiskelumotivaation tukeminen
Oppiminen —<
Oppilaiden autonomian vahvistaminen
Tyontekijoiden motivointi
Sovellukset Tybelama —<

Hyvinvoinnin lisdaminen tydpaikalla

Itsemaaraamisen tukeminen
Psykoterapia —<

Sisdisten voimavarojen vahvistaminen

Psykologisten tarpeiden tayttymisen merkitys
Hyvinvointi
Lisad eldmanlaatua ja onnellisuutta

Taulukko 4: Itsemadraamisteoria ( STD)

Itsemaaradmisteoria on yleinen teoria ihmisten motivaatiosta, ja se koostuu useasta miniteoriasta.
Miniteoriat:

e Basic Needs Theory — Perustarveteoria

e Causality Orientations Theory — Syysuuntautumisteoria

e Cognitive Evaluation Theory — Kognitiivisen arvioinnin teoria

¢ Organismic Integration Theory — Organismin integraatioteoria

Yhdessa nama kaikki miniteoriat muodostavat itsemaaraamisteorian.

Itsemaaraamisteorian mukaan ihmisen sisdisen motivaation, ulkoisen motivaation kehityksen seka
terveyden ja hyvinvoinnin tukeminen edellyttaa perustavanlaatuisten, synnynnaisten psykologisten
tarpeiden vahvistamista. Teoria maarittelee kolme psykologista tarvetta, jotka vaikuttavat yhdessa,

eivat erillaan toisistaan. (Ryan & Deci 2000.)
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Itsemaaradmisteorian osatekijat ndhdaan psykologisina perustarpeina, silld osatekijoiden merkitys
on havaittavissa yksilon koko eldaméankaaren aikana. Psykologiset perustarpeet itsemaaraamisteorian
osatekijoissa eli autonomiassa, patevyydessa ja sosiaalisessa yhteenkuuluvuudessa ovat sidoksissa
toisiinsa pysyvamman eldmantavan luomisessa, silld osatekijat tukevat sisdistd motivaatiota. (Cox
2012, 62.)

4.5 Motivaatio johtajuudessa

Motivaatio on monimutkainen ilmi®, jota on tutkittu laajasti, mutta sen tayttd ymmartamista ei to-

denndkoisesti koskaan saavuteta (Juuti 2006, 38).

Motivaatio syntyy prosessista, jossa yhdistyvat yksilon sisdiset tekijat ja ymparistdn vaikutukset.

Tama prosessi saa alkunsa epatasapainon tilasta, joka syntyy ihmisen omien tavoitteiden ja nykyti-
lanteen valisestd erosta. Tallainen jannitystila motivoi ihmistd toimimaan ja etsimaan tapoja vahen-
taa epatasapainoa. Toimintansa kautta yksilo kehittéa kayttaytymismalleja, joiden avulla han pyrkii

saavuttamaan pdaamaaransa ja palauttamaan tasapainon. (Juuti 2006, 38—39).

4.5.1 Sisdinen ja ulkoinen motivaatio

Motivaatiot jaetaan yleensa kahteen osaan: sisdiseen motivaatioon ja ulkoiseen motivaatioon.

Siséinen motivaatio viittaa siihen, etta itse tekeminen koetaan merkitykselliseksi ja kiinnostavaksi
ilman ulkoisia kannustimia. Talldin tydtehtavat tuntuvat luonnostaan innostavilta ja mielekkailtd (Iko-
nen ym., 2023). TySelamatutkimuksissa on todettu, ettd sisdinen motivaatio on laheisessa yhtey-
dessa tyohyvinvointiin, tydn mielekkyyteen ja suoritusten parantumiseen (Van den Broeck, viitattu

teoksessa Ikonen ym., 2023).

tavilld on osia, joita tyontekijat eivat todenndkdisesti suorittaisi ilman niihin liittyvaa vastuuta tai vel-
voitetta. Esimerkiksi harva tayttaisi tydaikaraportteja, ellei se olisi osa heidan tehtdvankuvaansa. Ul-
koinen motivaatio onkin sidoksissa siihen, ettad tyén tekeminen perustuu ulkoisiin kannustimiin. Jos
nama kannustimet, kuten palkkiot tai sanktioiden pelko, poistuvat, my&s tydmotivaatio yleensa ka-
toaa (Ikonen ym., 2023).

Motivaatio liittyy toiminnan kdynnistymisen mekanismeihin ja siihen, mika saa ihmiset toimimaan.
Tybssa tavoitteiden saavuttamiseksi tarvitaan aina motivaatiota. Koska ihmisten motivaatiota ohjaa-
vat erilaiset asiat, ei ole mahdollista maéritelld tarkkaa kaavaa sille, mika tekee tekemisestd motivoi-
vaa. Sen sijaan on tarkeaa tunnistaa, mista motivaatio yksilon tai kollegan kohdalla kumpuaa. Esi-
miesten mydnteinen vuorovaikutus ja tydn seka tydymparistén kehittdminen voivat merkittavasti

edistaa tydn innostavuutta ja mielekkyytta. (Ikonen ym., 2023).
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Toiminta syntyy omasta kiinnostuksesta ja ilosta
Maaritelma —<
Tavoitteena ei ulkoiset palkkiot
/- Nautitaan toiminnasta

Lisaa ja tyytyvaisyytta

Autonomia, patevyys, yhteenkuuluvuus tyttyvit
Sisdinen motivaatio

Uuden kielen opiskelu nautinnosta
Esimerkkejs —<
Haastavan ongelman ratkaisu mielenkiinnon vuoksi
Autonomia: Itsendiset paatokset

ltsemaaraamisteoria Patevyys: Hyvin suoriutuminen

Yhteenkuuluvuus: Ryhm&an kuuluminen

. . P . . Perustuu palkkioihin tai rangaistuksiin
Motivaatio: Sisdinen ja Ulkoinen Masritelma _<

Ei itsessaan palkitsevaa
Perus(uu ulkoisiin palkkicihin
Ulkoisesti 5aadelly

Esim. tyd palkan takia

Slsa:slelty paine, kuten velvollisuus

\nlro]lso\tu
Esim. urheilija harjoittelee syyllisyyden valttamiseksi
Ulkoinen motivaatio Spektrin tasot
Arvnkas tai tarkea toiminta
\denhhmtu
Esim. opiskelija suorittaa kurssin uratavoitteiden vuoksi
Taysm sisdistetty osaksi arvoja
\nlegmnu

Esim. haastava ty& vastaa elamanarvoja

Pitka tyopaiva bonuksen vuaoksi
Esimerkkeja —<
Luennoille osallistuminen oppimisen halusta

Taulukko 5: Sisdinen ja ulkoinen motivaatio

4.5.2 Sisdisen ja ulkoisen motivaation erot

Sisdisessa motivaatiossa toiminta itsessaan koetaan palkitsevaksi, eika se edellytd ulkoisia kannusti-
mia. Ulkoisessa motivaatiossa toiminnan tavoitteena on saavuttaa jokin ulkoinen paamaara, kuten
palkinto tai hyvaksynta. Sisdisessa motivaatiossa henkilé esimerkiksi piirtaa, koska han nauttii siita ja
kokee sen itsessaan merkitykselliseksi. Ulkoisessa motivaatiossa henkil6 voi piirtda saadakseen pal-
kinnon tai tayttadkseen ulkopuolelta asetetun tavoitteen. Sisdinen motivaatio vahvistaa pitkdaikaista
sitoutumista, silla henkild kokee toiminnan itsessadn tarkedksi ja mielekkdaksi. Ulkoinen motivaatio
sen sijaan tekee sitoutumisesta riippuvaista ulkoisista tekijoista, kuten palkkioista tai muista kannus-
timista. Sisdinen motivaatio auttaa tayttdmaan psykologisia tarpeita, kuten autonomian, liittyvyyden
ja yhteisollisyyden tarpeet. Ulkoinen motivaatio voi osittain tayttda naita tarpeita, mutta ei valtta-

matta yhta kokonaisvaltaisesti kuin sisdinen motivaatio.

Slsa\nen motivaatio == Toiminta itsessaan palkitsevaa

Lahtokohta
Ulkoinen motivaatio === Toiminta tahtaa ulkoiseen tavoitteeseen
Sisdinen motivaatio == Henkild piirtad, koska nauttii siita
E5|merk|t
| i motivaatio Henkild piirtaa saadakseen palkinnon
Sisdisenj Jja Ulkoisen Motivaation Erot Sisdinen motivaatio === Vahvistaa pitk3aikaista sitoutumista
Valkutus sitoutumiseen —<

Ulkoinen motivaatio == Sitoutuminen riippuu ulkoisista tekijdista

Tayttaa autonomian, patevyyden ja yhteenkuuluvuuden

Sisdinen motivaatio =
tarpeet
Psykologiset tarpeet
. . . Voi tayttaa tarpeita osittain, mutta ei valttamatta
Ulkoinen motivaatio =

kokonaan

Taulukko 6: Sisdisen ja ulkoisen motivaation ero
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4.6  Muutosjohtamisen teoria

Muutosjohtaminen on olennainen osa organisaation kehitystd ja menestysta. Sen tavoitteena on oh-
jata ja hallita muutosta siten, ettd organisaatio voi kehittya tehokkaasti ja tyéntekijat pystyvat so-
peutumaan uusiin tilanteisiin optimaalisin tuloksin. Muutosjohtaminen ei rajoitu vain rakenteellisiin
tai organisatorisiin muutoksiin, vaan siihen kuuluu myds kulttuuristen, kaytannén ja emotionaalisten
muutosten huomioiminen seka hallinta. Muutosjohtaminen on yhdistettavissa organisaation menes-
tymiseen ja sen ymmartaminen seka toteuttaminen on valttdmatontd, jotta muutokset voidaan to-
teuttaa kestdvasti ja tehokkaasti. Lewinin ja Kotterin kaltaiset mallit tarjoavat kattavat teoreettiset

pohjat seka esimerkit, joiden avulla organisaatiot voivat navigoida seka toteuttaa muutosta.

Ympariston muutokset
Muutostarve —<
Organisaation sisdiset paineet
Henkiloston pelot ja epavarmuus
Keskeiset kdsitteet Muutosvastarinta —<
Kommunikaation puute
Johdon rooli

Sidosryhmat —<
Tyontekijoiden osallistuminen

Tarpeen tunnistaminen
Valmistelu —<
Vision maarittely
Toimenpiteiden suunnittelu
Muutosprosessin vaiheet Toteutus —<
Resurssien kohdentaminen
Viestinta ja koulutus
Jalkautus —<

Muutoksen juurruttaminen

N

Muutosjohtamisen teoria

Sulatus, muutoksen toteuttaminen,

Lewinin muutosmalli = .
uudelleenjahmettyminen
Teoreettiset mallit ) o ) Muutoksen kiireellisyyden luominen
Kotterin 8-vaiheinen prosessi
Vision viestiminen
ADKAR-mallj =——

Tietoisuus, halu, tieto, kyky, vahvistaminen

Selked visio
Menestystekijat { Sitoutuminen kaikilla organisaation tasoilla

Jatkuva seuranta ja palautteen antaminen

Aikataulupaineet
Haasteet Riittamattomat resurssit

Kulttuurimuutoksen hitaus

Taulukko 7: Muutosjohtamisen teoria
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Kurt Lewinin muutoksen johtamisen
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Lewinin mallisssa

Kurt Lewinin muutoksen johtamisen malli on yksinkertainen ja klassinen kolmen vaiheen prosessi,
jonka avulla organisaatioita ja yksildita autetaan siirtymaan vanhoista tavoista uusiin. Lewinin malli
koostuu kolmesta vaiheesta: sulattaminen (unfreezing), muuttaminen (changing) ja uudelleen jaa-

dyttaminen (refreezing).

Nykytilan kyseenalaistaminen
Organisaation valmistelu muutokseen
Sulattaminen (Unfreezing)
Tarpeen luominen muutokselle
Vastarinnan vahentaminen
Siirtyminen uuteen toimintamalliin

Uusien toimintatapojen, asenteiden ja

. . kayttayt 1l i
== Muuttaminen (Changing) aytiaytymismatiien oppiminen

Selkeiden ohjeiden ja tuen tarjoaminen

Viestiminen ja tyontekijdiden sitouttaminen

Uusien toimintatapojen vakiinnuttaminen

Muutosten integrointi organisaation kulttuuriin ja

Uudelleenjaadyttaminen (Refreezing) .
prosesseihin

Palkitsemisjarjestelmat ja johtaminen muutosten tueksi

Taulukko 8: Lewinin- malli

Mallin vaiheet:
1. Sulattaminen (Unfreezing)

Lewinin (1947) mukaan muutosprosessi alkaa nykytilan kyseenalaistamisella ja organisaation valmis-
telulla muutokseen. Tama vaihe keskittyy nykyisten toimintatapojen haasteiden ja ongelmien esille
tuomiseen. Tavoitteena on luoda tarve muutokselle, jotta organisaation jasenet ymmartavat, miksi
nykytilasta on luovuttava. Tama voi sisaltda organisaation jasenten tietoisuuden lisédmistd, tunneta-
son herattdmistd ja vastarinnan vahentdmista. Ilman tata vaihetta muutokseen siirtyminen voi olla

vaikeaa.

