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TIVISTELMA:

Julkisjohtamisen pro gradu -tutkielma itsensa johtamisesta. Tutkielma koostuu teoriaosuudesta
seka empiirisesta, laadullisesta tapaustutkimuksesta. Empiirinen osuus keskittyy Pohjanmaan
voimisteluseurojen seuratoimijoiden itsensd johtamiseen. Teoriaosuudessa esitelldan
kognitiiviset, eli ajattelua hyodyntavat, behavioristiset eli kadyttaytymistd hyoddyntavat ja
luontaisen palkitsemisen itsensa johtamisen teoriat. Lisdksi kuvataan itsensda johtamiseen
vaadittavia yksilon edellytyksid ja taitoja, joita ovat sisdinen motivaatio, itseohjautuvuus,
ammattitaito ja kurinalaisuus seka itsetuntemus ja hyva itsetunto.

Empiirisen tutkimuksen osuudessa kuvataan laadullisen tapaustutkimuksen kulku ja tulokset.
Tutkimuksessa selvitettiin, milla tavoin Pohjanmaan voimisteluseuratoimijat johtavat itsedan.
Tutkimus toteutettiin kayttden sahkoista kyselylomaketta, jossa esitettiin avoimia kysymyksia.
Kysymykset johdettiin tutkielman teoriaosuuden teorioita hyddyntaen.

Kyselylomakkeen avulla saatu aineisto analysoitiin sisdllénanalyysia hyoédyntden ensin
teemoittelemalla. Taman jalkeen jo teemoitellut vastaukset tyypiteltiin edelleen peilaten niita
teoriaosuudessa esiteltyihin itsensa johtamisen strategioihin.

Lopputulemana tutkimuksessa todetaan, ettd Pohjanmaan voimisteluseuratoimijat johtavat
itseddn monipuolisesti hyédyntaen kognitiivisia, behavioristisia seka luontaisen palkitsemisen
itsensa johtamisen strategioita. Naita kaikkia strategioita kaytetaan varioiden kontekstista ja
yksilosta riippuen. On myo6s yksilosta riippuvaa, mika itsensa johtamisen strategia toimii
parhaiten seuratoimijoiden arjessa.

Lahtokohtaisesti seuratoimijoita seuratyohon itsedan johtamaan houkuttelee sisdisen
palkitsemisen itsensd johtamisen strategiat. Behavioristisia itsensd johtamisen strategioita
seuratoimijat kayttavat erityisesti epamieluisien tehtdvien hoitoon ja kognitiiviset itsensa
johtamisen strategiat ndakyvat selvimmin positiivisen asenteen kautta.

Voimisteluseuratoimijoiden itsensd johtamiseen vaadittavista taidoista ja ominaisuuksista
korostuu kyselytutkimuksen perusteella erityisesti vahva sisdinen motivaatio seka
itseohjautuvuus.

AVAINSANAT: Itsensa johtaminen, voimisteluseurat, itsensa johtamisen strategiat



Sisallys

1

Johdanto

1.1 Tutkimuksen taustaa

1.2 Tutkimuksen rakenne ja tavoitteet

1.3  Tutkimuksen keskeisimmat kasitteet

1.3.1 Itsensa johtaminen

1.3.2 Kolmas sektori

1.3.3 Vapaaehtoistyo

Itsensa johtamisen edellytykset

2.1 Sisainen motivaatio

2.2

Itseohjautuvuus

2.3 Ammattitaito ja kurinalaisuus

2.4

ltsetuntemus ja hyva itsetunto

Itsensa johtamisen strategiat

3.1
3.2
3.3
3.4
3.5
3.6

Itsensa johtaminen

Itsensa johtaminen urheiluseurassa
Kognitiiviset strategiat
Behavioristiset strategiat
Luontaisen palkitsemisen strategiat

Itsensa johtamisella kohti voimaantumista

Tutkimusmenetelma ja aineistoanalyysi

4.1

Kvalitatiivinen tapaustutkimus

4.2 Aineiston analyysia

Tutkimustulokset

5.1

5.2 Seuratoimijoilta |6ytyneitd itsensa johtamisen edellytyksia

Keskeisimmat voimisteluseuratoimijoiden ajatukset ja kokemukset

Johtopaatokset ja pohdintaa

6.1 Vastaukset tutkimuskysymyksiin

6.2 Tutkimuksen luotettavuus ja pohdintaa

10
10
11
12

14
14
16
18
19

21
21
24
25
27
29
31

33
33
36

41
41
49

51
51
55



Lahteet

Liitteet
Liite 1
Liite 2

58

63
63
65






1 Johdanto

1.1 Tutkimuksen taustaa

Tama pro gradu -tutkielma tarkastelee itsensd johtamista kolmannella sektorilla,
urheiluseurojen kontekstissa. Tutkimus kohdistuu erityisesti Pohjanmaan alueen
voimisteluseurojen toiminnassa mukana olevien henkiléiden itsensa johtamiseen.
Tutkimuksessa kasitelldan itsensa johtamista ja siihen vaikuttuvia tekijoita teorian kautta,
sekd empiirisesti sitd, miten voimisteluseurojen toimijoiden tydssa korostuu itsensa

johtaminen ja mita erityisen merkityksellisia seikkoja siihen sisaltyy.

Tutkimuksen tekijalla itselldan on pitka tausta ja historia voimistelun parissa. Siihen
kuuluu voimistelua pikkulapsesta saakka ja nykyisin valmennusuraakin noin viidentoista
vuoden ajan. Seuratoiminta on tutkimuksen tekijalle tuttu myos voimisteluseuran
johtokunnan luottamustehtavien kautta. Tutkijan oma tausta ja kokemus seka intohimo
lajiin vaikuttivat luonnollisesti suurissa maarin taman tutkimuksen aihevalintaan. Siltikin,

valitulla aiheella on my6skin erittdin tarked yhteiskunnallinen merkitys.

Urheiluseurat ovat Suomen kansalaisten kansanterveyden kannalta katsottuna tarkeita
tekijoita. Urheiluseuraan kuuluminen tukee ja yllapitaa niin fyysista, psyykkista, kuin
sosiaalistakin terveyttd riippumatta siitd, urheillaanko veren maku suussa kohti
maailman kirkkainta karkea, vai harrastetaanko kerran viikossa hauskan lajin parissa,
hyvalla porukalla. Urheiluseuran kautta syntyneet terveelliset eldmantavat voivat olla
ennaltaehkaisevasti ratkaisevissa rooleissa esimerkiksi kustannuksissa, joita kuluu

sairaanhoitoon Suomessa.

Kilpa- ja huippu-urheilun tutkimuskeskuksen (2018, s. 22) tekeman tutkimuksen mukaan
voimistelu on viikkotasolla mitattuna neljanneksi harrastetuin laji kavelylenkkien,
kuntosaliharjoittelun ja e-urheilun jalkeen. Tutkimuksen mukaan voimistelun lajiliitto on

yksi Suomen suurimpia urheilulajien liittoja ja varsinkin naisten ja tyttéjen liikuttajana



merkittdavassa roolissa. Voimisteluliitto pitdd sisdllddan useamman erilaisen
voimistelulajin, joista osa kuuluu olympialajien kirjoon, ja osa ei. Voimistelulajeissa
kilpaillaan maailmanlaajuisesti ja lajista riippuen suomalaiset ovat myés menestyneet
voimistelussa vuosien saatossa. (Suomen Voimisteluliitto, 2022) Nimenomaan
voimisteluseurojen toiminnasta ja toimijoista on olemassa vahan tutkittua tietoa.
Luonnollisesti lajiin hurahtaneelle tama nayttaytyy suurena puutteena. Siksipa tutkimus

on tarkea ja ainutlaatuinen.

Ylipaataan kolmannen sektorin toimijoita ja sita kautta kolmannen sektorin johtamista
on tutkittu véhemman kuin julkisen tai yksityisen sektorin johtamista (Howieson &
Hodges, 2016, s.3-4). Siksikin aihe on tarked ja siihen on mielenkiintoista paneutua.
Lisaksi itsensa johtaminen on sektorista ja organisaatiosta riippumatta talla hetkella
varsin ajankohtainen aihe, ottaen huomioon muun muassa koronapandemian

vaikutukset tydelamaan esimerkiksi laajan etatydn normalisoitumisen kautta.

Tutustuttaessa aiempiin tutkimuksiin aiheista itsensd johtaminen ja urheiluseurat, sai
huomata, ettei tallaisia aiheita yhdistavia tutkimuksia ollut kovinkaan laajasti aiemmin
tehty. Ldhimpanad olivat tutkimukset, joissa tutkittiin huippu-urheilijoita /
ammattiurheilijoita ja heidan itsensa johtamista seka ylipaataan lajia erittelematta
urheiluseurojen johtamiseen keskittyvat tutkimukset, joita esimerkiksi Kilpa- ja huippu-

urheilun tutkimuskeskus on tuottanut.

Hyvana esimerkkindg ensimmaisend mainituista on Mia Sandelinin tutkimus vuodelta
2015. Sandelin keskittyi kilpaurheilijoiden itsensa johtamiseen ja tutkimustuloksissaan
totesi, ettd kilpaurheilijoiden korkeaa motivaatiota selittda heille ymparistdstaan ja
ympariltdan osoitettu tuki ja arvostus. He saavat laittaa suuren osan ajastaan asiaan, jota
oikeasti nauttivat tehda, ja siksi jaksavat urheilla ja siind samalla johtaa itseddan. Oma
tutkimukseni kdaantaakin nyt katseen nimenomaan tuohon ymparilta tukea ja arvostusta

antaviin tahoihin, joita urheiluseuroissa usein ovat paitsi valmentajat, myos seuran



rakenne ja seuraa elossa pitdava voima tai ainakin sita kaikkea ohjaava ja koordinoiva

henkil6sto — seurojen erilaisissa luottamus- ja vapaaehtoistehtdvissa toimivat henkilt.

Jalkimmaisiin viitaten esimerkiksi Outi Aarresolan (2020, s. 35, 39) toimittamassa
julkaisussa kasiteltiin seurajohtamista. Teoriat Aarresolan julkaisussa olivat autenttisen
johtamisen ja verkostojohtamisen eli jaetun johtamisen nakdkulmista. Aarresolan
mukaan suhteellisen tuoreiden, nimenomaan urheiluseurakontekstiin liittyvien,
tutkimusten valossa autenttinen johtaminen seka verkostojohtaminen ovat molemmat

lasna urheiluseuraorganisaatioissa.

Jaettu johtajuus tarkoittaa, ettd useampi ihminen vyhdessd, interaktiivisessa
vuorovaikutuksessa johtaa toinen toisiaan seka samalla yhteisiin tavoitteisiin tahtaavaa
toimintaa. Autenttinen johtaminen puolestaan tarkoittaa aitoa johtamista, jossa
paastdan suhteellisen ldhelle myds itsensd johtamista. Siihen kuuluu hyvat
vuorovaikutustaidot, eettinen toiminta ja syva itsetuntemus, joiden vuoksi johtaja saa

arvostusta muilta. (Aarresola, 2020, s. 35, 39)

Tassa tutkimuksessa huomio halutaan kohdistaa nimenomaan yksiléon ja yksilon itsensa
johtamiseen. Tutkimuksessa El siis oleteta, ettd itsensa johtaminen on ainut
voimisteluseuratoimijoille tarpeellinen johtamisoppi, vaan se on vain valittu tassa
tutkimuksessa tutkimuksen kohteeksi. Toki voimisteluseurojen toimijat saattavat
toteuttaa samanaikaisesti itsensa johtamisen kanssa joko aitoa johtajuutta tai jaettua

johtajuutta tai molempia.

Lisaksi tutkija on aiemmin kirjoittanut kandidaatin tutkielman valmentavasta
johtamisesta ja sen vaikutuksista motivaatioon. Motivaatio on kéasitteena ja ilmiona
puoleensavetavd, silld se on psykologisesti niin moniulotteinen, mutta kuitenkin lopulta
hyvin tarked ja itsestdadan selvda — jopa arkipdivdinen kaiken alku ja juuri. Sisdinen
motivaatio liittyy keskeisesti itsensd johtamiseen, ainakin arkikdsityksen mukaan ja

erityisesti voimistelukontekstissa.



1.2 Tutkimuksen rakenne ja tavoitteet

Tavoitteena tassa tutkimuksessa on paneutua itsensa johtamisen eri ulottuvuuksiin ja
edellytyksiin, kontekstina nimenomaan voimisteluseurat ja sielld erilaisissa tehtavissa
toimivat henkil6t. Tutkielman johdanto-osuuden jalkeen siirrytdadn teoriaan, jossa
itsensd johtamista tutkitaan kirjallisuudesta kootun teorian kautta, hyddyntden
aiheeseen liittyvaa tieteellista kirjallisuutta ja tutkimuksia. Teoriaosuus on jaettu kahteen
padlukuun: itsensa johtamisen edellytykset ja itsensa johtamisen strategiat. Edellytyksiin
keskittyvassa luvussa kuvataan ominaisuuksia ja taitoja, jotka tukevat oman itsensa
johtamista. Strategioihin keskittyvassa luvussa esitelldan puolestaan otsikon mukaisesti
kolme erilaista itsensd johtamisen strategiaa, eli keinoja ja tapoja, joilla itsensa

johtamista voidaan toteuttaa.

Teoriaosuuden jalkeen tutkielmassa edetdadan empiriaan. Tutkimus tehdaan empiirisend,
laadullisena tutkimuksena. Aineistona toimii Pohjanmaan alueen voimisteluseurojen
toimijat. Heitd hydodynnetdan kysyen avoimia kysymyksia sahkoiselld kyselylomakkeella.
Seuroissa toimivien henkildiden vastaukset analysoidaan ja esitetdadan empiirisen
tutkimuksen tuloksina, jotka lopuksi rinnastetaan kaytettdavdan teoriaan itsensa

johtamisesta.

Tutkielma paattyy johtopaatoksiin. Tassa viimeisessa paadluvussa vedetdan yhteen
teoriaosuuden antia seka tietysti esitetdan 16ytyneita vastauksia tutkimuskysymykseen.
Samalla kdydaan vuoropuhelua ja vertailua teorian ja tutkimuksen tulosten valilla.
Johtopaatos-luvussa kaydaan lisaksi lapi tutkimuksen luotettavuutta ja onnistumista ja
katsotaan, l0ytyyko kenties jotain, mihin voisi olla tulevaisuudessa mielenkiintoista ja

tarpeellista paneutua.

Toiveissa totta kai on, ettd tdma pro gradu -tutkielma antaisi jopa konkreettisia, mutta
ainakin teoreettisia evaditd voimisteluseurojen — tai miksei jopa laajemminkin
urheiluseuratoiminnan - tarkeille toimijoille ja tukisi heiddn arkeaan ja tatd kautta

heijastuisi myds seurojen urheilevien jasenten, erityisesti lasten ja nuorten,
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liikuntaharrastukseen laadun ja toiminnan parantumisena. Lisdksi tavoitteena on saada
uutta tietoa kolmannen sektorin toimijoiden keskeisista teemoista, tavoista ja keinoista
toteuttaa itsensa johtamista ja samalla selviytya mahdollisista seuratoiminnan tehtavissa
vastaan tulevista haasteista. Tutkijan henkilokohtainen tavoite on tutkimuksen
toteuttamisen kautta valmistua paitsi hallintotieteiden maisteriksi, paasta myos ainakin
askeleen lahemmaksi asiantuntijuutta itsensa johtamisen saralla, erityisesti

voimisteluseurojen kontekstissa.

Tutkimuskysymyksena tutkielmassa on:

Millé tavoin voimisteluseurojen seuratoimijat johtavat itsedén?

Luonnollisesti konkreettisena tavoitteena on loytaa vastauksia ylldolevaan tutkimuksen

tutkimuskysymykseen.

1.3 Tutkimuksen keskeisimmat kasitteet

Tutkimuksen tarkeimmat kasitteet kdydaan seuraavaksi ldpi  mahdollisimman
tiivistettyna ja yksiselitteisend. Kasitteet liittyvat keskeisesti asioihin, joita luvussa jos
toisessakin tutkimuksen edetessad kasitelladn ja siksi ne on valittu lapi kdytavaksi heti

tahan johdantoon.

1.3.1 Itsensd johtaminen

Tarkeimpana padkasitteena voidaan tutkimuksessa ilman muuta tunnistaa itsensd
johtaminen, eli englanniksi self-leadership. Johtaminen jaotellaan perinteisesti asioiden

johtamiseen (management) ja ihmisten johtamiseen (leadership). Itsensa johtaminen on
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luonnollisestikin ihmisten johtamiseen kuuluva alue. Toki hieman ehka totutusta
nakokulmasta poiketen, tassa kun keskitytdaan vain yhteen ihmiseen, joka on samalla
seka johdettava ettd johtaja. Nykyaan ihmisten johtamisella katsotaan joissain teorioissa
olevan tarkeampi merkitys, kuin asioiden johtamisella. On muistettava kuitenkin, etta
ihmisten johtamisella on hyotya vasta silloin, kun sitd kaytetdaan oikein ja tehokkaasti.

