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Johtajuusidentiteetti rakentuu nykyisen tutkimuksen mukaan vuorovaikutuksessa. Johtajuus on
ollut ja on murroksessa ja muutoksessa. Johtajat suorittavat johtamisty6téédn muuttuvissa olo-
suhteissa. Ihminen rakentaa tiedostaen ja tiedostamatta identiteettié&dn sen mukaan, miten hén
madrittad itsensa itselleen ja suhteessa muihin.

Tama pro gradu —tutkielma on laadullinen kasitetutkimus, jossa selitettévé kéasite, johtajuusiden-
titeetti, analysoidaan kasiteanalyysin keinoin. Tulkitsevan ké&sitetutkimuksen avulla tarkastel-
laan johtajuusidentiteettia suhteessa kompleksisuusajattelusta nouseviin kasitteisiin, joita ovat
CAS, itseorganisoituminen ja emergenssi. Tutkielman tavoitteena on etsia siséltoja ja merkityk-
sid johtajuusidentiteetille ja sen muodostumiselle kompleksisuusajattelun ndkékulmasta. Tar-
kentavat tutkimuskysymykset ovat: Mit& on johtajuusidentiteetti ja mistd se muodostuu? Toi-
nen tutkimuskysymys pyrkii [6ytdma&an vastauksen siihen, miten kompleksisuusajattelun késit-
teet CAS, itseorganisoituminen ja emergenssi selittdvat johtajuusidentiteettid ja sen muodostu-
mista. Kasiteanalyysisséa tarkastellaan johtajuutta, johtajuusidentiteettia ja sen muodostumista.
Kompleksisuustieteiden laajasta kasitteistdsta on johtajuusidentiteetille ja sen muodostumiselle
valittu selittévia kasitteitéd kompleksisuusajattelun kasitteistosta. Nama kasitteet auttavat selit-
tdmaan ja tulkitsemaan johtajuusidentiteettid ja sen muodostumista vuorovaikutuksessa epéli-
neaarisesti ja dynaamisesti.

Tutkielmassa on tarkasteltu sellaisia suomalaisia vaitoskirjoja vuosilta 2008-2019, joiden ai-
heena on johtajuusidentiteetti. LAhes kaikissa on kaytetty narratiivista tutkimusotetta. Aihepii-
risté 10ytyy runsaasti tutkittua tietoa.

Tutkielman tuloksena todetaan, ettd kompleksisuudella ja kompleksisuusajattelun késitteistolla
voidaan selittdd johtajuusidentiteetin muodostumista. Kompleksisuusajattelun kasitteisto voi
tuoda ymmarrysté ja selkeytté prosessiin, jossa johtaja muodostaa johtajuusidentiteettidan.

Maailman ja tydeldmén muuttuessa yhd kompleksisemmaksi kompleksisuustieteiden kasitteistd
kykenee ohjaamaan ajattelua ja lisédmaan ymmarrysta uusia ilmi6ita kohtaan. Tulevaisuudessa
niin johtajat kuin tyontekijatkin joutuvat mukautumaan suuriin muutoksiin selviytydkseen tyos-
taan. Siksi tarvitsemme kasitteita selittdméan naita asioita. Tulevaisuuden tutkimusaiheita iden-
titeettien, johtajuuden ja kompleksisuuden yhdistdmisesté tulee 16ytymaén runsaasti.

AVAINSANAT: Identiteetti, johtajuus, johtajuusidentiteetti, kompleksisuus, emergenssi, itse-
organisoituminen, kasitetutkimus
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1 Johdanto

Taman pro gradu -tutkielman tarkoituksena on yhdistda kompleksisuusajattelu johta-
juusidentiteetin muodostumiseen. Ty0 toteutetaan hermeneuttisella tutkimusotteella
kasiteanalyysia ja tulkitsevaa kasitetutkimusta kayttden. Johtajuusidentiteettia on tut-
kittu runsaasti narratiivisella tutkimusotteella. Identiteetti on osittain subjektiivinen ko-
kemus ja narratiivisen tutkimusotteen avulla on mahdollista paasta naihin kokemuksiin
kiinni. Tassa tutkielmassa kéytetdan lahteend suomalaisia vaitoskirjoja, jotka on tehty
narratiivisella tutkimusotteella tai liittyvat vahvasti johtajuusidentiteetin muodostumi-
seen. Kompleksiuusajattelun kasitteiston avulla kyetddn mahdollisesti selittdmaén joh-
tajuusidentiteetin muodostumiseen vaikuttavia tekijoita ja sen monimuotoisuutta. Tut-
kielman tavoitteena on l6ytaa vastuksia sithen, mita on johtajuusidentiteetti, miten joh-
tajuusidentiteetti muodostuu ja mill& tavoin kompleksisuusajattelun keskeiset kasitteet
CAS, itseorganisoituminen ja emergenssi voivat selittédé johtajuusidentiteetin muodostu-
mista ja vaikuttaa siihen. Tutkielman tarkoituksena on tuoda kasitetutkimuksen avulla
nakyviin kompleksisuussilmélasien kautta johtajuusidentiteetin muodostumisen moni-

muotoisuus.

1.1 Tutkimuksen tausta

Tutkimusaiheen kiinnostavuus ja ajankohtaisuus nousee kaytannon tyéelamasta. Viime
vuosikymmenin& on kayty laajasti keskustelua johtajuudesta ja sen vaatimuksista. Johta-
juus muuttuu ja joutuu sopeutumaan tyéeldman jatkuviin ja runsaisiin muutoksiin kiih-
tyvalla tahdilla (esim. Kiiskinen, 2017, s. 126-127). Merkittavia tydelaman muutosten ai-
heuttajia ovat tyovaeston ikaantyminen, digitalisaatio, seka tyon ja tyonkuvien muuttu-
minen (Manka & Manka, 2016, s. 13). Kaikki namé ovat tekijoita, jotka tuovat suuria
muutoksia my6s johtajuuteen. Johtajan ja johtajuuden sopeutuminen muutoksiin vaatii
halua ymmartaa ja notkeutta oppia uusia toimintamalleja. Johtajan on muodostettava
johtajuusidentiteettiddn ndissdé muuttuvissa olosuhteissa. Kompleksinen maailma,

kompleksisuuden ilmi6t ja ihmisten kompleksisuus luovat oman lahentymiskulman joh-



tajuusidentiteetin muodostumiseen. Kompleksisuustieteet ovat enenevassa maariin na-
kyneet organisaatio- ja johtajuustutkimuksissa (esim. Doz, Hellstrom, Kosonen, L&hde-
maki & Wilson, 2017; Karp & Helgg, 2008; Lichtenstein, Uhl-Bien, Marion, Seers, Orton
& Schreiber, 2006; DeRue, 2011). Johtajuuden muutos byrokraattisesta, lasndolevasta
ja autoritaarisesta johtajasta etaalla tydskentelevien asiantuntijatiimien valmentajaan
on suuri. Tama muutos vaatii johtajuuden sopeutumista uuteen ja ymmarrysté siitg,
kuinka johtajuus ja johtajuusidentiteetti rakentuvat nykyisessa tydelaméssa. Muutos on
haasteellista hierarkiseen johtajuuteen tottuneilta ja Grint (2010) toteaakin, etta
olemme addiktoituneita komentamiseen ja allergisia johtajuuteen. Grintin mukaan joh-

tajuus on kollektiivista vastuunottoa kollektiivisista ongelmista.