2. Muuttaminen (Changing)

Lewinin (1947) toisessa vaiheessa organisaatio siirtyy kohti uutta toimintamallia. Téama on aktiivisen
muutoksen vaihe, jossa ihmiset oppivat uusia toimintatapoja, asenteita ja kayttdytymismalleja. Muu-
tosvaiheessa on tarkeaa tarjota selkeitd ohjeita, tukea ja resursseja, jotka auttavat tyontekijoita

omaksumaan uudet toimintatavat. Téman vaiheen onnistuminen riippuu organisaation kyvysta vies-

tia selkeasti tavoitteista ja sitouttaa tyontekijat muutoksen toteuttamiseen.
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3. Uudelleenjaddyttaminen (Refreezing)

Lewinin (1947) mukaan kolmannessa vaiheessa uudet toimintatavat ja kdytdannoét vakiinnutetaan
osaksi organisaation arkea. Tama tarkoittaa, ettd muutoksen tuomat hyddyt ja uudet kdytannot in-
tegroidaan osaksi organisaation kulttuuria, rakenteita ja prosesseja. Vakiinnuttamisvaiheessa johdon
tulee varmistaa, ettd muutokset ovat kestdvia ja ettd organisaatio ei palaa vanhoihin toimintatapoi-
hin. Tata voidaan tukea esimerkiksi palkitsemisjarjestelmien, koulutuksen ja johtamisen avulla. (Le-
win 1947.)

Lewinin muutosjohtamisen malli on yksinkertainen ja suoraviivainen, mutta se tarjoaa tehokkaan
pohjan muutoksen hallintaan. Sulattaminen, muuttaminen ja uudelleen jaddyttdminen ovat kolme
perusvaihetta, jotka auttavat varmistamaan, etta muutos tapahtuu hallitusti ja ettd uudet toiminta-
tavat ovat pysyvia. (Echometer 2020.)

4.6.2 Kotterin 8- vaiheisessa mallissa

John P. Kotterin muutoksen johtamisen malli on yksi tunnetuimmista ja laajimmin kaytetyista viite-

kehyksista organisaation muutosten onnistuneeseen hallintaan.

Muutosten kiireellisyyden ja valttamattomyyden
tahdentaminen

Ohjaavan tiimin perustaminen
Vision ja strategian laatiminen
Muutosvisiosta viestiminen

Kotterin 8 askeleen muutosmalli Henkiloston valtuuttaminen vision mukaiseen

\ toimintaan
Lyhyen aikavalin onnistumisten varmistaminen

Parannusten vakiinnuttaminen ja uusien
muutosten toteuttaminen

Uusien toimintatapojen juurruttaminen
organisaatiokulttuuriin

Taulukko 9: Kotterin- malli
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Kotter kehitti kahdeksanvaiheisen prosessin, joka auttaa organisaatioita ja johtajia navigoimaan

muutoksen lapi tehokkaasti (Kotter 1996, 18) jakaa muutosprosessin seuraaviin vaiheisiin:

Muutosten kiireellisyyden ja valttamattomyyden tahdentdminen
Ohjaavan tiimin perustaminen

Vision ja strategian laatiminen

Muutosvisiosta viestiminen

Henkiloston valtuuttaminen vision mukaiseen toimintaan
Lyhyen aikavalin onnistumisten varmistaminen

Parannusten vakiinnuttaminen ja uusien muutosten toteuttaminen

® N o A W DD

Uusien toimintatapojen juurruttaminen organisaatiokulttuuriin

1. Muutosten kiireellisyyden ja valttémattdmyyden téhdentaminen

Kotterin (1996, 31-33) mukaan muutosprosessin alkuvaiheessa on tarkeaa herattda organisaatiossa
ymmarrys muutoksen Kiireellisyydestd. Tama voidaan saavuttaa tuomalla esiin selkeita esimerkkeja,
jotka osoittavat, miksi nykytilanne ei ole kestdva, ja korostamalla muutoksen valttdmattomyytta tu-

levaisuuden kannalta. Ilman tata tunnetta muutosta ei useinkaan saada liikkeelle.

2. Ohjaavan tiimin perustaminen

Kotter (1996, 45—49) painottaa, ettd merkittdvan muutoksen johtaminen vaatii tehokkaan tiimin,
joka koostuu eri osa-alueiden asiantuntijoista ja organisaation arvostetuista henkil6istd. Tiimin ja-
senten on jaettava yhteinen tavoite, ja heidan on pystyttéva tydskentelemaan yhtendisesti. Taman

tiimin vastuulla on varmistaa muutoksen suunnittelu ja sen jalkauttaminen.

3. Vision ja strategian laatiminen

Kotterin (1996, 59-61) mukaan visio antaa muutokselle suunnan ja auttaa henkildstéd ymmarta-
maan, mihin muutoksella pyritaan. Hyvin laadittu strategia puolestaan maarittelee konkreettiset toi-
met, joilla visio saavutetaan. Iiman selkeda visiota ja strategiaa muutos voi jaada epamaaraiseksi tai

epaonnistua.

4. Muutosvisiosta viestiminen

Kotter (1996, 73) korostaa, ettd vision onnistunut viestiminen on avainasemassa. Vision taytyy olla
selkeasti ja ytimekkaasti esitetty, jotta organisaation kaikki jasenet ymmartavat sen. Viestinta ei saa
jaada yksittaisten kokousten varaan, vaan sitd tulee toistaa eri kanavissa, jotta se juurtuu osaksi

organisaation toimintaa.
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5. Henkiloston valtuuttaminen vision mukaiseen toimintaan

Kotterin (1996, 87—88) mukaan henkildstolle on annettava riittdvat valtuudet toimia vision mukai-
sesti. Tama voi edellyttda organisaation rakenteiden ja toimintatapojen muokkaamista siten, etta
tyontekijat pystyvat tekemaan itsendisia paatoksia ja toteuttamaan muutosta omassa tydssaan. Val-

tuuttaminen lisaa sitoutumista ja edistdaa muutoksen etenemista.

6. Lyhyen aikavalin onnistumisten varmistaminen

Kotter (1996, 102) huomauttaa, etta lyhyen aikavalin onnistumiset ovat tarkeitd, koska ne auttavat
pitémaan henkildstén motivaatiota ylla ja osoittavat, ettd muutos etenee oikeaan suuntaan. Naiden

onnistumisten tulee olla selkedsti ndhtavissa ja liittya konkreettisesti muutoksen tavoitteisiin.

7. Parannusten vakiinnuttaminen ja uusien muutosten toteuttaminen

Kotterin (1996, 116—117) mukaan muutoksen aikana saavutettuja parannuksia taytyy jatkuvasti tu-
kea, jotta ne eivat jaa valiaikaisiksi. Liséksi muutosta tulee laajentaa ja kehittda edelleen uusilla toi-
menpiteilld, jotka tukevat pitkan aikavalin tavoitteita ja juurruttavat muutoksen osaksi organisaation

toimintaa.

8. Uusien toimintatapojen juurruttaminen organisaatiokulttuuriin

Kotter (1996, 127) painottaa, ettd muutoksen lopullinen onnistuminen edellyttad, etta uudet toimin-
tatavat sisallytetaén organisaation kulttuuriin. Tama tarkoittaa, etta niiden taustalla olevat arvot ja
ajattelutavat on hyvaksyttava osaksi paivittaista toimintaa, jotta muutos sailyy pysyvana. Kulttuuri-

muutoksen juurruttaminen vie aikaa, mutta sen avulla varmistetaan saavutettujen tulosten kesta-

Vyys.

(Kotter, 1996.)

Kotterin muutoksen johtamisen malli painottaa pitkdjanteista sitoutumista ja selkeda visiota muutok-
sen tueksi. Malli auttaa organisaatioita varmistamaan, ettd muutosprosessia lahestytaan vaiheittain

ja ettd saavutettu muutos on pysyva.
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HAASTATTELUPROSESSI

Tdssa osiossa kaydaan lapi prosessia edeltava metodologia seka itse haastatteluprosessi.

Prosessia edeltdva metodologia

Metodologia rakentuu tutkimussuunnittelusta ja aineiston keruusta, joka sisaltaa teoria-aineiston
kokoamisen seka haastattelut kahden johtajan kanssa. Haastatteluiden aikana esitettiin lisakysymyk-

sia tarpeen mukaan, jotta tutkimuksen toteutus ja analyysi olisivat mahdollisimman kattavia.

Ensimmaisessa osassa haastattelukysymyksia kasiteltiin muun muassa lapsuuden ja nuoruuden ko-
kemuksia, jotka ovat vaikuttaneet halukkuuteen ryhtya johtajaksi. Liséksi tarkasteltiin varhaisen

uran aikana syntynytta ymmarrysta johtamispotentiaalista sekd perheen ja lahipiirin vaikutusta joh-
tamispaatoksiin ja motivaatioon. Haastatteluissa huomioitiin myds itseohjautuvuuden ja henkilékoh-

taisen tavoitteellisuuden merkitys urakehityksen kannalta.

Toisessa osassa kysymykset keskittyivat merkittaviin kokemuksiin, jotka ovat muokanneet johtamis-
tyylid. Lisdksi haastatteluissa pohdittiin neuvoja, joita voisi antaa nykyisille ja tuleville johtajille erityi-

sesti itsensa johtamisen ja henkilékohtaisen kehityksen nakdkulmasta.

Tutkimusprosessin aikana aineistoa analysoitiin teemojen avulla, ja samalla kiinnitettiin huomiota
tutkimuksen luotettavuuteen ja eettisiin kysymyksiin. Lopuksi tutkimustulokset esiteltiin ja analysoi-

tiin perustuen aineiston keruun ja haastattelujen kautta saatuihin havaintoihin.
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5.2 Haastatteluprosessin kuvaus

Haastatteluprosessin roadmapissa (tiekartassa) ensimmainen vaihe oli maaritella haastattelun ai-
heen laajuus. Taman jalkeen laadittiin haastattelukysymykset, joiden avulla pyrittiin syventymaan

haastateltavien kokemuksiin ja ndkemyksiin johtajuuden kehittymisesta.

Ensimmainen kysymys kartoitti lapsuuden tai nuoruuden kokemuksia ja esikuvia, jotka ovat vaikutta-
neet haastateltavan haluun tulla johtajaksi. Toisessa kysymyksessa pyydettiin kertomaan uran alku-
vaiheista ja hetkistd, jolloin haastateltava ymmarsi omaavansa johtamispotentiaalia. Kolmas kysy-
mys keskittyi perheen ja ldheisten vaikutukseen haastateltavan johtajuutta koskeviin valintoihin ja
motivaatioon. Neljdas kysymys kasitteli itseohjautuvuutta ja henkilokohtaisten tavoitteiden merkitysta
urakehityksessa. Viidennessa kysymyksessa pyydettiin kertomaan yhdesta tai kahdesta merkitta-
vasta kokemuksesta, jotka ovat muokanneet haastateltavan johtamisystavallisyytta. Kuudes ja vii-
meinen kysymys keskittyi neuvoihin, joita haastateltava antaisi nykyisille ja tuleville johtajille itsensa

johtamisen ja henkildkohtaisen kehityksen osalta.

Haastateltavien valinta tapahtui tunnistamalla mahdolliset ehdokkaat, kuten sankari ja mestari, seka
maarittelemalld valintakriteerit. Valinnan jdlkeen seurasi haastateltavien kontaktointi, joka sisalsi

alustavan yhteydenoton ja jatkoviestinnan.

Haastattelujen toteutuksessa suunniteltiin aikataulu ja valmistauduttiin haastattelutilanteeseen huo-
lellisesti. Haastattelut aanitettiin, ja aanitykset kirjoitettiin puhtaaksi samalla varmistaen anonymitee-

tin sailyminen tarpeen mukaan.

Seuraavassa vaiheessa haastattelut analysoitiin purkamalla ne osiin ja tunnistamalla keskeiset tee-

mat. Naiden pohjalta laadittiin alustavat tulokset, joita tarkistettiin ja muokattiin tarpeen mukaan.

Analyysin jdlkeen tuloksia verrattiin olemassa olevaan kirjallisuuteen, ja opinnaytetydssa esiintyvaan
teoriaan, sekd esiin nostettiin uusi ndkdkulma, joka oli syntynyt haastattelujen pohjalta. Taman jal-

keen arvioitiin omaa haastatteluprosessia ja tehtiin yhteenveto omista havainnoista.

Prosessin aikana oli térkeda tunnistaa omat opit, kuten vahvuudet ja kehitysalueet. Lopuksi koottiin

lopullinen raportti, joka tarkistettiin ja muokattiin tédydellisyyden ja tarkkuuden vuoksi.
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5.3  Omat nakemykset, havainnot ja pohdinta haastatteluprosessista

Haastatteluprosessi antoi ainutlaatuisen ja syvallisen kokemuksen, jossa haastattelijan rooli unohtui
hetkittain, ja keskustelut muuttuivat tasavertaisiksi vuoropuheluiksi. Haastateltavien avoimuus ja

kyky jakaa henkilokohtaisia tarinoitaan loivat aidon yhteyden ja syvensivat ymmarrysta johtajuuden
kehittymisesta. Keskustelut eivat olleet vain tiedonkeruuta, vaan ne avautuivat merkityksellisiksi dia-

logeiksi, joissa johtajuuden inhimillisyys paasi esille.