(Howieson & Hodges, 2016, s. 1-2)

Kasitteena itsensa johtaminen on esiintynyt kirjallisuudessa ensimmaisia kertoja 1980 -
luvulla ja alkanut silloin vakiintumaan osana tieteellista kenttaa. Tuolloin teoria ja kasite
Iahti kehittymaan niin, ettd 1990-luvulla oli yleisesti tunnustettu kaksi eri kanavaa, jossa
itsensd johtamisen kasite koettiin keskeisenda. Nama olivat itseohjautuvien tiimien
toiminta sekd johtamisen valtaistuminen. Sittemmin itsensd johtamista on kaytetty

laajalti muissakin yhteyksissa. (Neck, 2006, s. 230)

Itsensa johtamista voidaan kuvailla omaan itseensd vaikuttamisena, josta seuraa
itseohjautuvuutta sekd itsensd motivoimista tarvittavaa suoritusta tai toimenpidettd
varten (Neck, 2006, s.271). Tassa tutkimuksessa itsenséa johtamista tutkitaan tydelaman
johtamisen kontekstissa. Itsensa johtaminen on kuitenkin my6s muille elamanalueille
kuuluva ilmid. Sita esiintyy esimerkiksi ihan joka paivaisissa, arkisissa tilanteissa aikuisen
ihmisen elamassa. Johtamalla itsedan tavoitellaan muun muassa kehittymista ihmisend,
parempaa arkea ja hyvinvointia seka hallitaan omaa stressia. (Perttula & Syvajarvi, 2012,

s. 140-141)

Itsensd johtamisen edellytyksiin ja itsensda johtamisen strategioihin paneudutaan

tutkimuksen teorialuvuissa viela syvemmin.

1.3.2 Kolmas sektori

Keskeinen kasite on myodskin kolmas sektori kokonaisuutena. Suomi on valtiona

hyvinvointiyhteiskunta. Hyvinvointiyhteiskuntaan tarvitaan palveluita, talouden liikkeita



12

ja toimintaa. Naita kaikkia tarjoavat kolme eri sektoria, yksityinen, julkinen seka kolmas
sektori. Yksityisen sektorin muodostavat yritykset ja julkisen sektorin valtio seka
kunnalliset toimijat. Jaljelle jaa kolmas sektori, eli seurat, yhdistykset seka
rekisterdimattomat vapaaehtoistoimijat. Naitd Suomessa on paljon, silld pelkdstdan

rekisterdityja aatteellisia yhdistyksia on jo yli 125 000 kappaletta. (Drucker, 2008, s. 8)

Tassa tutkimuksessa kolmas sektori on paakasite kontekstille, jossa tutkitaan itsensa
johtamista, joka ylla kasitteena juuri avattiin. Toki konteksti on edelleen tarkennettu
voimisteluseuroihin, mutta joka tapauksessa laajassa mittakaavassa kolmannen sektorin

maaritelma paatee sellaisenaan myos voimisteluseuroihin ja urheiluseuroihin ylipdaataan.

Haasteena kolmannella sektorilla on kasvavien vaatimusten vauhdissa pysyminen seka
erityisesti rahoitus. Esimerkiksi yksityiseen sektoriin selvana erona on, ettd kolmannen
sektorin organisaatiot eivat padasiassa tavoittele taloudellista voittoa. Kolmannella
sektorilla nahdaan olevan tulevaisuudessa aina vain kasvava merkitys myos julkisten
palveluiden tarjoajana. Kuitenkin samaan aikaan julkiselta puolelta tuleva rahoitus
pienenee, mika ajaa kolmannen sektorin organisaatiot pohtimaan tosissaan toimintansa
rahoitusta. Kdytdanndssda kolmannen sektorin organisaatioiden johtajat joutuvat siis
kamppailemaan sen kanssa, miten saada enemman aikaan vahemmilla resursseilla.

(Howieson & Hodges, 2016, s. 3-4)

1.3.3 Vapaaehtoisty6

Urheiluseuroissa ja voimisteluseuroissa, toisin sanoen kolmannella sektorilla ylipdaataan,
on keskeista vapaaehtoistyd. Suomen vdestosta 36 prosenttia osallistuu aktiivisesti
lilkunnan ja urheilun kansalaistoimintaan, eli tekee vapaaehtoistyotd tai on muuten
mukana seurojen toiminnassa. Tasta joukosta 20,5 prosenttia tekee liikkunnan ja urheilun
vapaaehtoistyota. Tyota tehdaan siis omasta vapaasta tahdosta, ilman etta tekija saa siita
rahallista korvausta palkan muodossa. Vapaaehtoisty6td seuroissa tarvitaan muun

muassa valmennukseen ja ohjaukseen, mutta lisdksi yhdistyshallinnon tehtaviin,
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toiminnan organisointiin, varainkeruuseen seka tapahtumien jarjestamiseen. (Kilpa- ja

huippu-urheilun tutkimuskeskus, 2018, s. 28, 42)

Samaisen Kilpa- ja huippu-urheilun tutkimuskeskuksen tutkimuksen mukaan (2018, s. 28)
vapaaehtoistyd voidaan maaritelld tyona tai toimintana, jota tehdddan omana
henkil6kohtaisena valintana ja hyvaksytdaan tapana osallistua yhteison toimintaan.
Kyseinen tutkimus tuo ilmi, ettd vapaaehtoistyd mahdollistaa kannan ottamisen
esimerkiksi sosiaalisiin kysymyksiin ja/tai on palkatonta, mutta ei kuitenkaan uhka
palkkatyolle. Kaytannossa vapaaehtoistydhon voidaan laskea myo6s tyd, josta saa

kulukorvauksia.
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2 Itsensa johtamisen edellytykset

Seuraavaksi tutkimuksessa kasitellddan itsensd johtamisen edellytyksida. Nailla
tarkoitetaan yksilon ominaisuuksia ja taitoja, jotka vaikuttavat tai edesauttavat itsensa

johtamista ja sen toteutumista.

2.1 Sisdainen motivaatio

Motivaatio kertoo, miksi ihminen tekee, mita tekee. Se selittdaa syyta yksilon tekoihin.
Motivaatio sanana on peraisin latinan kielesta. Se on johdettu “movere” —sanasta, joka
tarkoittaa liikkumista. Motivaation ajatellaan olevan psyykkinen tila, voima tai yllyke,
joka saa ihmisen liikkeelle, eli tekemaan asioita. Kantasana motivaatiolle on motiivi, jolla
puolestaan viitataan haluihin ja tarpeisiin, jotka aikaansaavat ja yllapitavat ihmisen
kayttdaytymisen suuntaa. Motiivit voivat olla tiedostettuja tai tiedostamattomia.

(Peltonen & Ruohotie, 1987, s. 22)

Usein motivaatiota esitetddan dualismin, kahtiajaon kautta. Motivaatio nahdaan
teoreettisesti siten, ettd se on esimerkiksi joko sisdista tai ulkoista, mika lienee yleisin
jako. Ulkoisella maotiivilla viitataan motiiviin, joka on lahtoisin jostain muualta kuin
yksilon omista ajatuksista, haluista tai mieltymyksista. Sisdinen motivaatio puolestaan
kumpuaa yksilosta itsestdan, eika siihen ole ollut merkitysta esimerkiksi muiden toiveilla
tai vaateilla. Kaiken kaikkiaan motivaatio on monitahoinen kasite, johon tuskin koskaan
tulee 16ytymaan yksiselitteista ja kaiken kattavaa selitysta. Joka tapauksessa motivaatio,
ja nimenomaan sisdinen motivaatio, on yksi tarkead edellytys onnistuneelle itsensa

johtamiselle. (Porter, Pigley & Steers, 2003 , s. 153)

Motivaatio on siis ihmisen sisaltd kadsin kumpuava, omaan tahtoon perustuva syy tehda
tiettyd asiaa. Yksi tunnetuimmista motivaatioteorioista on Abraham Maslow'n
tarveteoria, joka on kehitetty vuonna 1943. Huolimatta pitkasta idstdadan, on Maslow'n

tarvehierarkia edelleen usein kaytossd motivoinnista puhuttaessa. Vastapainoisesti
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uudemmasta motivaatioteoriasta voidaan kayttdaa esimerkkind Steven Reissid. Steven
Reiss on psykologian ja psykiatrian professori Amerikasta. Han on luonut
motivaatioteorian, joka lukeutuu positiivisen psykologian koulukuntaan. Reiss aloitti
motivaation tutkimisen vuosikymmenia Maslowia myéhemmin, 1990-luvulla, ja kehitti
tyokalun yksildiden motiivien tarkasteluun ja mittaamiseen. Hinen mukaansa todelliset
motiivit ovat aina sisdisia motiiveja, jotka kumpuavat yksilon itsensa haluista ja tarpeista.

(Mayor & Risku, 2015, s.21-22, s. 27)

Maslowin tarvehierarkian mukaan ihmiset ovat haluavia olentoja ja heilld on tarpeet,
jotka motivoivat tekemain asioita ja suuntaamaan toimintaa. Motiiveina toimivat
sellaiset tarpeet, jotka eivat ole tyydyttyneet. Tarpeen taytyttya kyseinen tarve ei enaa
motivoi ja tarve siirtyy seuraavaan, ikdan kuin porrasta ylempana olevaan tarpeeseen.
Tasta portaittaisuudesta tulee teorian yhteydessa kaytetty sana ”hierarkia”. Tarpeet
Maslow jaotteli viiteen kategoriaan: fysiologiset tarpeet, turvallisuuteen liittyvat tarpeet,
sosiaaliset tarpeet, arvostukseen liittyvat tarpeet, seka itsensa toteuttamiseen liittyvat

tarpeet. (Dinibutun, 2012, s.133-134)

Maslowin tarvehierarkiassa sisdiseen motivaatioon liittyy keskeisesti itsensa
toteuttamisen tarve. Tama korkein tarvehierarkian tasoista toteutuu, kun yksilélla on
mahdollisuus toteuttaa omaa potentiaaliaan ja hyodyntdd oma kyvykkyytensa
kokonaisuudessaan. Tama tarve tulee keskeiseksi siind vaiheessa, kun kaikki edeltdvien
portaiden tarpeet tayttyvat ja tyydyttyvat. On hyva huomioida, ettd vaikka Maslow n
teoriaa pidetdan yleispatevana, universaalina, juuri tdhan itsensd toteuttamisen
tarpeeseen vaikuttaa tarvehierarkian tarpeista eniten ihmisen yksilélliset piirteet. Siina
missd joku kohdistaa tarpeen esimerkiksi vanhemmuuteen, voi toinen keskittya

toteuttamaan itsedan urheilijana ja kolmas tydelamassa. (Maslow, 1987, s.22)

Reiss on tutkimuksissaan loytanyt Maslow'n tapaan universaaleja, kaikille ihmisille
vhteisia tarpeita, jotka motivoivat joko enemman tai vahemman persoonasta riippuen.

Han jakaa tarpeet kuuteentoista eri kategoriaan: valta, riippumattomuus, uteliaisuus,
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hyvaksynta, jarjestys, sadastaminen/keraaminen, kunnia, idealismi, sosiaaliset kontaktit,
perhe, status, kosto/voittaminen, romantiikka, sydminen, ruumiillinen aktiivisuus ja
rauhallisuus. (Reiss, 2003, s.38) Jokainen tarve on psykologinen, jolloin se toteutuessaan
tai toteutumatta jaddessadan aiheuttaa ihmisessa tunteita, eli emootioita. Yksilolle
tarkedn tarpeen toteutuessa tunne on positiivinen, jolloin se lisda onnellisuutta. Siksi
tarve voi motivoida vield senkin jalkeen, kun se on tayttynyt. Ihminen jaa kaipaamaan
tarpeen tayttymisestd saamaansa positiivista tunnetta ja haluaa kokea sen uudelleen.

(Mayor & Risku, 2015, s. 35)

Tassa tutkimuksessa sisdginen motivaatio nahdaan lahtokohtana ja yhtena tarkeimpana
edellytyksena sille, ettd ihmiselld on halua ja tahtoa johtaa itseddn. Kuten jo aiemmin
todettiin, Kilpa- ja huippu-urheilun tutkimuskeskuksen teettdman tutkimuksen (2018)
mukaan voimisteluseurojen toimijat, kuten ylipadtaan urheiluseurojen ja kolmannen
sektorin toimijat, ovat usein omasta vapaasta tahdostaan mukana toiminnassa.
Vapaaehtoistoimijoilla on sisdinen tarve, joka voi liittya esimerkiksi joko Maslowin
itsensa toteuttamiseen tai johonkin Reissin teoriassa esiin nousseista tarpeista. Reissin
teoriasta korostuvat erityisesti sosiaaliset kontaktit, voittaminen ja ruumiillinen
aktiivisuus, kun urheiluseuratoiminnasta on kysymys. Urheiluharrastuksessa esimerkiksi
kaverit, joukkue tai seurayhteis®, halu ja mahdollisuus kilpailla seka liikkunnan ja urheilun
fyysisen aktiivisuuden tuoma hyva olo voivat olla my6s niitd vahvoja tekijoita, jotka seka

saavat innostumaan toiminnasta, etta pitavat siind mukana vuosien ajan.

2.2 Itseohjautuvuus

Myos itseohjautuvuus liittyy keskeisesti itsensa johtamiseen. Itseohjautuvuus termina
on laaja ja moniulotteinen. Nama adjektiivit kuvaavat hyvin myos sitd, millaisena
itseohjautuvuus ilmiona todellisuudessakin nayttaytyy. (Kostamo, Vuori & Vanttinen,
2020, s. 7) Itseohjautuvuus on aiemmin ollut tieteellisessa keskustelussa mukana muun
muassa puhuttaessa itsestddn ohjautuvista tiimeistd, joissa tiimit toteuttavat

toimintaansa ja suorituksiansa itsendisesti. Kuitenkin on hyva huomioida, ettd tdssa
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yhteydessa sysdys tai impulssi toimintaan on usein ldhtdisin tiimin johtajalta tai
esimerkiksi organisaation tavoitteesta. Tassa tutkielmassa mainitaan lyhyesti tiimien
itseohjautuvus vain ja ainoastaan erottaaksemme yksilon itseohjautuvuuden tiimin

itseohjautuvuudesta. (Pearce, Manz, 2005, s. 33)

Vaikka arkikielessa usein puhutaan tiimien itseohjautuvuudesta ja tdssa yhteydessa
saatetaan viitata kokonaisen ryhman tai jopa kokonaisen suuren organisaation
kollektiiviseen itseohjautuvuuteen, missa johtajan rooli ja merkitys toiminnan
toteutumisessa jaa pieneksi, tassa tutkielmassa keskitytaan nimenomaan yksilén omaan,
henkilokohtaiseen itseohjautuvuuteen. Muun muassa Martela ja Jarenko (2017)
tarkoittavat itseohjautuvuudella yksilon itsensd autonomiaa, eli yksilon itsensd omaa
maaraamista ja hallintaa. ltseohjautuvuuteen liittyy yksilén oma kyky ja tahtotila toimia
omaehtoisesti seka itsenaisesti, ilman ulkopuolista ohjausta tai johdattelua. Taltd kantilta
tutkielmassa kaytettya kasitetta itseohjautuvuus ymmarretdan ja naista lahtokohdista

sitd tarkastellaan osana itsensa johtamista. (Martela & Jarenko, 2017)

Itseohjautuvuudesta kdytetddn englanniksi termia self-determination. Keskeista
itseohjautuvuudessa on, etta yksilo saa itse maaritelld tyotansa, asettaa tavoitteensa,
kenties paattdaa milloin ja missa tyotdaan tekee seka tehda paatoksia itsendisesti.
Itseohjautuvuuden ja sitd kautta yksilon saaman autonomian kautta on mahdollista
lisata yksilon sisdista motivaatiota, joka johtaa myds kokemukseen merkityksellisyydesta.

(Savaspuro, 2019, s. 27- 28)

Tutkijat Edward Decin ja Richard Ryan ovat itseohjautuvuus-teoriassaan (self-
determination theory) tulleet tulokseen, ettd ihmiset alkavat sisdisesti motivoitua, kun
saavat kokea kuuluvansa yhteis6on, olevansa kyvykkditd ja toimivansa omaehtoisesti.
Nama asiat puolestaan johtavat innokkuuteen, maaratietoiseen tyoskentelyyn seka

vastuun kantamiseen. (Savaspuro, 2019, s. 27- 28).
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2.3 Ammattitaito ja kurinalaisuus

Itsensa johtamiseen vaikuttavina tarkeina seikkoina voidaan nostaa esiin ensiksikin
ammattitaito. Ammattitaidon seurauksena tyo on usein mielekkdampaa ja siita
puolestaan seuraa halu kehittda tyotaan seka halu kehittaa itseaan tyossaan tullen aina
vain paremmaksi ja paremmaksi, jopa asiantuntijaksi. Itsensa johtamiseen ja erityisesti
itsensd kehittdmiseen vaikuttaa sitoutuminen asiaan ja oma usko tehtdvan tyon
merkitykseen. Onkin mahdoton aidosti edes pyrkida hyvdaan tyéhon ja itsensa
kehittamiseen, ellei organisaation visio ja arvot kohtaa omia henkilokohtaisia vastaavia.