Etelapellon (2007, s. 93) mukaan identiteetisté on tullut avainkasite, jonka kautta koete-
taan ymmartéaa yhteiskunnallista muutosta yksilon kannalta. Identiteetit ovat huomion
keskipisteenad silloin, kun ne koetaan ongelmallisiksi ja niihin kohdistuu muutospaineita.
Hanen mukaansa identiteettej& tuskin havaitaan niiden ollessa muuttumattomia, yhden-
mukaisia ja vakaita. Etelapellon mukaan kiinnostus identiteetteja kohtaan kasvaa, kun
identiteetit muuttuvat epdvarmoiksi ja yhteiskunnan kannalta ongelmallisiksi. (Etela-
pelto, 2007, s.93.) Uusimpien tutkimusten mukaan (esim. Coupland & Brown, 2012) aja-
tellaan, ettd identiteetti on dynaaminen, pirstaloitunut, tilanteesta toiseen muuttuva ja
epéjatkuva. Kasityksen minastd, yksilon persoonallisuuden suhteellisen muuttumatto-
masta ytimesta, on korvannut kasitys dynaamisesta ja jatkuvasti uudelleen neuvotelta-
vasta minasta. Nain ollen ndhdaén, etta identiteetti rakentuu arjen vuorovaikutuksessa
kokemuksiin, tilanteisiin ja ihmisiin. (Etelapelto & Vahasantanen, 2008, s. 46.) Ammatil-
linen identiteetti néhdaan usein kompleksisena, jatkuvasti muuttuvana tasapainotilan
hakemisena sosiaalisen ja persoonallisen identiteetin valilla. Osa tutkijoista katsoo am-
matillisen identiteetin madrittyvan yksinomaan sosiaalisesti ja diskursiivisesti — toiset
taas nékevét identiteetin rakentamisen henkil6kohtaisen mielekkyyden ja itseyden etsin-

tana. (Etelapelto & Vahasantanen, 2008, s. 60.)



Muutos on asia, jonka ajatellaan olevan luonnollinen systeemiin kuuluva elementti, kun
systeemien toimintaa tarkastellaan kompleksisuusajattelun ndkékulmasta (Puustinen &
Jalonen, 2020, s. 15). Johtaja toimii systeemissa eli organisaatiossa vuorovaikutuksessa
organisaation, organisaatioon kuuluvien yksiléiden ja organisaation ulkopuolella toimi-
vien systeemien kanssa. Kaikki nama yhdessa luovat tihean verkoston eri suuntiin kulke-
via yhteyksia ja vuorovaikutussuhteita. Kokonaisuuteen liittyy talldin runsaasti yllatyksel-
lisyyttd, ennakoimattomuutta ja odottamattomia lopputulemia. Johtajuusidentiteetin
muodostuminen ei ole suoraviivaista. Kun johtaja ymmarta4 ympéardivdn maailman mo-
nimuotoisuuden ja yllatyksellisyyden, hén kykenee — toivottavasti — reflektoimaan itse-
&an ja omaa toimintaansa sekd muodostamaan kuvan siitd, millainen johtaja hén on ja

millainen han haluaa olla.

Johtajuuden keskeinen asia on ongelmanratkaisu, johon liittyy paatoksenteko (Grint,
2010; Baltaci & Balci, 2017). Ty0elamassa johtajat kohtaavat jatkuvasti ongelmia. Osalle
ongelmista on vaikeaa tai jopa mahdotonta |0ytaa vastausta. Osa ongelmista taas rat-
keaa vaivattomasti. Ongelman ratkaisu saattaa my6s aiheuttaa uuden ongelman ja muut-
taa jo ratkaistua ongelmaa monimutkaisemmaksi, monimuotoisemmaksi ja uudelleen
ratkaisemattomaksi. Johtajat muodostavat omaa johtajuusidentiteettiddn ymparistossa,
jossa ratkaisevat arkitydssaan eritasoisia ongelmia. Organisaatiot ovat monimutkaisia ja
monimuotoisia kompleksisia systeemejé, joissa kompleksiset ihmiset tyoskentelevat kes-
kendan. TyOeldaméan nayttaytyessa yha kompleksisempana kokonaisuutena kompleksi-
suusajattelu avaa ymmartamaan sen monimuotoisuutta (Kernick, 2006; Raisio, Puusti-
nen & Vartiainen, 2020, s. 118). Kompleksisuusajattelu ohjaa tarkastelemaan tyoelamaa,
johtajuutta ja johtajuusidentiteetin muodostumista hyvéksyen monimuotoisuuden,
kompleksisuuden seka sen, ettd ongelmat eivat useinkaan ole kesyjd, helposti ratkaista-
via. Ongelmat ovat monimuotoisuudessaan haastavia ja muuttuvia, pirullisia, eika niille
valttamatta |0ydy ratkaisuja. Taman ymmartaminen ja hyvaksyminen helpottaa johtajaa
siirtymé&an ongelmanratkaisuissaan epaonnistuneesta johtajasta johtajaan, joka kykenee

sanoittamaan sen, miksi aina ei loydeta mielekkéaita ratkaisuja tai ratkaisuja lainkaan.



Tassa tutkielmassa sivutaan pirullisia ongelmia pintapuolisesti. Ne ovat k&sitteind mu-
kana siksi, etta niiden olemassaolon tiedostaminen auttaa johtajaa ymmartamaan ym-
parilla tapahtuvia asioita, jotka eivat suoraan johdu hénen toiminnastaan, mutta vaikut-
tavat siihen. Pirullisia ongelmia ratkottaessa johtaja on avainasemassa. Kun johtaja on-
nistuu tunnistamaan ongelmien luonteen, kykenee héan johtamaan selviytymisproses-

siakin.