Puolistrukturoitu menetelma oli téssa keskeinen vahvuus. Se yhdisti selkedn rakenteen ja joustavuu-
den, mahdollistaen haastattelujen luonnollisen etenemisen haastateltavien kokemusten ja nakékul-
mien mukaisesti. Ennalta laaditut kysymykset loivat tukevan pohjan tarkeiden teemojen kasittelylle,
mutta samalla avoimet kysymykset antoivat tilaa henkilokohtaisten ja syvallisten nakemysten esiin

tuomiselle.

Haastattelujen onnistuminen perustui myoés lasndoloon ja aktiiviseen kuunteluun. Luottamuksellinen
ilmapiiri rohkaisi haastateltavia jakamaan ajatuksiaan ja kokemuksiaan tavalla, joka ei olisi ollut
mahdollista pelkan strukturoitujen kysymysten varassa. Tama lahestymistapa toi esiin johtajuuden
yksil6lliset ja moniulotteiset nakdkulmat, osoittaen samalla, kuinka térkeda on kohdata toinen ihmi-

nen aidosti ja antaa tilaa hanen tarinalleen.

Puolistrukturoidun menetelman joustavuus ja ihmislahtoisyys eivat vain rikastuttaneet kerattya ai-
neistoa, vaan myds korostivat inhimillisen kohtaamisen merkitysta tutkimuksessa. Tama lahestymis-
tapa osoittautui erityisen arvokkaaksi, kun tavoitteena oli syventya johtajuuden kaltaisiin moniulot-

teisiin ja henkildkohtaisiin teemoihin.
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6 TUTKIMUSTULOKSET

Tassa osiossa kdaymme lapi haastattelujen tulokset, joista selvida, kuinka haastateltavat vastasivat
esitettyihin tutkimuskysymyksiin. Kyseessa on kvalitatiivinen tutkimustapa ja haastattelut olivat puo-

listrukturoituja.

6.1 Mestarin haastattelu

1. Millaisia kokemuksia tai esikuvia lapsuudessasi tai nuoruudessasi koit, jotka vaikuttivat haluusi

tulla johtajaksi?

Mestari kertoi, ettd lapsuuden ja nuoruuden kokemukset muovasivat halua kehittya johtajana. Tar-
kein vaikuttaja oli ukki, joka toimi esikuvana rationaalisen suhtautumistapansa ansiosta. Tama vai-
kutti vastaajaan niin, etta han arvosti kaytannéllisyytta ja tasapainoisuutta. Populaarikulttuurin kirjal-
lisuus ja elokuvat puolestaan inspiroivat, erityisesti menestyksen ja sankaruuden kuvaukset. Urheilu-
maailmasta ldytyneet esikuvat, kuten Teemu Seldnne, vahvistivat ajatusta, ettéd johtajuus voi olla

sankaruutta.

Myds omat urheilumenestykset ja palkintojen voittaminen loivat vahvoja "ahaa-eldmyksia" ja osoitti-
vat, etta palkinnon arvoinen tyd vaatii jatkuvaa itsensa ylittdmista. Sankaruus ja pystyvyys nousivat
tarkeiksi teemoiksi, ja ne linkittyivat nuoruuden tarpeeseen tulla tunnistetuksi. Tallaiset kokemukset
opettivat myods tydelamdssa tarvittavia taitoja, kuten asenteen ja johtajuuden hyddyntéamista positii-

visesti.

2. Voitko kertoa hetkesta urasi alkuvaiheessa, jolloin ymmarsit, ettd sinulla on potentiaalia johtaa?

Vastaaja kertoi, ettd johtamisen halu on ollut lasna aina, mutta oman potentiaalinsa han tunnisti sel-
kedmmin ammattikorkeakoulun aikoihin. Tuolloin vastuuntunto ja halu kantaa sita kasvoivat merkit-
tavasti. Esihenkiloksi siirtyminen oli kaanteentekeva hetki, jossa vastuun kautta han oppi ja kasvoi
rooliin. Hyvat esihenkilét uran varrella ovat olleet suuri onni ja vaikuttaneet mydnteisesti hanen ke-
hittymiseensa. Kirjallisuus ja elokuvat olivat my6s tarkeita inspiraation lahteitd, jotka maarittelivat,

millaisia odotuksia johtajan rooliin liittyy.

Johtajan tarkeimmiksi ominaisuuksiksi hdn mainitsi vastuuntunnon, muiden auttamisen ja yhteisen
paamaaran edistamisen. Han ymmarsi, ettd mitéd enemman vastuuta han kantoi, sitd paremmin han
pystyi sita myds vaatimaan muilta. Nain muodostui ajatusmalli, jossa vastuu ja esimerkki ovat johta-

misen kulmakivia.
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3. Miten perheesi ja laheisesi ovat vaikuttaneet johtajuuteen liittyviin valintoihisi ja motivaatioosi?

Vastaaja koki, etta hanen perheensa ja laheisensa ovat aina tukeneet hanen uravalintojaan ja tavoit-
teitaan. Han ei ole kohdannut esteitd perheen tai dynamiikan suunnalta, vaan positiivinen ilmapiiri ja
hyvaksynta ovat tukeneet urapolkua seka tahan keskittymista. Tama ymparisto antoi hanelle vahvan

pohjan itsensa kehittamiselle ja motivoi pyrkimaan kohti johtajuutta.

4. Miten koet itseohjautuvuuden ja henkilékohtaisen tavoitteellisuuden vaikuttaneen urakehityk-

seesi?

Itseohjautuvuus ja tavoitteellisuus ovat olleet vastaajalle ratkaisevan tarkeitd. Han mainitsee luke-
neensa itsensa kehittamiseen liittyvia kirjoja, jotka opettivat elamanhallinnan taitoja ja vahvistivat
hdnen itseohjautuvuuttaan. Han korostaa, etta jos et itse ohjaa itsedsi, et voi mydskaan odottaa

muilta samaa.

Rehellisyys itselle ja muille, sekd oman elaman hallinta, ovat avainasemassa. Hanellé on selkeat ru-
tiinit, kuten aamusali, tyonteko ja iltalenkit, jotka vahvistavat itsekuria ja pitkajanteisyytta. Han us-
koo vahvasti, etta epamukavuuden hyvaksyminen ja sen kautta saavutetut pienet voitot rakentavat

merkityksellistd polkua kohti tavoitteita. "Pida katse tavoitteessa" on hanelle ohjenuora.

5. Voitko kertoa yhdesta tai kahdesta merkittédvasta kokemuksesta, jotka ovat muokanneet johta-

mistyyliasi?

Yksi merkittavista kokemuksista liittyy psykologi Ben Formanin oppiin "puhu toisesta hyvaa selan
takana". Tama periaate inspiroi hanta tydyhteisdn parantamisessa, jolloin hén otti sen osaksi johta-
mistyyliaén. Han pyrki aktiivisesti nékemaan hyvaa tyontekijoissé ja auttoi heitéd nakemaan itsensa
positiivisessa valossa.

Konkreettinen esimerkki oli, etté palaverissa jokainen ty®ntekija kirjoitti toisistaan hyvia asioita, jotka
kittdva periaate oli keskittyminen hyvien puolien kasvattamiseen ja tydntekijéiden oikeanlaiseen roo-
litukseen ennemmin, kuin kehityskohteisiin takertuminen. Ndiden kokemusten myétd han omaksui

johtamismallin, jossa korostetaan rakentavuutta ja positiivista vahvistamista.
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6. Mita neuvoja antaisit nykyisille ja tuleville johtajille itsensa johtamisen ja henkildkohtaisen kehi-

tyksen osalta?

Johtajuuden ja itsensa johtamisen osalta vastaaja painottaa ennustettavuuden, vastuuntunnon ja
rehellisyyden merkitystd. Johtajan tulee olla suoraselkdinen, silla ndma ominaisuudet luovat luotta-
musta ja vakautta ymparistodn. Han korostaa myos, ettd johtajaksi haluavan on opittava nauttimaan

haasteista ja epamukavuudesta.

Tata ajatusta han havainnollistaa Mike Tysonin sanoin: "Tee vihaamiasi asioita niin kuin rakastaisit
niitd". Tama asenne auttaa nakemaan vaikeudet mahdollisuuksina kasvaa ja saavuttaa merkitykselli-
sia onnistumisia. Vastaajan mielesta onnellisuuden tavoittelun sijaan elaman keskidén tulisi asettaa
merkityksen l6ytaminen. Han uskoo, etta merkityksellisyyden tunne on kestédvampaa kuin hetkelli-

nen onnellisuus, vaikka nama ovatkin yhteydessa toisiinsa.

Johtajan tehtavana on keskittya toimimaan hyddyllisesti ja merkityksellisesti seka itselleen, ettd ym-
paristolleen. Tama ajattelutapa ulottuu my®os lilketoimintaan, jossa han korostaa syvallisten arvopoh-
jaisten tavoitteiden merkitysta. Kun liiketoiminnan perusta on aito ja tavoitteellinen, raha ja menes-

tys seuraavat luonnollisesti.

Lopuksi han muistuttaa, etta maailma ei ole kenellekadn velkaa mitadn. Kun annat maailmalle pa-
noksesi, niin saat silloin myds takaisin. Onnistuminen vaatii aktiivista panosta ja aitoa arvon tuotta-
mista. Antamalla maailmalle, olipa kyseessa ty6, ihmissuhteet tai suuremmat tavoitteet, voi saada
myds takaisin.

N&din han kiteyttaa johtajuuden ytimeksi vastuun, sitkeyden ja merkityksellisyyden tavoittelun, jotka

yhdessa muodostavat vankan perustan niin itsensd, kuin muidenkin johtamiselle.

6.2  Sankarin haastattelu

1. Millaisia kokemuksia tai esikuvia lapsuudessasi tai nuoruudessasi koit, jotka vaikuttivat haluusi

tulla johtajaksi?

Han kertoi, ettei lapsuudessaan eikd nuoruudessaan ollut mitdan erityistd kiinnostusta johtamiseen
eikd kokemusta siitd, etta olisi halunnut olla johtaja. Urheilu taytti tuolloin kaikki hanen haaveensa,
ja vasta yldasteella han alkoi harrastaa urheilua, josta myéhemmin tuli ammatti. Urheilu uran aikana
han ei kokenut itsedan kapteenimateriaalina, eika hanella ollut johtamisroolia mielessaan, vaan han
naki itsensa enemmankin tavallisena pelaajana osana joukkuetta. Han mainitsi, ettei ollut kokenut
erityisia lahjoja tai ominaisuuksia joukkueen johtamiseen, mutta han oli erittdin ahkera, ja juuri téma

ahkeruus auttoi hanta kehittymaan hyvaksi pelaajaksi.

Perheessa tai lahipiirissa ei mydskaan ollut ketddn, jonka ura olisi toiminut johtajuuden esikuvana.
Hanen &itinsa tyoskenteli yrittajana mutta tama rooli tuli didille vasta haastateltavan ollessa jo aikui-

nen.
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2. Voitko kertoa hetkesta urasi alkuvaiheessa, jolloin ymmarsit, ettd sinulla on potentiaalia johtaa?

Haastateltava kuvaili hetkea uransa alkuvaiheessa, jolloin han alkoi huomata potentiaalia itsessaan
johtajana. Aluksi han oli mukana jérjestamassa pienimuotoista urheilutapahtumaa, johon kutsuttiin
muutama kaveri pelaamaan. Tapahtuman kasvaessa seuraavina vuosina osallistujamaarat lisdantyi-
vat ja tapahtumasta tuli suurempi ja tunnetumpi. Han huomasi saavansa lisda vastuuta, ja kaverit
alkoivat odottaa hdnelta tapahtuman kasvattamista ja jarjestelyjen kehittdmista. Tama luottamus ja
muiden tuki olivat merkittdvia motivaation lahteitd hanelle, ja hdn koki kasvavansa rooliin, jossa sai

mahdollisuuden luoda jotakin isompaa.

Kun tapahtuma siirtyi kaupungissa paremmalle paikalle ja se alkoi houkutella enemman ihmisid, hén
havaitsi, etta tapahtuman jarjestamisessa oli mukana yha enemman johtamistyéta. Alkuun han ei
pitanyt sitd varsinaisena johtamisena vaan asioiden hoitamisena, mutta vahitellen han alkoi nahda,
kuinka keskeista johtaminen oli tapahtuman toteutumisessa ja kasvattamisessa. Tama sai hanet us-

komaan, ettd hanellad oli kykya ja potentiaalia johtaa ja kehittaa tapahtumaa.

Merkittdva hetki hanen urallaan oli myés yhteistydkumppaneiden, kuten eradan mentorin, tapaami-
nen. Kokenut yritysjohtaja, oli tdrked mentori, joka auttoi ja rohkaisi hantd. Tdma vahvisti hanen
uskoaan omaan johtajuuspotentiaaliinsa ja antoi hdnelle mahdollisuuden verkostoitua yritysmaail-
man kanssa. Kyseisen mentorin tuki oli keskeistd mydhemmissa vaiheissa, esimerkiksi oman urheilu-

seuran perustamisessa ja siirtyessa ensimmadiseen toimitusjohtaja rooliin.

