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Johtajaidentiteettid on tutkittu paljon monien tutkijoiden toimesta ja monilla eri termeilld. Sitd ei kuitenkaan
ole juurikaan tutkittu suhteessa uusien esihenkildiden palautteen hakuaktiivisuuteen tai esihenkildiden
asettamien johtamistavoitteiden siséltdihin. Tdssd tutkielmassa tarkastellaan johtajaidentiteetin kolmea
ulottuvuutta: vahva johtajaidentiteetti, johtajaidentiteettiruminaatio ja johtajaidentiteetin tutkiminen. Néiden
ulottuvuuksien avulla tarkastellaan johtajaidentiteetin yhteyttd ensimmadisessd tutkimuskysymyksessd uuden
esihenkilon palautteen hakuaktiivisuuteen ja toisessa tutkimuskysymyksessd uuden esihenkilon asettamiin
henkilokohtaisiin johtamistavoitteisiin. Palautteen hakemista tarkasteltiin kolmen palautteen haun muodon
kautta, jotka olivat positiivisen palautteen kysyminen, palautteen aktiivinen kysyminen ja palautteen
havainnointi. Tutkimuksessa johtamistavoitteet luokiteltiin viiteen luokkaan: vélittdméit ammatilliset
kompetenssit, vélilliset ammatilliset kompetenssit, uralla eteneminen, tiimin kehittiminen ja organisaation
kehittdminen. Aineisto on kerdtty osana aikaisempaa tutkimusta pitkittdistutkimuksena kahdella
mittauskerralla, ja tutkimukseen osallistui 135 uutta esihenkilod chileldisestd pankista, joista 53 oli naisia ja
82 miehid, idltddn 29-59-vuotiaita (Jokisaari & Adriasola 2024b). Tutkimuksen on tarkoitus tiydentdd
kirjallisuudessa esiintyvaa tutkimusaukkoa, seki tarjota uusille esihenkilbille informaatiota oman identiteetin
ja proaktiivisen tydssd kehittymisen yhteydestd, joka voi auttaa uutta esihenkildd reflektoimaan omaa
kayttdytymistddn ja pyrkimddn parempaan suoriutumiseen. Ensimmaéisen tutkimuskysymyksen tulokset
osoittivat, ettd vahvan johtajaidentiteetin omaksuneet esihenkil6t hakevat palautetta havainnoimalla alaistensa
kaytostd, mutta yhteyttd palautteen kysymiseen ei ollut todettavissa. Johtajaidentiteetin tutkimisella sen sijaan
oli yhteys positiivisen palautteen kysymiseen alaisilta, mutta yhteyttd palautteen aktiiviseen kysymiseen tai
sen havainnointiin ei ollut todettavissa. Toisen tutkimuskysymyksen tuloksista saatiin selville, ettd
johtajaidentiteettiulottuvuudet eivdt ole yhteydessd uusien esihenkildiden asettamien henkildkohtaisten
johtamistavoitteiden siséltoon. Tutkimuksessa saatiin siis selville, ettd johtajaidentiteetti voi olla yhteydessd
palautteen hakemiseen sekd sen muotoon, kuten kysymiseen tai havainnoimiseen, mutta yhteytti
henkilokohtaisten johtamistavoitteiden siséltdihin ei ainakaan tissd tutkimuksessa todettu.

Avainsanat: Johtajaidentiteetti, johtajaidentiteettiruminaatio, johtajaidentiteetin tutkiminen, palautteen
hakuaktiivisuus, henkilokohtaiset johtamistavoitteet, proaktiivisuus, tydssd kehittyminen
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1 Johdanto

Johtajaidentiteettid on tutkittu jo useita vuosikymmenid ja sithen on otettu monia ndkokulmia,
esimerkiksi DeRuen ja Ashfordin (2010) tutkimus johtajaidentiteetin kehittymisestd organisaatiossa
sosiaalisen vuorovaikutusten kautta tai Grenin ym. (2020) tutkimus julkisen sektorin esihenkildiden
johtajaidentiteetin  ja  suoriutumisen yhteydestd. Epitropaki ym. (2017) kuvailevatkin
johtajaidentiteetin tutkimuksen kenttdd hammentévéksi uudelle tutkijalle, silld sitd késitellddn myos
useiden eri termien avulla. Vaikka johtajaidentiteetilld on todettu olevan tarkeitd seurauksia, kuten
johtamistaitojen kehittyminen (Gren ym. 2020; Kragt & Day 2020) ja ulkoisen hyvéksynnén tarpeen
viheneminen (Lord & Hall 2005), johtajaidentiteetin ja palautteen hakemisen sekd esihenkildiden
henkilokohtaisten tavoitteiden viliset suhteet eivit ole saaneet kirjallisuudessa paljoa huomiota.
Tassd tutkielmassa tarkoituksena onkin siis tdydentdd néitd kirjallisuudessa esiintyvid
tutkimusaukkoja, ja samalla auttaa uusia esihenkilditd ymméartdmiin oman johtajaidentiteetin
merkitystd ty0ssd suoriutumisen kannalta palautteen hakemisen ja henkildkohtaisten tavoitteiden

kautta.

Palautteen antamista ja hakemista tarkastellaan usein tutkimuksissa ylhaaltd alaspéin, esihenkil6ltd
alaiselle. Téssd tutkielmassa tarkoituksena on kuitenkin tutkia alaisilta haettavaa palautetta
esihenkildlle, josta kirjallisuutta on huomattavasti vihemmaén. Palautteen hakemisessa keskitytdin
erityisesti sen hakuaktiivisuuteen esihenkildiden osalta. Palaute on tirkedd uudelle esihenkildlle,

jonka voi muuten olla vaikea hahmottaa, miten uudessa tydssé parjaa parhaiten (Jokisaari & Adriasola

2024a).

Tavoitteiden asettaminen on yleisesti kirjallisuudessa todettu hyddylliseksi tavaksi kehittyd ja
saavuttaa haluttuja lopputuloksia 14pi tutkimuskentdn historian (esim. Motto 1960; Miller & Kelley
1994; Sommet ym. 2026). Johtaminen ja litkemaailma eivit ole téstd poikkeus ja kirjallisuudessa on
jo pitkddn tutkittu henkilokohtaisten sekd organisatoristen tavoitteiden asettamista (Aguilera ym.

2024).

Erityisesti tarkedd uusien esihenkildiden kannalta on pohtia sitd, miten palautteen hakuaktiivisuus ja
henkilokohtaiset johtamistavoitteet voivat auttaa uutta esihenkilod kehittyméan tydssdén. Palautteen
hakeminen ja tavoitteiden asettaminen ovat kumpikin proaktiivista kdytostd, jolloin nithin on
kehittymisen kannalta tirkedd kiinnittdd huomiota. Omaa johtajaidentiteettid ja etenkin sen mukana
tulevaa kéyttdytymistd on tdrked pohtia, ja sen yhteys proaktiiviseen kehittymiseen tydssd on hyvé

tunnistaa, mikili haluaa suoriutua tydssddn paremmin. Tdmén tutkimuksen térkein anti voikin olla



tarjota tyokalut uusille esihenkildille tarkastella omaa toimintaansa johtamistydssd kehityksen

varmistamiseksi ja parhaan mahdollisen tyopanoksen antamiseksi.

Kirjallisuudessa  johtajaidentiteettiulottuvuuksilla ~ voidaan tarkoittaa erilaisia asioita ja
kirjallisuudessa esiintyy muutenkin paljon johtajaidentiteettiin liittyvad luokittelua, esimerkkina
Hammondin ym. (2017) Iluokittelu johtajaidentiteetin neljdsti kasvun osa-alueesta. Téassd
tutkielmassa johtajaidentiteetin ulottuvuuksilla tai johtajaidentiteettiulottuvuuksilla kuitenkin
viitataan identiteetin erilaisiin laatuihin, joita on hyddynnetty alkuperdistd tutkimusaineistoa
keréttdessd: vahva johtajaidentiteetti, johtajaidentiteettiruminaatio (eng. identity rumination) eli
epdilevd johtajaidentiteetti ja johtajaidentiteetin tutkiminen (eng. identity exploration) (Jokisaari &
Adriasola 2024b). Vahva johtajaidentiteetti kuvaa esihenkilon tunnetta siitd, ettd hdn on johtaja ja
nikee itsensd kykenevdnd johtajana. Johtajaidentiteettiruminaatio taas on oman johtajuuden
epdilemistd ja omien heikkouksien mirehtimistd. Johtajaidentiteetin tutkiminen taas on esimerkiksi
sitd, kuinka paljon uusi esihenkild ajattelee omaa tulevaisuuttaan johtajana ja reflektoi omaa
johtajuuttaan sekd keskustelee muiden kanssa siitd. Naitd ulottuvuuksia on hyddynnetty
tutkimuksessa kéytettidvissa aineistossa ja ndiden ulottuvuuksien tarkastelu on tutkimuskysymyksieni

puitteissa tarkoituksenmukaista.

Ensimmaisessd tutkimuskysymyksessé tarkastellaan johtajaidentiteettiulottuvuuden yhteyttd uusien
esihenkildiden palautteen hakuaktiivisuuteen, eli miten erilaiset kokemukset johtajaidentiteetistd ovat
yhteydessd uusien esihenkildiden proaktiivisuuteen tydssd kehittymisessd palautteen hakemisen
kautta. Toisessa  tutkimuskysymyksessd  tarkastellaan sitd, minkélainen  yhteys
Jjohtajaidentiteettiulottuvuuksilla on henkilokohtaisten johtamistavoitteiden siséltdihin ja sitd kautta

yhteys tyosuorituksen parantamiseen.
Tutkimuskysymykseni ovat:

1. Miten johtajaidentiteettiulottuvuus on yhteydessd uusien esihenkildiden palautteen

hakuaktiivisuuteen?

a. Missd maiirin johtajaidentiteettiulottuvuus on yhteydessd uusien esihenkildiden

positiivisen palautteen kysymiseen?

b. Missd médrin johtajaidentiteettiulottuvuus on yhteydessd uusien esihenkildiden

palauteen aktiiviseen kysymiseen?



c. Missd maiirin johtajaidentiteettiulottuvuus on yhteydessd uusien esihenkildiden

palautteen havainnointiin?

2. Miten johtajaidentiteettiulottuvuus on yhteydessd uusien esihenkildiden asettamiin

henkildkohtaisiin johtamistavoitteisiin?

a. Missd maédrin johtajaidentiteettiulottuvuus on yhteydessd uusien esihenkildiden
asettamiin  henkilokohtaisiin  johtamistavoitteisiin ~ vélittOmistd ammatillisista

patevyyksisti?

b. Missd méérin johtajaidentiteettiulottuvuus on yhteydessd uusien esihenkiléiden
asettamiin  henkilokohtaisiin ~ johtamistavoitteisiin ~ vilillisistd ~ ammatillisista

patevyyksisti?

c. Missd maéidrin johtajaidentiteettiulottuvuus on yhteydessd uusien esihenkildiden

asettamiin henkilokohtaisiin johtamistavoitteisiin uralla etenemisesti?

d. Missd maéidrin johtajaidentiteettiulottuvuus on yhteydessd uusien esihenkildiden

asettamiin henkilokohtaisiin johtamistavoitteisiin tiimin kehittdmisesti?

e. Missd maidrin johtajaidentiteettiulottuvuus on yhteydessd uusien esihenkildiden

asettamiin henkil6kohtaisiin johtamistavoitteisiin organisaation kehittdmisesta?

Tutkimuksen aineisto on kerétty osana aikaisempaa pitkittdistutkimusta. Aineisto kerittiin
chileldisestd pankista kahdella eri tutkimuskerralla (aika 1 ja aika 2). Tutkimukseen on osallistunut
135 uutta esihenkild4, joista 53 on naisia ja 82 miehid. Esihenkil6t ovat tydskennelleet pankissa
tutkimuksen alkaessa alle vuodesta 32 vuoteen ja ovat iéltddn 29-59-vuotiaita. Esihenkil6tydssdin
he olivat olleet alle kuukaudesta viiteen vuoteen, mediaani 16 kuukautta. Alaisten méiara vaihteli

tutkimukseen osallistuneilla esithenkil6illd 0 ja 61 vililld. (Jokisaari & Adriasola 2024b)
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2 Teoria

2.1 Johtajaidentiteetti ja sen ulottuvuudet
2.1.1 Johtajaidentiteetti

Identiteetilld tarkoitetaan psykologiassa sitd, kuinka ihmiset ndkevét ja kokevat itsensd suhteessa
muihin ihmisiin ja ympéaroivaan kulttuuriin, ja etenkin sosiaalisella identiteetilld tarkoitetaan ihmisen
samaistumista erilaisiin sosiaalisiin ryhmiin ja tdmdn kéyttdytymisen madrdytymistd tietyissi
tilanteissa (Saastamoinen 2006, 172). Identiteetti on moniulotteinen konsepti, joka koostuu pienisti
alaidentiteeteistd, eli jokaisen identiteetti on erilainen. Johtajaidentiteetti on yksi niistd
alaidentiteeteistd ja aktivoituu oikeassa kontekstissa, kuten tyOpaikalla. Identiteetti auttaa
esihenkil6itd ymmartimédn heiddn omia kykyjdén, haasteitaan ja tavoitteitaan, minka lisdksi
johtajaidentiteetti on todella tirked osa johtajana kehittymistd. (Day & Harrison 2007) Lordin ja
Hallin (2005) mukaan johtajaidentiteetti tarjoaa puitteet tiedon ja ymmairryksen kehittdmiselle, on
sisdisen motivaation ldhde, joka my®s madrittdd sen missd madrin johtaja keskittyy itsensd
kehittdmiseen johtajana, minka lisdksi se on my0s henkilokohtaisten kokemusten ldhde, joiden avulla
voidaan muun muassa motivoida alaisia. Johtajaidentiteetti voi tulla esiin muuallakin kuin
tyopaikalla, ja johtajaidentiteetin kehittyminen vahvemmaksi voikin tuoda positiivisia vaikutuksia

myos kotieldméédn (Ryan ym. 2024, 610-611).