Kirjallisuudesta l6ytyy runsaasti tutkimuksia johtajuusidentiteetistd ja sen muodostumi-
sesta. Kansainvalisista artikkeleista mainittakoon Al Gini (1998) Work, identity and self:
How we Are Formed by the work We Do ja Andrew Brown (2015) Identities and Identity
work in organizations (2015) Tassa tutkielmassa on mukana néista tutkimuksista ja kir-
jallisuudesta nousseita tulokulmia siihen, mitk& asiat vaikuttavat johtajuusidentiteetin
muodostumiseen. Kotimaisissa tutkimuksissa on johtajuusidentiteetin muodostumista
tutkittu padasiassa narratiivisella tutkimusotteella, joissa néin ollen tutkitaan johtajien
itsensé kertomaa johtajuusidentiteettia. Naita tutkimuksia on esimerkiksi Paivi Ahosen
(2008) Rehtoreiden kertoma johtajuus ja johtajuusidentiteetti, Paivi Frantsin (2013) Joh-
tajuutta etsimassa. Naisjohtajan identiteettitarinan rakentuminen siivoustoimialalla ja
Pauli Kallion (2014) Esimiehen muuttuvat identiteetit. Narratiivinen tutkimus keskijoh-
don identiteeteista ja samaistumisesta organisaatiomuutoksessa. Uusin téassa tutkiel-
massa mukana oleva on Stiina Vistbackan (2019) tutkimus Ty6uran merkitykselliset ta-
pahtumat ja kasvu johtajaksi. Tutkimukset ja niiden keskeiset tutkimustulokset on koottu
litteeseen 1. Johtamisidentiteettid ja sen muodostumista l&hestytaan kirjallisuudessa
identiteettikasitteen kautta, johon liitetdén johtamisty6 ja ammatti. Johtajuusidentitee-
tin muodostuminen on yksil6llista. Siihen vaikuttaa yksilon lisaksi muut tyontekijat ja or-
ganisaatio, jossa toimitaan. Tassa tutkielmassa keskitytaan kasitteeseen johtajuusidenti-
teetti. Aihetta kuvataan kirjallisuudessa myos samankaltaisilla k&sitteilla: ammatillinen
identiteetti, johtajaidentiteetti, ja tydhon liittyva identiteetti. Johtajuusidentiteetissa yh-
distyvat seka johtajuus ettd johtaminen, kasitteessa on lasné seka subjekti, hdnen tyo-
roolinsa, etta hdnen tekemansa ty0. Tassa tutkielmassa johtajuusidentiteettia tarkastel-

laan nimenomaa tyoroolin kautta, tydorganisaatiossa.
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1.2 Tutkimuksen tarkoitus ja tutkimuskysymykset

Taman tutkielman tavoitteena on etsia sisaltja ja merkityksia johtajuusidentiteetin
muodostumiselle kompleksisuuden nakokulmasta. Tutkielmassa on tarkoitus selittaa
johtajuusidentiteetin muodostumista peilaten sitd kompleksisuusajatteluun ja sen késit-

teistoon. Tutkielmassa haetaan vastauksia kysymyksiin:

1. Mitd on johtajuusidentiteetti ja miten se muodostuu?
2. Miten kompleksisuusajattelun kasitteet kompleksinen adaptiivinen systeemi
(CAS), emergenssi ja Itseorganisoituminen selittdvat johtajuusidentiteettia ja sen

muodostumista?

Tarkoituksena ei ole maaritella kasitteitd uudelleen, vaan etsid merkityksié ja tulkintoja
kompleksisuusajattelun viitekehyksessd. Tutkielman tavoitteena on selittdd johta-

juusidentiteetin muodostumista kompleksiuuden "silmélasien” kautta.

Tutkielman toisessa osassa maéaritellaan johtajuus, identiteetti ja johtajuusidentiteetti.
Kolmannessa osassa avataan johtajuusidentiteetin muodostumista ja neljannessa osassa
kaydaan lapi kompleksiuusajattelun keskeisia kasitteita: kompleksinen adaptiivinen sys-
teemi (complex adaptive system: CAS), itseorganisoituminen ja emergenssit. Viidennessa
osassa selvidad tutkimusprosessi ja metodologiset valinnat. Kuudennessa osassa analy-
soidaan johtajuusidentiteetin suhdetta kompleksisuuteen ja kompleksiuusajattelun me-
taforiin. Viimeisessd, seitsemannessa osassa, vastataan tutkimuskysymyksiin seka teh-
daan johtopaatokset merkityksista ja tulkinnoista, jotka ovat nousseet esiin tutkielmassa.

Tutkielman lopussa on arvioitu tutkimuksen luotettavuutta ja eettisyytta.
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2 Johtajuusidentiteetti

2.1 Johtajuus

Johtaminen ja johtajuus ovat olleet organisaatiotutkimuksen keskeisia osa-alueita jo
1800- ja 1900-lukujen vaihteesta saakka. Johtaminen on pitkélti ollut ja on edelleenkin
ylhaalta alaspain tapahtuvaa byrokraattista toimintaa (Uhl-Bien, Marion & McKelvey,
2007). Frederic W. Taylorin tieteellisen johtamistaidon ytimessa oli ndkemys ihmisesta
organisaatiokoneiston osana (Aula, 2000, s. 18). Hyvéarisen (2016, s. 19) mukaan useat
johtajuuden méaritelmét ovat 1980-luvun alkupuolelle saakka pohjautuneet Stogdillin
(1950) ndkemykseen joka maarittelee johtajuuden toimintana, jonka tarkoituksena on
vaikuttaa organisoituun ryhmaaén, jotta se saavuttaa asetetut pdadmaarat. [hmissuhde-
koulukunta (human relations) syntyi kritisoimaan tieteellisen liikkkeenjohdon nékemysta
ihmisesta koneen osana. Elton Mayon tutkimustulokset Hawthornen tehtailla (1924-
1933) osoittivat, ettd sosiaalinen kapasiteetti on merkittavampi tekija kuin fyysinen ka-
pasiteetti, kun mitataan tehdyn tyon méaraa. Tutkimukset osoittivat, ettd tydmotivaa-
tion ja -tyytyvaisyyden kannalta keskeinen osa on muut kuin taloudelliset palkkiot, mah-
dollisimman suuri erikoistuminen ei ole tehokas tyonjaon muoto, tyontekijat reagoivat
organisaatioon ryhmaén jasenind eivatka yksiloina ja virallisen organisaation rinnalla elaa
my0ds epavirallinen organisaatio. N&ain ollen ihmissuhdekoulukunta siirsi painopisteen or-
ganisaation muodollisista tekijoista siina tyoskenteleviin ihmisiin, nimenomaa ihmisiin,

ei ihmiseen. (Harisalo, 2008, s. 93.)