3. Miten perheesi ja laheisesi ovat vaikuttaneet johtajuuteen liittyviin valintoihisi ja motivaatioosi?

Haastateltava kertoi, ettd hdnen perheensa ja ldheisensa ovat vaikuttaneet merkittavasti hanen joh-
tajuuteensa liittyviin valintoihin ja motivaatioihin. Alkuvaiheessa hanen entinen puolisonsa oli tarkea
tuki, kun han keskittyi urheilu-uraansa. Tama mahdollisti sen, ettd hén saattoi omistautua urheilul-
leen tdysipainoisesti, mika auttoi hantd menestymaan. Mydhemmin, urheilu-uran paatyttya ja siirty-
essadn uusiin tydtehtaviin, heidan elamantavoitteensa kuitenkin erosivat, ja han havaitsi, ettéd hanen
keskittymisensa yritystoimintaan alkoi vaikuttaa perhe-elamdan. Tama johti eroon, ja haastateltava

koki sen osittain liittyvan siihen, ettd hdnen eldmansa painopisteet muuttuivat.

Nykyinen puoliso on tukenut hanta erityisesti yrittdjyyteen liittyvissa vaiheissa ja uran rakentami-
sessa, mika on ollut hanelle valtavan tarkeaa. Tuki ja ymmarrys ovat olleet arvokkaita, kun han on

kehittanyt omia tavoitteitaan ja haaveitaan.

Haastateltavan perheessa hénen ditinsa oli merkittdva kannustaja ja henkild, jolta han sai tukea yrit-
tajyyteen liittyvissa asioissa. Aidin ty yrittdjana vaikutti haneen, ja han muisteli, kuinka &iti aina ky-
seli yrityksen kuulumisista ja antoi tsemppid. Nyt, didin kuoltua, isd on ollut kannustava ja muistutta-

nut hantd myds siitd, ettei itseddn pida uuvuttaa.
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Lapset ovat antaneet haastateltavalle motivaatiota, ja hdn on miettinyt, miten turvata heidan tulevai-
suuttaan. Han kuitenkin pohtii tarkoin, ettei kasvattaisi heita liian suojatussa ymparistdssa vaan an-
taisi heille mahdollisuuden kehittda omaa ahkeruutta ja kykya selviytya elamdassa. Han haluaa var-

mistaa lasten hyvinvoinnin, mutta samalla my6s sen, etteivat he paady “pumpulissa kasvatetuiksi”.

Lopuksi haastateltava mainitsi olevansa tukihenkiléna yhdelle lapselle, jonka kanssa han jakaa aikaa
ja pyrkii tarjoamaan hyvaa esimerkkia. Téma on ollut hanelle tarkea tapa antaa takaisin ja vaikuttaa

positiivisesti toisten ihmisten eldmaan.

4. Miten koet itseohjautuvuuden ja henkilokohtaisen tavoitteellisuuden vaikuttaneen urakehityk-

seesi?

Haastateltava kertoi, etta itsensa ohjautuvuus ja henkilékohtainen tavoitteellisuus ovat olleet merkit-
tavassa roolissa hénen urakehityksessaan. Han mainitsi vahvuudekseen sen, ettd on valmis teke-
maan paljon toitd tavoitteen saavuttamiseksi. Urheiluajoilta opitut tydskentelytavat ja periksianta-
mattomuus ovat olleet tassa keskeisid. Han totesi, ettei ole aina ollut luonnostaan lahjakkain, mutta
on saavuttanut asioita vahvalla omistautumisella ja tydmoraalilla. Han on myds oppinut keinoja, joilla
pystyy keskittymaan vaativiinkin tehtaviin, kuten raportointiin tai tilastotyéhon, vaikka ei luonnostaan

olisi niissa vahvin.

Haastateltava toi esille, ettd hanen nykyinen tydpaikkansa edustaa parasta mahdollista esimerkkia
siita, miten henkilokohtainen tavoitteellisuus on vienyt hanta eteenpdin. Han on sitoutunut yrityk-
seen niin syvasti, ettei harkitse ty6n jattédmista, vaikka olisi ollut mahdollisuus siirtya toisiin tehtaviin,
joissa tydmadra olisi pienempi ja palkka suurempi. Han korosti, ettd yrityksella on selkea tavoite,
jonka saavuttaminen on hanelle ensisijainen asia, ja hdn aikoo pysyé tehtdvassa siihen asti, kunnes

tavoite on saavutettu, vaikka se veisi viela vuosia.

Han kertoi avoimesti, etta vaikka yritys on kohdannut paljon haasteita — kuten koronapandemian,
Ukrainan sodan ja lakot — han ei ole antanut ndiden estda tavoitteiden saavuttamista. Han kokee
vahvasti, ettd yrityksen matkalla on tarkeaa olla periksiantamaton ja uskoa siihen, etta lopulta asiat

jarjestyvat.

Haastateltava mainitsi myds, ettd hanen tiimissadn on ihmisia, jotka ovat sitoutuneet samaan paa-
maaraan. Heitd kaikkia yhdistaa halu vieda projekti paatdkseen, ja han toivoo, ettd kukaan ei tule
katumaan paatdstaan olla mukana téssa projektissa. Han kokee, etté tavoitteellisuus ja itsensé oh-
jautuvuus ovat auttaneet myds muita tiimildisia pysyméaan motivoituneina ja sitoutuneina yrityksen
visioon.

Liséksi han totesi, etta yritysmaailmassa erityisesti uuden teknologian saralla on usein haasteena
vakuuttaa asiakkaat siitd, etta teknologia ei ole vain "tulevaisuutta” vaan relevanttia ja kayttokel-

poista tassa ja nyt.
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5. Voitko kertoa yhdesta tai kahdesta merkittdvasta kokemuksesta, jotka ovat muokanneet johta-

mistyylidsi?

Haastateltava kertoi kahdesta merkittdvasta kokemuksesta, jotka ovat muokanneet hdanen johtamis-

tyyliaan.

Ensimmainen kokemus liittyi hdanen entiseen kollegaansa, joka tydskenteli sihteerind hanen aiem-
massa yrityksessaan. Sihteeri oli huomauttanut hanelle eraan kerran, kun han “multitaskasi” (suoritti
montaa asiaa yhtd aikaa) eikd antanut taytta huomiota heidan valiselle keskustelulleen. Sihteeri
pyysi hantd lopettamaan kirjoittamisen ja keskittymadn hanen sanomaansa asiaan. Tama kokemus
sai haastateltavan ymmartamaan, kuinka tarkeaa on kohdata ihmiset taysipainoisesti ja antaa heille
huomionsa. Sen jdlkeen hdn on pyrkinyt olemaan lasna jokaisessa kohtaamisessa ja antamaan kes-
kustelukumppaneilleen heidan ansaitsemansa huomion. Haastateltava kertoi, etta tama oppi on vai-

kuttanut hanen tapaansa kohdata niin tyontekijat kuin myds yhteistybkumppanit.

Toinen tarkea kokemus liittyi hdnen nykyiseen yrityksensa toiseen kollegaansa, joka on ollut hanelle
merkittava esimerkki ja mentori. Han on samaa ikaluokkaa, mutta on edennyt yritysmaailmassa no-
peammin. Hanen kauttaan haastateltava on saanut paljon kaytdnndn esimerkkejé ja tapoja, joita
hdn on omaksunut omaan johtamistyyliinsa. Haastateltava kertoi, ettd hanen johtamistapansa on
vahvasti rakentunut mallin kautta, jota kollega on nayttanyt, erityisesti paatdksenteossa ja siina, mi-
ten pysya tavoitteissaan vaikeuksista huolimatta. Tama esimerkki on ollut merkittava varsinkin nykyi-
sessa yrityksessa, jossa sitoutuminen pitkdn aikavalin tavoitteisiin on ollut haastavaa, mutta mento-

rin avulla hén on pystynyt pitémaan fokuksensa.

Haastateltava kertoi myos siitd, kuinka hénen johtamistyyliinsa ovat vaikuttaneet erilaiset kohtaami-
set ja arvostuksen osoittaminen kaikille, riippumatta heiddn asemastaan tai tilanteestaan. Han pohti,
ettd nuorempana hanen tapaamisensa saattoivat olla hyvin tavoitekeskeisia, ja han saattoi olla kiin-
nostuneempi tapaamisista, joissa han itse hyotyi eniten. Kuitenkin ajan myéta han oppi arvostamaan
kaikkia kohtaamisia tasavertaisesti ja ymmarsi, ettei koskaan tiedd, missa roolissa kyseinen henkild
voisi olla tulevaisuudessa. Han mainitsi esimerkiksi entisen kollegansa, jonka han oli alun perin ta-
vannut, kun tdma myi hanelle palveluita. Mydhemmin samasta henkilosta tuli hanelle tarkea yhteis-
ty6kumppani ja tuki. On tarkeda oppia antamaan aikaa ihmisille ja kohtaamaan heidat taysipainoi-
sesti. Tama ajattelutapa on kasvanut hanen kokemustensa myéta, ja han huomautti, ettd myds lap-
set ovat opettaneet hanta pysahtymaan ja olemaan lasnd hetkessa. Han kokee tdman olevan erityi-
sen tarkeda myods tybelamassa, silla usein liiketoiminnassa voi olla paljon keskeytyksia ja kiireen tun-
tua, mutta han uskoo, etta kohtaamalla jokaisen ihmisen aidosti voi rakentaa pitkaaikaisia ja arvok-

kaita suhteita.

Lisdksi han mainitsi, etta tédman oppimiskokemuksen ansiosta han pyrkii nyt kohtaamaan jopa tunte-
mattomat ihmiset — kuten tuntemattoman yritysjohtajan — siten kuin han itse haluaisi tulla kohda-
tuksi. Han totesi, ettd ihmiset muistavat pitkadn, millaisen vaikutuksen ensikohtaamiset jattavat, ja

sen vuoksi han pyrkii olemaan erityisen huomaavainen ja aidosti Idsna niissa hetkissa.
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6. Mita neuvoja antaisit nykyisille ja tuleville johtajille itsensa johtamisen ja henkildkohtaisen kehi-

tyksen osalta?

Haastateltava kertoi, etta johtamiseen liittyvissa neuvoissa han painottaa erityisesti rehellisyytta ja
aitoutta. Han korosti, ettd on tarkeda olla oma itsensa eika yrittaa esittaa viisaampaa kuin on. Han
mainitsi myos, etta keskinkertaisuus on ollut hanelle henkilékohtaisesti vahvuus; han on pyrkinyt an-
tamaan tyontekijoilleen tunnustusta ja asettanut heidat vastuisiin, joissa he voivat hyédyntaa omia

erityisosaamisiaan.

Liséksi han korosti empatiaa ja ihmisten kohtaamista aidosti. Han totesi, ettd hdnen johtamistyylinsa
kehittyi, kun han oppi pysahtymaan ja kuuntelemaan taysin lasnadollen, mika sai hdanet ymmarta-

maan, kuinka tarkeda on kohdata jokainen tasavertaisesti. Han kuvasi my6s kokemuksia, joissa joh-
tajien valinen luottamus on ollut ratkaisevaa — erityisesti yritysmaailmassa, jossa luottamus voi her-

kasti murtua ja on vaikea rakentaa uudelleen.

Myds armollisuus ja eldmanarvojen tasapainottaminen ovat olleet hanelle tarkeita oppeja. Han ker-
toi, kuinka hanen suhteensa materiaan muuttui eldmantilanteen ja omien arvojen syventymisen

myo6ta. Han jakoi kokemuksen, jossa han myi omaisuuttaan ja muutti lapsiensa kanssa vaatimatto-
mampiin oloihin. Tdma kokemus muistutti hénta siita, kuinka térkeita todelliset elémdanarvot ovat ja

kuinka materiaan liittyva menestys ei yksin tee onnelliseksi.

Han toi esille esimerkkeja siita, kuinka on tarkeda kuunnella omia tarpeita ja tehda ratkaisuja, jotka

tukevat omaa hyvinvointia ja onnellisuutta, riippumatta siitd, miten muut mahdollisesti odottaisivat.

Lopuksi han painotti ahkeruuden ja periksiantamattomuuden tarkeyttd, erityisesti yrittajyydessa ja
vaikeiden aikojen yli padsemisessa. Naiden oppien pohjalta hdnen neuvonsa tuleville johtajille oli: ole
rehellinen, kuuntele ihmisia aidosti, muista empatia, ja ole valmis tekemaan paatoksia, vaikka ne

olisivat vaikeita.
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7 TUTKIMUSTULOSTEN ANALYSOINTI JA PEILAAMINEN TEORIAAN

7.1

Mestari

Tassa osiossa keskitytadn tulosten analysointiin ja sen peilaamiseen taman opinndytetyon neljanteen
alueeseen: Johtamisen teoriaan, sekd olemassa olevaan kirjallisuuteen. Jokaisen haastateltavan ana-

lysoinnin jalkeen esitetdan heidan vastauksiaan ja niita teoriaan peilaava kaavio.

Kysymys 1: Millaisia kokemuksia tai esikuvia lapsuudessasi tai nuoruudessasi koit, jotka vaikuttivat
haluusi tulla johtajaksi?

Peilaus:

Itsemaaradmisteoria: Ukki edusti vahvaa stoalaista ajatustapaa, joka tuki vastaajan itseluottamuk-
sen ja kyvykkyyden kehitysta. Urheilumenestykset vahvistivat patevyyden tunnetta ja tarjosivat it-
sensa ylittdmisen kokemuksia. Sankaruuden ja pystyvyyden teemat populaarikulttuurissa loivat si-
saistd motivaatiota tavoitella johtajuutta.