Kasityksemme johtamisesta késitteend on muuttunut paljon tutkimuksen ja vuosien edetessi perin-
teisestd yhden ihmisen johtajuudesta enemmin kollektiiviseen ajatukseen johtamisesta. Nykyajan
haasteisiin vastaamiseksi tima kehitys on tarpeellista, ja etenkin johtajien on tirked ymmartéa, miten
tuoda johtamista enemmaén kollektiiviselle tasolle. Siksi on tdrkedd my0s identiteetin tasolla pystya
huomioimaan ihmissuhteet ja laajempi konteksti osana johtajuutta. Johtajat, joiden johtajaidentiteetti
on monipuolinen ja huomioi yksilotason lisdksi myds ihmissuhteiden merkityksen ja
kollektiivisuuden, omaavat siis paremmat tyokalut onnistua haastavissakin johtamistilanteissa. (Day

& Harrison 2007)

Lordin ja Hallin (2005) mukaan etenkin uudet johtajat etsivit hyviksyntdd omalle johtajuudelleen ja
omaavat aluksi hyvin samanlaisen ldhestymistavan jokaiseen tilanteeseen, mutta johtajaidentiteetin
kehittyessd ulkoiselle hyviksynnidlle ei ole endd samanlaista tarvetta ja my0s ldhestymistavat
monimuotoistuvat kokemuksen kasvaessa. Tdmd on my6s merkki Dayn ja Harrisonin (2007)

tarkoittamasta johtajaidentiteetin viemisestd kollektiiviselle tasolle, silld uusi johtaja oppii
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huomioimaan myos alaistensa ndkdkulmia toimiessaan johtajana ja kehittyy ndin paremmaksi

johtajaksi erilaisissa tilanteissa.

Omaa johtajaidentiteettid on mahdollista kehittdd ja vahvistaa (Ryan ym. 2024), mikéd puolestaan
vahvistaa esihenkilon ty6sséd suoriutumista (Gren ym. 2020; Kragt & Day 2020). Lord ja Hall (2005)
pohtivatkin teoriassaan, ettd johtajat kehittyvét johtamistaidoissaan noviisista eksperttitasolle ja tdssa

mallissa keskeisessd roolissa on nimenomaan johtajaidentiteetti.

Kirjallisuudessa vallitsee myos kisitys, ettd johtamisen kehittdmiseen tdhtddvien toimien kautta myos
johtajaidentiteetti kehittyy ja vahvistuu johtajana kehittymisen tuloksena (Miscenko ym. 2017, 606).
Tastd hyvéd esimerkki on Kwokin ym. (2021, 11) tutkimus, jossa he totesivat johtajakoulutuksella
olevan yhteys johtajaidentiteetin sekd johtamisen tehokkuuden parantumiseen. Walker ym. (2024)
taas tutkivat johtamisen kehittymistd pitkdlld aikavélilld lapsuudesta aikuisuuteen kokemuksen ja
identiteetin kautta. Heidadn tutkimuksessaan selvisi muun muassa, ettd vahvan johtajaidentiteetin seké

kokemusta johtamistehtdvistd nuoresta asti omaavilla tuli olemaan johtajapositioita myohemmin.

Vaikka siitd on hyotyd, ettd johtajaidentiteetti on ollut vahva nuoresta asti (Walker ym. 2024, 282),
se el tarkoita, etteikd sitd voisi myohemmin vahvistaa. Omia kykyjdén johtajana sekd omaa
johtajaidentiteettiddn voi molempia pyrkid aktiivisesti kehittdméédn, esimerkiksi koulutuksen tai
tyokokemuksen avulla. Kirjallisuuden mukaan siis johtajaidentiteetin vahvistuessa omat taidot
kehittyvdt ja toisin pdin, mikd on havainnollistettu alla kuvassa 1, minkd vuoksi omaa
johtajaidentiteettid on hyddyllistd tarkastella ja pyrkid kehittdmédén, mikéli haluaa kehittyd
esihenkilotyossddn. Etenkin uusille esihenkildille timédn tekeminen on tdrkedd, silld kokemuksen
mukana tulevaa identiteettikehitysté ei vield vilttdmattd ole paljoa, jolloin on etsittdvd muita keinoja

identiteetin vahvistamiseen.

Johtajaidentiteetti

Reflektointi Koulutus
Onnistumiset TyOssa oppiminen
Kokemukset Tavoitteet ja
palaute

Johtamistaidot

Kuva 1 Johtajaidentiteetin ja johtamistaitojen kehittyminen
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2.1.2 Johtajaidentiteettiruminaatio

Ruminaatio tarkoittaa negatiivisissa ajatuksissa ja tunteissa rypemistd (Hilt ym. 2014) ja
identiteettiruminaatio siis omaan identiteettiin liittyvissd negatiivisissa tunteissa ja ajatuksissa
rypemistd ja vellomista, sekd oman identiteetin kyseenalaistamista negatiiviseen sdvyyn. Tassd
tutkielmassa johtajaidentiteettiruminaatio maéritellidn prosessina, jossa omaa johtajaidentiteettid
kyseenalaistetaan usein ja negatiivisiin mindkuviin jdédddén vellomaan pitkiksikin ajoiksi (Jokisaari
& Adriasola 2024b). Omasta johtajuudesta tai tulevaisuudesta johtajana ei olla varmoja, ja niihin
liittyy negatiivisuutta omasta minidkuvasta johtajana. Johtajaidentiteettiruminaatiota omaava ihminen

pohtii siis negatiivissdvytteisesti omaa johtajuuttaan ja kyseenalaistaa sen suuntaa usein.

Tutkimuksessaan Ryan ym. (2024) tutkivat johtajaidentiteetin kehitystd ja tutkimuksen alussa
saatujen tulosten perusteella luokittelivat vastaajat neljadn identiteettiluokkaan: filosofi, dialektikko,
nidkemykseton ja kriittinen. Naisté filosofilla ja kriittiselld on heikko usko omaan johtajuuteen, eli
heikko johtajaidentiteetti. Ero ndiden kahden identiteettiluokan vililld on se, ettd filosofi ymmaértda
johtajuuden merkityksen ja tarkastelee sitd aktiivisesti, vaikkei usko omaan johtajuutensa, mutta
kriittiselld identiteettityypilld ei ole uskoa myoskéén johtamisen merkitykseen, ja han nikee johtajat

hyvin perinteisessd ja vanhentuneessa mielessé yksiloind, jotka vain ovat syntyneet johtajiksi.

Heikon johtajaidentiteetin omaavat kyseenalaistivat Ryanin ym. (2024) tutkimuksessa paljon omia
kykyjddn suhteessa johtamiseen ja my0s suhteessa muiden tiimin jasenten kykyihin. Etenkin kriittisen
identiteettityypin omaavien kohdalla uskon puute itseen ja johtamiseen konseptina perusteltiin
artikkelissa aiemmilla epdonnistumisilla, jotka ovat johtaneet itseluottamuksen menettdmiseen ja
oman identiteetin kyseenalaistamiseen. Tami tutkimus toteutettiin laadullisena tutkimuksena
terveydenhuollon alalla ja sithen osallistui 27 ihmisté, joten sen yleistettdvyys ei ole kovinkaan hyvé,
mutta tutkijoiden luoma kategorisointi selittdd hyvin johtajaidentiteettiruminaatiota uskon itseen ja
uskon johtajuuteen vilisend suhteena ja ndiden aktiivisena kyseenalaistamisena, ja avaa my0s hieman

sitd, kuinka epdonnistumiset vaikuttavat johtajaidentiteettiin negatiivisesti.

Johtajilla, jotka kokevat identiteettiruminaatiota, voi mahdollisesti esiintyd myos huijarisyndrooman
(eng. imposter syndrome) kokemuksia. Huijarisyndrooma johtamisen kontekstissa tarkoittaa sitd, ettd
johtaja kuvittelee olevansa huijari, joka ei ansaitse menestystéén, ja johtajan onkin hankala hyvéksya
objektiivista suoriutumismittareista huolimatta se, ettd on hyva tyossddn (Clance & Imes 1978).
Tutkimuksissa on huomattu, ettd huijarisyndroomaa esiintyy sekd miehilld ettd naisilla (esim.
Badaway ym. 2018), ja etenkin naisilla ja muun marginalisoidun identiteetin omaavilla on enemmaén

hankaluuksia johtajaidentiteetin navigoimisessa, kenties juuri huijarisyndrooman vuoksi (Carter ym.



13

2022, 86). Huijarisyndroomaan kuuluu siis negatiivinen ajattelumalli omasta suoriutumisestaan

johtajana, mikd on omiaan aiheuttamaan ruminaatiota johtajaidentiteetista.

Kielteisyysvinouma (eng. negativity bias) on konsepti, jonka on osoitettu useaan otteeseen
psykologian tutkimuksissa vaikuttavan ihmisten ajattelutapaan. Kielteisyysvinouma tarkoittaa sité,
ettd thminen pdityy antamaan enemmaén painoarvoa negatiivisille, kuin positiivisille aspekteille
esimerkiksi padtoksenteossa tai oppimisessa. (Sias ym. 2023, 628) Ruminaation ja
kielteisyysvinouman on tutkittu olevan yhteydessd toisiinsa niin, ettd ruminaatio lisdd ihmisen
taipumusta negatiiviseen ajatteluun (Lyubomirsky ym. 1998). Liséksi Amabile ja Glazebrook (1982,
2) ehdottavat jo 1980-luvulla julkaistussa artikkelissaan, ettd epdvarmuuden ja kielteisyysvinouman
vililld olisi kausaalisuhde. Tdma tarkoittaisi sitd, ettd omasta suoriutumisestaan epédvarmoilla
johtajilla esiintyy myos todenndkdisemmin kielteisyysvinouman vadristimaa ajattelua, joka taas voi
edistdi johtajaidentiteettiruminaatiota. Ruminaation ja kielteisyysvinouman vélille voikin siis syntya
itseddn ruokkiva kehi, jolloin johtajaidentiteettiruminaatiota kokeva keskittyy vain negatiivisiin

asioihin, joka taas lisdd identiteettiruminaatiota.

Johtajaidentiteettiruminaatio voi siis johtua epdonnistumisen kokemuksista, huijarisyndroomasta tai
ihmisen taipumuksesta negatiiviiseen ajatteluun, eli kielteisyysvinoumasta. Oli syy sithen miké
tahansa, identiteettiruminaatio heikentdd ihmisen kykya kehittya johtajana, silld Walker ym. (2024,
282) totesivat tutkimuksessaan, etti johtajaidentiteetti voi olla pysyvampi kuin on aiemmin kuviteltu,
etenkin negatiivisen mindkuvan omaaville henkil6dille. Tdma tekee johtajaidentiteettiruminaatiota
omaaville thmisille johtajaidentiteetin kehittymisen haastavammaksi, silld negatiivisen mindkuvan
muokkaaminen ja kehittdminen on vaikeampaa, kuin positiivisen mindkuvan. Carter ym. (2022) ovat
todenneet kuitenkin tutkimuksessaan, ettd esimerkiksi johtajavalmennus voi auttaa johtajia
kehittimddn johtajaidentiteettidin pois negatiivisista ajattelumalleista, kuten huijarisyndrooman

tuntemuksista.
2.1.3 Johtajaidentiteetin tutkiminen

Identiteetin tutkiminen on térked osa identiteetin kehittymistd (Marcia 1966). Johtajaidentiteetin
tutkiminen voidaan siis ndhdd viliaikaisena kehitysvaiheena sille, ettd esihenkildlle kehittyy vahva
identiteetti, ainakin mikdli hénen itsetutkiskelunsa tuottaa positiivisen lopputuloksen. Tassd
tutkielmassa johtajaidentiteetin tutkimisella tarkoitetaankin oman johtajuuden reflektointia sekd

oman tulevaisuuden johtajana miettimisti ja sen suunnittelemista.
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Kirjallisuudessa on todettu, ettd identiteetin kehittyminen ei tapahdu lineaarisesti. Miscenko ym.
(2017) totesivat pitkittdistutkimuksessaan johtajaidentiteetin kehittymisestd aiempaan teoriaan
sopien, ettd identiteetti kehittyy epélineaarisesti, eikd suoraviivaisesti. Tutkimuksen aikana
esihenkil6t olivat osana johtamisen kehittdmisohjelmaa ja heiddn johtajaidentiteettiddn mitattiin
ennen ohjelmaa, sen aikana ja sen jilkeen. Tutkimuksessa kévi ilmi, ettd vahva johtajaidentiteetti
heikkeni ohjelman ensimmadiselld viikolla ja pysyi pitkdén heikompana ldhtotilanteeseen verrattuna,
kunnes ohjelman lopulla identiteetti vahvistui alkuperdistilannetta paremmaksi. Yksi
kehittdmisohjelman tarkoituksista oli nimenomaisesti reflektoida omaa johtajuutta, joten tulokset

sopivat hyvin kuvaamaan téssé tutkielmassa tarkoitettua johtajaidentiteetin tutkimista.

Itsensd havaitsemisen teorian mukaan henkilon identiteetti johtuu sekd vahvistuu itsensd ja
kéyttdytymisensd tarkkailun ja havaitsemisen kautta (Bem 1972). Kun esihenkil6 tarkkailee omaa
toimintaansa johtajana ja reflektoi sité, johtaa tima identiteetin vahvistumiseen (Miscenko ym. 2017).
Voidaan siis todeta johtajaidentiteetin tutkimisen olevan tirked tie vahvan johtajaidentiteetin
saavuttamiseen. Lanaj ym. (2023) havaitsivat tutkimuksessaan, ettd ainoastaan oman johtamisen
positiivinen reflektointi edistda johtajaidentiteetin kehittymisté, negatiivinen reflektointi ei. Tarkeda
johtajaidentiteetin tutkimisessa on siis muistaa, ettd tulee keskittyd positiivisiin asioihin

identiteettidédn ja tulevaisuuttaan johtajana tutkiskellessa, mikili haluaa kehittyé johtajana.

Tutkimuksissa on todettu, ettd identiteetin kehittyminen on sosiaalinen prosessi (Yoder 2000), eli
oman toiminnan tarkkailun ja reflektoinnin lisdksi ihminen pystyy kehittdméén ja tutkimaan
identiteettiddn keskustelemalla muiden kanssa. Téstd syysté johtajaidentiteetin tutkimisessa on oman
reflektoinnin lisdksi tdrkedd myos kdyda keskustelua omasta johtajuudesta. Identiteetin kehittyminen
on aktiivista etenkin nuoressa idssi (Karvonen ym. 2023), joten mikali johtajaidentiteettii ei ole vield
henkildlle ennestdéin kehittynyt, johtajaidentiteetin voitaneen katsoa olevan samankaltaisessa
aktiivisessa kehittymisvaiheessa etenkin esihenkilduran alussa, jolloin johtajaidentiteetin

tutkimisesta on varmasti eniten hydtyé tulevan tydssé kehittymisen kannalta.