Johtajuutta on pyritty maarittelemaén, mutta johtajuus, joka ilmenee johtamistydssa, on
ilmion& monimuotoinen ja yksiselitteisten méaritelmien muodostaminen on haastavaa.
Johtajuutta on vaikea maaritelld yhtena kokonaisuutena, silla ilmid on seka konkreetti-
nen etta abstrakti. (Ropo, 2011.) Tarkastelukulmasta riippuen johtajuus ilmenee eri ta-
voin. Tarkastelukulmia ovat esimerkiksi organisaatio, tyontekijat ja johtajan esimies.
(Ladkin, 2010, s.22.)
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Johtajuutta voidaan tarkastella toimintana ja tekoina, tehtévina ja p4damaéaring, arvoina,
tavoitteina tai tuloksina ja aikaansaannoksina. Johtajuus voi ilmeta sosiaalisissa suhteissa
—se ei ole sidottu ainoastaan asemaan ja tehtavaan. Viimeisimpien tutkimusten mukaan
johtajuutta voidaan oppia ja kehittdé. Johtajalle voidaan raataloida hanelle sopiva tyon-
kuva. (Hyvarinen, 2016, s. 19.) Johtaja nahd&dan mahdollistajana, valmentajana ja orga-
nisoijana. Han palvelee organisaatiota ja johtaa asiantuntijuutta. Parhaaseen mahdolli-
seen tulokseen paastékseen johtajan tulee myods ymmartaa tyéelaman ja ihmismielen
kompleksiuutta. Johtajuus nahdaankin nykyaan hyvin monipuolisena ja kompleksisena
iImiénd (Hyvarinen, 2016, s. 19). Johtajuus ilmenee paatoksentekona: maailma on
taynné kompleksisia ongelmia, joita johtajan odotetaan ratkaisevan (Grint, 2010; Baltaci
& Balci, 2017). O’'Toole, Galbraith & Lawler (2002) painottavat, etté johtajuutta ilmenne-
taan yha kompleksisemmassa tyoelamassa ja sen ymparistossa. Tama vaatii heidan mu-
kaansa johtajuuden uudelleen arviointia. Heidan ndkemyksensa mukaan johtajalta vaa-
ditaan osaamista ja taitoja nykyisessa tydelamassa niin paljon, ettei yksilo kykene kaik-
keen vaadittavaan. Viime aikoina on myos pohdittu runsaasti sitd, kuinka johtajuus kyke-
nee vastaamaan tdman paivan haasteisiin nykyisessa kompleksisessa tytelamassa (esim.
Doz & muut, 2017). O’Toolen ja muiden (2002) mukaan ratkaisu tahan voi olla jaettu
johtajuus. Uudemman johtajatutkimuksen suuntana on pa&stéa eroon johtajuudesta
staattisena esimies-alaisndkemyksesta: johtajuus nahdaén vuorovaikutussuhteina ja
seuraajien kuuntelemisena (Kiiskinen, 2017, s. 126-127). Johtajuus muuttaa talléin muo-
toaan perinteisesté byrokraattisesta ja autoritaarisesta johtajuudesta. Taméa auttaa myos
paremmin ndkema&an kaikkien organisaatioissa toimivien vaikutuksen johtamiseen ja or-
ganisaation tapahtumiin. Kompleksisuusajattelun ké&sitteet kuten emergenssi ja itseor-
ganisoituminen antavat oman nakokulmansa selittdméaan ihmisten kéytdsta organisaa-

tioissa.

Ahonen (2008, s. 50) jakaa johtajuus-kasitteen johtajuuteen ja johtamistoimiin. Johta-
juus konkretisoituu toteuttamalla johtamistehtdvida. Kompleksisuusajattelu korostaa,
ettei ole oikeita tai vaaria johtamisoppeja tai -teorioita — on vaan erilaisia tapoja, jotka

kukin omalla tavallaan tuovat organisaation heikkoudet ja vahvuudet esiin (Vartiainen,
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Ollila, Raisio & Lindell, 2014, s. 55). Hyvarisen (2016, s. 20) yhteenvedon mukaan, huoli-
matta lukuisista madritelmistd, johtajuuden méaaritelmissa on havaittavissa yhteisia ele-
mentteja: johtajuus ilmenee ryhméssé, se on prosessimainen toiminta, silhen kuuluu ta-
voitteet ja vaikuttaminen. Johtajan odotetaan olevan innostava ihmisten johtaja, joka
motivoi, kannustaa ja tukee tydntekijoita sitoutumaan ja saavuttamaan asetetut paa-
maarat. Johtajien odotetaan hallitsevan padmaarat, tavoitteet, visio ja substanssi. Spar-
rowe (2005) maarittelee aidon johtajuuden (authentic leadership) toiminnaksi, jossa joh-

tajan kayttaytymistd maarittad johdonmukaisuus, itsesaately ja itsetuntemus.

Kompleksisuusajattelu nakyy nykyisissa johtajuustutkimuksissa ja -teorioissa (esim. Karp
& Helgg, 2008; Lichtenstein & muut, 2006; DeRue, 2011). Lichtenstein & muut (2006)
ovat luoneet teorian kompleksista johtajuudesta, jossa johtajuutta ilmennetaan komp-
leksisessa adaptiivisessa systeemissa. Sen perusajatuksena on siirtéd nékemys johtajuu-
desta pois perinteisestd, hierarkisesta ajattelusta. Johtajuudesta tulee termi, joka kuvaa
tiettyja sosiaalisia voimia, joilla toimitaan muiden toimijoiden, Lichensteinin ja muiden
(2006) mukaan nayttelijoiden, kanssa. Tama on seurausta siitd, etté lineaarisia syy-seu-
raussuhteita johtajuuden toiminnassa on vaikea l0yta4, silla sisdsyntyinen vuorovaikutus
syntyy organisaatiossa emergensseina. DeRue (2011), kuten Lichtenstein & muut (2006)
sek& Karp & Helgg (2008) ovat muodostaneet teorioita, jotka haastavat hierarkisen, yk-
sisuuntaisen yksilokeskeisen johtajuuden ja tuovat johtajuuden keskioon kompleksisuus-
ajattelen. Karp ja Helgg (2008) korostavat omassa ndkemyksessaan johtajuuden muo-
dostumista sosiaalisessa vuorovaikutuksessa. Ihanteellisen, sopivilla ominaisuuksilla va-
rustetun johtajan, saattaa olla haastavaa toimia odotetulla tavalla johtajana, koska joh-
tajuuteen liittyy tunnistamista ja vastauksia. Nama taas riippuvat seka johtajan etta seu-
raajien kyvysta tunnistaa ja vastata johtajuuteen liittyviin toimintoihin. Heiddn mukaansa
johtajuus muodostuu sosiaalisessa vuorovaikutuksessa. DeRue (2011) on muodostanut
adaptiivisen johtajuuden teorian, jossa johtaminen ja seuraaminen nadhdaan kompleksii-
visena adptiivisena prosessina. DeRuen mukaan johtajilla ja seuraajilla on vastaavat iden-