(Drucker, 2008, s. 182-183)

Tutkimuksen kontekstin huomioiden, on hyva nostaa esiin, etta palkkaus ja rahallinen tai
ylipaatadn aineellinen hyoty ja palkkiot ovat kolmannella sektorilla usein
kilpailukyvyttomia yksityisen sektorin palkkoihin verrattuna. Talléin korostuu kolmannen
sektorin organisaation johtajan oma henkilokohtainen intohimoinen suhtautuminen ja
palo organisaation visiota kohtaan erityisesti tdarkeassa roolissa. (Drucker, 2008, s. 182-

183)

Ammattitaidon lisaksi itsensa johtamisessa korostuu kurinalaisuus. Jokainen varmasti
tunnistaa ihan arkipdivadisesta elamastaankin, miten helppoa ja tiedostamattomastikin
tapahtuvaa on sallia itselleen “en tdndaan ehdi”, “sitten kun”, “huomenna” -fraasien
kaltaisia ajatuksia ja syita jonkin asian tekematta jattamiseksi. Naita tulee kaytettya
kenties etenkin siind tapauksessa, jos tiedossa olisi jotain itselleen epamieluisaa, ei

valttamatta mukavaa tekemista.

Kurinalaisuus on kuitenkin olennainen osa johtamistyota yleensakin, mutta erityisesti
itsensd johtamista. Timo Kultanen (2016, s.113) on sitd mieltd, ettd kurinalaisuuteen
vaaditaan ainakin kahta asiaa. Ensiksikin kokemus siitd, ettd tehtdvan asian tekeminen
tuo merkittdavad etua omaan tyohon tai omaan asiaan. Lisdksi on uskottava itseensa ja

omaan kykyyn seka taitoihin hoitaa kyseessa oleva asia.
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2.4 Itsetuntemus ja hyva itsetunto

Timo Kultasen uskomuksesta paastdadankin loogisesti seuraavaan itsensa johtamisen
edellytykseen. Mahdollistaakseen oman itsensa johtamisen, on yksilolla lisdksi oltava
syvallista ja realistista itsetuntemusta. Itsetuntemuksella tarkoitetaan, etta yksilo tietaa
ja tunnistaa omat vahvuutensa, eli asiat joissa on hyva. Drucker (1999, s. 64) on sitd
mieltd, etta yleisesti ottaen ihmiset pitavat itsestadnselvyytena seikkaa, ettd tehdessdan
asioita, joissa on hyvd, on todenndkdista saavuttaa menestystd. Han toteaa silti, ettd on
myoskin fakta, ettei ymmarreta, kuinka suuresti omilla vahvuuksilla voikaan saavuttaa

onnistumisia.

Hyva itsetuntemus on perusta paitsi onnistuneelle ja sujuvalle itsensa johtamiselle, myds
ihmisten johtamiselle ylipdataan. Hyvan itsetuntemuksen omaava henkild osaa
tunnistaa omat vahvuutensa ja kehityskohteensa, kuten Druckerkin kirjoittaa. Omien
kehityskohteiden ndkeminen ja myodntaminen kertoo siitd, ettd yksilé6 ymmartaa
olevansa keskenerdinen ja tiedostaa kehityksen olevan suotavaa ja mahdollistakin.
Tallainen henkilo kykenee tarkastelemaan itsedan objektiivisesti, eli puolueettomasti ja
haluaa kuulla palautetta kehittydkseen ihmisena ja tassa kontekstissa toki johtajanakin.
Hyvalla itsetuntemuksella varustetun on helpompi ymmartaa oman kayttaytymisensa

seka paatodstensa taustalla olevia henkilokohtaisia vaikuttimia. (Kehusmaa, 2011, s. 118)

Tuntemalla itsensa ja tiedostamalla omia heikkouksiaan ja vahvuuksiaan, pystyy ohjailla
omaa toimintaansa haluttuun suuntaan mahdollistaakseen oman itsensa toimintakyvyn.
Tahan liittyy kyky pitda itsestddn huolta kokonaisvaltaisen hyvinvoinnin huomioiden, eli
sekda henkisesti, fyysisesti ettd emotionaalisesti. Itsensd tunteminen auttaa
analysoimaan ja johtamaan itseddn, tasapainottamaan eldman eri osa-alueita seka
suuntaamaan voimavaroja oikeisiin, eteenpain vieviin asioihin. Omaan itseensa voi oppia
tutustumaan pohtimalla omaa taustaan ja ymparistoaan seka omaa persoonallisuuttaan.

(Salmimies & Ruutu, 2014, luvut 1-2)
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Itsensd johtamiseen liittyy itsensd tuntemisen lisdksi itsetunto. Itsetunto on yksilon
itsensa kdsitys omasta itsestdan. Itsetunto kuvaa yksilolle itselleen, olenko ”hyva”
vai “huono”. Kun yksilo kokee itsetuntonsa hyvaksi, han arvostaa itsedan ja kuvaa itsedan
ja toimintaansa myonteisena tiedostaen samalla puutteensa ja heikot kohtansa. Hyvalla
itsetunnolla varustettu uskaltaa asettaa tavoitteita ja pyrkia kohti pdamaaridaan uskoen
selviytyvansa haasteista. Kun itsetunto on terveelld pohjalla, ei vastoinkdymiset ja
epdonnistumiset pdase vaikuttamaan yksil6on negatiivisesti, vaan yksilo tietda
selviytyvansa sellaisista. Itsetunto kehittyy yksilon omien ajatusten pohjalta, mutta
siihen vaikuttaa myds muiden ihmisten ajatukset ja mielipiteet. Kun yksil6 seka tuntee
itsensad ettd omaa hyvan itsetunnon, on hanen helpompi pysya myonteisend omalle
itselleen. Tallin itsensa johtaminenkin on helpompaa. (Salmimies & Ruutu, 2014, luvut

1-2)

Yhteen vetden kaikkea tdssa paaluvussa edelld kerrottua voidaan todeta, ettd itsensa
johtamiseen vaikuttavina seikkoina ja asioina voidaan tunnistaa olevan sisdinen
motivaatio, itseohjautuvuus, ammattitaito ja kurinalaisuus seka itseluottamus ja
itsetuntemus. N&itd ominaisuuksia - tai ainakin jotain naistd yksittain - tulisi jokaiselta

itseddn johtavalta henkil6lta l6ytya.
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3 Itsensa johtamisen strategiat

Itsensd johtaminen myodnnetdan nykypdivana tarkedksi johtamisen osa-alueeksi niin
perinteisissa voittoa tavoittelevissa, kuin my0ds voittoa tavoittelemattomissa
organisaatioissa. On tutkittu, ettd kolmannella sektorilla, voittoa tavoittelemattomissa
organisaatioissa itsensd johtaminen on erityisen tdrkedssa roolissa. Tama perustuu
ajatukseen, ettei tyonantaja pysty samalla tavalla johtamaan vapaaehtoisesti tyota
tekevia kuin sellaisia, joihin tyontekijat ovat palkan kautta sidoksissa. Lisdksi usein
voittoa tavoittelemattomat organisaatiot ovat siltdkin osin riippuvaisia tyontekijoistaan,
ettd tyon tekeminen perustuu vapaaehtoisuuteen ja vapaaehtoisia on haastavampi
rekrytoida. Siksi vapaaehtoisille annetaan enemman tilaa vaikuttaa itse tyohonsa ja

mahdollisuus johtaa itse itsedan. (Megheirkouni, 2018, s. 393)

Tassa paadluvussa kdydaan lapi erilaisia strategioita, eli keinoja ja tapoja, itsensa

johtamiseen.

3.1 Itsensd johtaminen

Itsensda johtamiseen on tutkimuksissa |6ydetty erilaisia behavioristisia, eli
kayttaytymiseen keskittyvia strategioita sekd myos kognitiivisia, eli dlylliseen toimintaan
liittyvid strategioita. Lisdksi itsensa johtamisen kentdlla on tunnistettavissa luontaisen
palkitsemisen strategia. Itsensd johtamisen strategiat ovat erilaisia Iahestymistapoja
itsensd johtamisen toteuttamiseen. On tilanteesta ja my0s ihmisestd riippuvaa, millaista
itsensd johtamisen strategiaa milloinkin kaytetdan ja kuinka hyodyllisid ne ovat. Mita
tahansa strategiaa toteuttaen, voidaan huomata mydnteinen vaikutus yksilén omaan

henkilokohtaiseen suorittamiseen. (Neck, 2006, s.271)

Manz (1986) nakee itsensad johtamista tarvittavan ja itsensd johtamista ilmenevan
kahdenlaisissa tilanteissa: niissa, joissa ihmisella ei ole itsellddn valttamatta kovin suurta

intoa ja innostusta asian suorittamiseen tai tekemiseen, mutta omasta tahdostaan silti
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tehtdvan suorittaa SEKA sellaisissa, joissa innostus kumpuaa sisiltd p3in sisdisena
motivaationa ja haluna kayttaa asiaan resursseja, jolloin asia tulee hoidettua jopa ihan
tuosta vaan pelkdstaan siksi, etta se tuntuu itselle hyvalta ja tarkealta. Toisin sanoen
kykyd toimia tilanteissa, joissa itselld on asiaa kohtaa motivaatiota, mutta mydskin
tilanteissa, joissa sitd ei ole. Manzin mukaan ensin mainitussa toimintaa ohjaa tunne ja
naissa tilanteissa korostuu omat ajatukset, kognitiot. Puolestaan toiseksi mainitussa jarki

ohjaa ihmista suoritukseen, tietynlaiseen asiassa tarvittavaan kadyttaytymiseen.

Pearce ja Manz (2005) ajattelevat itsensa johtamiseen liittyviin taitoihin ja strategioihin
sisdltyvan ainakin itsensa tutkiskelua, oman itsensa tavoitteiden asetantaa, itsensa
palkitsemista, oman itsensa harjoittamista ja harjoittelua, oman tyén suunnittelua ja
tyon uudelleen suuntaamista, omien sisdisten ajatusten ja p&aadnsisdisen

vuorovaikutuksen johtamista seka mielessa tapahtuvaa visiointia.

Psykologisesta lahestymiskulmasta itsensd johtaminen maaritelldan siten, ettd siina
huomio kohdistuu ihmiseen itseensa, ei toisiin. Itsensa johtamisessa ei sen nimityksesta
huolimatta ajatella vain itsed vaan my0Os toisia ajatellaan itsensd kautta.
Essistentialistisen ihmiskasityksen mukaan itsensa johtaminen on aina tirkedaa myos
muiden johtamisessa. Essistentialistinen ihmiskasitys kokee kokonaisvaltaisen
ymmarryksen ihmisen olemuksesta merkittavaksi. Ajatuksen voisi tiivistda kysymykseen,
ettd miten voi johtaa muita ihmisid, jos ei voi johtaa itse itsedan? (Perttula & Syvéjarvi
2012, s. 126-129) Itsensa johtamisen voisi siis ajatella olevan lahtékohta myos kaikelle
muulle ihmisten johtamiselle. Itsensa johtaminen toisin sanoen on myds erittdin
merkittava pohja ihan kaikille johtamistyyleille ja -opeille seka kaikkien eri sektoreiden

(yksityinen, julkinen ja kolmas sektori) johtamiselle.

Itsensa johtaminen on vaikuttamisen prosessi, joka kohdistuu omaan itseen. Prosessin
vaikutuksen kohteena voi olla omat ajatukset, omat arvot, omat tunteet tai oma

kehollinen toiminta. Prosessin tavoitteena on paasta itsereflektion, eli itsensa tarkkailun
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ja arvioinnin avulla kohti syvallisempaa, laajempaa ja konkreettisempaa tietoisuutta seka

samalla huolehtia omasta itsestdan kokonaisuutena. (Sydanmaanlakka, 2012, s.171)

Itsensd johtamisessa esiintyy samantyylisia prosesseja kuin ihmisten johtamisessa
yleisestikin. Itsensd johtamiseen vaikuttamisen prosessiin kuuluvat tilanteet voidaan

Neckin, Manzin ja Houghtonin mukaan (2020, s. 4) karkeasti pilkkoa kolmeen vaiheeseen:

1) ennen tilannetta
2) tilanteessa

3) tilanteen jalkeen

Esimerkkeja 1. kohdasta voisi olla tavoitteiden asettaminen, kannustaminen, odotusten
listaaminen tai vaihtoehtoisesti uhkakuvien hahmottelu. Esimerkkeja 3. kohdasta
puolestaan on esimerkiksi palkitseminen, tunnustuksen antaminen, virheiden tai
kehityskohteiden esiin nostaminen. Itsensa johtamisessa oleellista on kohta 2. eli itse
tilanne. ltsensa johtamisen tilanteessa on ainoastaan yksi ja sama henkild. Siina ei siis
tapahdu vuorovaikutusta toisen ihmisen kanssa, jolloin mydskin kohdat 1. ja 3.

toteutuvat itse henkilén omissa ajatuksissa. (Neck, Manz & Houghton, 2020, s. 4)

Itsensa johtajan tulee siis osata asettaa tavoitteet omalle toiminnalleen, kannustaa ja
puskea vaikealla hetkella itsedaan eteenpain, hahmotella asioita hyvassa ja pahassa seka
taman lisdksi suoriuduttuaan arvioida toimintaansa kehityskohteita etsien. Vaikka
itsensa johtajalla ei ole ulkoista palkitsijaa toisen henkilon toimesta, on silti tarkeaa

muista jollain tapaa kannustaa tai kiittaa itsedaan. (Neck, Manz &Houghton, 2020, s. 4)

Vaikuttamisen prosessin lisdksi itsensad johtaminen voidaan ndhda jatkuvat oppimisen
prosessina, jossa tavoitteena on systemaattisesti kehittdd omaa itsetuntemustaan.
Syddanmaanlakka (2012, s. 24-269.) kuvaa itsensd johtamista persoonallisesti
mielikuvana yrityksestd Oy Mind Ab. Yritykseen kuuluu kehon, mielen, tunteiden,

arvojen ja tydon osasto sekd uudistumisesta ja kehityksestd vastaava kehitysosasto.
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Toimitusjohtaja on tietoisuus, eli sisdinen tarkkailija, joka maarittelee tavoitteet ja
koordinoi seka delegoi tehtavia eri osastojen valilla. Talla havainnollistavalla mielikuvalla
voidaan todeta, ettd monet yleisesti tunnustetut asiat minkd tahansa yrityksen
johtamisesta sopivat hyddynnettdavaksi myos oman itsensd johtamisessa. Poikkeava

erikoisuus on tosiaan se, ettd johtaja ja johdettava ovat yksi ja sama asia, yksi yksikko.

3.2 Itsensd johtaminen urheiluseurassa

Erityisesti kolmannella sektorilla, mihin siis kuuluu runsaasti myds pddosin tai
pelkastaankin vapaaehtoistoimijoista koostuvia organisaatioita, on itsensa johtaminen
tarkeaa. Vapaaehtoistoimijoilla kun ei ole organisaatioon sidosta aineellisen palkkion tai
palkitsemisen suhteen, on erityisen tarkeaa, etta tillaiset toimijat saavat vapaaehtoisesti
tyoskennellessaan johtaa itse itseddn. Toisaalta, on myoOs tarkeda, ettd voittoa
tavoittelemattomissa organisaatioissa vapaaehtoisesti toimivat osaavat ja haluavat
johtaa itse itsedan oikealla tavalla organisaation edun mukaisesti. (Pearce & Manz, 2005,

s. 134)

Pearce ja Manz (2005, s. 134) kirjoittavat, ettd ellei voittoa tavoittelemattomassa
kolmannen sektorin organisaatiossa anneta jokaiselle tyOntekijalle tarpeeksi
luottamusta ja tukea tyontekijoiden itsensd johtamiselle, vaan ryhdytdan liikaa
ohjaamaan ylemmalta johtotasolta, voi tama pahimmassa tapauksessa johtaa siihen,
ettd tyontekijan innostus ja motivaatio tyota kohtaan kuihtuvat ja lopulta katoavat,
jolloin tyontekija jattda organisaation. He ovat sitd mieltd, ettd organisaatiossa kuin
organisaatiossa olisi hyva opetella tunnistamaan itsensa johtamisen hyodyt ja tarkeys.
Nain erityisesti tilanteissa, joissa on tarkeda saada tyontekijat sitoutumaan ja tekemaan
luovia ja kekselidita ratkaisuita seka silloin kun organisaatio, sen toiminta ja menestys on

vahvasti riippuvainen tyontekijoistansa.