Motivaatio: Nuoruudessa motivaatio rakentui osin ulkoisten tekijdiden, kuten palkintojen ja tunnus-
tuksen ympdrille, mutta myds sisdinen motivaatio oli merkittdvassa roolissa halussa ylittaa itsensa.
Johtajuus alkoi nayttaytyd mahdollisuutena sankarillisiin tekoihin, mika juonsi juurensa inspiroivista

esikuvista.

Muutosjohtamisen teoria: Inspiraation hakeminen menestysta ja sankaruutta kuvaavista tarinoista

viittaa muutosjohtajan rooliin visiondarina ja inspiroijana.

Kysymys 2: Voitko kertoa hetkestd urasi alkuvaiheessa, jolloin ymmarsit, etta sinulla on potentiaalia

johtaa?
Peilaus:

Itsemaaradmisteoria: Ammattikorkeakouluaikana vastuuntunto ja kyvykkyys nousivat keskiodn. Kun
han siirtyi esihenkilksi, han koki olevansa kykeneva tayttémaan muiden odotukset, mikd vahvisti

seka autonomiaa ettd patevyyden tunnetta.

Motivaatio: Esihenkiloksi siirtyminen lisasi ulkoista motivaatiota, silld muiden odotukset vahvistivat
hdnen sitoutumistaan. Sisdinen motivaatio nakyi kuitenkin halussa auttaa muita ja edistda yhteisia

tavoitteita.

Muutosjohtamisen teoria: Vastuullisuuden ymmartaminen ja sen kautta kasvaminen viittaa muutos-

johtajan ominaisuuksiin: kykya mukautua rooliin ja inspiroida muita omalla esimerkilla.
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Kysymys 3: Miten perheesi ja laheisesi ovat vaikuttaneet johtajuuteen liittyviin valintoihisi ja moti-

vaatioosi?
Peilaus:

Itsemaaradmisteoria: Laheisten tuki korosti yhteenkuuluvuuden merkitysta. Perheen positiivinen il-

mapiiri mahdollisti hanen autonomiansa ja itsendisyytensa kehityksen ilman ulkoista painetta.

Motivaatio: Tuki ja hyvaksynta laheisilta loivat turvallisen ymparistdn, jossa sisdinen motivaatio ke-

hittyi vahvaksi. Han pystyi keskittymaan tavoitteisiinsa ilman tarvetta korostaa ulkoisia motiiveja.

Muutosjohtamisen teoria: Laheisten tuki on muutosjohtajalle tarkeas, silla se auttaa kestdmaan pai-

neita ja luomaan vakautta muuttuvassa ymparistossa.

Kysymys 4: Miten koet itseohjautuvuuden ja henkilékohtaisen tavoitteellisuuden vaikuttaneen urake-
hitykseesi?

Peilaus:

Itsemaaraamisteoria: Kyvykkyyden ja autonomian merkitys nékyy vahvasti. Hanen itsekurinsa ja ha-
lunsa kehittaa itseadn osoittavat, kuinka autonomiaa tuetaan vahvoilla rutiineilla ja pitkajanteisyy-

della.

Motivaatio: Sisdinen motivaatio on keskitssa: hdn tavoittelee jatkuvaa kehittymistd ja nauttii omien
rajojensa ylittdmisesta. Ulkoiset tekijat, kuten menestyminen tydssa, tukevat tata kehitystd, mutta

eivat ole keskeisin moottori.

Muutosjohtamisen teoria: Itseohjautuvuus on muutosjohtajalle elintarkea piirre, silld se mahdollistaa

oman toiminnan ennakoimisen ja jatkuvan kehittymisen muuttuvassa ymparistssa.

Kysymys 5: Voitko kertoa yhdesta tai kahdesta merkittavasta kokemuksesta, jotka ovat muokanneet

johtamistyylidsi?
Peilaus:

Itsemaaradmisteoria: Ben Formanin oppi ja keskittyminen positiiviseen vahvistamiseen kehittivat
yhteenkuuluvuuden tunnetta. Naiden periaatteiden avulla han auttoi tydntekij6itd tuntemaan itsensa

arvostetuiksi ja pateviksi, mika lisasi heidan motivaatiotaan.

Motivaatio: Sisdinen motivaatio nékyy hdnen halussaan kehittaé tydyhteisa ja auttaa tyontekijoita.

Ulkoisesti tdma lisaa yhteison tehokkuutta ja hyvinvointia.

Muutosjohtamisen teoria: Hanen keskittymisensa tydntekijoiden vahvuuksiin ja roolitukseen osoittaa
muutosjohtajan taitoa tukea ihmisid kohti heidan taytta potentiaaliaan. Positiivinen vahvistaminen

luo myds tydyhteisdon ilmapiirin, jossa muutokset otetaan vastaan rakentavasti.
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Kysymys 6: Mitd neuvoja antaisit nykyisille ja tuleville johtajille itsensé johtamisen ja henkilkohtai-

sen kehityksen osalta?
Peilaus:

Itsemaaradmisteoria: Ennustettavuus, rehellisyys ja vastuuntunto rakentavat turvallista ilmapiiria,
jossa ihmiset voivat kokea yhteenkuuluvuutta. Hanen korostamansa itsekurin merkitys tukee auto-

nomiaa.

Motivaatio: Sisdinen motivaatio on hdnen neuvojensa ytimessa: keskittyminen merkityksellisyyden

|6ytédmiseen auttaa johtajia kohtaamaan haasteet ja kasvamaan niiden kautta.

Muutosjohtamisen teoria: Hanen neuvonsa hyvaksya epamukavuus ja nahda vaikeudet mahdolli-
suuksina kuvastavat muutosjohtamisen keskeisia periaatteita. Kyky mukautua ja oppia haastavista

tilanteista on valttdmatonta johtajan kehittymiselle.
Yhteenveto:

Haastateltavan kokemukset ja ndkemykset osoittavat vahvaa sisdisté motivaatiota, joka nojaa pate-
vyyden, autonomian ja yhteenkuuluvuuden tunteisiin. Hanen johtajuustyylinsa korostaa positiivista
vahvistamista, vastuunottoa ja merkityksellisyyden [6ytédmista. Tama heijastaa muutosjohtamisen
periaatteita, joissa inspiroiva visio, yhteisty6 ja mukautuminen ovat keskitssa. Vastaaja tuo myds
esiin kaytannonlaheisen tavan kehittaa itseadn ja muita, mika tukee seka yksilon ettd yhteison kas-

vua.

Kysymys 2: Ammattikorkeakouluaikana vastuuntunto ja
Autonomia kyvykkyys
Kysymys é: Ennustettavuus, rehellisyys ja vastuuntunto
Kysymys 1: Urheilumenestykset ja itsensad ylittamisen
Itsemaaraamisteoria Kyvykkyys kokemus
Kysymys 4: Rutiinit ja pitkajanteisyys
Kysymys 3: Laheisten tuki ja turvallisuuden tunne
Yhteenkuuluvuus _< Kysymys 5: Positiivinen vahvistaminen ja
yhteenkuuluvuus

Mestari

Kysymys 2: Muiden odotukset ja palkinnot
Ulkoinen motivaatio
Kysymys 3: Ldheisten hyvdksyntad ja turvallisuus

Kysymys 1: Sankarillisten tekojen tavoittelu
Sisainen motivaatio . . . . .
Kysymys 4: Jatkuva kehittyminen ja omien rajojen
. . littdminen
Motivaatio Y

Kysymys 1: Inspiraation hakeminen tarinoista
Visionaarisyys
Kysymys 5: Tyontekijoiden vahvuuksien tukeminen

Muutosjohtamisen teoria

7.2 Sankari Mukautuminen

_< Kysymys 2: Kasvu vastuullisuuden kautta

Kysymys é: Mukautuminen ja oppiminen haasteista

Taulukko 12:Mestarin vastausten peilaus



44 (61)

Kysymys 1: Millaisia kokemuksia tai esikuvia lapsuudessasi tai nuoruudessasi koit, jotka vaikuttivat

haluusi tulla johtajaksi?
Peilaus:

Itsemaadradmisteoria: Haastateltavan kertomus lapsuuden ja nuoruuden ajasta viittaa siihen, etta
hdnen autonomiansa ja kiinnostuksensa suuntautuivat enemman urheiluun kuin johtamiseen. Han ei
kokenut erityista halua johtaa, mutta ahkeruus ja kyvykkyyden kehittaminen (kyvykkyys on yksi itse-

maaraamisteorian pilarista) nakyivat urheilumenestyksessa.

Motivaatio: Tassa vaiheessa motivaatio oli vahvasti sisdista — kiinnostus urheiluun ja henkil6kohtai-
sen kehittymisen halu ajoivat hanta eteenpain. Ulkoista motivaatiota (johtajuuteen liittyvada tunnus-

tusta tai esikuvia) ei juuri ollut.

Kysymys 2: Voitko kertoa hetkesté urasi alkuvaiheessa, jolloin ymmarsit, ettd sinulla on potentiaalia

johtaa?
Peilaus:

Itsemaaraamisteoria: Haastateltavan vastauksista nakyy, kuinka autonomia ja kyvykkyys alkoivat
kehittya hanen ottaessaan vastuuta tapahtuman jarjestamisestd. Han I0ysi itsessdaan kyvyn johtaa,

kun muut alkoivat luottaa haneen ja odottaa hanelta tuloksia.

Muutosjohtamisen teoria: Tapahtuman kasvaessa han kohtasi uusia haasteita ja mukautui niihin,
mika viittaa muutoksen hallintaan. Mentorointi (yritysjohtajan tuki) naytteli téarkeaa roolia — muutos-

johtamisessa tallainen yhteistyd ja tuki ovat keskeisia.

Motivaatio: Ulkoinen motivaatio kasvoi, kun muiden odotukset ja mentorin tuki antoivat hanelle lisa-

uskoa. Samalla sisdinen motivaatio pysyi vahvana, silla han halusi kehittda ja kasvattaa tapahtumaa.

Kysymys 3: Miten perheesi ja laheisesi ovat vaikuttaneet johtajuuteen liittyviin valintoihisi ja moti-

vaatioosi?
Peilaus:

Itsemaaradmisteoria: Yhteenkuuluvuuden tunne (laheiset ihmissuhteet) nakyy vahvasti perheen ja
laheisten tuessa. Vaikka hanen entisen puolisonsa kanssa tiet erkanivat, nykyisen puolison tuki on

ollut keskeinen tekija hanen tavoitteidensa saavuttamisessa.

Motivaatio: Ulkoinen motivaatio nékyy hanen halussaan turvata lasten tulevaisuus ja tehda hyvaa
muille, esimerkiksi tukihenkildn roolissa. Sisdginen motivaatio puolestaan tulee esille hanen pyrkimyk-

sessaan kasvattaa lapsensa ahkeriksi ja itsendisiksi.
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Kysymys 4: Miten koet itseohjautuvuuden ja henkilékohtaisen tavoitteellisuuden vaikuttaneen urake-
hitykseesi?

Peilaus:

Itsemaaradmisteoria: Kyvykkyyden ja autonomian merkitys korostuu. Han on oppinut keskittymaan
ja saavuttamaan tavoitteensa, vaikka lahtdkohtaisesti ei ollut luonnostaan lahjakkain. Myds hanen

periksiantamattomuutensa ja sitoutumisensa tyohénsa heijastavat vahvaa autonomian tunnetta.

Motivaatio: Sisdinen motivaatio dominoi tdssa vastauksessa. Han on sitoutunut syvasti yrityksen visi-
oon ja tavoitteisiin, eikd ole antanut ulkoisten haasteiden (kuten pandemian tai sodan) vaikuttaa

omistautumiseensa. Samalla ulkoinen motivaatio nakyy tiimin yhtendisyyden arvostamisena.

Kysymys 5: Voitko kertoa yhdesta tai kahdesta merkittavasta kokemuksesta, jotka ovat muokanneet

johtamistyyliasi?
Peilaus:

Itsemaaradmisteoria: Kyvykkyys ja yhteenkuuluvuuden tunne korostuvat. Ensimmainen kokemus
(sihteerin huomautus) opetti hanelle empatian ja lasndolon merkityksen. Toisen kollegan mento-

rointi vahvisti hanen kykyaan kohdata haasteita ja tehda paatoksia pitkajanteisesti.

Muutosjohtamisen teoria: Han osoittaa muutosvalmiutta, kun han ottaa opikseen palautteesta ja
muuttaa toimintaansa. Kyky rakentaa ja yllapitaa luottamusta seka arvostaa kaikkia yhteistydkump-

paneita on olennainen osa muutosjohtamista.

Motivaatio: Sisdinen motivaatio nakyy hanen halussaan kehittya ja oppia kokemustensa kautta. Ul-

koinen motivaatio puolestaan heijastuu hdnen pyrkimyksessaan rakentaa kestavia suhteita.

Kysymys 6: Mitd neuvoja antaisit nykyisille ja tuleville johtajille itsensa johtamisen ja henkildkohtai-

sen kehityksen osalta?
Peilaus:

Itsemaaraamisteoria: Rehellisyys, empatia ja aitous tukevat yhteenkuuluvuuden tunnetta. Autono-
mian merkitys nakyy hanen korostamassaan itsetuntemuksessa ja kyvyssa tehda omia paatoksia

riippumatta ulkoisista odotuksista.