Johtajaidentiteetin tutkimista voi kuitenkin esiintyd niin jo vahvemman johtajaidentiteetin
omaksuneilla tai heikomman johtajaidentiteetin omaavilla henkil6illd. Tdma seikka erottaa sen
ulottuvuutena kahdesta muusta tutkielmassa kdytetystd ulottuvuudesta, vahvasta johtajaidentiteetista

sekd johtajaidentiteettiruminaatiosta, jotka eivit todennédkoisesti esiinny samanaikaisesti.

Seuraavissa luvuissa tarkastellaan palautteen hakemista sekd tavoitteiden asettamista kdsitteind, ja
pohditaan lyhyesti sitd, miten johtajaidentiteetti ja sen ulottuvuudet voivat mahdollisesti olla néihin

yhteydessa.
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2.2 Palautteen hakeminen

Palautteen saaminen on yksi hyva keino kehittyd miltei missd tahansa, eikd johtaminen ole tistd
poikkeus. Etenkin uran alkuvaiheella palautteen saaminen on tdrked osa uuden oppimista (esim.
Nicholson & West 1988). Usein kirjallisuudessa keskustellaan kuitenkin ylhééltd alaspdin
suuntautuvasta palautteesta, eli johtajien antamasta palautteesta alaisilleen ja tdmédn palautteen
vaikutuksista alaisten toimintaan. Tédssd tutkielmassa tarkastellaan alhaalta ylospédin suuntautuvaa
palautetta, alaisilta ja tiimin jdsenilti esihenkildille ja etenkin sitd, hakevatko esihenkilot itse

aktiivisesti palautetta, ja miten tdhédn aktiivisuuden maaréédn vaikuttaa henkilon johtajaidentiteetti.

Vaikkakin vdhemmin tutkittu, alhaalta ylospdin suuntutuvan palautteen alaisilta esihenkildille on
todettu kirjallisuudessa parantavan esihenkildiden suoriutumista. Esimerkiksi Heslin ja Latham
(2004) tutkivat alhaalta ylospéin suuntautuvaa palautetta ja totesivat sen parantavan esihenkiléiden
suoriutumista. Etenkin suoriutumisen parantumiseen palautteen saamisen kautta vaikutti
esihenkiléiden minédpystyyyden (eng. self-efficacy) tuntemus, silld korkeaa mindpystyvyytta tuntevat
esihenkilot pystyivdt paremmin hyodyntdmdin palautteesta saatua informaatiota suorituksen

parantamiseksi.

Kirjallisuudessa on tunnistettu palautteen hakuaktiivisuuteen liittyvat kayttdytymismallit palautteen
hakeminen (eng. feedback-seeking behaviour, FSB) (Ashford & Cummings 1983) ja palautteen
vilttely (eng. feedback avoiding behaviours, FAB) (Moss ym. 2003). FSB on proaktiivista
kéyttdytymistd, jossa henkild aktiivisesti hakee toiminnastaan palautetta, kun taas FAB tarkoittaa
nimensd mukaan palautteen valttelyd ja suoriutumisen piilottelemista esimerkiksi esihenkildiltd
(Xing ym. 2025, 415). FSB:td voidaan harjoittaa kahdella tapaa: kysymdilld suoraan tai
havainnoimalla palautetta. Nditd kumpaakin voi tehdd samanaikaisesti, mutta usein valinta tehddin

ympariston perusteella. (Ashford & Cummings 1983)

Jankelovd ym. (2021) tutkivat esihenkildiden tyon imun parantumista terveydenhuollossa
organisatorisen tuen seurauksena. Tutkimuksessa kdytettiin mediaattorina palautteen hakemista,
FSB:ta. Tutkimuksessa huomattiin, ettd kun esihenkil6t hakivat aktiivisesti palautetta ympéristostdin
havaitsemalla ja kysymall4, eli harjoittivat FSB:n mukaisia kdytdsmalleja, tydn imu parani enemmén,
kuin silloin, jos palautetta ei pyritty saamaan. Tyon imun parantuminen johtaa heiddn mukaansa
tydssd parempaan suoriutumiseen sekd tyOtyytyvdisyyden parantumiseen. Tutkijat painottavat
artikkelissaan myos sitd, kuinka tirkedd tyopaikalla on luoda kulttuuri, joka kannustaa palautteen
antamiseen. Vahvan johtajaidentiteetin huomattiin edelld luvussa 2.1.1 olevan yhteydesséd parempaan

tydssd suoriutumiseen ja tydssd kehittymiseen, jolloin vahvan johtajaidentiteetin omaavien olisi
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mahdollista, tai ainakin hy0dyllistd, hakea palautetta alaisiltaan, mikd johtaa juurikin tyOssé

kehittymiseen.

Yksi johtamiskirjallisuuden todenndkdisesti tunnetuimmista teorioista on LMX-teoria, eli leader-
member exchange -teoria. Qian ja Cheng (2026) osoittivat tutkimuksessaan, ettdi LMX:n horjuvuus,
eli alaisen ja esihenkilon suhteen epidvarma, huono tai olematon tila johtaa FSB:n vihenemiseen ja
FAB:n kasvuun. Tutkimuksen toisessa tutkimuskysymyksessd he myds huomauttavat, ettd FSB vaatii
usein tietoista kognitiivista ponnistelua, kun taas FAB on ennemmin automaattinen prosessi. Tadma
tutkimus, kuten monet muutkin, on tehty nimenomaan alaisten palautteen hakukéyttdytymisesta,
mutta ehka tille tutkielmalle tdrked huomio on se, ettd ihmissuhteet tyopaikalla vaikuttavat palautteen
hakuaktiivisuuden ja palautteen vélttelyn esiintymiseen. Téstd syystd on hyva tarkastella palautteen
hakuaktiivisuuden kanssa esihenkildn ja tiimin dynamiikkaa, esimerkiksi voidaan tarkastella tiimin

kokoa ja sitd, onko silld yhteyttd palautteen hakuaktiivisuuteen.

Moss ym. (2009) ovat tutkineet LMX-teorian ja suoriutumisen véilistd suhdetta kéyttden
mediaattorina palautteen valttelyd, FAB:ia. Heidédnkin mukaansa esihenkildn ja alaisen vilinen suhde
vaikuttaa siihen, kuinka halukas alainen on saamaan palautetta tyostddn. Huono LMX saa alaiset
peittelemddn virheitddn enemmén ja viltteleméddn esihenkiloitddn. Tami taas johtaa myds
suoriutumisen tason laskuun, sillé alaisilta jadvit tarkedt neuvot ja opit saamatta palautteen viélttelyn
vuoksi. Myds tdma tutkimus tukee siis thmissuhteiden merkitystéd palautteen haussa, vaikkakin myds
taméd tutkimus on tehty ylhddltd alaspdin suuntautuvasta palautteesta, eikd siis ole suoraan
sovellettavissa tdmén tutkielman tarkoituksiin. Heikot ihmissuhteet ja heikko LMX voivat olla
seurausta johtajan tunteista (Liu ym. 2020), jolloin johtajaidentiteettiruminaatiosta kérsivilla
esihenkil6illd on todenndkdisemmin heikkoja LMX-suhteita alaisiinsa, jolloin he saattavat myos

todenndkodisemmin viltelld palautteen hakemista.

Palautteen informaatioarvo riippuu siitd, onko henkild epdvarma tekeméstéén tyostd. Kun henkilo ei
ole varma, miten hénen tulisi toimia tai miten hdnen toimintansa voitaisiin nihdd muiden silmissa,
hidn on motivoituneempi hakemaan palautetta tyostdén. (Ashford & Cummings 1983, 374) Tastd
voitaisiin johtaa hypoteesi, ettd uudet esihenkildt, joilla esiintyy johtajaidentiteettiruminaatiota tai
johtajaidentiteetin tutkimista, ovat motivoituneempia hakemaan tydstddn palautetta. Kuitenkin
epdonnistumisen tunteen ja egon suojelun on kirjallisuudessa huomattu vaikuttavan negatiivisesti
palautteen hakemisaktiivisuuteen (Moss ym. 2009; Ashford & Cummings 1983), jolloin on
mahdollista my0s se, ettd esihenkildt, joilla esiintyy johtajaidentiteettiiruminaatiota, ennemmin

vilttelevédt palautteen hakemista. Tétd tukee myds Rossin ym. (2001) havainto, jonka mukaan
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ailemmassa alaluvussa 2.1.2 identiteettiruminaatioon yhdistettyd huijarisyndroomaa omaavilla,
(etenkin etniseen vahemmistdon kuuluvilla,) esihenkil6illd on tapana viltelld tilanteita, joissa heitd

arvioidaan.

Tutkimustuloksia on saatu my0s palautteen hyodyttomyydesté tai jopa negatiivisista vaikutuksista.
Kluger ja DeNisi (1996) ovat meta-analyysissddn palautteen antamisen (eng. Feedback Intervention,
FI) tutkimuksista huomauttaneet, ettd useat alan tutkijat jattdvét negatiiviset tutkimustulokset
huomiotta, vaikka niitd on tutkimuskentélld paljon. Palautteen antaminen tarkoittaa nimenomaisesti
kaikkia ulkopuolisen tahon tekemid toimenpiteitd, suullista tai kirjallista, palautteen antamiseksi (de
Villiers 2013, 67). Muiden antamasta palautteesta ei siis aina ole hyotyéd suoriutumiselle. Palautteen
muoto ja se, mitd se koskee, vaikuttavat sithen, kuinka tehokasta muiden antama palaute on.
Esimerkiksi kannustava palaute tuottaa enemmin hyotyd kehittymisen kannalta, kuin pelkké

kehuminen. (Kluger & DeNisi 1996, 275)

Voidaan kuitenkin todeta timén lyhyen teoriakatsauksen perusteella, ettd palautteen saaminen on
tarkedd my0s esihenkil6ille, etenkin uusille esihenkildille, ja siksi sen aktiivinen hakeminen on
kannattavaa ty0ssd suoriutumisen sekd tyoOtyytyvdisyyden vuoksi. Koska palaute on tirked osa
kehittymistd, voisivat etenkin johtajaidentiteettid tutkivat hakea palautetta aktiivisesti, jotta he
saisivat suuntaa omalle johtamiselleen sen kautta. Palautteen vélttely taas johtaa huonompaan
suoriutumiseen informaatiopuutteen vuoksi ja palautteen vilttelyd voi esiintyd heikomman
johtajaidentiteetin tai johtajaidentiteettiruminaatiota kokevilla. Palautteen antamiseksi tydpaikalla
tulee olla sithen turvallinen ilmapiiri, etenkin alhaalta ylospdin palautetta annettaessa valtasuhteiden

vuoksi. [lmapiiriin vaikuttaa esimerkiksi ihmissuhteiden laatu tiimin sisilla.
2.3 Henkilokohtaiset johtamistavoitteet
2.3.1 Henkilokohtaiset johtamistavoitteet

Tavoitteet auttavat sdidntelemdin omaa ajankdyttod ja priorisoimaan tehtdvid, minkd vuoksi ne ovat
tarked tyokalu johtajalle ja etenkin uudelle johtajalle, jonka voi olla vield vaikea selviytyd uuden
roolin haasteista (Jokisaari & Adriasola 2024a, 38). Henkilokohtaisten tavoitteiden asettamisella on
tutkittu olevan suuri rooli oman kdyttdytymisen ja tunteiden sddtelemisessé erilaisissa konteksteissa,
minkd lisdksi niissd eteneminen ja onnistuminen on linkitetty myds hyvinvoinnin edistimiseen
(Salmela-Aro & Nurmi 2004). Tavoitteiden asettaminen on yhdistetty myos yleisesti parempaan
suoriutumiseen kirjallisuudessa (Berson ym. 2015). Islam ym. (2024) havaitsivat tutkimuksessaan,

joka toteutettiin oppimiseen liittyvéssd kontekstissa, ettd tavoitteiden asettamisesta hyotyivit etenkin
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ne, jotka eivét kuuluneet huonoimpien tai parhaimpien oppilaiden joukkoon. Samassa tutkimuksessa

kuitenkin todettiin tavoitteiden asettamisen ja onnistuminen yhteys hyvin pieneksi.

Tavoitteet olisi hyvé asettaa alaisilta saadun palautteen perusteella (Heslin & Latham 2004, 33),
minkd lisdksi tavoitteessa on parempi mahdollisuus onnistua, mikéli se on tarkkarajainen ja keskittyy
ennemmin oppimiseen, kuin suoriutumiseen (Winters & Latham 1996). Ylemmin tason
esihenkililld on enemmin organisaatioon liittyvid tavoitteita, kun taas alemman tason esihenkildilla
henkilokohtaisiin tavoitteisiin kuuluu vield vahvasti uralla eteneminen. Tami johtunee siitd, ettd
ylemman tason esihenkilot ovat jo onnistuneet néissd etenemiseen liittyvissd tavoitteissa, ja sen
vuoksi ovat enemmén organisaatio-orientoituneita tavoitteiden asetannassaan. (Hyvonen ym. 2009)
Organisaatiotason lisdksi tavoitteiden sisdllolld on myds yhteys ihmisen ikdan, silld vanhemmat
ihmiset asettavat vihemmaén tietoon ja kehittymiseen liittyvid tavoitteita, eli pitkdn aikavilin
tavoitteita (Carstensen ym. 1999), kun taas nuoret ihmiset, joilla tydura on vasta edessdpdin,
priorisoivat nditd kehittymiseen liittyvid tavoitteita (Lang & Carstensen 2002). Néistd tekijoista
voidaan johtaa hypoteesi, jonka mukaan etenkin johtajaidentiteetin tutkimista omaavilla
esihenkil6illd voisi olla uralla etenemiseen ja ammatillisiin patevyyksiin liittyvid tavoitteita, kun taas
vahvan johtajaidentiteetin omaksuneilla tavoitteet voisivat keskittyd enemmin jo tiimin ja

organisaation kehittimiseen.