titeetit, jotka muodostuvat vuorovaikutuksen toistuvien mallien myot4. Vuorovaikutus
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tuo esille my6s suhteet ja sosiaaliset rakenteet, jotka mahdollistavat kehittymisen ja mu-
kautumisen dynaamisessa kontekstissa. Keskisen ja Aaltosen (2003, s. 78) mukaan orga-
nisaatioiden kompleksisuuden ymmartdminen on loppu johtajuutta koskevalle lineaari-
selle l[&hestymistavalle. He painottavat, ettd elam4 ylipdataan on epélineaarista eik& on-

gelmia voi ratkaista lineaarisesti.

Johtamisessa on Variksen (2012, s. 108) kysymys vallasta ja vuorovaikutuksesta. Sydan-
maanlakka (2011, s. 34) maarittelee (kuvio 1) johtamisen olevan suorituksen johtamista,
tiedon johtamista ja osaamisen johtamista. Itsensa johtaminen sisaltyy hdnen mukaansa
johtamiseen. Han nakee johtamisen kokonaisuutena, jonka keskella toimii alykas itseaan
johtava johtajuus. Syddnmaanlakan mallissa on nékyvissa johtamisen eri osa-alueet suh-

teessa johtajuuteen. (Ahonen, 2008, s.50.)

TEHOKKUUS

Suorituksen
johtaminen

Alykas johtaminen
Alykas Itsensa
Johtaminen
Osaamisen Tiedon %
johtaminen johtaminen %g,

o

\
‘;\,\k‘ \

2 N
R LRE O AR VLA LA

UUDISTUMINEN HYVINVOINTI

Kuvio 1. Johtamisen mé&aritelma (Sydanmaanlakka 2011).
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2.2 ldentiteetti

Identiteetti on kasitteend madritelty laajalti eri tieteen aloilla. Sen maarittely ei ole yksi-
selitteista ja se nayttad muuntuvan historian kuluessa. Kirjallisuuden perusteella identi-
teetteja voidaan méarittaéd esimerkiksi yksilon, yhteison, ammatin, organisaation ja yh-
teiskunnan tasolla. Kasitteen& identiteetti méaritella&n eri lahteissé eri tavoin. Psykolo-
giassa Erik H. Erikson (1902-1994) ndhdaan ensimmaisend, edelleen keskeisené identi-
teetin méaarittelijana (Ahonen, 2008, s. 30). Eriksonin (1968) mukaan identiteetti muo-
dostuu prosessissa, jonka tarkein ajankohta on nuoruus, vaikkakin identiteetin muodos-
tuminen jatkuu l&pi elaman. Tassa prosessissa yksilo arvioi itsedén suhteessa toisiin ih-
misiin ja sosiaaliseen ympéristoon ja muodostaa ndin omaa identiteettiddn. Erikson
(1994) jatkaa identiteetti kasitteen syventamista siten, ettéd lopputulemana tasta proses-
sista on tunne identiteetistd. Ahonen (2008, s. 30) on tiivistanyt Eriksonin ndkemyk-
sen: "identiteetin tunne on ihmisen kasitys persoonallisuuden samuudesta ja jatkuvuu-
desta, jonka ihminen itse voi kokea”. Beijaard, Meijer & Verloop (2004) ovat Eriksonin
kanssa samaa mieltd siitd, etté identiteeteista ei voi puhua siten, etté yksilolla on sellai-
nen, vaan se kehittyy koko elaman ajan. Saastamoisen (2006) mukaan minuuden muut-
tuessa maarittelyn ja arvotuksen kohteeksi puhutaan identiteetistd. Coupland & Brown
(2012) toteavat, ettd organisaatioiden nopean muuttumisen myota sitoutuminen ja lo-
jaalius eivat ole enédé olennaisia ja ilmeisid. Tasta johtuen identiteetit ovat nykyaéan avoi-
mempia ja nykyaén puhutaankin identiteetin sijaan identiteeteistd — tdama myos tuo tut-

kimuksen kiinnostuksen piiriin sen, miten moninaiset identiteetit muodostuvat.

Saastamoinen (2006, s. 170) maarittelee identiteetin yksilon ja muiden maaritelmaksi
siit4, kuka olen tai keitd olemme. Hanen mukaansa nykyisesséa késityksessa on olennaista
ajattelu siitd, ettei minuus ja identiteetti ole annettuja. Saastamoisen (2006, s. 170) mu-
kaan niitd on tietoisesti pohdittava ja ty0stettava erilaisten identiteettityon keinoin. Kal-
lio (2014, s. 5) ja Brown (2015) maérittelevat identiteetin méaaritellyksi minuudeksi joka
on vastaus kysymykseen “kuka mina olen?”. Mahlakaarto (2010, s.15) méadrittelee iden-

titeetin syntyvan jatkuvasti muotoutuvasta vuorovaikutusprosessista persoonallisen ja
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sosiaalisen kesken. Identiteettia tuotetaan kertomuksia rakentamalla. Kertomusten koh-
teena on oma eldménhistoria sekd oma tuleva, toivottava ja tavoiteltava miné. Hall (2002,
s. 39) ndkee identiteetin muodostuvan tiedostamattomissa prosesseissa, jotka eivat kos-
kaan ole taydellisia, vaan prosessi jatkuu lapi elaman. Hall (2002, s. 21) jaottelee identi-
teetin valistuksen subjektiin, sosiologian subjektiin ja postmoderniin subjektiin. Hanen
mukaansa valistuksen subjekti on samana pysyva koko yksilon elaméan ajan. Sosiologian
subjektilla on sisdinen ydin, tosimind, mutta se on jatkuvassa vuorovaikutuksessa suh-
teessa maailmaan ja muotoutuu taté kautta. Postmoderni subjekti eldd tassa ajassa:
identiteetti muodostuu monista eri osa-alueista, jotka ovat ajoittain ristiriidassa keske-

naan, postmodernilla subjektilla ei ole kiinteda ja pysyvaa identiteettia.