Millainen organisaation, oli se sitten kolmannen tai yksityisen sektorin piiriin kuuluva,

tulee sitten olla, ettd itsensa johtaminen ja itseohjautuvuus mahdollistuu? On hyva
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huomioida, ettd kaikki ihmiset ovat yksiloitd ja omia ainutlaatuisia itsejaan. Siksi
organisaatioiden taytyisikin tarjota jokaiselle jotakin, eli olla moninaisia ja avoimia
suhtautumisessaan. Jokainen ihminen tarvitsee ja kaipaa ty6ltaan juuri hanelle itselleen
tarkeimpia asioita, jotka voivat olla keskendan hyvin erilaisia. Siksi organisaatioissa on
osattava arvostaa sita, mita juuri kukin erilainen yksilo arvostaa. Toisaalta yksilon tulee
tuntea itsensa tietdakseen, mita arvostaa ja voidakseen toteuttaa sita tyoelamassa. Kun
sekd organisaatio, ettd yksil6 on mukana juonessa, itsensd johtaminen onnistuu ja

itseohjautuvuus toteutuu. (Martela & Jarenko, 2017, s. 301-303)

Martela ja Jarenko (2017, s. 304) ovat myoOs sitd mieltd, ettd itsensa johtamisen
mahdollistamiseksi paitsi organisaation, myods yksilon itsensa tulee olla halukas
muutokseen ja arvostaa muutosta. On siis osattava nahda myds omassa itsessaan asiat,

jotka eivat toimi ja opetella niista pois.

3.3 Kognitiiviset strategiat

Kognitiivisista itsensda johtamisen strategioista puhutaan, kun tarkoitetaan ihmisen
mielessa, ajatuksissa eli paan sisalla tapahtuvaa toimintaa, joka ei ndy luonnollisestikaan
ulospain. Tahan luokkaan kuuluvia keinoja ovat ainakin positiivinen mina-puhe, visiointi
onnistumisista ja myonteisistda asioista seka erilaisten uskomusten, olettamusten ja

mahdollisuuksien arviointi. (Panagopoulus & Ogilvie, 2015, s. 191)

Koska jokainen ihminen on omanlaisensa yksild, on ihmisisissa luontaisia, synnynnaisia
eroja siinda, miten ihmiset johtavat itse itsedaan. On todettu, etta itsensa johtamiseen on
sidoksissa omat sisdiset ominaisuudet, jotka nousevat esiin erityisesti kriisitilanteiden ja
vaikeuksien kohdatessa yksilod. Ihmiset, jotka ovat perusluonteeltaan optimistisia,
selviytyvat todennakodisemmin vaivattomammin kriiseista ja hankaluuksista, silla heille
on luontaista ammentaa optimismista myonteisyytta, jolloin he uskovat itseensa myos
vaikeissa tilanteissa ja sen seurauksena jaksavat yllapitda tehokasta ja eteenpadin vievaa

itsensa johtamista tilanteessa kuin tilanteessa. (Neck & Manz, 2007, s. 152-153)
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Aihetta on tutkinut esimerkiksi psykologi Martin Seligman, joka nakee optimismin olevan
opittavissa. Seligman on tutkimuksissaan paatynyt jaottelemaan ihmiset sen mukaan,
miten he kokevat asiat vaikeuksia tai ylipaataan negatiivisia asioita kohdatessaan. Hanen
tutkimuksissaan optimismiin taipuvaiset ihmiset kokevat itselleen sattuneet pahat asiat
valiaikaisiksi ja selittdavat niita olosuhteista johtuvana, huonona onnena tai ikavana
sattumana. Juuri pdinvastoin toimivat ihmiset, jotka ovat luontaisesti enemman
taipuvaisia pessimistiseen ajatustyyliin. Tallaiset ihmiset Seligmanin mukaan kokevat
pahat tapahtumat heiddan omana vikanaan, jotka tapahtuvat heidan oman toimintansa
seurauksena. He kokevat pahat sattumat tarkoituksen mukaisina, silld olisivat itse

voineet niihin vaikuttaa. (Neck & Manz, 2007, s. 153-154)

On tarkead, ettd itsednsa johtaessa osaa hallita omia ajatuksiaan vaikeuksien sattuessa
ja yksi hyva keino tdhdn on keskittyd siihen, miten puhuu (joko kuvainnollisesti tai
kirjaimellisesti) itse itselleen. Kun mina-puhe, eli ajatukset omasta itsestd ja oman
itsensd kyvykkyydestd ovat positiivisia, on todenndkdisemmin helpompi pysya
optimistisempana ja silloin puolestaan itsensd johtajana vastaan tulevat haasteet ja
ongelmat eivat tunnu niin mullistavilta ja ylitsepadsemattomilta. (Neck & Manz, 2007, s.

154)

Samaa mieltd on myoskin Pekka Hamaldinen (2015). Han kirjoittaa, ettd se, millainen
asenne ihmisella on, maarittelee pitkalti sen, millaista elamaa ihminen elda ja miten han
kokee tyonsa. Positiivisella ja myonteiselld suhtautumisella eldma ja asiat tyossa
tuntuvat hyvina ja laadukkaina. Toisin kuin negatiivisella asenteella varustetun kohdalla

asiat ovat useammin huonoja ja kurjia.

Hamaldinen on lisdaksi mydskin sitd mieltd, ettd hyvilla itsensd johtamisen taidoilla
varustetut ihmiset pystyvat johtaa itsedan kohti positiivista asennetta ja tama
puolestaan auttaa myos kohti parempaa ja tehokkaampaa itsensd johtamista.

(Hamalainen, 2015, s. 13, 15).
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Tehokas,
toimiva
itsensa

johtaminen

Optimistinen,

positiivinen
asenne

Kuvio 1. Toimivan itsensd johtamisen ja optimistisen asenteen tuloksena syntyy
positiivinen noidankeha (Hamaldinen, 2015, s. 13;15 seka Neck & Manz, 2007,
s. 154).

Kuviossa on nahtavilla, miten itsensa johtamista ja positiivista asennetta hyodyntamalla
syntyisi positiivinen kehd, joka lisdisi paitsi positiivisuutta, myos itsensa johtamisen
taidokkuutta ja nain ollen olisi varmasti hyodyllinen erityisesti vaikeuksien ja haasteiden

aarella.

3.4 Behavioristiset strategiat

Puolestaan itsensa johtamisen behavioristisiin strategioihin kuuluu hallita ja suunnata
omaa kayttaytymistaan tarpeellisilla tavoilla tyosta seka yksittaisista tyotehtavistaan
suoriutuakseen. Perusasiat ovat Sydanmaanlakan (2012) mukaan hyvin yksinkertaisia.
Niihin kuuluu muun muassa omasta hyvinvoinnista huolehtiminen, omien rajojen
asettaminen, oman ajankdyton hallinta ja seuranta, seka ylipdatddan oman toiminnan
seuranta sadannodllisesti ja omien tyotehtavien kurinalainen toteuttaminen.

Behaviorististen strategioiden on todettu olevan tarpeellinen itsensa johtamisen teoria
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erityisesti tilanteissa, joissa yksilon tulisi suoriutua tyotehtavastd, jota han ei

luonnostaan koe mieluisana. (Megheirkouni, 2018, s. 394)

Behavioristisissa itsensd johtamisen strategioissa on se hyva puoli, ettd koska ne
suuntautuvat omaan kadyttdaytymiseen, niitd pystyy myos harjoitella ainakin
huomattavasti paremmin kuin kognitiivisia itsensa johtamisen strategioita. Yksi hyva
harjoittelukeino on oman itsensa havainnointi, tarpeeksi kriittisesti. Ndin tehdessaan saa
katsauksen oman itsensa kayttdytymiseen ja silloin vasta kdyttdytymista pystyy
muuttamaan ja suuntamaan, kun tarpeeksi hyvin tunnistaa omat toimintatavat ja eri

motiivit kayttaytymiselleen. (Neck, Manz & Houghton, 2017, s. 40-41)

Behavioristisiin strategioihin kuuluu keskeisesti juuri oman kayttaytymisen muuttaminen,
jolloin saadaan aikaan tilanteen edellyttdmaa tarvittavaa toimintaa tai suoritusta.
Behavioristista strategiaa kayttddkseen yksilolla taytyy olla hyvat itseohjautuvuuden
taidot seka riittavasti kurinalaisuutta. Nain yksilo pystyy johtamaan itsensa suorittamaan
myos epamieluisia tehtavid, mika lisdd hdanen todennakdisyytta onnistua tyossaan tai
suorittamassaan tehtdvassa. Kaiken kaikkiaan taito kayttda behavioristisia itsensa
johtamisen strategioita, on todettu edesauttavan menestymista tyossa ja jopa ihan

yleisesti ja kokonaisvaltaisesti elamassa ylipaatansa. (Megheirkouni, 2018, s. 395-397)

Edellisessa luvussa kuvattiin, kuinka kognitiivisiin itsensa johtamisen strategioihin kuuluu
yhtena tyokaluna muun muassa positiivinen mina-puhe. Behavioristisella itsensa
johtamisen strategialla voidaan puolestaan vaikuttaa siihen, ettd paastaisiin eroon
negatiivisesta ajattelusta. Nimittdin negatiivinen ajattelu usein johtaa my0s itsensa
johtamisen kauttaa negatiiviseen kayttaytymiseen. Ajattelua muuttaakseen on osattava
juurikin itsetarkkailun ja itsensa tutkiskelun avulla pdasta kiinni niihin negatiivisiin ja
tassa yhteydessa haitallisiin ajatusmalleihin, jollaisia ihmisilla valilla jokaisella esiintyy. Jo
itse negatiivisen ajattelumallin [6ytyminen ja sen tiedostaminen auttavat suuntaamaan
omaa kaytostdan tarkoituksenmukaiseen ja haluttuun suuntaan. (Neck & Manz, 2007, s.

18)
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Neck ja Manz (2007, s. 19-20) avaavat konkreettisina keinoina kayttaytymisen
tunnistamiseen ja sitda kautta kayttaytymisen muovaamiseen ensinndkin listojen
tekemisen. Kun listaa yl6s ne asiat, joihin taytyy erityisesti keskittya, ovat ne paremmin
mielessd ja tulevat todenndkdisemmin toteutetuksi. Toinen keino on sdadella
ympdristddan, jossa toita tekee. Tama tarkoittaa esimerkiksi sellaisten asioiden
poistamista, jotka saattavat vieda keskittymisen tyon keskeisesta paaasiasta. Voi myods
olla, etta tietty fyysinen tydymparistd toimii paremmin kuin toinen, joten olisi tarkeaa
[oytaa juuri se itselleen toimiva tyon suorittamisen paikka — ja aika, mikali vaan
mahdollista. Viimeisena he kehottavat ympardoimaan itsensa positiivisilla asioilla, jotta
ajatukset eivat harhailisi negatiivisiin. Tama voi olla vaikkapa energiaa antavat ihmiset,

joilta saa tukea ja apua ty6tehtdviensa suorittamiseen erityisesti haasteita kohdatessaan.

3.5 Luontaisen palkitsemisen strategiat

Luontaisen palkitsemisen strategiat (englanniksi natural reward strategies) viittaavat
siihen, etta yksilo haluaa itse tehda ja toteuttaa tyotdan silla kokee synnynnaista sisdista
motivaatiota tyotadn kohtaan ja siksi kokee tyon ja/tai sen suorittamisen mieleisena ja
nautinnollisena. (Megheirkouni, 2018, s. 394). Naihin luontaisen palkitsemisen
strategioihin siis liittyy keskeisesti kasite sisdinen motivaatio, jota tassa tutkielmassa jo

aiemmin avattiin.

Periaate luontaisen palkitsemisen strategiassa on, ettd tyd nahdaan yhtena elaman
keskeisista elementeistd, joka sinallaan jo tuo tarkoitusta elamaan. Tyota ei siis pideta
ainoastaan pelkkana rahanansaintana. Tyota tulee tehtya ikdan kuin itsestdan, silld se on
yksilolle luonnostaan tarkea ja merkityksellinen kiinnostuksen kohde, joka antaa yksil6lle
nautintoa. Usein esimerkiksi menestyneet yritykset ja huippu-urheilijat ovat oivaltaneet
luontaisen palkitsemisen ja kdyttdneet sitd tyossaan kohti menestysta. (Neck, Manz &

Houghton, 2020, s. 63-65, s. 68)
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Luontaisesti palkitseviin itsensa johtamisen strategioihin kuuluu, ettd ne saavat yksilolle
aikaan tunteen omasta osaamisesta ja kyvysta pitdaa kontrolli omissa kdsissaan. Tunne
omasta osaamisesta saa aikaan nautinnollisen, iloisen tunteen. Kun ympariston tai
tilanteen kontrolli pysyy omissa kasissa, tuo tama mielihyvaa. Usein seka tunne omasta
osaamisesta ettd kontrollin tunteesta johtavat hyviin suorituksiin tyossa seka

positiiviseen kayttaytymiseen ja tyorooliin. (Neck, Manz & Houghton, 2020, s. 69-70)

Lisdksi merkityksellisyyden kokeminen oman tyon kautta on keskeinen luontaisen
palkitsemisen strategioihin liittyva tekija. Merkityksellisyyden tunteeseen on liitetty
altruismin kasite. Altruismilla tarkoitetaan epditsekkyyttd ja pyyteettomyytta.
Tyotehtavat, joissa esimerkiksi autetaan muita, tehddan yhteiskunnallista yhteistd hyvaa
tai hyvantekevaisyytta voidaan kokea erityisen merkityksellisiksi. Toki tama kokemus on
aina yksilollista. Joka tapauksessa tyo, jonka yksilo itse kokee altruistisena on hanelle
usein myos merkityksellistd. Merkityksellinen tyd taas on usein yksilélle luontaisesti
tarkeda ja motivoivaa ja saa johtamaan itsedan lapi erilaisten tehtavien. (Neck, Manz &

Houghton, 2020, s. 71-72)

On itseasiassa jopa esitetty, ettd omasta mielestddn merkityksellistd tyota tekeva
ihminen usein myo6s aidosti pitda tydstaan ja sen vuoksi kokee olevansa onnellinen, mika
puolestaan voi nakya jopa ihmisen terveydentilassa positiivisessa mielessa (Neck & Manz,

2007, s.52).

Tiivistettyna luontaisen palkitsemisen strategiat nakevat tyon itsessddan mielekkaana.
Tyosta motivoitumiseen ei tarvita ulkoista motivaatiota, kuten vaikkapa rahallista
korvausta, merkityksellista tittelia tai mitdaan muutakaan ulkopuolelta tulevaa bonusta.
Luontaisen palkitsemisen strategian piiriin kuuluva tyotehtava ei hoituakseen tarvitse
liloin kognitiivisia tai behavioristisia itsensd johtamisen strategioiden tyokaluja, silla

houkutin tyotehtdvan hoitamiseen on itse tyossa. (Neck & Manz, 2007, s.45)
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3.6 Itsensd johtamisella kohti voimaantumista

Aiemmin tutkielman paaluvussa 3.3 kerrottiin kognitiivisista prosesseista, jotka itsensa
johtamiseen liittyy. Samoihin prosesseihin liittyvat keskeisesti myos tarkoituksellisuuden
tuntemus sekda oman innostuksen kanavoiminen itselle mieluisiin asioihin. Lee & Koh
(2010, s. 680) ovat tutkimuksessaan selvittdneet, ettad johtaessaan itsedan kognitiivisten
prossien kautta, on yksilolla mahdollisuus voimaantumisen kokemuksiin. Kokemus
voimaantumisesta syntyy heidan mukaan sitd todennakdisemmin, mita enemman yksilo
itse kokee tyotdaan kohtaan sisdista motivaatiota. Eli myds luontaisen palkitsemisen

itsensa johtamisen strategiat saattavat saada ihmisen voimaantumaan tyonsa kautta.

Voimaantuminen voidaan kasittdaa rakenteena, johon vaikuttaa yksilén kokemus tyonsa
tarkoituksellisuudesta sekd omasta kyvykkyydesta tyon tekemiseen ja siitd
suoriutumiseen. Lisaksi voimaantumisen kokemuksen syntyyn vaikuttaa se, kuinka
paljon yksild kokee itse pystyvansa tydhonsa vaikuttamaan ja kuinka paljon han saa itse
paattda omista tavoistaan suoriutua ja suorittaa tyohonsa liittyen. (Lee & Koh, 2010, s.