Muutosjohtamisen teoria: Armollisuuden ja tasapainon painottaminen viittaa siihen, ettd han ymmar-

taa johtajuuden dynamiikan ja sen, kuinka tarkeda on mukautua muuttuvaan ymparistdon.

Motivaatio: Sisdinen motivaatio nékyy vahvasti hdnen pyrkimyksessaan olla rehellinen ja aidosti
lasna. Ulkoinen motivaatio on toissijaista, mutta han mainitsee, kuinka arvostus tydntekijoita koh-

taan voi auttaa sitouttamaan heita.

Yhteenveto:

Haastateltava kuvastaa johtajuutta, jossa yhdistyvat sisdinen motivaatio, oppimisen kautta kehitty-
minen ja kyky mukautua muutoksiin. Hanen vahvuutensa ovat erityisesti tavoitteellisuus ja kyvyk-
kyys, jotka ovat rakentuneet kokemusten ja mentoroinnin kautta. Laheisten ja perheen tuki on ollut
merkittéva ulkoisen motivaation lahde.
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Kysymys 2: Johtajuuden alkuvaiheet osoittavat kasvavaa

vastuuta ja itseohjautuvuutta.
. Kysymys 4: Henkilokohtainen tavoitteellisuus ja
Autonomia . . . -
omistautuminen tydtehtaviin.
Kysymys é: Rehellisyys ja aitous korostavat itsensa
kuuntelua.
Kysymys 1: Urheilussa saavutetut tulokset ahkeruuden
E kautta.

Itsemadraamisteoria
Kysymys 3: Perheen ja mentorien tuki kehitti kykya
Kyvykkyys _V ymy: ] YKy
johtaa.
Kysymys 5: Mentoroinnin vaikutus paatoksentekoon ja
johtamistaitojen kasvuun.
Kysymys 3: Perhe ja ldheiset merkittavana tukena.
Yhteenkuuluvuus —<

Kysymys 5: Kokemukset vuorovaikutuksesta ja
empatiasta ihmisten kohtaamisessa.

Kysymys 2: Tapahtuman organisointi johti asteittaiseen

siirtymaan johtajan rooliin.
. Johtajuuden kehitys
Sankari . o
Kysymys 5: Palautteen saaminen ja siitd oppiminen
\ muutti toimintatapoja.
B . . Kysymys 4: Sitoutuminen yrityksen tavoitteisiin
Muutosjohtamisen teoria yeymy . iy
haasteista huolimatta.
Mukautuvuus
Kysymys 6: Armollisuuden ja tasapainon merkitys
muutosten keskella.
Luottamus Kysymys 5: Luottamuksen rakentaminen ja lasndolon

tarkeys.

Kysymys 1: Halu kehittya urheilijana ahkeruuden kautta.

. . . Kysymys 4: Henkilokohtainen visio ja sitoutuminen
Sisdinen motivaatio e
tavoitteisiin.

Kysymys 6: Ahkeruuden ja paatoksenteon korostaminen.

Motivaatio ) )
Kysymys 2: Muiden odotukset ja luottamus tapahtuman

kehittajana.
Ulkoinen motivaatio Kysymys 3: Perheen tuki ja lasten tulevaisuuden

turvaaminen.

Kysymys 5: Mentorien ja kollegoiden esimerkki ja tuki.

Made with <3 Whimsical

Taulukko 13: Sankarin vastausten peilaus
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8 YHTEENVETO

Tassa osioissa kdydaan lapi yhteiset teemat, haastateltavien vertaus toisiinsa ja teoriaan, yksilolliset

painotukset, seka johtopaatokset tutkimuksesta.

8.1 Yhteiset teemat

Itsemaaradmisteoria: Molemmissa tarinoissa nousee esiin kyvykkyyden, autonomian ja yhteisén

merkitys. Ndiden aiheiden kehitys eri elamanvaiheissa, kuten lapsuudessa, nuoruudessa ja uran ai-
kana, on muokannut haastateltavien johtajuustaitoja. Mestari kehitti kyvykkyyttdan erityisesti urhei-
lusuoritusten ja stoalaisten periaatteiden kautta. Sankari oppi tavoitteellisuutta seka sitkeyttd. myos
urheilusta. Autonomia on vahvasti esilld molemmilla. Mestari ylittda omat rajansa, kun taas Sankari

kehittaa itseohjautuvuutta tyoskentelyssaan.

Motivaatio: Molemmat henkilét ovat sisdisesti motivoituneita, mutta ulkoiset motivaatiot toimivat eri
tavoin. Mestari sai nuoruudessaan tunnustusta ja palkintoja, jotka lisasivat hdanen itsevarmuuttaan.
Sankari puolestaan kayttaa ulkoisia tekijoita, kuten huolta lastensa tulevaisuudesta ja tyonteki-
joidensa hyvinvoinnista tukemaan omaa sisdisté haluaan saavuttaa ja kehittyd. Molemmissa tapauk-

sissa sisdinen motivaatio, halu kehittya, oppia sekd auttaa muita ovat keskeinen osa johtajuutta.

Muutosjohtamisen teoria: Molemmat ovat kokeneet merkittavia oppimiskokemuksia, jotka ovat ke-
hittaneet heidan kykydan johtaa muutoksia. Mestari oppi hyédyntamaan positiivista vahvistamista ja
vahvuuksien korostamista, miké tukee ihmisten kasvua. Sankari sen sijaan on oppinut palautteesta
ja muuttanut johtamistapaansa luodakseen avoimen ja luottamuksellisen ilmapiirin. Molemmilla on

kyky nédhda muutokset mahdollisuuksina, mika on yksi muutosjohtajan tarkeimmisté piirteista.

8.2  Johtajuuden teorioiden tukeminen ja haastaminen Mestarin ja Sankarin kokemuksissa

Itsemaaradmisteoria: Mestarin tarina tukee vahvasti itsemadraamisteorian keskeisia elementteja,
kuten esimerkiksi patevyys, autonomia ja yhteenkuuluvuus. Hénen lapsuudessaan koetut esikuvat ja
populaarikulttuurin sankaritarinat loivat hanelle sisdistéa motivaatiota ja vahvistivat hdnen patevyy-
tensa tunnetta. Perheen luoma turvallinen ymparisto tuki yhteenkuuluvuuden tunnetta ja mahdollisti
hénen autonomiansa kehittymisen. Itsemaaraamisteorian mukaan nama tekijat ovat keskeisia yksi-

I6n motivoitumisessa seka johtajuuspotentiaalin kehittymisessa.

Sankarin tarina haastaa osittain itsemadrdaamisteoriaa. Hanen johtajuutensa syntyi myéhemmin ela-
massa kaytannon tilanteiden kautta, eikd lapsuudessa ollut selkeita esikuvia tai tavoitteita johtajuu-
teen. Vaikka hanen kokemuksensa urheilussa tukevat patevyyden tunteen merkitysta, hanen moti-
osoittaa, ettd ulkoinen motivaatio voi toimia merkittdvana puskurina erityisesti elaman myéhem-

missa vaiheissa, mita ei kasitelld teorian keskitssa.
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Muutosjohtamisen teoria: Mestarin kokemukset vahvistavat muutosjohtamisen teorian periaatteita.
Hanen johtamistapansa perustuu inspiroivaan visioon, positiiviseen vahvistamiseen seka tyontekijoi-
den vahvuuksien tukemiseen. Tama tukee teoriaa, joka korostaa idealistisen johtajuuden ja yksil6i-
den potentiaalin vapauttamisen merkitystd organisaation muutoksissa. Mestari kuvastaa tata roolia
selkedsti, korostaen inspirointia ja muiden tukemista. Sankarin tarina puolestaan haastaa taman teo-
rian, tuomalla esiin kaytédnndnldheisen lahestymistavan johtamiseen. Hanen johtajuutensa rakentui
arjen vuorovaikutukseen, palautteen hyédyntamiseen seka lasndoloon, mika osoittaa, ettd tehokas

johtajuus voi syntya myds ilman selkedsti muotoiltua visiota ja inspiraatiota.

Motivaatio teoriapohjana: Mestarin kokemukset tukevat motivaatioteorioista erityisesti sisaisen moti-
vaation roolia johtajuuden kehityksessa. Hanen tarinassaan korostuu sisdisen motivaation merkitys
henkilokohtaiseen kasvuun ja muiden tukemiseen. Tama tukee sita ajatusta, etta johtajuus voi ra-

kentua sisaltapdin tulevasta halusta kehittad seka itsedan ettd muita.

Sankarin motivaatio taas haastaa teoriaa laajentamalla sen sovellettavuutta. Vaikka hanella oli vahva
sisdinen motivaatio, hanen ulkoinen motivaationsa, kuten esimerkiksi halu turvata perheensa hyvin-
vointi ja luoda lapsille parempia mahdollisuuksia nousi keskeiseksi tekijéksi. Tama osoittaa sen, etta

motivaatioteorioiden ymmartamisesta voi hyotya tarkastelemalla syvéllisemmin sekd ulkoisten, etta

Yhteenvetona Mestarin ja Sankarin tarinat tukevat seka itsemaaraamisteorian ettd muutosjohtami-
sen teorian keskeisid periaatteita, mutta samalla ne haastavat ndiden teorioiden painotuksia. Mesta-
rin polku tarjoaa esimerkin teorioiden sujuvasta soveltumisesta, kun taas Sankarin kaytannonlahei-
rostaa, etta johtajuuden teoriaa tulee tarkastella joustavasti ja sovittaa se yksildiden monimuotoisiin

kokemuksiin ja motivaation ldhteisiin.

8.3 Johtopaatokset

Johtajuus rakentuu pitkalti oppimisen ja kokemusten varaan. Mestari ja Sankari, eli molemmat haas-
tateltavat, ovat omaksuneet johtajuutensa kaytannén kokemusten, mentoroinnin ja itsetutkiskelun
kautta. Heidan johtamistapansa eivat perustu synnynnaisiin ominaisuuksiin, vaan eldman varrella
kertyneisiin oppimiskokemuksiin. Tama korostaa, kuinka ratkaisevassa asemassa sisdinen motivaatio
on johtajuudessa. Vahva sisdinen motivaatio ei ainoastaan auta johtajia kasittelemaén ulkoisia pai-
neita, vaan my®s mahdollistaa merkityksellisen seka kestdvan johtamisen. Itsemdaaradmisteorian

mukaan tdma motivaatio pohjautuu kyvykkyyden, autonomian ja yhteisdllisyyden tunteisiin.

Mestari edustaa teoreettisempaa ja suunnitelmallisempaa lahestymistapaa johtamiseen. Hanen toi-
mintansa heijastuu selvasti itsemaaraamisteorian ja muutosjohtamisen teorioiden periaatteita. Posi-
tiivisen vahvistamisen kaytto ja tydntekijoiden vahvuuksien tukeminen ovat esimerkkeja siita, miten
hadnen johtamistapansa kytkeytyy teoreettisiin malleihin. Sankari puolestaan tuo esiin kdytannénla-
heisemman lahestymistavan, jossa johtajuus on kehittynyt hanen elamankokemustensa ja selviyty-
mishaasteidensa kautta. Hanen kykynsa yhdistaa sisdinen motivaatio ulkoisiin paineisiin, kuten per-
heen hyvinvoinnin turvaamiseen, haastaa perinteisia teoreettisia malleja, mutta samalla osoittaa nai-

den mallien joustavuuden ja kaytannéllisyyden.
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Mestarin lapsuutta ja nuoruutta leimasivat esikuvat ja ihanteet, kuten hanen ukkinsa stoalainen ela-
manasenne ja populaarikulttuurin sankarihahmot, jotka loivat pohjan hanen johtajuudelleen. Sanka-
rille puolestaan johtajuus ei ollut itsestdan selva tavoite lapsuudessa, mutta hanen sinnikkyytensa ja
tavoitteellisuutensa kehittyivat urheilun kautta. Téma ero osoittaa, kuinka johtajuus voi syntya mo-

nella eri tavalla: joko inspiroivien esikuvien ja ihanteiden kautta tai yksildllisen kasvun ja kehityksen

kautta.

Mestarin siirtyminen johtajuuteen tapahtui luontevasti, muiden odotusten ja tukiverkoston avulla.
Tama kokemus vahvisti hdnen tunnettaan autonomiasta ja kyvykkyydestd. Sankarin johtajuus taas
nousi vastuusta ja kaytannon tilanteista, joissa hanen kykynsa organisoida ja vastata odotuksiin
nousivat esiin. Naiden polkujen erilaisuus alleviivaa, kuinka yksiléllisid johtajuuden kehitystarinat voi-

vat olla.

Molemmilla perheelld ja laheisilld on keskeinen rooli. Mestarin johtajuutta tuki turvallinen ymparisto,
jossa laheiset vahvistivat hénen sisdistd motivaatiotaan ja autonomiaansa. Sankarin kohdalla perhe
toimii tarkeana ulkoisen motivaation lahteena, erityisesti lasten tulevaisuuden ja perheen hyvinvoin-
nin takaamisen muodossa. Nain molempien nédkemykset perheesté kertovat sitoutumisesta, mutta

korostavat myos johtajuuden eri ulottuvuuksia.