Sosiaalitieteissd minuutta maariteltaessa ja arvotettaessa puhutaan identiteetistd, joka
jaotellaan persoonalliseen identiteettiin ja sosiaaliseen identiteettiin (Saastamoinen,
2006, s. 172). Sosiologiassa identiteetti maaritellaan usein yksilon kokemukseksi omasta
jatkuvasta olemassaolostaan (Brown, 2015). Variksen (2012, s. 96-97) mukaan identi-
teetti muodostuu sosiaalisessa vuorovaikutuksessa ja siind nadhdéaéan olevan persoonalli-
nen ja sosiaalinen taso. Ihmiset rakentavat omaa identiteettiddn my6s omien kertomus-
tensa kautta eli narratiivisesti, mika erottaa yksilon muista. ldentiteetisté tulee kokemus
omasta itsesta (Montonen, 2014, s. 50; Kallio, 2014, s. 5).

Persoonallinen identiteetti on yksilon ainutkertaisuutta suhteessa muihin. Persoonallisen
identiteetin koostumus on yksilén oma eldmanhistoria, inmissuhteet ja muistot joita yk-
silo valikoi liittdessaan niita tulkintoihinsa omasta elamastaan. Yksilo syntyy tiettyyn kult-
tuuriin, tietynlaiseen ymparistoon, hanella on oma yksilollinen kehonsa, geneettiset, fyy-
siset ja psyykkiset ominaisuutensa, vuorovaikutus ymparistén kanssa on jatkuvaa.
(Frantsi, 2013, s. 31.) Persoonallinen identiteetti on osittain stabiili, mutta myds mahdol-
lisesti dynaaminen. Sitd voi muuttaa esimerkiksi merkittavat elaménkokemukset ja oppi-
minen. (Kallio, 2014, s. 5.) Ashford, Schinoff & Rogers (2016) pohtivat yksilén persoonal-
lisen identiteetin rakentumista, kun tdma identifioituu toiseen yksiléon tai organisaa-

tioon. He toteavat tassa identifikaatioprosessissa olevan sekd hyodyllisia etté haitallisia
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elementtejé ja heiddn ndkemyksensd mukaan on tarked ymmartad naiden organisaa-
tioissa rakentuvien persoonallinen identiteettien dynamiikkaa. Persoonallinen identi-
teetti voidaan ndin ollen ajatella laajana, vahvasti organisaatioihin ja ty6elamé&an vaikut-
tavana asiana. Ashfordin & muut (2016) malli 1ahestyy selkedsti sosiaalisen identiteetin

kasitetta.

Sosiaalinen identiteetti on Kallion (2014, s. 5-6) mukaan on samaistumista eli identifikaa-
tiota sosiaalisiin kategorioihin, joita voi olla sukupuoli, sosioekonominen luokka, etninen
ryhmg, kansalaisuus ja ammattiryhma. Haslam, Reicher ja Platowin (2012, s. 72) mukaan
sosiaalinen identiteetti on yksilon tunne “sisdistamastdan ryhman jasenyydesta” Sosiaa-
linen identiteetti muodostuu yksilon ollessa sosiaalisessa vuorovaikutuksessa, jolloin han
muodostaa oletetun, yleistetyn kuvan ryhmé&an kuuluvista asenteista ja kayttaytymis-
malleista. Esimerkiksi jalkapallojoukkueen pelaaja tuntee pelin sédnnot ja tietad, kuinka
toimia pelikentallda. (Etelapelto, 2007, s. 34-35.) Sosiaalinen identiteetti sitoo yksilon
ryhmaan ja han voi kdyttaa pronominia "me” puhuessaan ryhmaan kuulumisesta. Sosi-
aalinen identiteetti mahdollistaa johtajana olemisen, johtamisen ja johdettavana olemi-
sen. (Haslam & muut, 2012, s. 72.) Roccas & Brewer (2002) esittavat teorian sosiaalisen
identiteetin kompleksisuus. Heidan ndkemyksensa mukaan yksil6lla on nelja erilaista ta-
paa jasentad sosiaalinen identiteettinsd kuuluessaan useampiin ryhmiin joita ovat siséi-
set ja ulkoiset ryhmét. Ensimmaisessa tavassa yksilo rakentaa identiteettidan kuulumalla
useampiin ryhmiin, mutta sisdisiin ryhmiin kuuluvat vain sellaiset yksilot, jotka kaikki
kuuluvat samoihin sisdisiin ryhmiin. Toisen tavan mukaan yksilé omaksuu yhden laajem-
man ryhman identiteetin. Kolmannessa tavassa yksil0 rakentaa sosiaalista identiteetti-
a4an useamman ryhman jasenyyden kautta, mutta identiteetti on kontekstisidonnainen,
joten ne eivat ole paéallekkaisia. Neljatta tapaa Roccas & Brewer (2002) kutsuvat fuusioksi,
jossa ryhmén jasenyydet ovat samaan aikaan tunnistettavissa. Roccasin & Brewerin
(2002) mukaan sisaryhmiin kuulumisella on yksilon mindkuvan kannalta suuri merkitys
ja se vaikuttaa myos siihen, kuinka yksilo nakee toiset ihmiset. Kompleksiseksi sosiaali-
nen identiteetti muuttuu silloin, kun identiteetti ei ole yhtenevd ryhman jasenyyden

kanssa. Roccasin ja Brewerin (2002) ndkemyksen mukaan sosiaalinen identiteetti on
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muuttuva ja sitd rakennetaan aina uudelleen muutosten myoté. Heidan mukaansa yksilo

nakee oman sosiaalisen identiteettinsa eri lailla eri ikAvaiheissa.

Subjektiviteetti tarkoittaa ihmisen arvomaailmaa ja arvioita omasta elamastaan ja tar-
keitd elaman alueita (YSA). Humanistisen ideaalin mukaan subjektius on minuus, joka on
rakentunut yksilon oman ajattelun mukana ja yksilo on rakentanut itselleen kestavan per-
soonallisuuden, joka eroaa muista. Feministisessa teoriassa jatkuva rakentajuus maarit-
telee subjektin toimijuuden. (Etelapelto, 2007, s. 118.) Identiteetti on mindn maarittely,
eldmén perustarina, jonka kautta subjektius on muotoutunut (Mahlakaarto, 2010, s. 20).
Nain maariteltyina seké identiteetti ettd subjektius ovat jatkuvasti muuttuvia ja uudistu-

via elamaa elettaessa eteenpain.