685)

Voimaantumisen tunne aiheuttaa ihmisessa hyvaa oloa, silla se on tunnetta sisdisesta
voimasta ja myOnteisestd suhtautumisesta omaan itseensd (Asikainen, Mielonen &
Laaksonen, 2011). Voimaantuminen on yhteydessa tunteeseen, ettd saa itse vaikuttaa
omaan tyohonsa ja kokee tyonsa mielekkadksi seka merkitykselliseksi. Silloinkin, kun
tyon tekeminen tyydyttda yksilon sisaisia tarpeita, han voimaantuu. Voimaantumisen
tunne liittyy olennaisesti tyohyvinvointiin, minka taas on todettu johtavan tuottavaan

tyohon. (Kehusmaa, 2011, s.121)

Megheirkouni (2018, s. 397) on tutkinut, ettad yksilon ollessa kykenevainen kdyttdmaan
itsensa johtamisen strategioita, hdan on todenndkdisesti hyvilla itseohjautuvuuden
taidoilla varustettu. Kun tallaisilla taidoilla varustettu yksilo kayttdaa myos itsensa
johtamisen strategioita oikein, voi se voimaantumisen lisdksi johtaa muihinkin

positiivisiin ilmidihin. Megheirkouni listaa tutkimuksessaan voimaantumisen rinnalla
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muun muassa sitoutumisen, luovuuden, itsendisyyden, innovatiivisuuden, luottamuksen,

tyotyytyvaisyyden ja tehokkuuden.

Organisaatiolle tyostddan voimaantuva tyontekijd on usein myds hyvin sitoutunut
tyohonsa ja motivoitunut suoriutumaan tydstddn parhaalla mahdollisella tavalla.
Tyostadan voimaantuvat pystyvat pitdmaan tehokkuutta ylla pitkakestoisestikin ja
hyodyntavat tyossaan kilpailuhenkisyyttdan, mika vie organisaatiota eteenpdin.
Erityisesti muutoksia lapikdytdessd, uusia innovaatioita kehittdessa, haasteellisissa ja
taloudellisesti haastavissa tilanteissa tydstdaan voimaantuvat tyodntekijat erottuvat
edukseen. (Day, Kelloway, Hurrell, 2014, s. 117-118) N&in ollen siis itsensa johtamisen
strategioita oikealla tavalla hyddyntdva yksilo itse voimaantuu tyostdan, jolloin han

samalla hyodyttaa myds organisaatiolla, jolle tyoskentelee.
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4 Tutkimusmenetelma ja aineistoanalyysi

Tassa luvussa keskitytddan yleiselld tasolla laadullisen tapaustutkimuksen seka
aineistonkeruun ettd sen analyysiin lainalaisuuksiin ja teoriaan. Lisaksi kuvataan ja
raportoidaan nimenomaisesti tdhan tutkimukseen kuuluvan kyselytutkimuksen
toteutusta, aineiston keruuta, ja avataan valittua tutkimusmenetelmaa. Myds
tutkimuksen kyselylomakkeessa olevat kysymykset esitellddn. Tutkimuksen lopussa on

lisaksi vield erillinen liite, joka nayttaa tutkimuskyselyn sellaisenaan.

4.1 Kvalitatiivinen tapaustutkimus

Tieteellisiin tutkimuksiin kuuluvat lahestymistavat voisi karkeasti jakaa kahdenlaisiin
tutkimuksiin: laadullisiin eli kvalitatiivisiin ja maarallisiin eli kvantitatiivisiin. On kuitenkin
hyva tiedostaa, ettd nama eivat ole keskendan toisiaan tdysin poissulkevia ja
tutkimuksissa saattaa nykyisin olla tiettyja otteita ja ominaispiirteitda kummastakin
tavasta. Selkedna erona kuitenkin nailla tyyleillda on se, ettd maarallisissa tutkimuksissa
tutkimusaineisto on usein numeerisessa muodossa, kun taas laadullisen tutkimuksen

aineistona on padasiassa erilaisia teksteja. (Juuti & Puusa, 2020, s. 73)

Tassa tutkimuksessa haluttiin selvittdad ensinndkin, ettd milla tavoin voimisteluseurojen
seuratoimijat kokevat itsensd johtamisen tyossaan sekd millaisia itsensd johtamisen
strategioita heilla mahdollisesti on kaytossaan. Oli siis kysymys siitd, millaista tutkittava
asia on ja siksi tutkielmassa kaytetty lahestymistapa oli laadullinen, eli kvalitatiivinen
tutkimus. Juuti ja Puusa (2020, s.5.) toteavat, ettd laadullista tutkimusta voisi hyvin
verrata salapoliisity6hon, silla tarkoituksena on kerdta vihjeitd ja laatia sitten noista

keratyista aineiston palasista jonkinlainen kokonaiskasitys tutkittavasta ilmiosta.

Laadullinen tutkimusmenetelma sopii nimenomaan ihmisia tutkiviin tieteisiin, kuten
yhteiskuntatieteiden tutkimuksiin. (Laadullisen tutkimuksen verkkokasikirja, 2021).

Tama kyseinen  tutkimus  toteutettiin  tapaustutkimuksena. Laadullisella
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tapaustutkimuksella tarkoitetaan tutkimusta, jossa tutkitaan tiettyja valikoituja

tapauksia ja niiden luonnetta. (Paavilainen, 2018, s. 38-39)

Sarajarvi ja Tuomi (2018, s.59-62) listaavat laadullisen tutkimuksen vyleisimmin
kaytetyiksi aineistonkeruumenetelmiksi haastattelun, kyselyt, havainnoinnin ja
dokumenteista kerdatyn informaation. Heiddn mukaansa naitd menetelmida voidaan
kayttaa erillisind tai yhdisteltyina tutkittava ongelma ja tutkimusresurssit huomioon
ottaen. Sarajarvi ja Tuomi tosin toteavat senkin, ettd tutkimus tulisi nahda
kokonaisuutena, johon ei sisdlly etukateen lokeroituja ainoastaan laadullisessa tai
maarallisessa tutkimuksessa kaytettavia aineistonhankintamenetelmia. Niinpd he
huomauttavat, ettd listatut aineistonkeruumenetelmat ovat sovellettavissa myods

maarallisessa tutkimuksessa.

Kyselylomakkeessa ideana on kysya vastaajilta mahdollisimman neutraalisti muotoiltuja
kysymyksid. Kyselylomakkeessa kaytetyt kysymykset eivdat saa olla vastausta
johdattelevassa tai ohjaavassa muodossa, sillda muutoin tutkimuksen luotettavuus
saattaa karsid. Kyselyssa voidaan kayttdaa kysymyksia, joihin on annettu valmiit
vastausvaihtoehdot, jolloin kyse on strukturoidusta kyselylomakkeesta. On lisaksi
mahdollista kayttda kysymyksia, joihin vastaaja saa itse antaa vastauksen. Tallaiset
kysymykset ovat avoimia kysymyksia. Avoimia kysymyksia kysyttdaessa vahvuus on siing,
ettd saadaan oletetusti rehellinen, vastaajaan omaan kokemukseen perustuva vastaus.

(Alasuutari, 2011, s.84-85)

Tassa tutkimuksessa tutkittavaan ongelmaan seka resursseihin sopivin menetelma oli
nimenomaan kysely. Silla tavoitettiin kdytossa olevilla resursseilla useampi vastaaja kuin
vaikkapa haastattelulla, vaikka toki sekin on hyva tuoda esiin, ettd jos kyselyn sijaan
kysymykset kysyttdisiin haastatellen, saattaisi se johtaa vield laajempiin vastauksiin, silla
silloin tutkijana pystyisi samalla havainnoimaan sekd esittimaan  mahdollisia
jatkokysymyksia (Alasuutari, 2011, s.84-85). Kuten Valli ja Perkkila (2018, osa 1) toteavat,

on nimenomaan sdhkoisen kyselylomakkeen etuina kuitenkin sen nopeus ja helppous
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seka kyselya jaettaessa, ettd sen vastauksia palautettaessa. Kysely toteutettiin tietoisesti
avoimia kysymyksia hyodyntden. Nadin ollen aineisto saatiin kirjattuna tekstina, eli

laadullisena aineistona.

Kvalitatiivisessa tutkimuksessa pdaamaadrana on usein tuottaa tietoa jostakin ilmiosts,
tassa tapauksessa voimisteluseuratoimijoiden itsensa johtamisesta. Keskeista
kvalitatiiviselle tutkimukselle on myos se, ettd tietoa pyritddan hankkimaan valikoidusti
sellaisilta ihmisiltd, jotka toimivat tutkittavaan ilmioon liittyen heille luonnollisessa
ymparistossaan. (Juuti & Puusa, 2020, s.11). Niinpa aineistona tassa tutkimuksessa toimi
Pohjanmaan alueen voimisteluseurojen seuratoimijat. Kdytdnnossa siis erilaisissa
luottamus-, tyo- tai vapaaehtoistehtdvissa olevat henkil6t aina valmentajista ja

joukkueenjohtajista puheenjohtajiin tai seurojen toiminnanjohtajiin.

Voimisteluseuroja Pohjanmaan alueella on useita kymmenia. Oli tarkoituksen mukaista
valita aineisto harkinnanvaraisesti ja tutkimukseen sopivasti. Aineisto valikoitui siis
tiedostetusti, mikd - kuten jo todettiinkin — on hyvinkin ominaista kvalitatiiviselle
tapaustutkimukselle. (Sarajarvi & Tuomi, 2018, s. 74) Aineiston keruu toteutettiin
jakamalla linkkia Facebookissa Pohjanmaan voimisteluseurojen toimijoista koostuvaan
ryhmaan. Ryhmassa on reilu 200 jasenta. Vastauksia kyselyyn tuli 22 kappaletta. Koska
kyseessa on aineistoon pohjautuva tutkimus, luokitellaan tutkimus empiiriseksi
tutkimukseksi. Tutkimus ei siis tukeudu taysin teoriaan, vaikka empiirisen tutkimuksen

tuloksia teoriaan peilataankin. (Kniivila, Lindblom-Ylanne & Mantynen, 2017, luku 4).

Facebookryhmaan jaettu kyselylomake luotiin kdyttdaen hyvaksi Google Forms -tydkalua.
Lomakkeessa esitettiin vastaajille avoimia kysymyksia, joihin sai antaa luonnollisestikin
myoOs avoimen vastauksen. Vastaaminen tapahtui anonyymisti, ilman ettd vastaajien
henkilollisyys tuli esille missaan vaiheessa tutkimusta. Laadulliselle tutkimukselle
luonteenomaisena kysymykset olivat enimmakseen Mita ? ja Miten ? -kysymyksia
(Laadullisen tutkimuksen verkkokasikirja, 2021). Esitettyihin kysymyksiin paadyttiin

tutkielman teoria-osuutta hyédyntden.
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Laadullista tutkimustapaa ja kyselya aineistonkeruumenetelmana on kritisoitu siita, etta
niissa tutkija on vakisinkin jonkun verran subjektiivinen. Lisdksi avointa kyselya
kdytettdessa oletetaan, ettd kyselyyn vastaajat ymmartavat kysymykset oikein ja sen
lisdksi vield osaavat tai haluavat ilmaista itseaan kirjallisesti juuri siten kuin tarkoittavat.
(Sarajarvi & Tuomi, 2018, s. 63) Tutkimuksessa kaytetyssa kyselylomakkeessa kysymykset
pyrittiin pitdmaan mahdollisimman selkeind ja ytimekkdind ja vastaajille annettiin

mahdollisuus vastata ilman johdattelua.

4.2 Aineiston analyysia

Tutkimuskyselyyn tulleita vastauksia nimitetdan aineistoksi. Laadullisessa tutkimuksessa
luonnollisesti myds aineisto on laadullinen, eli siind keskitytdaan siihen, miten kyselyyn
vastaajat ovat kuvailleet ajatuksiaan ja toimintaansa. Yksi yleisimpia keinoja laadullisen
tutkimusaineiston analyysiin on sisallénanalyysi. Siina keskitytaan kirjoitetun, kuullun tai
nahtyjen sisaltdjen analysointiin. Analysointia ei tarvitse valttamatta ohjata mikaan tietty
teoria, vaan ohjaajana voi toimia tutkimuksen tekija, joka voi lahted oman pdatdksensa
perusteella kerddamaan aineistosta tiettyja asioita. Nuo asiat tutkija voi joko luokitella,
teemoitella tai tyypitella tavalla, joka sopii tutkimuksen tarkoitukseen parhaiten. Taman
seurauksena aineistosta saadaan kirjoitettua yhteenveto. (Sarajarvi & Tuomi, 2018, s. 78-

79)

Yksinkertaistaen luokittelulla tarkoitetaan, etta aineistosta lasketaan kuinka monta
kertaa tietty luokka aineistossa esiintyy. Tama tapa on mielletdan kvantitatiiviseksi
analyysiksi sisallon teemoin. Teemoittelu puolestaan jattda maarat huomiotta ja
keskittyy aineistosta nousseiden eri aiheiden vertailuun. Tyypittelyssd aineisto
ryhmitetaan valitulla tavalla etsien aineistosta yhtendisia nakemyksia, joista yleistetdaan

tyyppiesimerkki. (Sarajarvi & Tuomi, 2018, s. 79-80)
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Eskola ja Suoranta (1998, s. 126) esittavat, ettd teemoittelun avulla aineistosta, mika
tarkoittaa laadullisessa tutkimuksessa tekstiad, voidaan etsia tutkimusongelma mielessa
pitden keskeisia, toistuvia aiheita. Heiddan mielestadn onnistuakseen teemoittelussa
onkin hyva hyodyntda seka teoriaa ettd empiriaa ja nama kaksi tulisi saada luontevasti
yhdistymaan toisiinsa valittujen teemojen kautta. Heiddan mukaansa teemoitteluun
paastaan, kun aineiston raakamateriaalia ruvetaan muokkaamaan kohti tiivistetympaa
muotoa. Nain ollen aineistosta saadaan lopulta tuloksia tutkimuksessa esitettyihin

tutkimuskysymyksiin.

Tyypittely edellyttdd usein teemoittelua ja onkin aineiston analysoinnin keinona
teemoittelusta hiukan pidemmalle viety versio. Siind aineistoa jasennelldan siten, etta
saadaan selvia ryhmia samankaltaisia tarinoita. Ryhmia kutsutaan tyypeiksi ja niiden
pyrkimys on tiivistda yhteen pakettiin aineiston antia, eraanlaiseksi esimerkiksi.
Tyypittelyssa ei valttamatta nosteta esiin ja pidetda merkittdvdana ainoastaan yleisinta
tyyppid, vaan myos poikkeavia tapauksia voidaan etsid aivan tarkoituksella. Nain
tutkijankin on automaationa analysoitava aineistoa monipuolisemmin, mahdollisesti

myo6s nakokulmista joita ei ollut alun perin ajatellutkaan. (Eskola & Suoranta, 1998, s.131)

Eskolan ja Suorannan (1998, s. 131-132) mukaan tyypittelyssa on kolme erilaista tapaa
tyyppien muodostamiseen. Heiddn mielestddan tyyppeja voidaan muodostaa
autenttisesti, yhdistelemalla tai mahdollisemman laajalla skaalalla. Autenttisessa tavassa
laajemmasta aineiston osasta otetaan esimerkiksi otetaan yksi vastaus. Yhdistely
puolestaan yhdistelee esimerkkiin sellaisia asioita, jotka esiintyvat joko kaikissa, tai
ainakin suurimmasta osassa vastauksia. Laajaa tyyppia muodostettaessa esimerkkiin voi
paatya asioita, jotka olisivat olleet I6ydettavissa vain ihan muutamista - ellei jopa
yksittaisestdkin — vastauksesta. Laajaa tyyppia kaytettdessa halutaan usein tuoda esiin

esimerkin mahdollisuus, vaikka se ei olisikaan kovin todenndkdinen.

Tassa tutkimuksessa kyselyyn tulleet anonyymit vastaukset tyypiteltiin jokaisen

vastauksen kohdalla. Tyypittelyyn paastiin  aluksi teemoittelemalla  kunkin
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kyselylomakkeen kysymyksen vastaukset. Teemoittelu tapahtui etsimalla samantyylisia
vastauksia ja niputtamalla niitd yhteen yhdeksi teemaksi. Kun tama oli tehty, kaikista
lomakkeen kysymyksista |0ytyneita teemoja verrattiin tutkimuksen teoriaosuudessa
esiin nousseihin itsensd johtamisen teorioihin ja Eskolan ja Suorannan ylla avattua
vhdistelevaa tyypittelymetodia kdyttden muodostettiin viela tyypit. Tiivistden tyypit ovat
ikaan kuin tutkimustuloksien paaotsikko ja yksittdisten vastausten teemat ovat tahan
ndahden alaotsikoita empiirisen tutkimuksen l6ydoksille. Seuraavana taulukko, jossa asiaa
pyritddan havainnollistamaan. Samalla taulukossa on nahtavilla kyselylomakkeessa

esitetyt kysymykset.

Taulukko 1 Tutkimuskyselyn aineiston analyysia teemoiteltuna ja tyypiteltyna.