Itseen ja itsensd kehittdmiseen liittyvit tavoitteet voivat olla merkki itse-epdilystd tai ruminaatiosta
(esim. Salmela-Aro ym. 2001) ja etenkin niissd onnistuminen tai epdonnistuminen voi vaikuttaa
sithen, esiintyyk0 ruminaatiota tai negatiivisia ajatuksia itsestd (Salmela-Aro & Nurmi 1997).
Johtajaidentiteetin kontekstissa tdmd voi siis tarkoittaa, ettd henkil6illd, joilla esiintyy
johtajaidentiteettiruminaatiota, saattaa olla itseddn ja johtajuuttaan kehittivid tavoitteita enemman,
kuin vahvan johtajaidentiteetin omaavilla henkil6illd. Voi kuitenkin myds olla niin, ettd vahvasti
johtajaidentiteettiruminaatiosta kérsivit esihenkilot vélttelevdt omaan suoriutumiseen ja osaamiseen

liittyvid tavoitteita, silld niissd epdonnistuminen lisdisi negatiivista ajattelua entisestddn.

Tavoitteiden asettaminen on siis tydssd kehittymisen kannalta monella tapaa hyddyllistd (Salmela-
Aro & Nurmi 2004; Berson ym. 2015; Jokisaari & Adriasola 2024a, 38), jolloin etenkin tydssd
kehittymiseen tdahtddvien esihenkiloiden kannattaisi niitd asettaa. Etenkin johtajaidentiteettid tutkivat
voisivat siis hyotyd johtamistavoitteista, mikdli johtamisen suunta on vield epdselvd. Myos
johtajaidentiteettiruminaatiosta kérsivien kannattaisi asettaa tavoitteita, jotka olisivat helposti
saavutettavissa, jolloin heidén itsetuntonsa voisi onnistumisten myotd nousta (Salmela-Aro & Nurmi

1997) ja johtajaidentiteetti ndin vahvistua. Henkilokohtaisen kehityksen kannalta hyddyllisimpid
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tavoitteita ovat omaan ammatilliseen pdtevyyteen liittyvdt johtamistavoitteet, jolloin ndmé kaksi

identiteettiulottuvuutta voisivat olla yhteydessd ammatillista patevyytté siséltaviin tavoitteisiin.

Esihenkil6illd, jotka perustavat johtajaidentiteettitavoitteensa tekemdinséd johtajana suoriutumisen
itsearviointiin, on vahva johtajaidentiteetti ja heiddt ndhdiin usein alaisten toimesta johtajina. He
kehittdvit johtajaidentiteettidén tavoitteiden ja reflektoinnin avulla ja ndin parantavat myos
suoriutumistaan johtajana. (Wood ym. 2026, 10) Tdmin vuoksi Wood ym. suosittelevatkin myds, ettd
johtajakoulutuksissa keskityttdisiin esihenkildiden kannustamiseen tavoitteiden asettamisessa ja
reflektoinnin tekemisessd. Tamain tutkielman kannalta olennaista heiddn 16ydoksissddn on se, ettd
vahvan johtajaidentiteetin omaksuneet asettavat reflektoinnin myotd identiteetin kehittimiseen
tahtddvia tavoitteita, jolloin vahva johtajaidentiteetti voisi olla yhteydessd ammatillisten patevyyksien

kehittamiseen tihtdaviin tavoitteisiin.

Suoraa tutkimusta johtajaidentiteetin ja henkilokohtaisten johtamistavoitteiden yhteyksistd ei
ainakaan tdmén kirjallisuuskatsauksen puitteissa 10ytynyt, joten tdmai tutkielma tulee tdydentimééin
taitd tutkimusaukkoa. Henkilokohtaisilla johtamistavoitteilla tdssd tutkielmassa tarkoitetaan
esihenkildiden henkildkohtaisia tavoitteita esihenkilotyohonsé liittyen. Tutkielmassa rajataan pois
siis tavoitteet, jotka eivét liity henkilon tyohon esihenkilond ja kollektiiviset tavoitteet.
Henkilokohtaisiksi tavoitteiksi luetaan kuitenkin tiimiin ja organisaatioon liittyvét tavoitteet, joissa
ndkokulma on henkilokohtainen, kuten tiimin kehittiminen omalla johtajuudella tai organisaation

asettamien tavoitteiden suorittaminen omassa ty0ssa.
2.3.2 Tavoiteluokittelu

Hyvonen ym. (2009) tutkivat nuorten esihenkiloiden henkilokohtaisia tyohon liittyvid tavoitteita ja
niiden suhteita esihenkildiden ty6hyvinvointiin. Avoimesta kyselystd saamiensa tulosten perusteella
tutkijat luokittelivat tavoitteet seitseméén kategoriaan: pdtevyys (eng. competence), efeneminen (eng.
progression), hyvinvointi (eng. well-being), tyon vaihto (eng. job change), tyépaikan varmuus (eng.
job security), organisaatio (eng. organization) ja talous (eng. finance). Nama kategoriat mukailevat
heiddn mukaansa aiemmassa kirjallisuudessa tunnistettuja kategorioita henkildkohtaisille ty6hon

liittyville tavoitteille.

Pdtevyys sisdltdd Hyvosen ym. (2009) mukaan koulutuksen aloittamisen tai suorittamisen, tydssi
suoriutumisen ja ammatillisen kehittymisen. Kategoria on siis laaja, se siséltdd niin tavoitteellisen
koulutuksellisen pidtevyyden, kuin yleisen ammatillisten taitojen kehittdimisen. Kategoriaan

eteneminen kuuluu vertikaalinen urakehitys, eli yleneminen ja hierarkiassa ylemmélle tasolle
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padseminen. Tyon vaihto -kategoria sisiltdd sen sijaan tyOpaikan vaihtamiseen liittyvét tavoitteet
tehtévien tai organisaation vaihdon muodossa, myds oman yrityksen perustaminen on luettu tdhdn
kategoriaan. Tyopaikan varmuus -kategoriassa tavoitteet keskittyvit pysyvédn tyOsopimuksen tai
tyosuhteen jatkamisen saavuttamiseen. Organisaatio-kategoriassa esihenkildoiden tavoitteena oli
pitdd ylld tai parantaa organisaation suoriutumista. Hyvinvointikategoriassa ovat tyon ja vapaa-ajan
tasapainoon sekd tyohyvinvointiin liittyvit tavoitteet ja talouskategoriassa palkan saamiseen liittyvét

tavoitteet, kuten sdénndllinen palkka ja palkankorotus.

Tutkielmassa hyddynnetddn tdtd Hyvosen ym. (2009) kategorisointia tavoiteluokittelun pohjana,
mutta sopeutettuna siihen, ettd tutkimus koskee vain johtamistavoitteita, jolloin henkil6kohtaiset,
suoraan tyohon liittymittomaét tavoitteet ja tavoiteluokat jadvét pois. Niitd ovat mallissa luokat
hyvinvointi ja talous. Nami luokat ovat eniten sidoksissa tutkijoiden tavoitteeseen tutkia
tyohyvinvointia, joka ei ole tdssd tutkielmassa tarkoituksena. Téssd tutkielmassa tarkoitus on tutkia
johtajaidentiteetin suhdetta tyOssd proaktiiviseen kdytokseen esihenkilGtydssd kehittymiseksi,
proaktiivisen  kdytoksen mittareina  palautteen hakuaktiivisuus sekd  henkilokohtaiset
johtamistavoitteet. Siksi kategorisoinnista siilytetyt tavoiteluokat heijastelevat ennemmin tyOssa
kehittymiseen keskittyvii tavoitteita. Aineiston pohjalta on myds luotu uusia luokkia Hyvosen ym.
luokittelun liséksi, jotka kuvaavat aineistosta ilmenneitd tavoitteita paremmin tutkimuskysymysten

valossa. Luokittelusta lisdd menetelméaluvussa.
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3 Menetelmat

3.1 Tutkimusaineisto

Tutkimuksessa kaytettiin kvantitatiivista eli madréllistd tutkimusmenetelmdi. Tutkimuksessa
hy6dynnettiin valmista aineistoa, joka on kerdtty vuonna 2021 Turun yliopiston ja Diego Portalesin
yliopiston tutkijoiden toimesta. Aineisto on keritty chileldisen pankin uusilta, idltddn 29-59-
vuotiailta, esihenkildiltd (aika 1 N = 202, aitka 2 N = 135) useammalla mittauskerralla
pitkittdistutkimuksena, ja tissd tutkimuksessa hydodynnéin kahdella mittauskerralla (aika 1 ja aika 2)
kerdttyd aineistoa, joiden kerddmisen vélissd on ollut noin kolme kuukautta. Tutkimukseen on
vastannut 53 naista ja 82 miestd. Suurimmalla osalla esihenkil6isti oli alle 10 suoraa alaista ja alaisten
midrd vaihteli tutkimukseen osallistuneilla esthenkil6illd 0-61 wvililld. Esihenkilot ovat
tyoskennelleet pankissa tutkimuksen tekemisajankohtana alle vuodesta 32 vuoteen, useimmat alle 10
vuotta ja esihenkilotoimessaan he olivat tyoskennelleet alle kuukaudesta viiteen vuoteen, mediaani

16 kuukautta. (Jokisaari & Adriasola 2024b)

Mairéllinen tutkimusmenetelma valikoitui tutkimuksen metodiksi, silld suuren vastaajajoukon avulla
tutkimustuloksia voidaan yleistdd paremmin kuin pienemmin laadullisen haastattelututkimuksen
tuloksia. Tutkimustulosten yleistettivyydestd voi olla hyotyd tutkimuskentille, silld kuten aiemmin
on todettu, johtajaidentiteetin ulottuvuuksia suhteessa palautteen hakemiseen ja henkilokohtaisten
tavoitteiden sisdltoon ei ole vield tutkittu. Tutkimuksessa esitetddn myos uudenlainen tapa luokitella
johtamistavoitteita viiteen kategoriaan. My0s kdytdnnon kannalta yleistettavyys on tarkedd, silld
tutkimus tarjoaa uutta tietoa uusien esihenkildiden johtajaidentiteetin ja tydsuorituksen parantamisen

(tavoitteiden asettaminen ja palautteen saaminen) vilisestd yhteydesta.
3.2 Aineiston muuttujat

Aineisto on keritty kyselytutkimuksen avulla. Kyselytutkimuksessa on hyddynnetty kysymyksié,
joihin vastaus annetaan Likert-asteikon mukaisesti 1-5 (palautteen haku) tai 1-7
(johtajaidentiteettiulottuvuudet) valiltd, sekd avoimia kysymyksid johtajien henkilokohtaisten
tavoitteiden selvittdmiseksi. Johtajaidentiteetin eri ulottuvuuksille ja palautteen haun muodoille on
muodostettu  summamuuttujat  kyselytutkimuksessa esitetyistd kysymyksistd ja mittarien
reliabiliteettia on tarkasteltu Cronbachin alfa -testin avulla. Johtamistavoitteiden luokittelun avulla
on muodostettu dummymuuttujat vastaajille, joista kdy selville, onko tietylld vastaajalla ollut

kategorioiden mukaisia tavoitteita, vai ei.
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3.2.1 Johtajaidentiteettiulottuvuudet

Johtajaidentiteettiulottuvuudet toimivat selittdvind muuttujina kummassakin tutkimuskysymyksessa.
Johtajaidentiteettiulottuvuutta mitattiin  tutkimuksen ensimmadisessd kyselyssd (aika 1).
Identiteettiulottuvuuksia tutkimukseen valikoitui kolme, jotka kuvaavat erilaisia johtajaidentiteetin
tasoja uusilla esihenkil6illd. Kokemusta vahvasta johtajaidentiteetistd (o = 0.824) mitattiin vaittdmin
”Olen johtaja”, ”Nien itseni johtajana”, ”Jos minun pitéisi kuvailla itsedni muille, kéyttdisin sanaa
’johtaja’” ja "Haluaisin ndyttdytyé johtajana muille” (Hiller 2005). Johtajaidentiteettiruminaatiota (o
= 0.712) mitattiin kolmen véittimén avulla, esimerkkind Minulla on epdilyksid siitd, mitd haluan
saavuttaa johtajuuteeni ndhden” (ks. Luyckx ym. 2008). Alkuperiisid vaittimid muokattiin niin, ettd
ne sopivat esihenkil6ille johtamiseen liittyvén identiteettiruminaation tutkimiseen. Johtajaidentiteetin
tutkimista (a0 = 0.667) mitattiin neljin véittdimén avulla, joista esimerkkind “Ajattelen paljon
tulevaisuuden suunnitelmiani johtajana” (ks. Luyckx ym. 2008). My0s identiteetin tutkimista
koskevia alkuperdisid vdittdmid muokattiin niin, ettd ne sopivat juuri johtajaidentiteetin tutkimisen

mittaamiseen. Viittdmiin vastattiin Likert-asteikkoa 1-7 kéyttden.
3.2.2 Palautteen hakuaktiivisuus

Palautteen hakua mitattiin tutkimuksen toisessa kyselyssd (aika 2). Palautteen hakuaktiivisudelle
muodostetut summamuuttujat ovat positiivisen palautteen hakeminen, palautteen aktiivinen
kysyminen ja palautteen havainnointi. Positiivista palautteen hakua (o = 0.791) on mitattu
kysymyksilld kuten “Kuinka ominaista sinulle on ollut viimeisen kolmen kuukauden aikana hakea
alaisiltasi hyvaa palautetta itsestdsi?” (Ashford & Tsui 1991). Palautteen aktiivista kysymisti (o =
0.867) on mitattu kysymyksilld kuten “Kuinka usein kysyit alaisiltasi suoraan palautetta
suoriutumistasi koskien?” (Ashford & Black 1996). Palautteen havainnointia (oo = 0.786) mitattiin
kysymyksilld kuten “Kuinka usein kiinnitit huomiota sithen, miten alaisesi kayttidytyivét sinua

kohtaan?” (Ashford & Tsui 1991).