Identifikaatio eli samaistuminen on laaja ké&site, jota voidaan tarkastella useasta eri na-
kokulmasta. Sen voidaan ajatella olevan yhteinen havainto eli yhteinen ihmisten piirre,
jonka pohjalta rakentuu yhteenkuuluvuuden tunne (Hall, 2002, s. 247-248) tai se voi olla
nakemys siitd, miten yksilé maarittelee itsensé suhteessa toiseen yksiloon, suhteisiin tai
ryhmiin (Cooper & Thatcher, 2010). Identifikaatio nd&hdaén olennaisena késitteend maa-
ritettdessa johtamistyohon liittyvad identiteettid. Yhteiskunnan ja yksilon vélilla muodos-
tuu sosiaalistumisprosessi, jonka seurauksena yksilé6 muodostaa késityksen omasta ai-
nutkertaisuudestaan. (Frantsi, 2009, s. 85.) Frantsin (2009, s. 86) mukaan identifikaati-
ossa on kyse kulttuuristen identiteettiasemien kasittelysta ja niiden valisesta dynamii-
kasta. Hall (2002, s. 23) ndkee, ettd postmodernin subjektin identifikaatio on dynaami-
nen, jatkuvassa muutoksessa oleva. Hdinen mukaansa postmoderni subjekti ottaa uusia
identiteettejd, muokkautuu hantd ympardivan elinpiirin ja yhteiskunnan kautta. Hanen
mukaansa identifikaatioprosessista “on tulossa aiempaa avoimempi, moninaisempi ja
ongelmallisempi”. Hallin mukaan identiteetin sijaan tulisi puhua identifikaatiosta ja

nahdé se jatkuvana prosessina.



19

Itse (self) syntyy sosiaalipsykologi, filosofi, psykologi G.H. Meadin (1863-1931) nakemyk-
sen mukaan sosiaalisessa prosessissa. Meadin (1934, s. 138-140) mukaan yksilon on tul-
tava itselleen objektiksi samalla tavoin kuin toiset ihmiset ovat objekteja hanelle. Tamé
tapahtuu sosiaalisessa vuorovaikutuksessa ja sosiaalisessa kokemuksessa. Itsen kehitty-
minen jakaantuu kahteen vaiheeseen muodostuessaan taydeksi. Ensimmaisessa vai-
heessa itse muodostuu yksittéisissa sosiaalisissa toiminnoissa suhteessa yksittéisiin yksi-
I6ihin, toisessa vaiheessa itse kehittyy taydelliseksi, kun ihminen omaksuu yksilGiden ja
koko sosiaalisen ryhman itsed koskevan yleisen asenteen. (Mead, 1934, s.158.) Mead
jakaa itsen kahteen osaan: ”I” ja "me”, suomenkielisté vastinetta ei suoraan l16ydy, mutta
Skarp (2018, s. 28) k&antaa sanat siten, ettd ”I” on min& ja "me” on minuus. Mina ja
minuus ovat kaksi itsen rakentumisen vaihetta. Minuus muodostuu ihmisen otaksumista,
kokemuksesta, muiden asenteista hantd kohtaan. Mina on itsen reaktio naihin omaksut-
tuihin asenteisiin. Rektio ja reagointi on jatkuvaa, jolloin prosessin myota ihminen kehit-
tyy ja muuttuu jatkuvasti. (Skarp, 2018, s. 28.) Olennaista minan ja minuuden vélisessa
dialogissa on yllatyksellisyys: vaikka ihminen on tietoinen itsestaan ja tilanteestaan, tulee
toiminta yllatyksena ja tulee tietoisuuteemme vasta toiminnassa itsessdan (Mead, 1934,
s. 177). Meadin teoria on ollut ohjaamassa Staceyn luomaa organisaatiopsykologian teo-
riaa kompleksisista inhimillisista vasteprosesseista (complex responsive process of hu-
man relating) (Skarp, 2018, s. 43). Stacey (1996, s. 19-21) oivalsi, etta toistaan riippumat-
tomat agentit voivat saada aikaan kompleksisia vuorovaikutuskuvioita, jotka ovat sa-
malla ennustettavia, mutta toisaalta jatkuvasti muuttuvia. Staceyn teorian taustalla vai-
kuttaa Meadin teorian liséksi kompleksisuusteoriat. Teoria selittaa sitd, kuinka esimer-
kiksi organisaatio voi synty& sosiaalisessa prosessissa, ihmisten vuorovaikutuksen tulok-
sena ilman, ettd se on kenenk&an suunnitelma. Tama teoria tuo nakdkulman siihen, ettei
johtaja ole ainoastaan kehittéj& ja ohjaaja, vaan osallistuu sosiaaliseen prosessiin samalla

tavoin kuin muutkin organisaation jasenet. (Skarp, 2018, s. 43-44.)

2.3 Tyobidentiteetti ja ammatillinen identiteetti

Alvesson (2010) on tutkinut organisaatioihin liittyvid identiteetteja ja niiden muodostu-

mista ja [0ytanyt organisaatiotutkimukseen liittyvasté kirjallisuudesta seitseman erilaista
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identiteetin syntymisen tapaa. Alvessonin (2010) tutkimus osoittaa identiteettien tutki-
muksen eri ndkdkulmat ja sen, kuinka monimuotoinen asia identiteetin muodostuminen

organisaatoissa on.

Ty6hon ja johtamiseen liittyvid identiteetin kasitteita 16ytyy kirjallisuudesta useita ja ka-
sitteesta riippuen l&hestymiskulma johtamiseen vaihtelee. Naista laajimmin asiaa maa-
rittelee ty6hon liittyva identiteetti. Sen mukaan identiteetti liittyy ty6hon, méaritelméassa
keskeista on yksilon oma elaméanhistoria, se miten han nakee itsensa ammatillisena toi-
mijana tydssa. Merkityksellisiksi nahd&an yksilon eettiset ja moraaliset arvot ja tavoitteet.
Ty6hon liittyvan identiteetin maaritelméssa nivoutuu yhteen myos tyon emotionaalinen

luonne: siind on mukana persoonallinen ja sosiaalinen ulottuvuus. (Varis, 2012, s. 97.)