Kysymys tutkimuskyselyssd | Teemat, sisdllonanalyysin | Tyypit, sisdllonanalyysin
ensimmainen vaihe toinen vaihe
1) Miksi haluat tehda | Merkityksellisyys, tarkea asia Luontaisen palkitsemisen
seuratyota? itselle stratgiat
JA JA
Halu mahdollistaa Luontaisen palkitsemisen
harrastaminen/auttaa lapsia strategiat
liikkumaan
2) Millaisia positiivisia Oppiminen, itsensa Kognitiiviset itsensa
asioita seuratyo tuo kehittaminen johtamisen strategiat
elamaasi? JA JA
lloa, onnistumisia, Luontaisen palkitsemisen
mielekkyytta itsensa johtamisen strategiat
JA JA
Ystavia, verkostoja, Behavioristiset itsensa
kohtaamisia johtamisen strategiat
3) Millainen  merkitys | Optimistisen suhtautumisen Kaikki kyseiset teemat
omalla optimistisella merkitys todella suuri tyypitelty kognitiivisiin
asenteella on JA itsensd johtamisen
tyossasi Optimismin lisdksi tarvitaan strategioihin
seuratoimijana? kylla muutakin
JA
Optimismi tartuttaa
positiivisuutta
4) Milla tavalla Omiin Kognitiiviset itsensa
havainnoit ja | tavoitteisiin/suunnitelmiin johtamisen strategiat
reflektoit omaa peilaaminen JA
tekemistasi JA Behavioristiset itsensa
seuratyohon liittyen? Muilta saatu palaute johtamisen strategiat
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JA
Itsensa vertaaminen muihin

JA
Kognitiiviset itsensa
johtamisen strategiat

selviydyt seuratyossa
kohtaamistasi

haasteista? Mainitse
muutama mielestasi

kollegojen/ystavien kanssa
JA
Positiivisuus

5) Milla tavalla Aikatauluttaminen, Behavioristiset itsensa
organisoit kalenterointi johtamisen strategiat
ajankayttoasi JA JA
seuratyohon liittyen? | Jatkuvasti mielessa, tilanteen Kognitiiviset itsensa

mukaan johtamisen strategiat

6) Mitkd asiat saavat Vastuullisuus Kognitiiviset itsensa
sinut hoitamaan JA johtamisen strategiat
seuratyohon Yhteisen hyvdn/nuorten JA
mahdollisesti liittyvia liikunnan eteen tehtava Luontaisen palkitsemisen
epamieluisia panos itsensd johtamisen strategiat
asioita? JA JA

Kun hoitaa epamieluisat, saa Kognitiiviset itsensa
taas tehda mieluisia johtamisen strategiat

7) Milla keinoilla Vuorovaikutus Behavioristiset itsensa

johtamisen strategiat
JA

Kognitiiviset itsensa

johtamisen strategiat

Mainitse muutama

esimerkki.

Itsensa haastaminen ja
kehittdminen
JA
Ajanhermoilla pysyminen

tarkea asia.

8) Milla lailla  koet Onnistumiset Kaikki kyseiset teemat
voimaantuvasi JA tyypitelty luontaisen
seuratyosta? Antoisat ihmissuhteet palkitsemisen itsensa

JA johtamisen strategioihin
Kuuluminen
johonkin ”“suureen”

9) Pohdi itsedsi Itsestd ja omista Behavioristiset itsensa
seuratoimijana. voimavaroista huolehtiminen johtamisen strategiat
Millaisia JA JA
toimia/tekoja  teet Aikatauluttaminen, Behavioristiset itsensa
arjessa, jotka liittyvat organisointi johtamisen strategiat
itsensa johtamiseen? JA JA

Kognitiiviset itsensa
johtamisen strategiat
JA
Behavioristiset itsensa
johtamisen strategiat

Taulukon ensimmaisessa sarakkeessa on nahtavilla tutkimuskyselyn kysymys. Toinen

sarake pitda sisallaan yksittdaisen kysymyksen vastauksista seulotut teemat. Teemoittelu

oli aineistonanalyysin ensimmainen vaihe. Kolmas sarake puolestaan nayttdaa, mihin
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tyyppeihin teemat ovat edelleen seulottavissa. Tyypittely oli aineistoa analysoitaessa

toinen ja viimeinen vaihe.

Kyseinen taulukko havainnollistaa miten jokaiseen vyksittdiseen tutkimuskyselyn
kysymykseen tulleet vastaukset olivat teemoiteltavissa muutamaan erilliseen teemaan.
Lopuksi kaikkia tutkimuskyselyn yksittdisten kysymysten teemoja on tarkasteltu
kokonaisvaltaisesti ja niistd on johdettu kolme paatyyppid. Tassa kohtaa taulukko
havainnollistaa, millainen sisdllénanalyysi aineistolle on tehty. Teemoja ja tyyppeja

avataan sisalloltdan tarkemmin seuraavassa luvussa.
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5 Tutkimustulokset

Tassa paaluvussa tarkastellaan tutkimukseen empiirisen osuuden antia. Eli avataan ja
analysoidaan vastauksia, joita seuratoimijat, eli tutkimuksen kohderyhmj,
kyselylomakkeen kysymyksiin antoivat. Samalla empiirisen tutkimuksen tulokset

linkitetaan tutkimuksessa aiemmin esitettyyn teoriaan.

5.1 Keskeisimmat voimisteluseuratoimijoiden ajatukset ja kokemukset

Kyselylomakkeen ensimmaisessa kysymyksessa kartoitettiin Pohjanmaan
voimisteluseuratoimijoiden syita olla mukana seuratoiminnassa. Tulleet vastaukset
pystyi jakamaan selkedsti kahden eri teeman alle, silla tulleissa vastauksissa yhteista oli

joko voimisteluseuratoiminnan merkitys itselle tai muiden auttamisen halu.

Tulleiden vastausten perusteella ensimmadista teemaa tarkentaa ajatus, etta
seuratoimijat ovat mukana, koska toimintaan kuuluminen on heille tarkeaa ja lahella
sydanta. Seuratoimijat tuntevat itsensd merkityksellisiksi saadessaan kuulua seuraan ja
se motivoi heita toimintaan. Taman taustalla vastaajilla oli yksinkertaisesti rakkaus lajiin,
jolloin seuratoiminnassa mukana oleminen tuntui heille luonnolliselta ja osalle jopa
itsestddn selvyydelta. Toisen teeman keskeinen ydin oli halussa auttaa lapsia ja nuoria
liikkkumaan ja urheilemaan, kenties saavuttamaan tavoitteitaan ja jopa unelmiaan.
Naissa vastauksissa korostui oman panoksen antaminen lasten ja nuorten seka liikkunnan
ja hyvinvoinnin eteen. Vastauksista saattoi |0ytaa myos sekoituksen molempia teemoja,

kuten seuraavassa:

“Ensin ldhinnd oman lapsen aloitettua harrastuksen, halusin olla aktiivisesti mukana.

Mutta myés rakkaudesta lajiin!”

Kun edella kerrottua aineistoa peilataan tutkimuksessa aiemmin esitettyyn teoriaan,

voidaan ensimmainen teema tyypitella teoriapohjaisesti itsensa johtamisen luontaisen
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palkitsemisen strategioihin. Talloin omaa toimintaa ohjaa ajatus jostain itselle tarkeasta
ja usein asiasta, jota tekee mielelladn. Samaa strategiaa on kaytetty myds toisessa
teemassa ja siksi sekin voidaan edelleen tyypitella luontaisen palkitsemisen strategiaksi.
Poikkeavaa siind on ainoastaan asia, mikd on toiminnan ydin. Ensimmaisessa teemassa
se oli oma rakkaus lajiin tai seuraan ja taas toisessa enemmankin halu auttaa muita

omalla panoksellaan.

“Kehittdmistd, jatkuvasti uuden kokemista ja omien johtamisosaamisen rajojen

testaamista, ihmisend kasvamista.”

Ylldoleva suora lainaus on vastaus tutkimuskyselyn toiseen kysymykseen. Kysymykseen
tulleet vastaukset varioivat hiukan enemman kuin ensimmaisen kysymyksen aineisto.
Kysymyksella haluttiin selvittda, millaisia positiivisia asioita seuratoiminnassa mukana
oleminen seuratoimijoille tuo. Aineistosta nousi esiin kolme teemaa positiivisille asioille,
joita seuratyd tuo mukanaan vastaajien eldmadan. Vastauksissa toistuivat seuraavat
teemat: mahdollisuus itsensa kehittamiseen/uusien taitojen oppimiseen, ystavat ja
seuratyon kautta syntynyt yhteis0 sekd kolmantena onnistumiset ja elamykset.

Kappaletta edeltdva suora lainaus liittyi ensiksi mainittuun teemaan.

Ensimmaiseen teemaan liittyi keskeisesti opit, mitd seuratyostda mukaan tarttuu.
Vastaajien mukaan seuratyo opettaa paljon omasta itsestd, mutta antaa myos hyodyllisia
oppeja muuta eldmada varten. Naita seuratoiminnan kautta opittuja taitoja pystyi
vastaajien mukaan hyodyntdamaan ja soveltamaan esimerkiksi tyoelamassa, kuten
suorasta lainauksestakin ilmenee. Selkedsti toinen teema oli vastaajien kesken mydskin
arvostettu ja merkittdvana positiivisena asiana tunnustettu. Vastaajat kuvailivat
seurayhteison voimaa erityiseksi ja seuratyossa luotuja ystavyyssuhteita arvokkaiksi.

Seurayhteison vaikutusta kuvailtiin muun muassa seuraavanlaisesti:
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“"Mukavia ihmisid, sitd kautta merkitystd ja mielekkyyttd. Saa olla avuksi muille, tuntee
itsensd tarpeelliseksi ja hyddylliseksi, Sosiaalinen merkitys, tuntee kuuluvansa joukkoon,

hyvddn porukkaan.”

Kolmannen teeman ydin oli onnistumisissa ja siind, mika ilon ja tyytyvaisyyden tunne
onnistumisia seurasi. Aineiston mukaan tasta seurasi seuratoimijoiden omaan arkeen

mielekkyyttd, iloa ja energiaa.

Mydskin nama teemat jalostettiin eteenpain tyypeiksi. Kuten tutkimuksen teorialuvussa
tuotiin esiin, niin kognitiiviselle itsensd johtamisen strategialle on usein keskeista
ajattelun kdyttaminen ja ajattelun kehittdminen. Siispa ensimmainen teema tyypitelldan
kognitiivisen itsensa johtamisen strategian tyyppiin kuuluvaksi, silla keskitssa aineistossa
oli nimenomaan oman itsensa kehittyminen ja uuden oppiminen. Toisessa teemassa
keskeista oli yhteisdn voima ja toisilta ihmisilta saatu tuki. Tama toisilta saatu apu itsensa
johtamisen tyovalineend on tutkimuksen aiemman teoriaosuuden mukaan tyypillista
behavioristille itsensa johtamisen strategioille. Siispa kyseinen teema tyypitelladn
eteenpdin behavioristiseksi itsensd johtamisen strategiaksi. Kolmas teema puolestaan
ohjataan eteenpadin luontaisen palkitsemisen strategian tyyppiin, silla siind korostuu
toimintaa seuraava ilo, tyytyvaisyys ja mielekkyys, mita voidaan teorian mukaan pitaa

ominaisena kyseiselle itsensa johtamisen strategialle.

Kolmannessa tutkimuskyselyn kysymyksessa selvitettiin, miten voimisteluseuratoimijat
kokevat oman optimistisen asenteen merkityksen seuratyossa. Aivan jokainen kyselyyn
vastannut oli vahvasti sitd mieltd, ettd omalla optimistisella asenteella on erittdin suuri
merkitys seuratydssa. Vastauksissa korostettiin optimistisuuden olevan jopa yksi
tarkeimmistd asioista seuratyota tehdessa. Optimistisuuden koettiin hyodyttavan paitsi
omaa jaksamista, sen nadhtiin myds tarttuvan muihin ja ndin ollen edesauttavan
kollektiivista, jaettua kokemusta seuratydn mielekkyydesta ja tarkeydesta, kuten tassakin

vastauksessa oli hyvin tiivistetty:
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“Ehkd kaikista tédrkein merkitys! Tdssd tydssd tdytyy olla positiivinen, uskoa tulevaisuteen
ja néhdd koko kokonaisuus. Seuratyé ei ole misséidin nimessé helppoa ja tuo koko ajan

uusia haasteita. Positiivisuus ja iloisuus tarttuu mydés muille.”

Tama yllamainittu tulos kyselyssd on siispd samaa mieltd tutkimuksessa aiemmin
esitetyn kanssa, etta optimistinen suhtautuminen usein saa aikaan myds tehokkaampaa
itsensd johtamista. Teoriaosuudesta muistamme, ettd tama olettamus liittyy keskeisesti
kognitiivisiin itsensa johtamisen strategioihin. Tasta johtuen tyypittelemme vastaukset

kyseiseen tyyppiin.

Tutkimuskyselyssa voimisteluseuratoimijoilta kysyttiin, milld tavoin he havainnoivat
oman itsensa toimintaa ja arvioivat omaa tekemistaan seuratydssa. Taman kysymyksen
vastauksista sai teemoiteltua kolme eri teemaa. Seuratoimijat havainnoivat ja arvioivat
omaa tyotaan vastauksien perusteella ensiksikin pohtien omaa toimintaansa suhteessa
itseensd. He arvioivat paitsi omaa oloaan ja jaksamistaan, myds omaa suoriutumistaan
niin yksittaisista tehtavista, kuin myoskin itse itselleen asettamia lyhyemman aikavalin

seka pitkdn tdhtdimen suunnitelmien toteutumista.

Toiseksi tarkedksi oman tydn arvioinnin valineeksi osoittautui muilta saatu palaute
omasta tyosta tai tehtdvasta suoriutumisesta. Lisdksi kolmanneksi he myods vertailevat
itsedadn itsensa ulkopuolelta tulleisiin tavoitteisiin. Nama tavoitteet olivat usein
joukkueen tavoitteita, eli |ahtoisin seuralta, urheilijoilta tai vanhemmilta.
Voimisteluseuratoimijat hyodyntavat jotakin ndistd kolmesta mainitusta teemasta
arvioidessaan omaa toimintaansa. Arvion perusteella he tekevat johtopaatoksen omasta
tyosta suoriutumisestaan ja tarvittaessa suuntaavat toimintaa uudelleen tai muuttavat
sitd vastaamaan paremmin tavoitteisiinsa. Aineiston mukaan ei ole myoskaan
poissuljettua, etteivat voimisteluseuratoimijat yhdistelisi naitd eri teemoja oman
toimintansa havainnointiin sen mukaan, mika milloinkin on tarkoituksenmukaista ja sopii
parhaiten tilanteeseen. Tdssd tapauksessa vastaajilla oli seuraavanlaisia ajatuksia

aiheesta:
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“Oma tuntuma on tdrked, koenko toimivani oikein ja oikeudenmukaisesti, teenké

tarpeeksi? Toki tydstd saatu palautekin ohjaa oikeaan suuntaan.”

Naistd mainituista teemoista ensimmadinen ja viimeinen tyypitellddan edelleen
kognitiivisiin itsensa johtamisen strategioihin. Niihin kuuluu teoriaosuuden mukaan
vertailu tyovalineend ja siitd ndissd molemmissa teemoissa oli kysymys. Kun omaa
kaytosta muutetaan ulkopuolelta tulleen palautteen perusteella, on kaytossa teorian
mukaisesti behavioristiset itsensa johtamisen strategiat. Siispa paatyyppi keskimmaiselle

teemalle on kyseiset strategiat.

Tutkimuskyselyssa viidentena kysyttiin, miten seuratoimijat organisoivat ajankayttéaan.
Tahan tullet vastaukset jakautuivat selkedsti kahden eri teeman alle. Joko ajankayttoa
organisoidaan todella tarkasti kalenteroimalla, aikatauluttamalla ja suunnittelemalla
etukdteen. Tahadn teemaan liittyen oli tyypillistd, ettd seuratoimijat olivat suunnitelleet
itselleen sopivat ajankohdat, jolloin seuratyohon liittyvat tehtdavat hoidetaan. Taman
lisdksi he olivat sopineet itselleen ajat, jolloin El tehda mitddn seuratyohon liittyvaa. Tuo
aika oli heiddan kalentereissaan varattu esimerkiksi perheelle tai rentoutumiselle.
Tallainen organisointiin keskittyva teema on edelleen tyypiteltdvissa behavioristisiin
itsensa johtamisen strategioihin, silla teoriaosuudessa siihen todettiin liittyvdn omaan

kayttaytymiseen vaikuttavia tyokaluja, kuten juuri kalenterointia ja aikataulutusta.