Kontrollimuuttujina tutkimuksessa on kdytetty sukupuolta ja alaisten maaria, silld aiempi kirjallisuus
on huomannut yhteyksid sukupuolen ja johtamisen vililld, kuten sen, ettd useimmiten naiset ovat
miehid todenndkdisemmin transformationaalisia johtajia (Eagly ym. 2003). Alaisten méérd on valittu
kontrollimuuttujaksi, jotta voidaan ottaa huomioon se, onko tiimin koolla merkitystd palautteen
hakuaktiivisuuteen. Teorialuvussa huomattiin, ettd sosiaaliset suhteet tiimin sisdlld vaikuttavat

palautteen hakuaktiivisuuteen, jonka vuoksi tiimin koko on huomioitu kontrollimuuttujana.



23

Esihenkilon voi esimerkiksi olla mahdollista pyytdd helpommin palautetta pienen, l&heisen tiimin

johtajana, kuin ison, hajanaisen tiimin johtajana.
3.2.3 Henkilokohtaiset johtamistavoitteet

Esihenkil6itd pyydettiin toisella tutkimuskerralla (aika 2) listaamaan kolme tavoitteitta, jotka liittyvét
heidén tyohonsi. Tavoitteita on kysytty Littlen (1983) henkilokohtaisten projektien ohjeistuksen
mukaisesti. Tutkimuskysymyksen kohdalla pohjana on hyodynnetty Hyvésen ym. (2009)
tavoiteluokittelua ja kyselytutkimuksessa saadut wuusien esihenkildéiden henkilokohtaiset
johtamistavoitteet on luokiteltu viiteen luokkaan. Tavoiteluokat muodostuivat osittain teorian ja
osittain aineiston havainnoinnin pohjalta ja ne ovat vdlittomdt ammatilliset pdtevyydet, vililliset
ammatilliset pdtevyydet, uralla eteneminen, tiimin kehittiminen ja organisaation kehittdiminen.
Luokista kolme ensimmdistd liittyvédt esihenkildiden yksildllisiin tavoitteisiin, kun taas kaksi
viimeistd edustavat yhteisollisid tavoitteita. Aineistossa oli myds Hyvosen ym. (2009) luokkiin talous
ja hyvinvointi sopivia tavoitteita, mutta tutkimuskysymyksen koskiessa nimenomaisesti
esihenkiloty6hon liittyvid johtamistavoitteita vastaajien tyohon liittymdttomét tavoitteet rajattiin

tutkittavan aineiston ulkopuolelle.

Alkuperdinen Hyvosen ym. (2009) luokka pétevyys on aineiston perusteella jaettu kahteen eri
luokkaan; vilittomit ammatilliset pédtevyydet ja vililliset ammatilliset péatevyydet. Viilittomiin
ammatillisiin péitevyyksiin kuuluvat tavoitteet, joissa ilmaistaan halu kehittdd nimenomaisesti omaa
johtamista ja esihenkilotyoskentelyd, kun taas vilillisiin ammatillisiin pétevyyksiin kuuluvat
tavoitteet, joissa ilmaistaan halu opiskeluun tai muuhun ty6hon liittyvdén kehittymiseen, joka ei

suoranaisesti liity oman johtamisen kehittimiseen (esim. uuden kielen opiskelu).

Uralla eteneminen on alkuperdinen luokka Hyvosen ym. (2009) luokittelusta ja sithen siséltyvat
tassdkin tutkimuksessa tavoitteet, joissa ilmaistaan halu urakehitykseen, kuten ylentymiseen tai uuden
position saamiseen. Olen kuitenkin aineiston perusteella sulauttanut Hyvosen ym. tyon vaihto -luokan
tdhan uralla etenemisen luokkaan siitd syystd, ettd yksindédn se olisi aineistossa hyvin pieni, ja ndma
tavoitteet liittyvét tarpeeksi ldheisesti toisiinsa tutkimuskysymysten valossa. Tyon varmuus -
luokkaan liittyvid tavoitteita ei aineistosta ollut tunnistettavissa, joten se on jdtetty tutkimuksesta

kokonaan pois.

Organisaatioluokka Hyvosen ym. (2009) luokittelussa sisdltdd organisaation tai sen osan
menestymisen ja suoriutumisen. Aineiston perusteella oli kuitenkin tarpeellista jakaa my0s tdma

luokka kahtia, silld nimenomaisesti oman tiimin kehitykseen ja johtamiseen liittyvid tavoitteita oli
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aineistossa paljon, ja ne pystyttiin selkeésti erottamaan koko organisaation kehitykseen liittyvistad

tavoitteista. Esimerkkeja tavoiteluokittelusta taulukossa 1.

Taulukko 1 Esimerkkeja henkilokohtaisten johtamistavoitteiden luokittelusta

Vilittomét Viililliset Uralla eteneminen | Tiimin Organisaation
ammatilliset ammatilliset kehittiminen kehittiminen
pitevyydet pitevyydet
Parantaa ja tehostaa | Maisteriksi Ylentyminen Tiimin Jatkaa yhtion
omia toimintatapoja | valmistuminen kasvattaminen tavoitteiden
suorittamista
Pitaa ylla Padsti Lisd4 vastuuta Joku tiimisté saa Panoksen
ammatillista kasvua | opiskelemaan ylennyksen antaminen
maisteriksi projekteihin yli
tiimirajojen
Olla paras Lisdd opintoja Saada ylennys Tiimin kehittdminen | Saavuttaa hyvé
tehtidvassaan vastuullisempaan heidan compliance
positioon vahvuuksiensa haarakonttorissa
avulla
Olla sitoutunut ja Oppia lisda liike- Saada uusi projekti | Muiden auttaminen | Sdilyttdd hyvit
esimerkillinen elamésta ja kehittdminen tulokset
johtaja
Vahvistaa Muiden toimialan Ylennys 6kk sisélld | Tiimin motivointi Luoda yhteiso, joka
johtajuutta alueiden masterointi houkuttelee alan

johtavia ekspertteji

Kontrollimuuttujina hyddynnettiin tdssdkin tutkimuskysymyksessd edelld mainittuja sukupuolta ja

alaisten maaraa.

3.3 Analyysi

Aineiston analysoimisessa

hyodynnettiin ~ SPSS-tyokalua.

Analyysimetodina on kiytetty

ensimmaisessd tutkimuskysymyksessd regressioanalyysid, silldi sen avulla voidaan tarkastella
selitettdvdn muuttujan riippuvuutta selitettdvisti muuttujista ja ndin ymmairtdd muuttujien vilisid
yhteyksid. Palautteen hakuaktiivisuudesta on tehty kolme regressioanalyysié, joissa selitettdvani
muuttujana toimivat palautteen hakuaktiivisuuden eri muodot. Selittdvind muuttujina toimivat
edelld  selitetyt ulottuvuudet:  vahva  johtajaidentiteetti,

analyysissd johtajaidentiteetin

johtajaidentiteettiruminaatio ja johtajaidentiteetin tutkiminen.

Toisessa tutkimuskysymyksessd on hyddynnetty logistista regressioanalyysid, jonka avulla voidaan
tarkastella yhteyksid muuttujien vélilld, kun selitettivd muuttuja on kategorinen. Tavoiteluokista
muodostetut dummymuuttujat toimivat logistisen regressioanalyysin selitettdvind muuttujina ja

selittdvind muuttujina olivat jilleen edelld luetellut johtajaidentiteetin ulottuvuudet. Logistisia
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regressioanalyysejd toteutettiin tutkimuskysymysten mukaisesti viisi kappaletta, jonka jélkeen

ajettiin mallit pelkill4 tilastollisesti merkitsevilla selittdvilla muuttujilla.
3.4 Tutkimuksen eettiset kysymykset

Alkuperdinen tutkimus, jonka aineistoa tissd tutkimuksessa hyddynnettiin, on arvioitu eettisesti
Durhamin yliopistossa Englannissa. Alkuperdiselld tutkimuksella rahoittajana toimi U.S. Army
Research Institute for the Behavioral and Social Sciences (ARI), joka on my0s tahollaan arvioinut
tutkimuksen eettisyyden. Tétd tutkimusta varten saatua aineistoa sdilytetddn Turun yliopiston
ohjeistuksen mukaisesti huolellisesti salasanojen takana. Saatua aineistoa ei ole mahdollista yhdistda
tutkimukseen osallistuneisiin henkil6ihin, eikéd tutkimusta tehdessd ole ollut mahdollista tunnistaa
heitd muutakaan kautta. Tatd tutkimusta tehdessd kirjoittajalle ei siis muodostu henkilorekisterin

ylldpitovelvollisuutta, vaan tastd huolehtivat alkuperéisen datan kerddjit ja tutkimuksen tekijat.
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4.1 Muuttujien keskinaiset korrelaatiot
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Ensimmadisen tutkimuskysymyksen muuttujien, eli johtajaidentiteetin ulottuvuuksia mittaavien ja

palautteen hakumuotoja mittaavien muuttujien keskiarvot ja keskihajonnat sekd keskindiset

korrelaatiot on esitetty korrelaatiomatriisin avulla, joka on néhtévissé alla taulukossa 2.

Taulukko 2 Tutkimuskysymyksen 1 muuttujien korrelaatiomatriisi

KA KH 1. 2, 3. 4, 5 6 7. 8
1. Sukupuoli 393 490 -
2. Alaisten méara 6.330 7.087 -027 -
3. Johtajaidentiteetti 5.882 951 .086 173 -
4, Johtajaidentiteettiruminaatio 4,022 1.248 038 -.166 -015 -
5. Johtajaidentiteetin tutkiminen 5.320 1.015 .182* .308%** A4 078 -
6. Pos. palautteen hakeminen 2520 1.164 139 103 .096 016 223* -
7. Palautteen kysyminen 3.643 1.013 -151 -.089 .040 067 =142 .016 -
8. Palautteen havainnointi 4.297 676 043 -032 231* -.088 029 011 0.354*** -
*0<0.05 ***p<0.001

Taulukosta voidaan havaita, ettdi muuttujien vélilld on havaittavissa tilastollisesti merkitsevia

korrelaatioita. Johtajaidentiteetin tutkiminen korreloi positiivisesti kummankin kontrollimuuttujina

toimineiden sukupuolen ja alaisten madrdn kanssa. Positiivisen palautteen hakeminen korreloi

positiivisesti johtajaidentiteetin tutkimisen kanssa. Lisdksi palautteen havainnointi korreloi

positiivisesti vahvan johtajaidentiteetin kanssa, minkd lisdksi taulukosta voidaan havaita, ettd

esihenkil6illd, jotka aktiivisesti kysyvit palautetta on myos todenndkodisesti tapana havainnoida

palautetta, silld nima korreloivat keskenddn positiivisesti.

Toisen tutkimuskysymyksen muuttujien, eli johtajaidentiteetin ulottuvuuksia mittaavien ja

henkilokohtaisia johtamistavoitteita mittaavien muuttujien keskiarvot ja keskihajonnat sekd

keskindiset ei-parametriset korrelaatiot on esitetty korrelaatiomatriisin avulla, joka on néhtévissé alla

taulukossa 3.
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Taulukko 3 Tutkimuskysymyksen 2 muuttujien korrelaatiomatriisi

KA KH 1. 2. 3. 4. 5. 6. 7. 8. 9. 10.
1. Sukupuoli .393 490 -
2. Alaisten maard 6.330 7.087 -013 -
3. Johtajaidentiteetti 5.882 951 135 .106 -
4. Johtajaidentiteettiruminaatio 4.022 1.248 023 -.207 .003 -
5. Johtajaidentiteetin tutkiminen 5.320 1.015 138 324xx% 127 029 -
6. Valittomat ammatilliset kompetenssit .600 493 -.050 .053 129 023 .033 -
7. Vililliset ammatilliset kompetenssit .160 373 -.262% -031 -090 223 .006 -.285%% -
8. Uralla eteneminen 400 493 101 213 181 -013 117 -.069 026 -
9. Tiimin kehittaminen 450 500 -020 034 -.037 -.004 124 -232* -144 -.106 -
10. Organisaation kehittaminen 190 .393 -041 -.243* 031 -.066 -.042 -221* -133 -147 112 -

<005 **p<0.01 ***p<0.001

Myos toisen tutkimuskysymyksen muuttujien vélilla esiintyy tilastollisesti merkitsevia korrelaatioita.
Vililliset ammatilliset kompetenssit korreloivat kontrollimuuttujana toimineen sukupuolen kanssa,
minka liséksi voidaan huomata, ettd ne korreloivat negatiivisesti toisen tavoiteluokan, vdlittomien
ammatillisten kompetenssien, kanssa, eli ndma tavoiteluokat harvemmin esiintyvdt yhdessid. Myds
tiimin kehittiminen Xkorreloi negatiivisesti vdlittémien ammatillisten kompetenssien kanssa.
Organisaation kehittiminen korreloi negatiivisesti kontrollimuuttujana toimineen alaisten miirin
kanssa, ja my0s vdlittomien ammatillisten kompetenssien kanssa. Korrelaatiomatriisista voidaan siis
huomata, ettd vdlittomdt ammatilliset kompetenssit esiintyvit todenndkoisesti harvemmin muiden

tavoiteluokkien kanssa yhtdaikaisesti.
4.2 Johtajaidentiteetti (aika 1) ja palautteen hakeminen (aika 2)

Ensimmaistd tutkimuskysymystd johtajaidentiteettiulottuvuuksien yhteydestd uusien esihenkildiden
palautteen hakuaktiivisuuteen tarkasteltiin regressioanalyysin avulla. Tulokset osoittivat ensinndkin
tarkasteltaessa tutkimuskysymystd la, ettd johtajaidentiteettiulottuvuuksien yhteyttd positiivisen
palautteen hakuaktiivisuuteen mittaava malli ei ole tilastollisesti merkitseva (p =.192 >.05). Koska
kontrollimuuttujat eivét ole yhteydessd positiiviseen palautteen hakuun, tehtiin toinen malli ilman
niitd, joka sekéén ei ole tilastollisesti merkitsevé (p = .86 > .05). Toisesta mallista, joka on esitetty
alla taulukossa 4, huomataan kuitenkin, etti yksittdinen muuttuja johtajaidentiteetin tutkiminen on
tilastollisesti merkitsevésti positiivisesti yhteydessi positiivisen palautteen kysymisen kanssa (3
= 214, p = .020 < .05). Mallissa, jossa verrattiin vain johtajaidentiteetin tutkimista positiivisen
palautteen kysymiseen, tulokseksi saatiin tilastollisesti merkitsevi malli (B =.223, p =.013 <.05 R?