Mestarin johtamistyyli painottaa tydntekijdiden vahvuuksien tukemista ja positiivista vahvistamista.
Sankari taas keskittyy lasnaoloon, avoimeen vuorovaikutukseen ja palautteen hyddyntamiseen. Nai-
den tarinat osoittavat, etta johtajuus on jatkuva prosessi, joka kehittyy kokemusten, itsetuntemuk-
sen ja merkityksellisyyden kautta. Heidan esimerkkinsa korostavat, kuinka sisdinen motivaatio ja
avoin asenne voivat tehda johtajasta seka visiondarisen ettd ihmislaheisen. Samalla tdma moni-
naisuus nayttaa, kuinka johtajuuden teoriat voivat sekd ohjata ettd sopeutua erilaisiin elamantilan-

teisiin.
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Kyvykkyyden, autonomian ja yhteison merkitys

Kehitys elamanvaiheissa (lapsuus, nuoruus, ura)

ltsemaaraamisteori
semaarasmisieoria Mestari: Kyvykkyyden kehitys urheilun ja stoalaisuuden

avulla
Sankari: Tavoitteellisuus ja sitkeys urheilusta
Sisainen motivaatio molemmilla keskeista

Mestari: Itsevarmuuden kasvu tunnustuksen ja

palkintojen kautta
. Motivaatio
Yhteiset Teemat Sankari: Ulkoiset tekijat, kuten perheen hyvinvointi,

tukevat sisaista halua

Sisdisen kehityksen ja muiden auttamisen halu keskeinen

Oppimi: nukset vahvi kykya johtaa muutoksia

Mestari: Positiivinen vahvistaminen ja vahvuuksien
korostaminen
Muutosjohtamisen teoria

Sankari: Pal hjattu jot inen ja d
ilmapiiri
Muutosten nakemi mahdollisuuksina

Mestari: Esikuvat ja inspiraatio populaarikulttuurista ja
urheilusta
Lapsuus ja nuoruus
Yh Sankari: Sitkeys ja tavoitteellisuus urheilusta ilman alun
teenveto johtajuuskiinnostusta
Mestari: Luonteva siirtyma johtajuuteen muiden

tukemana
Johtajuuden aloitus
Sankari: Johtajaksi kasvu vastuista ja

organisoimiskyvysta

Erot ja Yksilélliset Painotukset
Mestari: Tukevan ympariston merkitys autonomian ja

motivaation kehityksessa
Perhe ja ldheiset
Sankari: Puolisoiden ja perheen vaikutus motivaation

lahteena

Mestari: Positiivinen vahvistaminen ja tyontekijoiden

vahvuuksien tukeminen
Johtamistyyli
Sankari: Lasn&olo ja avoin kommunikointi palautteen

avulla

Johtajuus opitaan k i mentoroinnista ja
itsetutkiskelusta

Sisdinen motivaatio keskeista merkityksellisessa
johtajuudessa

Johtopaatokset Sopeutuvuus ja palauteohj kasvu jc
kulmakivia

Perhe ja |aheiset merkittavassa roolissa johtajuudessa

Johtajuus kehittyy kokemusten ja merkityksellisyyden
kautta

Made with Q Whimsical

Taulukko 14: Yhteenveto



51 (61)

8.4 Teorioiden soveltaminen nykypaivan tydelamassa

Lewinin ja Kotterin mallit tarkkailtuna muutosprosesseissa. Organisaation muutosprosessien jasenta-
minen Lewinin kolmen vaiheen mallia seuraten voisi toimia hyddyllisend kehyksena muutosprosessin
hallintaan nykypaivan organisaatioissa. Esimerkiksi sulatusvaiheessa organisaatiot voivat kartoittaa
henkiloston valmiuden muutokseen ja luoda avoimen viestintdymparistén. Muutosvaiheessa johtajat
voivat hyodyntaa koulutuksia ja osallistavia tydkaluja varmistaakseen, etta henkildstd ymmartaa
muutoksen tavoitteet ja heidan roolinsa siind. Jahmetysvaiheessa painopiste voi olla uusien toiminta-

tapojen seurannassa ja vahvistamisessa esimerkiksi mentoroinnin tai palautekeskustelujen avulla.

Muutosprosessien johtamisen systemaattisuus Kotterin kahdeksan askeleen mallin mukaan voi tar-
jota johtajille konkreettisia tyokaluja muutosprosessin eri vaiheisiin. Mallin avulla johtajat voivat esi-
merkiksi varmistaa muutoshankkeille selkedn vision seka riittdvan viestinnan. He voivat palkita ly-
hyen aikavalin onnistumisia motivoidakseen henkilostda pitkakestoisissa projekteissa seka integroida

onnistuneita muutoksia osaksi organisaation rakenteita ja kulttuuria.

8.4.1 Sisdinen motivaatio pitkdjénteisessa johtamisessa

Motivaation tukeminen johtamisvalmennuksien ytimessé sisdisen motivaation kautta voisi olla keski-
Ossa johtamisen kehittdmisohjelmissa. Valmennusten avulla johtajat voisivat mahdollisesti tunnistaa
omia motivaatiotekijéitaan ja niiden vaikutuksia paatoksentekoon. Johtajat voisivat myds oppia hyo-
dyntamaan itsensa johtamisen tydkaluja, kuten ajanhallintaa ja tavoitteiden priorisointia, sdilyttadk-

seen keskittymisensa ja sitoutumisensa.

8.4.2 Motivaation merkitys tiimien johtamisessa

Motivaatio on tarkea osa tiimin johtamista, silla se vaikuttaa sitoutumiseen, tehokkuuteen ja yhteis-
tyohon. Johtajan tehtdvana on luoda ilmapiiri, jossa tydntekijat tuntevat itsensa arvostetuiksi ja voi-
vat olla osana vaikuttamassa menestykseen. Selkeat tavoitteet, asianmukainen palkitseminen ja
hyva tiimihenki vahvistavat motivaatiota. Hyva johtaja on henkild, joka inspiroi esimerkilldan, asettaa

saavutettavissa olevia tavoitteita ja tukee tiimildisten kehittymista.

8.4.3 Yritysvalmennukset ja tydhyvinvoinnin kehittdminen

Yritysvalmennukset voisivat keskittya sisdisen motivaation merkityksen avaamiseen seka tukemi-
seen. Valmennuksessa voitaisiin korostaa motivaatiota tydhyvinvoinnin seka paineensietokyvyn ra-
kentamisessa. Organisaatio voisi tarjota konkreettisia menetelmia ja tapoja, joilla johtajat voivat tu-

kea alaisiaan heiddn omissa motivaatio- ja oppimisprosesseissaan.

8.4.4 Kulttuurimuutosten tukeminen

Teorioiden hyddyntdminen voisi myds auttaa organisaatioita vahvistamaan arvoihin perustuvaa toi-
mintaa, esimerkiksi kestdvan kehityksen tai eettisen johtamisen nakdkulmasta. Tama voisi tapahtua:
Luomalla organisaatiokulttuuri, jossa muutos ndhdaan jatkuvana mahdollisuutena kehittya. Vakiin-

nuttamalla kaytant6ja, jotka tukevat pitkajanteista paatéksentekoa ja henkildstdn hyvinvointia.
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Sul ihe: il5sts i kartoitus, avoin

/_ viestintaympi

koulutukset, i tydkalut

Lewinin malli
\ Jah ihe: uusien toi pojen seuranta,

mentorointi, palautekeskustelut

Muutosprosessien hallinta
Selkea visio

Riittava viestinta
Kotterin malli

Lyhyen aikavalin onnistumisten palkitseminen

Muutosten integrointi rakenteisiin ja kulttuuriin

Omien motivaatiotekijoiden tunnistaminen
/_ Itsensa j; isen tyokalut: aj; i

priorisointi

Sisdinen motivaatio pitkdjanteisessd
johtamisessa

NN

Teorioiden soveltaminen nykypaiv
tyoelamassa

:
=}
n

Tyéntekijsiden arvostus
Ilmapiiri —<
i vaikuttaa

/— Selkedt tavoitteet
ja i \ Hyva tiil i
Inspiroiva johtajuus

Sisdisen motivaation merkitys

Motivaation merkitys tiimien johtamisessa

Yritysvalmennukset ja tydhyvinvoinnin

PN Paineensietokyvyn rakentaminen
kehittaminen o

Menetelmat alaisten tukemiseen

Kestava kehitys
Arvoihin perustuva toiminta
Eettinen johtaminen
Kulttuurimuutosten tukeminen
Muutos jatkuvana mahdollisuutena
Organisaatiokulttuuri
Pitkajanteinen paatoksenteko ja hyvinvointi

Made with «Whimsical

Taulukko 15: Teorioiden soveltaminen nykypaivan tyéelamassa



Johtajuusvalmennukset

strategisen
suunnittelun
apuvalineina

Jarjestakaa
tiimityohon ja
viestintaan
keskittyvid tyopajoja

Parannetaan tiimien
luottamusta ja
tehokkuutta

Sisallyttdkaa
valmennukseen Korostakaa sisdisen
Lewinin ja Kotterin motivaation
mallien merkitysta
soveltamisharjoituksi pitkajanteisessa
a johtamisessa
Tarjotaan l
konkreettisia Tunnistetaan
tyokaluja motivaatiotekijat
muutosprosessien tyossdjaksamisen
hallintaan tukena
Yksilojohtajat
Kayttakaa
muutosmalleja Kehittdkaa itsensa

johtamisen taitoja,
kuten ajanhallintaa

Rakentakaa tiimeille
vision
kirkastamiseen
liittyvia
toimintamalleja

Selkeiden ja
tavoitteellisten
muutosten jasennys

Mahdollistetaan
tasapainoinen
paatoksenteko

Lisataan sitoutumista
ja yhteisymmarrysta

Organisaatiot

1

Tukekaa johtajia
resilienssin
kehittamisessa

organisaatiota tukeva
koulutus

Integroikaa Ottakaa kdyttoon
johtamisen palautemekanismeja
kehittamisohjelmat muutoksen
strategiaan seurantaan
Yhtendinen ja Muutosten

vakiinnuttaminen
toimintakulttuuriin
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Edistetaan
tyohyvinvointia ja
pitkdjanteista
tyoskentelya

Taulukko 16: Teoriaan perustuvat suosituksemme analyysin soveltamisen nako-
kulmasta
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8.5 Pohdinta

Opinndytetyon tekeminen tuntui meista alkuun jénnittdvalta haasteelta ja hieman epdvarmalta ai-
heen suhteen. Oli paljon pohdittavaa ja paatettdvaa, kuten esimerkiksi aihe, tutkimusmenetelmat ja
tyon rakenne, tuntuivat alkuun suurilta kokonaisuuksilta. Valilla emme tienneet mista lahtisimme
liikkeelle, mutta saimme yhdessa pohdittua ratkaisut ja paatettya aiheet, metodit seka haastatelta-
vat, jolloin askel askeleelta ty6 alkoi selkiytyd. Haastateltavien tarinoiden pohjalta ndemme, etta
hyva johtajuus ei synny pelkasta lahjakkuudesta, vaan kokemusten kautta kehittyvasta viisaudesta
ja kyvysta kasvaa ihmisend. Jokainen johtaja tuo johtajuuteensa oman ainutlaatuisen tarinansa,

joka vaikuttaa siihen, miten han johtaa ja inspiroi muita.

Matkan varrella koimme monenlaisia tunteita. Oli hetkid, jolloin tyén eteneminen tuntui vaikealta ja
motivaatio oli koetuksella. Jotkin kirjoitusvaiheet ja aikatauluttaminen tuntui turhauttavilta, kun asiat
eivat sujuneet niin sujuvasti ja mutkattomasti kuin olimme suunnitelleet. Toisaalta taas, jokainen
ratkaistu haaste ja valmis osuus toi mukanaan onnistumisen tunteen ja vahvaa uskoa siihen, etta
opinnaytetyd tulee valmistumaan ajallaan. Téman myéta ymmarsimme, ettd johtajuus on elinikdinen
prosessi, jossa jokainen kokemus, haaste ja onnistuminen muokkaavat ihmista paremmaksi johta-
jaksi. Mestarin ja Sankarin nakokulmat tarjoavat arvokkaita oivalluksia siitd, miten erilaiset johtamis-

polut voivat olla yhta menestyksekkaitd ja vaikuttavia.

Meista oli hienoa huomata, miten yhteistydbmme kehittyi prosessin aikana. Opimme tukemaan toisi-
amme, jakamaan tehtavia ja hyddyntamaan kumpikin omia vahvuuksiamme. Kun toinen meista koki
epavarmuutta, toinen jaksoi aina kannustaa eteenpain. Yhteisty6 samoista asioista kiinnostuneen

henkilén kanssa oli yksi tyén tekemisen suurimpia voimavaroja.

Lopussa tunsimme helpotusta ja ylpeytta tydstamme. Oli hienoa nahdd, miten kaikki ne tunnit, ideat
ja vaivannako konkretisoituivat valmiiksi opinnaytetyoksi. Vaikka matka ei ollut helppo, se opetti
meille paljon paitsi opinndytetyon tekemisestd, myds itsestdmme ja siitd, miten parjddmme haasta-
vissa ja laajoissa projekteissa. Tama prosessi ei ollut pelkastdan opintojen huipentuma, vaan se an-

toi meille tydkaluja ja luottamusta myés tulevaisuuteen.