Toinen ajankayton organisointiin liittyvd teema oli puolestaan, ettd ajankayttda ei
organisoida juuri lainkaan, vaan asiat hoidetaan silloin kun ne taytyy hoitaa, tai
vaihtoehtoisesti toimeen tartutaan sopivan tilanteen tai sopivan vireystilan mukaan.
Taman teeman mukaisesti vastanneiden vastauksissa oli yhdistdvana piirteena sekin,
ettd he oman kertomansa mukaan yrittdavat huolehtia, ettei seurato6ita tehtaisi vaikkapa
tyoajalla tai viikonloppuisin, niin ettd vapaa-aikaakin valilla olisi. He eivat kuitenkaan
seuraa mitenkaan, ettd jaako arjessa vapaa-aikaa ja jos jaa, niin minkd verran. Taman

teeman tyypittely johti kognitiivisten itsensa johtamisen strategioihin, silla keskiossa oli
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yksilon ajattelu: milloin tuli mieleen hoitaa tarvittava asia, se hoidettiin. Eli annettiin

oman ajattelun ohjata toimintaa.

Yksi kyselyn vastaajista totesi tdman kyseisen kysymyksen kohdalla,

“Seuratyétd tehdddn tunteja laskematta”.

Tama toteamus antaa hyvan esimerkin teemasta, jossa tarkkaa ajankdyton suunnittelua

tai seurantaa ei toteuteta.

Kuudes kyselylomakkeen kysymys paneutui siihen, miten seuratoimijat saavat itsensa
toimimaan silloin, kun kysymys on itselle epamieluisien asioiden hoitamisesta. Tassakin
vastauksia tuli suhteellisen laajalla aihepiirilld, mutta kaikkiaan teemoja oli [6ydettavissa
kolme erilaista. Ensimmdinen teema oli vastuun kantaminen omasta tydsta. Taman
teeman alla oli vastauksia, joiden mukaan omat tehtavat vaan oli hoidettava riippumatta
siitd kuinka mieluisia ne itselle olivat tai eivat olleet, silld niistd oli aikanaan sitoutunut
huolehtimaan. Toinen teema liittyi jalleen lasten ja nuorten liikuntaan ja urheiluun.
Vastaajista osa koki, ettd sai itsensa patistettua epamieluisten asioidenkin aarelle,
kunhan muistutti itsedan siita, etta panos menee hyvaan ja merkitykselliseen asiaan.
Kolmas teema puolestaan keskittyi ajatukseen, ettd ellei hoida itselle epamieluisia
asioita ja tehtdvia ajallaan, ei myoskaan paase tekemaan mukavia asioita. Toisin sanoen

mieluisien tehtavien voimalla seuratoimijat jaksoivat hoitaa myds epamieluisat tehtavat.

Ylld mainituista teemoista edelleen tyypitellen ja teoriaosuudesta ammentamalla
ensimmadinen ja viimeinen teema on yhdistettavissa kognitiivisten itsensa johtamisen
strategioiden periaatteisiin, missd omaa ajattelua suunnataan tai ohjaillaan halutun
toiminnan aikaansaamiseksi. Jaljelle jadava teema puolestaan linkittyy luontaisen
palkitsemisen itsensa johtamisen strategioihin, silla houkuttimena asioiden hoitamiseen

oli itselle merkittava ja tarkea asia.
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Kyselyssa haluttiin selvittad, millaisia keinoja seuratoimijoilla on haasteiden
kohtaamiseen ja haasteista selvidmiseen. Seuratoimijat saavat seuratydssa kohtaamiinsa
haasteisiin apua positiivisesta asenteesta ja ajattelusta seka keskusteluista seka
vuorovaikutuksesta kollegojen ja muiden ihmisten kanssa. Aineiston mukaan “muut
ihmiset” ovat yleensa asian ulkopuolelta omasta elamasta luotettavia henkil6ita kuten
omia ystavia, perheenjasenia tai vaikka puoliso. Teemoina erottuivat siispa positiivinen

tulokulma asioihin ja lisdksi vuorovaikutuksellinen keskustelu.

Ylla mainittuja teemoja edelleen tyypitellen ja teoriaosuuteen pohjaten positiivisen
asenteen voi tyypitelld kognitiivisten itsensd johtamisen teorioiden alle, silldi oman
ajattelun ja suhtautumisen tyostamisen katsottiin olevan tehokas itsensd johtamisen
tyokalu. Vuorovaikutuksellisessa teemassa puolestaan korostuu oma kayttaytyminen,

jolloin teema tyypitelldan edelleen behavioristisiin itsensa johtamisen strategioihin.

Tutkimuskyselyn toiseksi viimeisellda kysymykselld selvitettiin seuratoimijoiden
voimaantumista.  Seuratoimijat kokivat seuratyosta aiheutuvan voimaantumista.
Monella se liittyi antoisiin, vuorovaikutuksellisiin ihmissuhteisiin. Seurayhteiso ja sielta
kautta tulleet ystavdat koetaan voimaannuttavina ja energiaa antavina . Myos
onnistumiset, niin omat henkilokohtaiset, kuin yhteisetkin seuratasolla, koettiin iloa ja

energiaa antaviksi. Yksi vastaaja oli tiivistanyt voimaantumisen syyt yhteen virkkeeseen:

” Mieli virkistyy kontakteissa, osaaminen paranee ja ndin omanarvon tunto nousee. ”

Lisdksi seuratydn merkityksellisyys sai vastaajissa aikaan tunteen, ettd he kuuluvat
johonkin suureen ja ainutlaatuiseen. Tama ajatus koettiin selkedsti voimaannuttavana
vastaajien keskuudessa. Kaiken kaikkiaan voimaantumisen syyt jakautuivat kolmeen
teemaan, jotka olivat siis ihmissuhteet ja verkostoon kuuluminen, omat ja yhteiset

onnistumiset seka kokemus seuratoiminnan tarkeydesta.
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Kaikki voimaantumista aikaansaavat liittyvat teemat tyypitellddan edelleen luontaisen
palkitsemisen itsensa johtamisen strategioihin. Syyna tdhan on, etta luetellut kolmeen
teemaan sisaltyneet asiat ovat itsessaan asioita, joita seuratoimijat arvostavat ja pitavat

tarkeina.

Viimeisessa kysymyksessa kysyttiin voimisteluseuratoimijoiden tekoja ja toimia itsensa
johtamisen eteen. Tahan kysymykseen tulleet vastaukset olivat jakautuneet neljaan eri
teemaan. Teemat olivat itsestdan ja voimavaroistaan huolehtimien, arjen aikataulutus ja
organisointi, itsensa haastaminen ja kehittaminen seka oman positiivisuuden vaaliminen

ja tyostaminen.

Seuratoimijoilla omasta itsestddn huolehtiminen ilmenee hyvin loogisesti ja
konkreettisesti. Vastaajat huolehtivat itsestddn ja jaksamisestaan syomalla hyvin,
nukkumalla tarpeeksi ja liikkumalla sdaannoéllisesti. Arjen organisointiin seuratoimijat
puolestaan panostavat siten, ettd he aikatauluttavat ja suunnittelevat arkeaan ja
seuratyohon liittyvia tehtdvid ahkerasti ja jarjestelmaéllisesti. Konkretian tasolla tama
tapahtuu kalenteroimalla ja kirjaamalla ylos hoidettavia tehtdvida sekd asetettuja

tavoitteita seka tietysti seuraamalla kirjattujen asioiden toteutumista.

Seuratoimijat toteuttavat itsensd kehittdmistd paitsi jatkuvasti reflektoimalla
toimintaansa, niin he myo6s keskittyvat oman itsensa haastamiseen ja sita kautta uuden
oppimiseen ja paremmaksi tulemiseen. Oppiakseen uutta ja kehittaakseen itsedansa, he
arvioivat jatkuvasti omaa suoriutumistaan ja lisaksi hakevat vaikutteita ja uutta oppia
muualta. Seuratoimijoiden vastauksissa korostui ajan hermoilla pysymisen tarkeys. Se
kaytannossa tarkoittaa, ettd seuratoimijat seuraavat ajankohtaisia uutisia ja muita

urheilu- ja kasvatusalojen toimijoita pysydakseen mukana kehityksessa.

Esiin nousi myds aihe, jota jo aiemmin kasiteltiinkin, nimittdin positiivinen
suhtautuminen asioihin. Se nakyi seuratoimijoiden arjessa myonteisend puheena omalle

itselle seka positiivisina ajatuksina itsestdaan ja kyvystaan hoitaa seuratyéhon kuuluvia
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tehtdvid. Osassa vastauksissa nama neljd avattua teemaa olivat yhdistyneet.
Seuratoimijat olivat sitd mieltd, ettd haastaakseen itsedan ja sitd kautta kehittydkseen,
on oltava positiivisen mielin matkassa. Ollakseen positiivinen on puolestaan
huolehdittava siita, ettd voi hyvin. Silloin myds jaksaa kayttaa aikaa seuratyohon liittyvien

tehtdvien hoitamiseen. Erdskin vastaaja totesi, etta

“Pyrin sdilyttdmddn hyvdn asenteen ja huolehtimaan niin fyysisestd kuin psyykkisestdkin

hyvinvoinnista parhaani mukaan, silld silloin saan myés itsestdni eniten irti.”

Kyseisistd neljasta teemasta itsensa kehittdminen ja haastaminen tyypitelldan edelleen
kognitiivisten itsensa johtamisen teorioihin, silla teemassa korostetaan oman ajattelun
kayttoa. Kaikki muut kolme teemaa tyypitelldan behavioristisiin itsensa johtamisen
strategioihin, koska niissa korostuu oman kayttaytymisen ohjaaminen haluttuun

suuntaan.

5.2 Seuratoimijoilta I0ytyneita itsensa johtamisen edellytyksia

Tutkimuksen teoriaosuudessa esiteltiin itsensa johtamisen strategioiden lisaksi
kirjallisuuden kautta |16ytyneitd itsensa johtamisen edellytyksia. N&illa viitattiin yksilon
ominaisuuksiin ja taitoihin, jotka vaikuttavat itsensa johtamiseen ja edesauttavat sen
toteutumista. Teoriaosuudessa tallaisiksi edellytyksiksi miellettiin sisdinen motivaatio,

itseohjautuvuus, ammattitaito ja kurinalaisuus seka itsetuntemus ja hyva itsetunto.

Tutkimusaineistossa korostui nadista esitetyista edellytyksista erityisesti sisdinen
motivaatio sekd itseohjautuvuus. Monessa vastauksessa kysymyksestd riippumatta
korostettiin lajirakkautta ja sitd, kuinka lajin parissa toimiminen on itselle jo sindllaan
tarked ja mieleinen asia. Useammassa vastauksessa sisdinen motivaatio nakyi ja
erityisesti silloin, jos vastauksesta kavi ilmi vastaajan palkattomana tehty vapaaehtoistyo,

kuten seuraavassa kommentissa:
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“Seuratydssd kohdattavat ihmiset ovat mukana vapaaehtoisesti ja omasta halustaan.

Siksi positiivisuus tekemisessd on kaiken a ja o!”

Itseohjautuvuus puolestaan korostui erityisesti keinoissa, joita voimisteluseurojen
seuratoimijat  kayttivat epamieluisia tehtdvia hoitaakseen, sekd ajankdyton
organisoinnissa ettda haasteita kohdatessa. Itseohjautuvuudella tarkoitettiin teorian
mukaan yksilon kykya ohjata omaa toimintaansa ja toimia pdamaaratietoisesti ilman
ulkopuolelta tulevaa ohjausta. Todettakoon, etta toisaalta osa voimisteluseuratoimijoista
kaytti oman tekemisen suuntaamisessa myds muiden asettamia tavoitteita tai muiden
antamaa palautetta. Eli on hyva huomioida, ettad kaikki seuratoimijat eivat valttamatta
ole yhta vahvasti itseohjautuneita, mutta siitd huolimatta kykenevat itsensa johtamiseen

mydskin haasteellisissa tilanteissa.

Muitakin teoriassa esitettyja itsensa johtamisen edellytyksia oli aineistossa havaittavissa,
mutta niitd nousi esiin enemmankin yksitellen siella taalla, eika systemaattisesti laajassa
joukossa. Kurinalaisuus ilmeni osalla tutkimuskyselyyn vastaajista suunnitteluna ja
organisointina. Vastaajille oli hyvin selvaa, ettd heille kuuluvat tehtdvat hoidetaan ja
vastaajasta riippui milla tyylillda ja milloin. Vastauksista ilmeni lisdksi, etta
voimisteluseuratoimijat yllapitavat ja kehittavdt omaa ammattitaitoaan lukemalla
ajankohtaista tietoa eri kanavista ja lisdksi ammentavat paljon vuorovaikutuksesta omien

kollegojensa kanssa.
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6 Johtopaatokset ja pohdintaa

6.1 Vastaukset tutkimuskysymyksiin

Tutkimuksen tutkimuskysymys kuului:

Milla tavoin voimisteluseurojen seuratoimijat johtavat itsedan?

Tutkimuskysely paljastaa, ettd itsensa johtaminen nayttaytyy voimisteluseuroissa
tyoskentelevien seuratoimijoiden elamassa laajasti. Tapa, milla itsensa johtaminen
ilmenee vaihtelee tilanteesta ja yksilosta riippuen konkretiasta, kuten esimerkiksi arjen
aikataulutuksesta kalenterin suunnittelulla ja tayttamiselld, aina oman itsensa
psyykkiseen haastamiseen ja reflektointiin. Itsensd johtaminen seuratoimijoiden

keskuudessa on osa heidan arkeaan.

Tassa tutkimuksessa aiemmassa osiossa, paadluvussa 2, esiteltiin itsensa johtamisen
edellytyksia. Na&itd olivat sisdinen motivaatio, itseohjautuvuus, ammattitaito ja
kurinalaisuus, itsetuntemus ja hyva itsetunto. Tutkimuksen tutkimuskyselyyn tulleissa
vastauksissa, eli tutkimuksen aineistossa, nousi esiin useampaan otteeseen naita
edellytyksia. Siind oli variaatiota, milld lailla edellytykset aineistossa ilmenivat. Kuten
aiemmassa luvussa todettiin, nousi kaikista voimakkaimmin teoriassa esitetyista

edellytyksista esiin sisdinen motivaatio seka itseohjautuvuus.

Hyvin selkedsti voimisteluseuratoimijoilla  on jokaisella sisdinen motivaatio
seuratoimintaan. Heilla on halua tehda to6ita voimistelun ja seuransa parissa ja he
kokevat seuratyon merkityksellisena ja iloa tuottavana. Koska sisdinen motivaatio on
vahva, he saavat siitd apua my0Os haastavissa tilanteissa sekd epamiellyttavia tehtavia

hoitaessaan.
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Itseohjautuvuuttakin seuratoimijoilla on, mutta on hyva huomioida, ettad valttamatta ei
aivan kaikilla kuitenkaan. Aineistosta kavi nimittdin ilmi, ettd osa seuratoimijoista
keskittyy todella paljon muilta henkil6iltd saatuun palautteeseen ja sen perusteella
pohtii oman itsensa tekemistd ja panosta. Osa puolestaan pohtii ja analysoi jatkuvasti
omaa toimintaansa tai vaihtoehtoisesti peilaa sitd asetettuihin tavoitteisiin.
Mielenkiintoista oli, ettd nama kummatkin tavat vaikuttivat toimivilta, silld ne auttoivat
seuratoimijoita suoriutumaan tehtdvistadn. Eli itseohjautuvuus saattaa olla apuna
silloinkin, kun palaute tulee muilta kuin itseltdan. Itseohjautuvuus on ikdaan kuin
toimeenpaneva voima seuratoimijoiden arjessa: He ottavat palautteen vastaan ja
lahtevat toimimaan sen perusteella, kuitenkin itse paattden toiminnan suunnan ja

tarkeyden.

Ammattitaitoon liittyva kurinalaisuus esittdytyy isossa roolissa etenkin silloin, kun on
tehtdva jotain itselleen epamieluista. Lisdksi seuratoimijat ovat tutkimuksen perusteella
kaiken kaikkiaan hyvia tuntemaan itsensa. Aineiston perusteella he tuntevat itsensa siina

maadrin, ettd ovat |0ytdneet juuri itselleen sopivat tavat johtaa itse itsedan.

Tutkimuksen kolmannessa paaluvussa kuvailtiin itsensa johtamisen strategioita, joita
olivat kognitiiviset strategiat, behavioristiset strategiat seka luontaisen palkitsemisen
strategiat. Samaisessa padaluvussa kaytiin lapi myos itsensa johtamisella voimaantumista.
Empiirisen tutkimuksen aineistoa verrattiin tutkimuksen teoriaosuudessa esitettyihin
itsensa johtamisen strategioihin. Voimisteluseuratoimijoiden tutkimuskyselyyn tulleiden
vastausten kokonaisuudessa oli luokiteltavissa kaikkia edelld mainittuja strategioita.
Voidaankin paatya lopputulemaan, ettd voimisteluseuratoimijat johtavat itsedan
kayttaen monipuolisesti kaikkia nadita kolmea strategiaa. Kaytetty strategia voi vaihdella

yksilOsta riippuen, mutta myos saman yksilon kohdalla tilanteesta ja asiasta riippuen.