=0.42)

Seuraavaksi tulokset osoittivat tutkimuskysymyksen 1b kohdalla, etta
johtajaidentiteettiulottuvuuksien yhteyttd palautteen aktiiviseen kKysymiseen mittaava malli ei ole

tilastollisesti merkitsevd (p = .331 > .05). Koska kontrollimuuttujat eivit olleet yhteydessa
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tilastollisesti merkitsevésti tdssdkddn mallissa, tehtiin toinen malli ilman niité, joka sekéén ei ole
tilastollisesti merkitsevd (p = .302 > .05). Myoskddn yksittdiset muuttujat eivdt nouse mallista

tilastollisesti merkitsevind. [lman kontrollimuuttujia ajettu malli 16ytyy alta taulukosta 4.

Tulokset osoittavat tutkimuskysymyksen 1c¢ kohdalla, ettd johtajaidentiteettiulottuvuuksien yhteytta
palautteen havainnointiin mittaava malli ei sekddn ole tilastollisesti merkitsevd (p = .157 > .05),
mutta yksittdisistd muuttujista palautteen havainnoinnin kanssa tilastollisesti merkitsevisti on
yhteydessid positiivisesti vahva johtajaidentiteetti (3 = .242, p = .011 < 0.05). Koska
kontrollimuuttujat eivit tdssdkdan mallissa olleet tilastollisesti merkitsevid, ajettiin malli uudestaan
ilman niitd. Malli ei kokonaisuudessaan ole tilastollisesti merkitseva (p = .058 > .05), mutta siitdkin
huomataan, ettd tilastollisesti merkitsevisti palautteen havainnoinnin kanssa korreloi positiivisesti
vahva johtajaidentiteetti. Malli on tarkasteltavissa alla taulukossa 4. Mallissa, jossa verrattiin vain

vahvaa johtajaidentiteettid palautteen havainnointiin, tulokseksi saatiin tilastollisesti merkitsevd malli

(B=.231,p=.010<.05 R? = 0.46)

Taulukko 4 Johtajaidentiteettiulottuvuuksien yhteys palautteen hakuaktiivisuuteen

Positiivisen palautteen kysyminen Palautteen aktiivinen kysyminen Palautteen havainnointi
R B IF IR B IF IR B IF
Johtajaidentiteetti 009 096 1122 002 040 190 054 231 5842
Johtajaidentiteettiruminaatio 000 018 038 005 068 550 007 -.085 916
Johtajaidentiteetin tutkiminen 045 214* 5.565* 024 -157 2939 000 003 001

0<005  *p=01

4.3 Johtajaidentiteetti (aika 1) ja henkilokohtaiset johtamistavoitteet (aika 2)

Toista tutkimuskysymystd johtajaidentiteettiulottuvuuksien yhteydestd uusien esihenkildiden
henkilokohtaisten johtamistavoitteiden sisdltoihin tarkasteltiin logistisen regressioanalyysin avulla.
Tulokset osoittivat ensinnékin tutkimuskysymyksen 2a kohdalla, ettd malli identiteettiulottuvuuksien
yhteydestd vdlittomien ammatillisten kompetenssien esiintymiseen ei ole tilastollisesti merkitseva,
eikd mallista nouse esiin yksittéisid tilastollisesti merkitsevid muuttujia. Mallin tulokset kuvattu alla

taulukossa 5.
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Taulukko 5 Johtajaidentiteettiulottuvuuksien yhteys tavoitteisiin luokassa vélittémét ammatilliset kompetenssit

Valittomat ammatilliset kompetenssit

B Wald df p OR 95 % for OR

alempi ylempi

Constant .360 2.290 1 130 1.433

Sukupuoli .023 .002 1 963 1.023 .389 2.690

Alaisten maara .010 .059 1 .808 1.010 929 1.099

Johtajaidentiteetti .103 .187 1 .665 1.108 .696 1.763

Johtajaidentiteettiruminaatio 101 258 1 612 1.106 749 1.635

Johtajaidentiteetin tutkiminen .070 077 1 781 1.072 .655 1.755

Nagelkerke R? 011

-2LL 98.286

Tarkastellessa johtajaidentiteettiulottuvuuksien yhteyttd johtamistavoitteisiin, jotka edustavat
vdlillisid ammatillisia kompetensseja tutkimuskysymyksessi 2b, tulokset osoittivat mallin 1 olevan
tilastollisesti merkitseva (p = .033 <.05). Tarkemmin taulukossa 6 esitettyjé tuloksia tarkastelemalla
huomataan kuitenkin, ettd vain kontrollimuuttujana toiminut sukupuoli on muuttujista tilastollisesti
merkitsevd (B=-2.195, p =.029 <.05). Taulukon 6 mallissa 2 on esitetty sukupuolen yhteys vdlillisid

ammatillisia kompetensseja sisiltivien johtamistavoitteiden kanssa.

Taulukko 6 Johtajaidentiteettiulottuvuuksien yhteys tavoitteisiin luokassa vélilliset ammatilliset kompetenssit

Valilliset ammatilliset kompetenssit

Malli1 Malli2
B Wald df p 0R 95%for OR B Wald df P O0R 95 %forOR
alempi  ylempi alempi ylempi

Constant 1438 28413 1 <001 27 1624 30827 1 <001 197
Sukupuoli 2340 4758 1 029 0% 012 788 21% 443 1 039 A 014 899
Alaisten maara -0 2 1 597 %67 852 1097
Johtajaidentiteetti -091 068 1 NES 913 462 1806
Johtajaidentiteettiruminaatio 452 2846 1 086 151 938 2631
Johtajaidentiteetintutkiminen  -.230 56 1 460 J94 431 14683
Nagelkerke R’ 25 1%
UL 59.201 68.922

Tulokset tutkimuskysymykselle 2¢ johtajaidentiteettiulottuvuuksien ja uralla etenemisen yhteyksisté
osoittivat, ettd malli ei ole tilastollisesti merkitsevd. Yksittdisid muuttujia tarkastellessa mallissa 1
voidaan kuitenkin havaita, ettd kontrollimuuttujana toiminut alaisten mdcdrd korreloi tilastollisesti
merkitsevasti uralla etenemiseen liittyvien tavoitteiden kanssa (B = .96, p = .036 < .05). Mallissa 2

esitetdéin alaisten médrin yhteys uralla etenemiseen liittyviin tavoitteisiin ja siitd voidaan ndhdi, ettd
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korrelaatio on positiivinen. Tdmé tarkoittaa siis sitd, ettd jos esihenkil6lld on enemmin alaisia, on
hénelld my6s todenndkdisemmin uralla etenemiseen liittyvid tavoitteita. Kummatkin mallit esitetty

alla taulukossa 7.

Taulukko 7 Johtajaidentiteettiulottuvuuksien yhteys tavoitteisiin luokassa uralla eteneminen

Uralla eteneminen

Malli1 Malli2
B Wald df p 0R 95%for OR B Wald df p OR 95%for OR
alempi  ylempi alempi ylempi

Constant -582 5868 1 015 553 -384 2813 1 093 681
Sukupuoli 354 A58 1 49 144 S1 397
Alaisten maard 0% 438 1 036 1.100 1.006 1203 084 3.926 1 048 1.088 1001 1182
Johtajaidentitestti 156 358 1 550 1.169 01 1950
Johtajaidentiteettiuminaatio 150 503 1 478 1162 768 1757
Johtajaidentiteetintutiiminen 132 207 1 649 1141 646 204
Nagelkerke R 3 090
2 86.816 101.14

Seuraavaksi tulokset tutkimuskysymykselle 2d johtajaidentiteettiulottuvuuksien yhteydestd tiimin
kehittimiseen téhtddvien johtamistavoitteiden osoittivat, ettd malli ei ole tilastollisesti merkitsevé,

eikd mikédén yksittdisistd muuttujista ole tilastollisesti merkitsevd. Tulokset alla taulukossa 8.

Taulukko 8 Johtajaidentiteettiulottuvuuksien yhteys tavoitteisiin luokassa tiimin kehittdminen

Tiimin kehittaminen

B Wald df p OR 95 % for OR

alempi ylempi

Constant -137 342 1 .559 872

Sukupuoli 100 .043 1 837 1.105 427 2.864

Alaisten maara 001 .000 1 983 1.001 922 1.086

Johtajaidentiteetti 077 .108 1 743 1.080 681 1.714

Johtajaidentiteettiruminaatio  -.034 .029 1 .864 967 659 1.418

Johtajaidentiteetin tutkiminen 432 2.636 1 104 1.540 914 2.595

Nagelkerke R? .054

=20 97.860

Viimeiseksi tutkittiin = tutkimuskysymystd 2e johtajaidentiteettiulottuvuuksien yhteydesté
organisaation kehittimiseen téhtddviin johtamistavoitteisiin. Tuloksista kdvi ilmi, ettd tdmakdin
malli ei ole tilastollisesti merkitsevd, eikd mallista nouse yhtdkddn yksittdistd tilastollisesti

merkitsevdd muuttujaa. Tulokset esitetty taulukossa 9.



Taulukko 9 Johtajaidentiteettiulottuvuuksien yhteys tavoitteisiin luokassa organisaation kehittdminen

Organisaation kehittaminen
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B Wald df p OR 95 % for OR

alempi ylempi

Constant -1.841 29.236 1 <.001 159

Sukupuoli .003 .000 1 996 1.003 239 4.214

Alaisten mdara =175 3.546 1 .060 839 699 1.007

Johtajaidentiteetti 198 .360 1 083 1.219 602 2.468

Johtajaidentiteettiruminaatio  -.265 702 1 402 .767 413 1.426

Johtajaidentiteetin tutkiminen .095 071 1 .789 1.100 .548 2.206

Nagelkerke R? 146

=20 52.188
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5 Pohdinta

Tassa tutkielmassa tutkittiin johtajaidentiteetin ja sen ulottuvuuksien yhteyttd uusien esihenkiléiden
proaktiiviseen tydssd kehittymiseen. Proaktiivinen kiytds, jota tutkielmassa tarkasteltiin, oli uusien
esihenkildiden palautteen hakuaktiivisuus sekd heiddn asettamiensa henkildkohtaisten

johtamistavoitteiden sisallot.

Ensimmadiseen tutkimuskysymykseen ’Miten johtajaidentiteettiulottuvuus on yhteydessd uusien
esihenkildiden palautteen hakuaktiivisuuteen?”” voidaan tiivisti vastata seuraavasti: identiteetin
tutkimista esiintyvilld esihenkil6illd on taipumus pyytid itsestddn positiivista palautetta ja vahvan

identiteetin omaksuneilla esihenkil6illa taas taipumus havainnoida palautetta.

Toiseen tutkimuskysymykseen Miten johtajaidentiteettiulottuvuus on yhteydessa uusien
esihenkildiden asettamiin henkildkohtaisiin johtamistavoitteisiin?”’ voidaan tiiviisti vastata
seuraavasti: yhteyttd ei 10ydetty. Sen sijaan huomattiin, ettd kontrollimuuttujina toiminut sukupuoli
oli yhteydessa vilillisid ammatillisia kompetensseja siséltidvien tavoitteiden esiintymiseen, ja toinen
kontrollimuuttuja alaisten maéré oli yhteydessé tavoitteiden, jotka kuuluivat luokkaa uralla
eteneminen, esiintymiseen positiivisesti. Miehilld on siis naisia todenndkdisemmin vilillisten
kompetenssien kehittdmiseen liittyvid tavoitteita ja esihenkil6illd, joilla on enemmén alaisia, on

my0s todenndkdisemmin tavoitteita uralla etenemisesta.
5.1 Tulosten pohdinta
5.1.1 Johtajaidentiteetti ja palautteen hakuaktiivisuus

Posititvisen palautteen aktiivisen hakemisen kanssa tilastollisesti merkitsevasti yhteydessa
johtajaidentiteetin laaduista oli vain johtajaidentiteetin tutkiminen. Tdmai yhteys oli positiivinen, eli
uudet esihenkil6t, joilla esiintyy enemmin johtajaidentiteetin tutkimista, hakivat muita
todenndkdisemmin positiivista palautetta omasta tydstddn alaisiltaan. Tdhdn syynd voisi olla
esimerkiksi se, ettd identiteetin tutkimiseen liittyy néhtdvisti vield jonkinlaista epdvarmuutta omasta
johtajuudesta, mutta myds halua kehittyd johtajana. Tdlloin omalle pohdinnalle halutaan hakea
ulkopuolista vahvistusta, mitd saadaan alaisten positiivisista kommenteista. Palaute voi auttaa
ymmartimédn paremmin esihenkilén omia vahvuuksia, mikd antaa vastauksia ja suuntaa sisdiselle
identiteetin tutkiskelulle. Positiivisen palautteen kautta uusi esihenkilé voi saada lisdmotivaatiota

kehittyd johtajana ja varmistua siitd, ettd hdnen visioimansa tulevaisuus johtajana on toteutumassa.
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Yllattivad tdmin nojalla on kuitenkin se, ettd johtajaidentiteettid tutkivilla ei esiintynyt myds
palautteen havainnointia, joka on epidsuorempi tapa saada vahvistusta omasta toiminnasta, mikéli
omalle toiminnalle kaivataan ulkopuolista vahvistusta positiivisen palautteen kautta. Tdméa voi
kuitenkin johtua siitd, ettd kyseisille esihenkildille, joilla identiteetin tutkimista esiintyy, on
luontaisempaa keskustella muiden kanssa ja pyytdd suoraan palautetta, jotta he voivat olla varmoja

palautteen oikein tulkitsemisesta ja sen hyOtyarvosta oman johtamisen kehittimisen kannalta.

Mielenkiintoista on my0s se, ettid johtajaidentiteetin tutkimisen ja palautteen aktiivisen kysymisen
vililld ei ole tilastollisesti merkitsevdd korrelaatiota. Herdd kysymys, voitaisiinko téstd tehdd
paitelma, ettd uusi esihenkild, joka tutkii omaa johtajaidentiteettidéin aktiivisesti, ei uskalla tai halua
pyytdd palautetta, mikili ei tiedd sen varmasti olevan positiivista. Kyseessa voisi tilloin olla Wolfen
ja Biesin (1991) kasvojen sdilyttiminen. Tdma tulos antaa uusille esihenkildille, etenkin
identiteettiddn tutkiville, pohdittavaksi sen, miksi palautetta ei uskalleta kysyd suoraan ja miten
jatkossa pystyisi pyytdméédn palautetta suoraan, oli se sitten positiivista tai negatiivista. Etenkin
rakentavasta palautteesta saadaan enemmén hy6tyé, kuin vain kehuista (Kluger & DeNisi 1996, 275),
jolloin esihenkil6 voi oppia ja kehittyd paremmaksi johtajaksi. Téarked tulos tutkimuksessa on siis se,
ettd esihenkildiden tulisi keskittyd positiivisen palautteen nojalla myos kysymdan muutakin, kuin

positiivista palautetta kehittydkseen enemmain.