On mielenkiintoista pohtia, miten ymparisto ja konteksti muovaavat johtajuutta. Mestarin tarinassa
korostuu lapsuuden turvallinen ilmapiiri, joka loi pohjan itseluottamukselle ja sisdiselle motivaatiolle.
Sankarin tarinassa taas ulkoiset haasteet ja perheen tuoma merkityksellisyys toimivat voimana ha-
nen johtajuutensa kehittymiselle. Témé osoittaa, ettd johtajuus voi kukoistaa erilaisista lahtdkoh-

dista kdsin, kunhan ymparillddn huomaa mahdollisuuksia ja on sinnikas.

Johtajuuden prosessissa huomaa selvasti, ettd jatkuva oppiminen on kaiken ydin. Tarkeaa on reflek-
toida omia toimintatapojaan ja hyddyntaa saamiaan oppeja uusissa tilanteissa. Naistd esimerkeista
nousee esiin ajatus, ettd hyva johtaja ei ole koskaan valmis, vaan han kasvaa ja muuttuu koko

uransa ajan.

Toinen keskeinen oivallus on, ettd johtajuus ei ole vain taito johtaa muita, vaan myés kyky johtaa
itseddn. Tama kiteyttda mielestamme hyvin opinndytetydn aiheen. Tama herattaa ajatuksen, etta
johtajuuden ensimmainen askel on tuntea omat vahvuutensa ja rajansa seka oppia hyddyntamaan

niitd. Vasta sen jalkeen voi aidosti inspiroida ja johtaa muita.
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Johtajuus on lopulta henkil6kohtaista, ja siksi on tarkeda, etta jokainen johtaja I6ytdad oman tapansa
johtaa. Mestarin ja Sankarin ndkdkulmat tarjoavat erilaisia Iahestymistapoja, mutta molemmat osoit-
tavat, etta aidoin ja vaikuttavin johtajuus syntyy omien kokemusten, oppien ja arvojen kautta. Tasta
voimme ndhda, etta erilaisista lahtékohdista ja poluista huolimatta menestyksekas johtajuus perus-
tuu samoihin ydinarvoihin: oppimiseen, empatiaan ja kykyyn mukautua ympariston ja ihmisten tar-

peisiin.

Havaitsimme tuloksista, kuinka tarkead ymparistdn tuki on johtajuuden kehittymiselle. Kun ihmiset
saavat ympariltadn kannustusta ja mahdollisuuksia kasvaa, he voivat l6ytaa itsestadn voimavaroja,
joita eivat ehka tienneet itsessadn olevan. Laheisten rooli on keskeinen ja se voi ilmeta eri tavoin.
Mestarin kohdalla ldheiset tarjoavat sisdista turvallisuutta ja vapautta, kun taas Sankarin eldmassa
perheen ja laheisten tuki tuo ulkoista motivaatiota ja merkitysta. Témén eron huomaaminen sai mei-

dat pohtimaan, kuinka ymparistdn tuki voi ilmeta monin tavoin, mutta sen vaikutus on aina suuri.

Yhteenvetona voimme todeta, etta haastateltavien tarinat johtajuuden kehittymisesta korostavat
sitd, kuinka erilaisten ja moninaisten kokemusten kautta johtajuus voi muotoutua. On mielenkiin-
toista, kuinka toiset l6ytavat johtajuuden jo nuorena ja toiset taas kehittavat johtajuuttaan vahitellen
kokemusten ja omaksuttujen taitojen kautta. Molemmat polut kuitenkin osoittavat, etta johtajuus ei
ole vain synnynndinen lahjakkuus vaan se on prosessi, joka rakentuu kokemusten, ymparistdn tarjo-

amien mahdollisuuksien seka oman kyvykkyyden tuotoksena.

Mielestémme aihetta kannattaisi tutkia laajemmin, ja samalla syvyys asteella kuin me tutkimme. Ai-

hetta tulisi mielestdamme tutkia suuremmalta joukolta ihmisia, seka laajentaa kysymyksia.
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Taulukko 17: Pohdinnan kuvaus

Tutkimuksen luotettavuus ja eettisyys

Tutkimuksessa luotettavuus ja eettisyys ovat valttdmattdmia, jotta tutkimus voi tuottaa uskottavia ja
rehellisia tuloksia. Luotettavuus on varmistettu huolellisella aineistonkeruulla ja menetelmien tarkalla
kuvauksella, kun taas eettisyys keskittyy osallistujien oikeuksien suojaamiseen ja tutkimuksen oikeu-
denmukaiseen toteuttamiseen. Haluamme opinndytetyémme tarjoavan merkittdvia oivalluksia it-
sensa johtamisesta samalla noudattaen eettisia periaatteita, jotka takaavat luotettavat tutkimustu-
lokset. Aineiston eettisyyden huomioiminen on keskeista koko tutkimusprosessin ajan, aina kerdaami-
sesta kasittelyyn, sdilyttdmiseen ja havittdmiseen asti. On tarkead myods arvioida opinndytetydssa
kaytettdvid muita aineistoja lahdekritiikin avulla, jotta voimme varmistua niiden luotettavuudesta ja
eettisestd kaytosta. (Vilkka 2021, 115.)
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Laadullisessa tutkimuksessa on tarkead noudattaa eettisia periaatteita yksiloita koskevien tietojen
kasittelyssa. Tietoja ei saa kdyttaa ilman asianmukaista suostumusta ja anonymisoinnin periaattei-
den mukaan tunnistetiedot tulee poistaa haastatteluaineistosta, ellei niiden sailyttaminen ole valtta-
matonta. (Tiitinen & Kuula 2010, 450, 452.)

Tutkimusprosessissa paljastui meille paljon uusia asioita seka haasteita, joita emme olleet ennen
tehneet, mutta koemme onnistuneemme niissa hyvin. Naita oli esimerkiksi haastattelut ja tulosten
anonymisointi, haastattelutulosten litterointi seka sen peilaaminen teoriaan seka aihealueiden selked

ja tarkka rajaus.

Haastateltaville toimitettiin ennen sovittuja haastatteluja tietosuojalomake, jossa kaytiin lapi tutki-
muksen tietosuoja seka tavat, miten tulisimme kasittelemaan haastatteluissa saatuja tietoja. Haas-
tatteluiden alussa kerroimme haastateltavien oikeudet keskeyttad ja paattaa haastattelu haluamas-

saan kohtaa, mikali he kokisivat siihen tarpeen.

Haastatteluja puhtaaksi kirjoittaessamme huomasimme todella kuinka tarkeaa eettisyys ja anonymi-
teetin sailyvyys on. Puolistrukturoitu haastattelutyyli mahdollisti vapaan keskustelun, joten lapi kayn-
nissa meidan tuli olla erittdin tarkkoja, jotta luotettavuus, eettisyys ja oikeat tiedot saataisiin oikealla
tavalla tutkimustulokseen. Tutkimusprosessi opettaa erityisesti haastattelukysymysten laadintaa seka
aineiston analysointia. Kysymysten ollessa osittain avoimia, analyysissa on tarkeda tunnistaa, miten

tulkinnat voivat vaihdella aineiston kasittelytavasta riippuen.

Haastateltavien anonymiteetti on tarkeda luottamuksen ja avoimuuden varmistamiseksi. Anonymi-
teetin takaaminen saa haastateltavat jakamaan henkilékohtaisia ja arkaluonteisia tietoja, mika sa-
malla parantaa tutkimuksen luotettavuutta seka syvyytta. Ilman luottamusta haastateltavat voivat

olla varovaisempia, mika vaikuttaa tulosten analysointiin sekd uskottavuuteen.

Laadullisessa tutkimuksessa luotettavuutta voidaan ldhestya uskottavuuden, luotettavuuden ja eetti-
syyden nakdkulmista. Uskottavuudella tarkoitetaan lukijoiden vakuuttamiseen, luotettavuudella me-
netelmien valintoihin ja perusteluihin seka eettisyydelld eettisten periaatteiden noudattamiseen toi-

minnassa. (Juuti & Puusa 2020, 167.)

Haastateltavien omat kokemukset, mielipiteet seka maailmankuva vaikuttavat siihen, miten he vas-
taavat kysymyksiin. Koska heidéan antamansa tiedot ovat yksil6llisia seka avoimia, ne eivat valtta-
mattd heijastu yleispateviin nakemyksiin. Tama voi johtaa siihen, etta tutkimuksen tulokset painottu-

vat tiettyjen henkildiden kokemusten suuntaan.

Thmisen muistikuvat eivat ole taysin luotettavia. Haastateltavat voivat tahattomasti muistaa tapahtu-
mia vaarin, unohtaa tiettyja yksityiskohtia tai liioitella asioita, mikd voi mahdollisesti vaaristaa tutki-
musaineistoa. Tama vaikuttaa erityisesti pitkadn menneisyydessa tapahtuneiden asioiden kasitte-
lyyn. Haastateltavat saattavat vastata tavalla, jonka he uskovat olevan sosiaalisesti hyvaksyttavaa

tai miellyttavan tutkijaa, sen sijaan etta he esittaisivat rehelliset mielipiteensa.
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Tama voi erityisesti vaikuttaa arkaluontoisiin tai moraalisiin kysymyksiin. Haastattelijoina meidan ta-
pamme esittda kysymyksia, asenteemme, kehonkielemme sekd odotukset voivat vaikuttaa haastatel-
tavien vastauksiin. Tama niin sanottu haastattelijan vaikutus voi johtaa siihen, ettd haastateltava
mukauttaa vastauksiaan sen mukaan, mitd han uskoo haastattelijan haluavan kuulla. Haastatteluti-
lanteessa ymparoivat olosuhteet, kuten paikka, ajankohta tai haastateltavan mielentila, voivat vai-
kuttaa annettuihin vastauksiin. Esimerkiksi kiire, stressi tai hairiét voivat vahentaa vastauksien syval-
lisyyttd ja tarkkuutta.

Haluamme kuitenkin korostaa, ettd uskomme vastausten olleen tdysin rehellisia ja totuudenmukai-
sia. Haastateltavat kertoivat avoimesti nakemyksistadn ja kokemuksistaan, ja haastattelutilanteet

suunniteltiin siten, ettd he voivat ilmaista itsedan vapaasti ja luottamuksellisesti.
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LITTE 1: HAASTATTELYKYSYMYKSET
Haastattelukysymykset: Menestyksekas itsensa johtaminen
Osa 1: Henkildkohtaiset Kokemukset ja Vaikutteet

Kysymys 1: Millaisia kokemuksia tai esikuvia lapsuudessasi tai nuoruudessasi koit, jotka vaikuttivat

haluusi tulla johtajaksi?

Selitys: Tama kysymys pyrkii selvittdmaan, miten lapsuuden ja nuoruuden kokemukset, kuten
roolimallit, perhe, ystavat tai muut vaikuttavat henkil6t, ovat muovanneet tutkittavan kiinnostusta ja

halua tulla johtajaksi.

Kysymys 2: Voitko kertoa hetkestd urasi alkuvaiheessa, jolloin ymmarsit, ettd sinulla on potentiaalia

johtaa?

Selitys: Tama kysymys keskittyy tutkittavan uran alkuvaiheisiin ja siihen hetkeen, jolloin han oivalsi
omat johtajuuskykynsa. Kysymys auttaa ymmartamaan, mitka kokemukset tai tilanteet ovat

vahvistaneet tutkittavan uskoa omaan potentiaaliinsa johtajana.

Kysymys 3: Miten perheesi ja laheisesi ovat vaikuttaneet johtajuuteen liittyviin valintoihisi ja

motivaatioosi?

Selitys: Tama kysymys tutkii perheen ja laheisten vaikutusta johtajuuteen liittyviin valintoihin ja
motivaatioon. Tarkoituksena on ymmartaa, miten laheiset ihmissuhteet ovat tukeneet tai

muovanneet tutkittavan johtajuuspolkua.

Osa 2: Itsensa Johtaminen ja Henkildkohtainen Kehitys

Kysymys 4: Miten koet itseohjautuvuuden ja henkilékohtaisen tavoitteellisuuden vaikuttaneen

urakehitykseesi?

Selitys: Tama kysymys keskittyy itseohjautuvuuden ja tavoitteellisuuden merkitykseen tutkittavan
urakehityksessa. Kysymys pyrkii selvittdmaan, miten tutkittava on kdyttanyt nditd ominaisuuksia

edistdakseen uraansa ja saavuttaakseen tavoitteensa.

Kysymys 5: Voitko kertoa yhdesta tai kahdesta merkittavasta kokemuksesta, jotka ovat muokanneet

johtamistyylidsi?

Selitys: Talld kysymykselld pyritdan tunnistamaan konkreettisia kokemuksia, jotka ovat vaikuttaneet
merkittavasti tutkittavan johtamistyyliin. Ndiden kokemusten kautta voidaan ymmartad, mitka tekijat

ovat olleet keskeisid johtajuuden kehityksessa.

Kysymys 6: Mitd neuvoja antaisit nykyisille ja tuleville johtajille itsensad johtamisen ja

henkildkohtaisen kehityksen osalta?

Selitys: Tama kysymys antaa tutkittavalle mahdollisuuden jakaa omia ndkemyksidan ja neuvojaan
itsensa johtamisesta ja henkilokohtaisesta kehityksestd. Kysymyksen kautta saadaan arvokkaita

vinkkeja ja ohjeita, jotka voivat hyédyttaa muita tulevaisuuden johtajia.
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