Tutkimuksen mukaan Pohjanmaan voimisteluseurojen seuratoimijat arvostavat
seuratyOssa sitd, ettd saavat kehittaa itsedan ja oppivat uutta haasteiden kautta. Tama

oppimisen ja itsensa kehittamisen halu on yksi piirre kognitiivisista itsensa johtamisen
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strategioista, kuten tutkimuksen teoriaosuudessa aiemmin jo avattiin. Lisdksi
kognitiiviset itsensa johtamisen strategiat ilmenevat ajatuksena vastuullisuudesta ja

pohdintana taman teeman ymparilla.

Tutkimuksessa paaluvussa kolme kerrottiin myds positiivisen ajattelun ja mina-puheen
olevan yksi tapa kayttaa kognitiivista itsensa johtamisen strategiaa. Aineiston mukaan
voimisteluseuratoimijat kayttavatkin laajalti positiivisuutta yhtend keinona itsensa
johtamiseen ja ylipaatdan tehtdviensa hoitamiseen. Positiivisuuden ja optimistisen
asioihin suhtautumisen rooli tunnustettiin yksimielisesti ylipaataan todella tarkedksi ja

merkittavaksi. Sama kanta tuli aiemmin esille tutkimuksen teoriaosuudessa.

Behavioristiset itsensa johtamisen strategiat nakyvat Pohjanmaan
voimisteluseuratoimijoiden arjessa yksinkertaisimmin itsestddn huolehtimisena.
Seuratoimijat panostavat omaan hyvinvointiin huolehtien riittdvasta nukkumisesta,
jaksamista tukevasta sydmisesta seka liikkuvat saannollisesti saadakseen energiaa hoitaa
seuratyohon kuuluvat tehtdvat. Itsestaan huolehtiminen auttaa lisdksi seuratoimijoita
pysymdan paremmalla tuulella ja suhtautumaan seuratyohon positiivisemmin. Tama
puolestaan edesauttaa seuratydssa tapahtuvia ihmisten kohtaamisia. Kun seuratoimijat
ovat itse hyvalla mielelld, jaksavat he kohdata muutkin iloisesti, jolloin hyva tunnelma

parhaimmillaan tarttuu ja levidaa seurassa laajemminkin.

Kuten jo todettiin, olivat Pohjanmaan voimisteluseuratoimijat erittdin selkeasti yhta
mieltd siitd, etta positiivisuus ja optimistinen asenne seuratyossa on todella tirkeaa ja
merkittavdssa roolissa. Suurimmalta osin tdtd perusteltiin oman itsensd tyota
helpottavana asiana, mutta positiivisuus nahtiin myods tarttuvan, mika varsinkin
vapaaehtoistoiminnassa on hieno asia, silla hyvan ilmapiirin avulla saadaan

parhaimmillaan houkuteltua uusia seuratoimijoita mukaan seuratyohon.

Tutkimuksen antina voidaan paatya johtopaatokseen, ettd on seuratoimijoilta viisasta

itsensd johtamista tietoisesti yrittdd panostaa behaviorististen itsensd johtamisen
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strategioiden avulla paitsi omaan tunnetilaansa, myds sita kautta muiden ihmisten ja
parhaimmillaan koko seurayhteison tunnelmaan. Voisi siis todeta, ettd seuratoimijat
kayttavat behavioristista itsensa johtamisen strategioita saavuttaakseen mahdollisuuden

hyddyntaa kognitiivista itsensa johtamisen strategioita.

Luontaisen palkitsemisen strategiat nousivat myos aineistossa esiin. Tutkimusaineistossa
toistui seuratoimijoiden halu tehda toita ja antaa oma panos joko lasten ja nuorten
urheilun ja lilkkunnan tai oman, itselleen tirkedn voimisteluseuransa toiminnan eteen.
Voimisteluseuratoimijat kokivat olevansa osa jotain suurta ja merkittavaa. Aineiston
perusteella voidaankin todeta, ettd luontaisen palkitsemisen strategiat nousivat esiin
erityisesti syyna sille, ettd voimisteluseuratoimijat ovat ylipdatdaan seuratoiminnassa

mukana.

Kaiken kaikkiaan tutkimuksen tuloksista voi vetda johtopaatoksen, ettd Pohjanmaan
voimisteluseurojen seuratoimijoilla on kdytéssaan niin kognitiivisia, behavioristisia kuin
luontaisen palkitsemisenkin strategioita itsensda johtamiseen. Lahtokohtaisesti
seuratoimijoita seuraty6hon houkuttelee sisdisen palkitsemisen itsensa johtamisen
strategiat. Behavioristisia itsensd johtamisen strategioita seuratoimijat kayttavat
erityisesti epamieluisien tehtavien hoitoon ja kognitiiviset itsensa johtamisen strategiat

nakyvat selvimmin positiivisen asenteen kautta.

Taman tutkimuksen kolmannessa paaluvussa esiteltiin itsensa johtamisen strategioiden
lisdksi ajatus, ettd johtaessaan itsedan yksilo voi kokea voimaantumista. Seuratoimijat
kokivat myds voimaantumista. He selittivat sen johtuvan siita, ettd he seuratydssaan
kohtaavat haasteita, jotka saavat itsensa johtamisen eri strategioita — ja ylipaataan
itsensd johtamista kokonaisuudessaan — hyodyntamalld selvitettyd. Tastd seuraa
itsetunnon kohentumista, mikd puolestaan aikaansaa voimaantumisen tunnetta.
Johtopaatoksena voidaan siis todeta, ettd itsensa johtamisen strategioita monipuolisesti
kdayttamalld, voi saavuttaa onnistumisen kokemuksia, jotka parhaimmillaan

voimaannuttavat iloa ja energiaa antaen. Toinen itsessdaan voimaantumista aikaansaava
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tekija seuratoimijoilla oli seuratyohdon kuuluva seurayhteis6 ja sielld syntyneet

ystavyyssuhteet.

Yhteenvedettyna tutkimuksen johtopaatokset voidaan tiivistda seuraavasti:

Pohjanmaan voimisteluseurojen seuratoimijat johtavat itsedadan yhdistellen
ominaispiirteita kognitiivisista, behavioristisista seka luontaisen palkitsemisen itsensa
johtamisen strategioista. Heiltd 10ytyy myo0s itsensa johtamista edesauttavia ja tukevia
ominaisuuksia, eli sisdistd motivaatiota, itseohjautuvuutta, ammattitaitoa ja
kurinalaisuutta seka itsetuntemusta ja hyvaa itsetuntoa. Yksil6llisia eroja esiintyy siina,
mita itsensd johtamisen strategiaa yksilot painottavat seka mika itsensa johtamisen

edellytys heillad korostuu. Itsensa johtamiseen saattaa liittya tunnetta voimaantumisesta.

6.2 Tutkimuksen luotettavuus ja pohdintaa

Tutkimuksen tutkimusmenetelmien arviointiin liittyvat keskeisesti kdsitteet validiteetti ja
reliabiliteetti (Paavilainen, 2012, s. 35). Naistd ensimmainen, eli patevyys, tarkastelee
sitd, onko kaytetty tutkimusmenetelmad todella mitannut tai kuvannut sitd, mita
tutkimuksessa on ollut tarkoitus tutkia. Jalkimmainen kasite, luotettavuus, puolestaan
keskittyy siihen, ovatko tutkimuksessa aikaansaadut tulokset toistettavissa. (Sarajarvi &

Tuomi, 2018, s.119)

Tutkimuksessa harmillisesti tutkimuskyselyyn vastanneiden maard jai odotettua
alhaisemmaksi. Kuitenkin vastauksien laatu ja syvyys oli riittdvaa, jotta tutkimusta
voidaan pitaa luotettavana eli reliaabelina. Kuten Paavilainen (2012, s. 17) muistuttaa,
niin laadullisissa tutkimuksissa yleensakin tietoa kerataan suhteellisen pieneltd joukolta

ihmisia, silla nimenomaan aineiston riittdva syvyys on haluttu paamaara.

Olisi tietysti mielenkiintoista saada vastaava tutkimus toteutettua myos suuremmalle
kohderyhmalle, esimerkiksi laajentamalla kohderyhmada saman lajin sisdlla tai

vaihtoehtoisesti laajentamalla kohderyhmaa Pohjanmaan alueen kaikkiin urheilulajeihin.
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Tassa tutkimuksessa keskityttiin nimenomaan tietoisesti valittuun tapaukseen, eli
Pohjanmaan alueen seuratoimijoihin ja heiddan kokemuksiinsa. Selkea rajaaminen
yleensa lisaakin laadullisen tutkimuksen luotettavuutta, silla silloin valitusta, rajatusta
aiheesta pitaisi pystya kertomaan syvallisesti ja monipuolisesti (Puusa & Juuti, 2020, s.

141).

Kirjallisuudessa |6ytyy varoituksia teemoittelu-metodin  kaytosta  aineiston
analysoinnissa. Teemoittelua pidettiin huolestuttavana sen vuoksi, ettd se voi vaarin
kaytettyna antaa tutkijalle lilkaa mielivaltaisuutta. Lisaksi teemoittelua kritisoitiin siita,
ettd se saattaa helposti luisua tilastolliseen ajatteluun, jolloin laadullinen tutkimus ei
olekaan enaa laadullinen. My0s raportoinnin yhteydessa teemoittelu-metodin kayton
nahtiin aiheuttavan helposti liiallista sitaattien kayttéa, mika vahentaa tutkimuksen
tieteellisyyttd varsinaisen analyysin puutteen vuoksi ja lisdksi ylikdytettynd koetaan
olevan tylsa ja mielenkiinnoton tapa raportoida tutkimuksen kulusta ja sen tuloksista.

(Eskola & Suoranta, 1998, s. 130-131)

Tata tutkimusta toteutettaessa nama edelld kuvatut sudenkuopat teemoittelu-metodiin
liittyen olivat tiedossa ja ne koitettiin mahdollisimman tarkasti ja huolellisesti vaistaa
tarkastelemalla sdaanndllisesti, onko objektiivisuus aineistonanalyysia tehdessa sailynyt.
Toki myos tutkijan tietynlainen subjektiivisuus oman lajitaustan kautta tuotiin esiin jo
johdantoluvussa. Myos siihen on keskitytty, etta tutkimusaineistoa on todella tarkasteltu
laadullisesta nakokulmasta. Lisaksi tuloksia esittaessa pyrittiin pitamaan sitaattien maara
kohtuullisena ja nostamaan ainoastaan tutkimuksen kannalta oleellisia osia aineistosta

sellaisenaan mukaan raporttiin.

Tutkimusta eettisesti tarkastellen voidaan todeta, ettd eettisyydesta huolehdittiin muun
muassa kysymalla tutkittavilta lupa tutkimukseen. Vastaajien oli annettava tutkimuslupa
vastaamisen yhteydessa, eivatka vastaukset rekisterdityneet mikali lupaa ei ollut annettu.
Lisdksi vastaajia tiedotettiin kyselyn vastausten sailytysajasta ja niiden asianmukaisesta

havittamisesta sailytysajan paattyessa.
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Kuten Jari Eskola (2018, s. 181) kirjoittaa, on laadullisessa tutkimuksessa aineiston
analyysi ja tulkinta paasaantdisesti tutkijan itsensa vastuulla. Laadullisessa
tutkimuksessa esimerkiksi kone tai valmis ohjelma harvoin toteuttaa aineiston analyysin.
Sen sijaan se tehddan niin sanotusti kadsityona, mika tietysti asettaa jo lahtéruudussa
laadullisen tutkimuksen helpommin subjektiivisemmaksi maaralliseen tutkimukseen
verrattuna. Toki tutkimusta tehdessd hyvan tutkimusetiikan mukaisesti vastauksia

tulkittiin mahdollisimman objektiivisesti tarkastellen.

Lopuksi voidaan todeta, etta tutkimuksessa onnistuttiin siind mielessa, ettd esitettyyn

tutkimusongelmaan loydettiin vastauksia.
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Liitteet

Liite 1 Pyynto tutkimukseen osallistumisesta

Saatekirje kysymysten yhteyteen

Arvoisa voimisteluseuran seuratoimija,

Kutsun sinut osallistumaan kyselyyn, joka kartoittaa voimisteluseuroissa toimivien
seuratoimijoiden itsensa johtamista. Kyselylla kerdan tietoa hallintotieteiden maisterin
tutkintoon kuuluvaan pro gradu-tutkielmaani. Seuraavassa kerron tutkielmastani ja

osallistumisesta kyselyyn.

Itsellani on pitka tausta voimistelun parissa ja mitenkds muutenkaan kuin rakkaudesta
l[ajiin  taman tutkimuksenkin aihe valikoitui. Voimisteluarjessa salilla pyo6riessa
valmentajan roolissa olen tullut miettineeksi, miten arvokasta onkaan, ettd seuroista
loytyy henkiloitd, jotka jaksavat keskittyda seuratoiminnan mahdollistamiseen
voimistelijoille. Tasta syntyi ajatus lahtea tutkimaan voimisteluseuratoimijoiden itsensa
johtamista. Nimittdin tdysin omaan arkiajatteluun nojaten paattelisin, ettd itsensa

johtamisella on keskeinen merkitys seuraty®ssa.

Itsensd johtamisella tarkoitetaan toimintaa, joka suuntautuu omaan itseensa. ltsensa
johtamisella halutaan vaikuttaa oman itsensa suoriutumiseen ja suorittamiseen. Itsensa
johtamisen keinoja on monenlaisia. Ne voivat liittya psyykkiseen ajatteluun tai fyysiseen
tekemiseen. Yksilostad ja tilanteesta riippuen vaihtelee, millaisena itsensd johtaminen
nayttaytyy. ltsensa johtamisella voi olla positiivisia vaikutuksia esimerkiksi jaksamiseen

ja hyvinvointiin.

Olen aarimmaisen kiitollinen, jos osallistut tutkimukseeni vastaamalla ohessa olevaan
kyselyyn. Haluaisin saada tietoon sinun kokemuksiasi ja ndakemyksiasi tekijoista, jotka

vaikuttavat suoriutumiseesi seuratyossa, ja mika merkitys niilla on sinulle seuratoimijana.
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Kysely on luonnollisestikin taysin anonyymi, eikad vastaajia voida tutkimuksen missaan
vaiheessa tunnistaa. Kyselyyn saa vastata ilmoittamatta nimed, ikda, tyonantajaa,
tyonimikettad tai muutakaan henkil6tietoa, josta vastaaja olisi suoraan tunnistettavissa.
Kyselyyn  saapuneet vastaukset kasitelldadn luottamuksellisesti.  Ainoastaan
allekirjoittanut  tutkimuksen tekija, joka luetaan my6s tdssa yhteydessa
henkilotietorekisterin yllapitdjaksi, kdsittelee vastaukset. Rekisterin ylldpitdja sailyttaa
vastaukset sahkoisessa muodossa siihen asti, kunnes ne on kasitelty ja yhteenveto
saapuneista vastauksista on kirjattu tutkimukseen. Taman jalkeen vastaukset havitetaan
asianmukaisesti. Vastauksia ei kdyteta muuhun kuin tdhan kyseiseen tutkimukseen ja ne
kasitelldaan siten, ettei yksittdinen vastaaja ole tunnistettavissa. Vastaaminen kyselyyn
on vapaaehtoista ja kyselyn alussa pyydetdan vastaajan suostumus kyselyyn

osallistumisesta.

Vastaan mielellani mahdollisiin kysymyksiin, mita tutkimukseen osallistumiseen liittyen

tulee mieleen.

Kiitollisena,

Petronella Primetta

(Yhteystiedot)

Vaasan Yliopisto
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Liite 2 Kyselylomakkeen kysymykset

Kyselylomakkeen kysymyksia:

1. Miksi haluat tehda seuratyota?

2. Millaisia positiivisia asioita seuratyo tuo elamaasi?

3. Millainen merkitys omalla optimistisella asenteella on tydssasi seuratoimijana?

4. Milla tavalla havainnoit ja reflektoit omaa tekemistasi seuratyohon liittyen?

5. Milla tavalla organisoit ajankadyttoasi seuratyohon liittyen?

6. Mitkda asiat saavat sinut hoitamaan seuraty6hén mahdollisesti liittyvia

epamieluisia asioita?

7. Milla keinoilla selviydyt seuratydssa kohtaamistasi haasteista? Mainitse

muutama mielestasi tarkea asia.

8. Miilla lailla koet voimaantuvasi seuratyosta?

9. Pohdi itsedsi seuratoimijana. Millaisia toimia/tekoja teet arjessa, jotka liittyvat

itsensa johtamiseen? Mainitse muutama esimerkki.
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