Vahvan johtajaidentiteetin omaamisella ja palautteen aktiivisella havainnoinnilla huomattiin olevan
positiivinen yhteys. Vahvan johtajaidentiteetin yhteyttd palautteen havainnointiin voitaisiin selittdd
esimerkiksi silld, ettd itsensd vahvasti johtajaksi kokeva esihenkil havainnoi luonnostaan sitd, miti
mieltd alaiset hdnestd ovat. Dayn ja Harrisonin (2007) mukaan tdma on merkki johtajaidentiteetin
viemisestd kollektiiviselle tasolle. Hyvédén johtamiseen nimittdin kuuluu, ettd johtaja on tietoinen
alaistensa mielipiteistd ja tarpeista, jotta pystyy vaihtelemaan johtamistyyliddn henkiloon ja
tilanteeseen sopivaksi, jolloin jo itsensd vahvasti johtajaksi kokeva esihenkilé on voinut oppia

tekemdédn tétd luonnollisesti havainnoimalla alaisten kéytosta.

Lordin ja Hallin (2005) mukaan johtajaidentiteetin vahvistuessa tarve ulkoiselle hyvéksynnélle
vihenee. Tassd tutkimuksessa tutkimushenkilot olivat kuitenkin kaikki uusia esihenkilditd, joilla
vahvasta johtajaidentiteetistd huolimatta voi olla vield tarve ulkoiselle hyvdksynnille. Néiden
tutkimustulosten valossa onkin mahdollista, ettd vahvasta johtajaidentiteetistd huolimatta esihenkil®
saattaa johtajaidentiteetin tutkimisen omaavan tavoin myo0s tietoisesti etsid vield vahvistusta omalle
johtajaidentiteetilleen, vaikka pitddkin sitd jo itse vahvana. Ehkd yhteyttd palautteen suoraan

kysymisen tai positiivisen palautteen kysymisen kanssa ei ole, silld johtaja ei koe tarpeelliseksi saada
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sanallista palautetta johtajaidentiteetin ollessa vahva. Epdsuoraa, havainnoimalla saatua, palautetta
taas voi tulkita itse niin, etti se nimenomaisesti vahvistaa jo ennestdin vahvaa identiteettid, mika
saattaa olla juuri sen viehétys vahvan johtajaidentiteetin saavuttaneille. Téssd tutkimuksessa ei ole
eritelty negatiivisen ja positiivisen palautteen havainnointia, vaan havainnointi on yleisluontoista.
Havaitessaan negatiivista (epadsuoraa) palautetta vahvan johtajaidentiteetin omaava voi siis joko ottaa
siitd suuntaa ja muokata omaa johtamistaan tarpeen mukaisesti, tai sivuuttaa sen juuri sen vuoksi, ettd
omaa jo vahvan johtajaidentiteetin, eiké koe tarvetta muutokselle. Positiivista palautetta havaitessaan
vahva johtajaidentiteetti vahvistuu todennékoisesti entisestddn, joka rohkaisee havainnoimaan

palautetta myds jatkossa.

Palautteen aktiivisen kysymisen kanssa ei ollut yhteydessd tilastollisesti merkitsevésti mikddn
johtajaidentiteettiulottuvuuksista, eli ndiden tutkimustulosten varassa on todettava, ettéd
johtajaidentiteettiulottuvuuksilla ei voida selittdd palautteen aktiivista kysymistd, muuten kuin
aiemmin todetun yhteyden johtajaidentiteetin tutkimisen ja positiivisen palautteen kysymisen vélill4.
Tutkimustulos on mielenkiintoinen siksi, ettd positiivisen palautteen kysymistd kuitenkin voitiin
osittain selittdd identiteetin tutkimisella. Tasta voi siis olla padteltavissa, ettd uudet esihenkil6t, joilla
esiintyy identiteetin tutkimista, pyytivit itsestdfn vain positiivista palautetta vahvistaakseen omaa

1dentiteettidan.

Tédmin tutkimuksen esihenkil6illd on siis havaittavissa jonkin verran palautteen hakemisen
kayttdytymismallia (FSB) (Ashford & Cummings 1983) suhteessa johtajaidentiteettiulottuvuuteen.
Palautteen haku kohdistuu kuitenkin vain positiiviseen palautteeseen sekd palautteeseen, jota ei haeta
sanallisesti. Tutkimuksessa voidaan mdiirittdd jonkinlainen yhteys siis vahvan ja tutkiskelevan
johtajaidentiteetin sekd FSB:n vililla. Palautteen vélttelyyn liittyvda kdytosmallia (FAB) (Moss ym.
2003) ei ole tutkimuksen esihenkildiltd havaittavissa, silld mikddn johtajaidentiteettiulottuvuus ei
ollut negatiivisesti yhteydessa palautteen hakumuotojen kanssa. Kirjallisuuskatsauksen mukaan olisi
ollut mahdollista, ettd johtajaidentiteettiruminaatiota omaavilla esihenkil6illd voisi esiintyd FAB-
mallin mukaista kdyttaytymistd, mutta timén tutkimuksen tulosten valossa sité ei ollut huomattavasti

havaittavissa.

Johtajaidentiteetin ja palautteen hakuaktiivisuuden osalta voidaan siis todeta, ettd tutkimustulokset
mukailivat osittain aikaisempaa teoriaa siitd, ettd taitava, vahvan johtajaidentiteetin omaava johtaja
haluaa pysya perilld siitd, mitd mieltd alaiset tistd ovat ja vievét johtajaidentiteettidéin enemman
kollektiiviselle tasolle (Day & Harrison 2007) palautteen havainnoinnin kautta. Myds FSB:n

(Ashford & Cummings 1983) osalta tutkimustulokset ovat linjassa aiemman tutkimuksen kanssa, silla



35

tydssddn paremmin suoriutuvat, eli tissd tutkimuksessa todennékdisesti vahvan johtajaidentiteetin ja
johtajaidentiteettid tutkivat esihenkildt, usein hakevat aktiivisesti palautetta, kun taas huonommin
suoriutuvat tai suoriutumisestaan epavarmat, identiteettiruminaatiosta kirsivit saattavat valtella sitd

(Moss ym. 2003).

Tamén tutkimuksen tulosten valossa voidaan uusille esihenkildille antaa sellainen suositus, ettd he
reflektoisivat omaa palautteen hakuaktiivisuuttaan ja nikisivit vaivaa hakea palautetta myos silloin,
kun se tuntuu epdmukavalta. Johtajaidentiteettid tutkivien kannattaa pyytéd palautetta myds yleisesti,
eikd vain silloin, kun sen tietdd olevan positiivista, jotta johtajuuden reflektoinnille saadaan useampia
nidkokulmia. Vahvan johtajaidentiteetin omaksuneiden kannattaa muistaa myds vililld kysyé
palautetta suoraan pelkén havainnoimisen sijasta, jotta palautetta tulkitaan varmasti oikein. Myds
identiteettiruminaatiosta kérsivien olisi hyvé kiinnittdd huomiota siihen, ettd palautetta haettaisiin
aktiivisesti, ja ehkd etenkin positiivisen palautteen saanti voisi tehdd hyvdd heiddn

johtajaidentiteetilleen itsetunnon vahvistumisen kautta.
5.1.2 Johtajaidentiteetti ja henkilokohtaisten johtamistavoitteiden sisaltd

Tutkimuksesta kavi ilmi, ettd johtajaidentiteettiulottuvuudet eivit olleet yhteydessa henkilokohtaisten
johtamistavoitteiden sisdltoihin. Tami voi johtua osittain siitd, ettd tavoitteita on asetettu kahdella
mittauskerralla, ja tdssd tutkimuksessa hyodynnettiin vain toisella mittauskerralla (aika 2) asetettuja
tavoitteita. On mahdollista, ettd tavoitteet sekd identiteetti, jota mitattiin ensimmadiselld kerralla (aika
1), ovat muuttuneet hieman vastausvilin aikana, mikd voisi védristdd tuloksia. Asiaan voi
mahdollisesti vaikuttaa myos se, ettd esihenkildiden asettamat tavoitteet eivét olleet tdysin orgaanisia,
eli syntyneet itsestdéin ilman painostusta, kun ne on asetettu osana tutkimusta. Myds otannasta
puuttuvien vastausten madrdn vuoksi voi olla, ettd tulosten yleistettdvyys on heikentynyt. Aiemman
kirjallisuuden valossa oli mahdollista tehda tiettyja oletuksia johtajaidentiteetin ja henkilokohtaisten
johtamistavoitteiden sisdltdjen yhteyksistd, minkd vuoksi tulee pohtia, miksi ndmi oletukset eivit

toteutuneet tdaman tutkimuksen tuloksissa.

Aiemman kirjallisuuden (Carstensen ym. 1999; Hyvonen ym. 2009) perusteella voitiin muodostaa
hypoteesi siitd, etti johtajaidentiteettid tutkivilla esiintyisi uralla etenemiseen liittyvii tavoitteita, silld
identiteetin tutkimiseen liittyy vahvasti uran alkuvaiheeseen kuuluvat uratavoitteet sekd oman
tulevaisuuden suunnittelu ja pohtiminen johtajana. Tulokset olivat siis etenkin téltd osin yllattavia,
ettd johtajaidentiteettiulottuvuuksilla ei ollut yhteyttd uralla etenemisen tavoitteisiin. Tdma voi johtua

siitd, ettd identiteettid tutkiskelevat ovat keskittyneet urakehityksen lisdksi my0s esimerkiksi itsensd
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kehittdmiseen ja hajauttaneet tavoitteita eri kategorioihin, jolloin selkedi yhteytta ei voida muodostaa

johtajaidentiteetin tutkimisen ja minkdin tavoitekategorian vélilla.

Salmela-Aron ym. (2001) mukaan itsensd kehittdmiseen pyrkivit tavoitteet voivat olla merkki
identiteettiruminaatiosta, jolloin mahdollista olisi ollut se, ettd johtajaidentiteettiruminaatiosta
karsivilld esihenkil6illd esiintyisi enemmén ammatillisiin patevyyksiin liittyvid tavoitteita, silld he
eivdt ole vield tdysin varmoja omasta suoriutumisestaan tai pitdvét itseddn huonoina johtajina.
Mabhdollista oli kuitenkin myds Salmela-Aron ja Nurmen (1997) artikkelin mukaan myos se, ettd
identiteettiruminaatiosta kérsivét pyrkisivat myos valttiméaéan tillaisia tavoitteita, silld he eivét halua
lisdd mahdollisia epdonnistumisen kokemuksia, jos tavoitteet eivdt tiyttyisi. Télloin korrelaatio
johtajaidentiteettiruminaation ja ammatillisten patevyyksien vélilld olisi negatiivinen. Tulokset eivét
kuitenkaan osoittaneet merkittidvid korrelaatioita kumpaankaan suuntaan minkdin tavoiteluokan
kanssa, mikd on kirjallisuuden valossa yllattavda. Voi olla, ettd identiteettiruminaatiosta karsivilld
esihenkil6illd on ollut hankaluuksia asettaa itselleen tavoitteita, jotka kuuluisivat timén tutkielman

sisdltdmiin tavoitekategorioihin, minka vuoksi yhteyksid ei ole ollut havaittavissa.

Tuloksia tarkastellessa huomattiin kuitenkin, ettd tissd tutkimuskysymyksessd kontrollimuuttujat,
sukupuoli ja alaisten madrd, kumpikin olivat yhteydessi tiettyihin tavoiteluokkiin, toisin kuin
palautteen hakuaktiivisuutta tutkittaessa. Sukupuolella oli tulosten mukaan merkitystd sille,
esiintyykd uudella esihenkilolld vélillisiin ammatillisiin kompetensseihin liittyvid tavoitteita ja

alaisten madralld sithen, esiintyiko esihenkil6illd uralla etenemiseen liittyvid tavoitteita.

Vilillisten ammatillisten kompetenssien osalta saatiin selville, ettd miehilli on naisia enemmin
tavoitteita, jotka pyrkividt ammattia tukevaan kehittymiseen, kuten koulutuksen loppuun vienti tai
uuden kielen opiskelu. Tdéméd voi johtua monista syistd, esimerkiksi kulttuurillisista syistd,
koulutuksen tasosta, tarjotuista mahdollisuuksista tai tutkimushenkildiden henkildkohtaisesta
tilanteesta tai asemasta yrityksestd. Nididen syiden tarkempi pohtiminen on kuitenkin tdmén

tutkimuksen ulkopuolella.

Uralla etenemiseen tidhtddvien tavoitteiden asettamiseen oli yhteydessa tutkimustulosten perusteella
johdettavien alaisten madrd. Mitd enemman alaisia esihenkil6lld on, sitd todenndkoisemmin hanelld
oli my®ds siis urakehitykseen liittyvid tavoitteita. Tulos on siind mielessd ylléttiva, ettd usein uran
alkutaipaleella olevilla henkil6illd on enemmin urakehitykseen liittyvid tavoitteita (Hyvonen ym.
2009) ja alaisten suuri maéra indikoisi jo mahdollisesti pidempéén kestényttd uraa. Tutkimushenkilot

olivat kuitenkin kaikki uusia esihenkilotyOssd, joten ehkd suurempi vastuu useamman alaisen
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muodossa jo esihenkildyden alussa lisdd kunnianhimoa edetd uralla ja saa esihenkil6t asettamaan

itselleen enemman urakehitykseen liittyvia tavoitteita.

Lisdksi tulokset osoittivat, ettd kontrollimuuttujat sukupuoli ja alaisten méédrd korreloivat
positiivisesti identiteettiulottuvuuksista johtajaidentiteetin tutkimisen kanssa. Vaikka titd ei
varsinaisesti tutkittu, taulukoista 2 ja 3 voidaan péitelld, ettd naisilla esiintyy miehid enemméin
johtajaidentiteetin tutkimista, mink& lisdksi myds enemmidn suoria alaisia johtavilla esiintyy
todennidkoisemmin  johtajaidentiteetin  tutkimista, kuin vdhemmin alaisia  johtavilla.
Sukupuolikysymykseen voi mahdollisesti vaikuttaa se, ettd yhteiskunnassa on pitkddn pidetty
johtamista maskuliinisena alana ja jopa luonteenpiirteend, jolloin esihenkildrooleissa toimivien
naisten tulee reflektoida enemmain identiteettidén johtajana sekd suunnitella tarkemmin omaa
tulevaisuutta johtajaroolissa, kuin miesten. My0s alaisten méérdn lisddntyminen voi saada
esihenkilon pohtimaan enemmin omaa johtajuuttaan, kun johdettavia on useita ja tyo
monimutkaistuu. Tdmén kanssa sopii hyvin yhteen my0s tutkimustulos siitd, ettd alaisten suurempi
midrd on yhteydessd uralla etenemistd sisdltdvien tavoitteiden lisdéntymiseen, vaikka yhteyttéd

johtajaidentiteetin tutkimisen ja uratavoitteiden vililla ei voitu tuloksista todeta.

Erilaisilla tavoitteilla on erilaisia vaikutuksia, ja vaikka tissd tutkimuksessa niiden ja
johtajaidentiteetin valilld ei 16ydetty yhteyttd, ei se tarkoita, etteikd uusien esihenkildiden olisi hyvé
pohtia omaa johtajaidentiteetin tilaa ja sen avulla maarittdd itselleen sopivia tavoitteita. Esimeriksi
identiteettiruminaatiosta kirsivdn kannattaisi asettaa omaan kehitykseen tdhtddvia tavoitteita, jotka
voivat nostaa hédnen itseluottamustaan onnistuessaan ja ndin kehittdd johtajaidentiteettid
vahvemmaksi. Tavoitteiden kannattaa kuitenkin olla saavutettavissa olevia, ehkd hieman pienempid
tavoitteita, silld identiteettiruminaatio voi voimistua entisestdén tavoitteiden epidonnistuessa, kuten

Salmela-Aron ja Nurmen (1997) artikkelissa on todettu.
5.2 Tutkimuksen rajoitteet

Tutkimuksessa oli tarkoitus alun perin tarkastella palautteen hakua neljdlld eri muuttujalla.
Tutkimuksesta jouduttiin kuitenkin jattdmédn negatiivisen palautteen hakuaktiivisuuden muuttuja
pois, silld sen Cronbachin alfa -testilld saatu reliabiliteetti oli niin huono, ettei sen luotettavuutta voitu
varmistaa. Tdmén vuoksi vertailukohtaa positiivisen palautteen hakemiselle ei ole ollut mahdollista
tarkastella, vaikka se olisi ollut tutkimuskysymysten ja -tulosten valossa mielekésti ja olisi voinut
tarjota tarkedd lisdtietoa uusien esihenkildiden palautteen hakuaktiivisuudesta. Tutkimuksesta ei

my0Oskédédn ole mahdollista tehda kausaalipdédtelmia.
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Tutkimuksessa kaytetty aineisto on kerétty Chilessd, ja vastaukset ovat luonnollisesti espanjan
kielelld. Tdmid aiheutti tutkimuksessa haasteita etenkin johtamistavoitteisiin liittyvén aineiston
kanssa, silld kddntdmistydssd on jouduttu turvautumaan Google Kédntdjaan ja MOT-sanakirjaan.
Taman lisdksi on konsultoitu espanjan kielistd tutkijaa haastavimmissa kdannoksissd. On siis
mahdollista, ettd kddnnosvirheen vuoksi jokin tavoite on jdényt aineiston ulkopuolelle, tai padtynyt
véadarddn luokkaan. Mahdollisuus tdhén on toivottavasti kuitenkin niin pieni, ja virheiden méaré olisi

aineistoon nihden marginaalinen, jolloin se ei merkittdvasti vaikuttaisi tutkimuksen tuloksiin.

Tutkimustulosten yleistettavyyttd parantaisi myos se, ettd aineisto olisi laajempi ja ettd sitd olisi
kerdtty useammasta maasta. Tédssd tutkimuksessa ei esimerkiksi ole otettu huomioon chileldisen
kulttuurin mahdollisia vaikutuksia palautteen hakemiseen tai tavoitteiden sisdltoon. Etenkin
palautteen hakuaktiivisuudessa voi olla paljonkin maakohtaisia eroja (Macdonald ym. 2008;
Fullerton ym. 2025), jolloin laaja otanta useasta maasta voisi antaa tarkempaa informaatiota

palautteen hakuun liittyvissé tutkimuskysymyksissa.

My0s tutkielman teoriaosuudessa on joitain rajoitteita. Tutkimusaihe on uusi, joten suoraan
soveltuvaa teoriaa tai kirjallisuutta ei luonnollisesti ole voitu tarkastella tita tutkielmaa kirjoittaessa.
Lahdemateriaalia oli hankala 10ytd4 etenkin alhaalta ylospdin suuntautuvan palautteen hakemiseen ja
hyddyllisyyteen liittyen, silld tutkimuskenttdd dominoi ylhééltd alaspdin annettava palaute, jolloin
teoriaosuudessa on pitdnyt vetdd joitain johtopddtoksid my0s sen pohjalta. My0s tavoitteisiin liittyva
kirjallisuus pyorii vahvasti tiimille asetettujen tavoitteiden ympadrilld ja tutkimus on kohdistunut
paljon sithen, miten johtajaidentiteetilli voidaan edistdd nditd tavoitteita, eikd johtajan omia
johtamistavoitteita. Lihdemateriaali on my0s 1dhes kokonaan englanniksi, jolloin osa késitteistd on
vakiintuneen termin puuttuessa pitdnyt suomentaa kirjoittajan toimesta, jolloin on mahdollista, ettid

merkitys on hieman muuttunut.
5.3 Jatkotutkimus

Téssd tutkielmassa tarkasteltiin vain yksilon itseen kohdistuvaa identiteettid, mutta myos sosiaalisen
(Tajfel 1970 Skevingtonin 1981, 43 mukaan) tai kollektiivisen (Melucci 1989) identiteetin tarkastelu
suhteessa palautteen hakuun ja johtamistavoitteiden asettamiseen voisi olla mielekdstd. Niin
saataisiin enemman selville ryhmaddynamiikan ja kollektiivisen identiteetin yhteyksistd haluun
kehittyd ryhméltd haetun palautteen kautta sekd ymmaérrystd etenkin yhteisollisiin tavoitteisiin
liittyvdstd tavoitteenasetannasta. Etenkin, kun tuloksista nousi esille se, ettd vahvan
johtajaidentiteetin omaavat uudet esihenkil6t olivat kiinnostuneita havainnoimaan palautetta. Tdémén

voidaan katsoa olevan Lordin ja Hallin (2007) mukaisesti laajemman kontekstin sekd ihmissuhteiden
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huomioon ottamista johtamisessa, mikd tarkoittaa johtajaidentiteetin kollektiivisen eli sosiaalisen

ulottuvuuden vahvistumista.

Kuten aiemmin on todettu, palautteen hakuaktiivisuutta tutkiessa on jouduttu jittiméan pois
negatiivisen palautteen hakuaktiivisuus huonon reliabiliteetin vuoksi. Tulevassa tutkimuksessa olisi
siis myoOs hyvd tarkastella luotettavalla mittaristolla my0s tdtd aspektia palautteen
hakuaktiivisuudesta, jotta voidaan luotettavasti tutkia, minkilaista palautetta uudet esihenkilot

hakevat ja onko se yhteydessd heididn johtajaidentiteettinsd laadun kanssa.

Vaikka tdssd tutkimuksessa 10ydettiin vain yksittdisid yhteyksid johtajaidentiteettiulottuvuuden ja
palautteen haun vililld, kannattaa ainakin ndiden osalta tutkimusta johtajaidentiteetin yhteydesti
proaktiiviseen toimintaan jatkaa. Kannustettavaa on myds pyrkid toisintamaan tai kumoamaan tdmén
tutkimuksen tuloksia esimerkiksi eri maasta hankitulla datalla, jotta voidaan ottaa huomioon myos
kulttuurin vaikutus tuloksiin. Etenkin palautteen haun yhteydessd kulttuurilla voi olla merkitystd
tuloksiin sen vuoksi, ettd palautteen haun todettiin tutkielman teoriakatsauksessa olevan sosiaalinen
prosessi, johon vaikuttavat ihmisten véliset suhteet. Tutkimukseen voitaisiin ottaa myds esimerkiksi
mukaan palautteen vilttelyn (FAB) mittareitta (Moss ym. 2003), jolloin voitaisiin tutkia suoraan

esimerkiksi johtajaidentiteettiruminaation ja palautteen vilttelemisen yhteytta.

Henkilokohtaisten johtamistavoitteiden osalta mielenkiintoisimmat tulokset tulivat esihenkildiden
esihenkilon uratavoitteisiin. Tutkimuskysymyksessd oli rajattu myo6s hyvin tiukasti tavoitteet
henkilokohtaisiksi ja johtamistyotd koskeviksi, mutta jatkossa voitaisiin tutkia vield
johtajaidentiteetin yhteyttd esimerkiksi kollektiivisiin tai jaettuithin tavoitteisiin (Jokisaari &
Adriasola 2024b), tai useampiin henkilokohtaisiin tavoitesiséltdihin, jolloin mukana voisi olla tasté
tutkimuksesta jétettyjd taloudellisia ja hyvinvointiin liittyvid tavoitteita. Né&in saataisiin
lisdinformaatiota tavoitteiden ja johtajaidentiteetin yhteydestd, silldi kuten todettu aiemmin,
tutkimusta aiheesta ei juuri ole. Kirjallisuuskatsauksen valossa pystyttiin tekeméédn erilaisia oletuksia
taméin tutkimuksen tuloksista, mutta ne eivét kuitenkaan pitineet paikkaansa ainakaan tdmén
tutkimuksen puitteissa. Koska kirjallisuuskatsauksesta on mahdollista tehdad johtopaatoksid, olisi
hyvé, jos tdmén tutkimuksen tuloksia pyrittdisiin toisintamaan eri aineistolla, jotta voidaan todeta,

ovatko tulokset olleet paikkansapitévia.

Lisdksi kirjallisuuskatsauksessa nousi esiin, ettd tavoitteet kannattaisi asettaa alaisilta saadun
palautteen perusteella (Heslin & Latham 2004, 33), joka avaa mielenkiintoisen oven myos tutkia

taimadn tutkielman selitettdvid muuttujia, palautteen hakuaktiivisuutta ja henkilokohtaisia
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johtamistavoitteita, keskendén. Voitaisiin esimerkiksi tutkia, esiintyyko alaisilta aktiivisesti
palautetta hakevilta esihenkil6iltdi enemmaén tiimiin tai organisaatioon liittyvid tavoitteita, tai
keskittyvitko alaisten palautetta vilttelevit enemman omaan ammatilliseen kehittymiseen, kuin

tiimin ja organisaation kehittimiseen liittyviin tavoitteisiin.
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6 Yhteenveto

Téassd tutkielmassa tutkittiin uusien esihenkildiden johtajaidentiteetin yhteyksid heididn palautteen
hakuaktiivisuuteensa sekd henkilokohtaisten johtamistavoitteidensa siséltdihin. Ensimmaéisti
tutkimuskysymystd johtajaidentiteettiulottuvuuksien yhteydestd palautteen hakuaktiivisuuteen
tutkittiin ~ regressioanalyysin  avulla.  Regressioanalyysejd  tehtiin  kolme  kappaletta
tutkimuskysymyksid la—c mukaillen. Toista tutkimuskysymystd johtajaidentiteettiulottuvuuksien
yhteydestd henkilokohtaisten johtamistavoitteiden sisdltoihin tutkittiin logistisen regressioanalyysin
avulla. Analyysejd tehtiin viisi kappaletta tutkimuskysymyksid 2a—e mukaillen, minkd liséksi
suoritettiin uudet ajot vain tilastollisesti merkitsevien muuttujien kanssa. Kontrollimuuttujina

tutkimuksessa olivat sukupuoli ja alaisten mééra.

Ensimmdiseen tutkimuskysymykseen saatiin tulokseksi se, ettd esihenkildilld on taipumus pyytda
itsestdén positiivista palautetta ja vahvan identiteetin omaksuneilla esihenkil6illd taas taipumus

havainnoida palautetta.

Toisen tutkimuskysymyksen tulokset taas osoittivat, etteivdt johtajaidentiteettiulottuvuudet ole
yhteydessd henkilokohtaisten johtamistavoitteiden sisdltoihin.  Sen sijaan huomattiin, etti
kontrollimuuttujina toiminut sukupuoli oli yhteydessd vdlillisid ammatillisia kompetensseja
siséltdvien tavoitteiden esiintymiseen, ja toinen kontrollimuuttuja alaisten mdcdrd oli yhteydessa
tavoitteiden, jotka kuuluivat luokkaa uralla eteneminen, esiintymiseen positiivisesti. Miehilld on siis
naisia todenndkoisemmin vilillisten kompetenssien kehittimiseen liittyvid tavoitteita ja

esihenkil6illd, joilla on enemmén alaisia, on my0s todenndkdisemmin tavoitteita uralla etenemisesté.

Tutkimustulokset tidydensivdt kirjallisuutta johtajaidentiteetistd sekd palautteen haku- ja
motivaatiotutkimusta. Tutkimusta olisi hyvd jatkaa, silld tuloksista nousi esiin merkkejé
johtajaidentiteetin laadun yhteydestd tiettyihin palautteen haun muotoihin. Myds identiteetin ja
tavoitteiden vilistd tutkimusta voitaisiin jatkaa esimerkiksi laajentamalla tavoiteluokittelu
sisdltdimddan my0s kollektiivisia tavoitteita tai tyon ulkopuolisia tavoitteita. Tdssd tutkielmassa
saatujen tulosten pohjalta voitaisiin tutkia myds enemmén sukupuolien eroavaisuuksia itseddn

kehittdvien tavoitteiden osalta, tai alaisten midrin yhteyttd esihenkilon uratavoitteiden asettamiseen.
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