Tyoidentiteetti on yksilon suhde ammattiin seka ryhmiin, joissa han tyoskentelee. Mi-
nuus maaritellaén lansimaisessa yhteiskunnassa laajalti tydon kautta (Ahonen, 2008; s. 34,
Gini, 1998, s. 707). Tyoidentiteetti muodostuu kaksisuuntaisesti: toisaalta tydé muovaa
identiteettia ja toisaalta yksil0 identiteettinsd kanssa muovaa tydyhteisod. TyOidenti-
teetti sisdltaa seka yksilon henkildhistorian ettd hanen aiemmat kokemuksensa tyosta ja
myo6s odotukset tulevaisuuden tyosta (Varis, 2012, s. 97). TyOidentiteettityyppeja voi-
daan l0ytaa kaksi erilaista: sopeutuva, uudelleen itsensd maarittava ja vakaa (Kirpal,
2004 s. 215-218; Varis, 2012 s. 97). Vakaan tyOidentiteetin omaava tyontekija identifioi-
tuu joko tyOtehtavaédnséa ja organisaatioon tai molempiin (Kirpal, 2004, s. 215-216). So-
peutuva, itsensd uudelleen maarittava joustaa, mikali kokee siihen tarvetta, han kayttaa
oppimiseen joustavuutta ja on tarvittaessa valmis vaihtamaan organisaatiota (Kirpal
2004, s. 215-216). Kirpalin (2004, s. 218) tutkimuksen mukaan vakaa, pysyvé tyoidenti-
teetti tyyppi on lansimaisessa yhteiskunnassa tavallisin, klassinen tydidentiteetti. Oletet-
tavaa kuitenkin on, etté ty6elaman murroksessa lansimaisen yhteiskunnan tyoidentitee-
tit tulevat muuttumaan. Tyén luonne muuttuu ja on muuttunut dynaamiseksi. Tyésuh-
teiden kestot ovat méaraaikaisia ja tyon sisalté muuttuu nopeassa tahdissa. Parjatakseen

tyOelamassd on tyontekijoiden tydidentiteettien muututtava vakaasta sopeutuvaan.
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Tyon kautta saadut kokemukset menestymisesta ja tyydytyksen tunteesta liittyvat vah-
vasti yksilon persoonallisuuteen. Tyon kautta yksilon on mahdollisuus laajentaa omaa
identiteettiddn tullessaan tietoiseksi omista tavoitteistaan ja kehittyesséan persoonana
(Viitala, 2004, s. 195). TyOidentiteetin rakentumisessa on lasna yksilon oma henkilhis-
toria kuin my6s tulevaisuuteen suuntautuvat odotukset (Etelépelto, 2007, s. 90). Ty0 liit-
tyy vahvasti yksilon kasvuun ja kehitykseen inmisend ja painvastoin yksilo on kokonaisuus,
jossa kaikki osa-alueet toimivat yhteydessa ja vaikuttavat toisiinsa. Tyoelamassa odote-
taan tyontekijoiden tietoisuutta omasta tyOidentiteetistd, tyontekijan on kyettava arvi-
oimaan omaa tyotaan, tuloksia seurataan ja tavoitteita on asetettava esiteltévé ja teh-
tava nakyvaksi (Etelapelto, 2007, s. 94). Ginin (1998) mukaan ty0 maarittaa yksiloa ja
hanen identiteetin muodostumistaan vahvasti. Hinen mukaansa tarvitsemme tyoté ja
sen tuomaa identiteettia: ihmiset ovat sitd, mita he tekevat. Mitd ihmiset tekevat, vai-
kuttaa puolestaan kokonaisuudessaan siihen, mita he ovat. Gini ndkee tydn muokkaavan

vahvasti tekijaansa.

Ammatillinen identiteetti tai ammatti-identiteetti kuvaa yksilon kasitysta itsestdan am-
mattinsa edustajana. Se kuvaa yksilon identiteettié tyossaén ja sité, kuinka yksild toimii
ammatissaan ja mik& on hanelle tarkeaa (Etelapelto ja muut, 2007, s. 157). Ammatillinen
identiteetti jakautuu yksilOlliseen ja sosiaaliseen identiteettiin (Etelapelto & Vahasanta-
nen, 2008, s. 43-44). Ammatilliseen identiteettiin liittyy vahvasti myds muiden odotukset
ammatinharjoittajaa kohtaan ja joskus myos yhteiskunnan odotukset, kuten esimerkiksi
opettajan tyossa. (Beijaard ja muut, 2004.) Beijaardin ja muiden (2004) mukaan amma-
tillisen identiteetin kehittymisen kannalta olennaisiksi asioiksi nousevat reflektio tai itse-
arviointi. Etelapellon (2007, s. 139) mukaan voidaan kuitenkin olettaa, etta perinteiset
ammatti-identiteetit ovat haviamassa yhteiskunnassa tapahtuneiden muutosten vuoksi.
Heidan mukaansa on parempi puhua tydidentiteeteista, joka on laajempi kasite kuin am-
matti identiteetti ja joka kattaa paremmin tyontekijan monimuotoiset sidoksisuudet suh-

teessa organisaatioon.
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2.4 Johtajuusidentiteetti

Johtajuusidentiteetti-kasite yhdistaa identiteetin johtamiseen. Johtaminen voidaan téssa
yhteydessa méaritella laajasti koskevan kaikkea tyGelamaan liittyvaa johtamistyota. Vii-
tala (2004, s. 68) méadrittelee, ettd ”johtaminen on paaméaaraan auttamista”. Maaritel-
masséa kiteytyy se, miksi johtamistyota tehdaan ja miksi on térkeaa, etté johtajalla on
muodostunut identiteetti suhteessa johtamiseen. Johtajan on kyettava tunnistamaan it-
sensd johtajaksi kyetdkseen tekemaan tyotaan. Johtajuus voidaan maaritelld toiminnaksi,
jossa on mukana management ja leadership. Asioiden johtaminen (management) voi-
daan madritell4 olevan asioiden oikein tekemista. Johtajuus, ihmisten johtaminen (lea-
dership) voidaan méaaritella olevan oikeiden asioiden tekemista. (Viitala, 2004, s. 69-71.)
Barkerin (1997) mukaan leadershipin tarkoitus on luoda muutosta ja managementin py-
syvyytta. Bakerin maaritelmaé peilatessa nykyiseen yhteiskuntaan ja tyoelamaan voi-
daan huomata leadershipin vahvistaneen asemaa — muutos on jatkuvaa. Soderhjelm,
Bjorklund, Sandahl & Bolander-Laksov (2018) nékevat ettd nykyisessa tyteldmassa ver-
kostot ja verkostoituminen liséantyvéat ja samalla muodollinen hierarkia véhenee. Heidan
mukaansa tiimeista muodostuu verkostoja, leadership vahvistuu ja johtaminen muuttuu
kohti valmentavaa johtajuutta. Tama tuo uuden haasteen johtajan johtajuusidentiteetille:

Tuleeko hé&nesta valmentaja, jolla on valmentajan identiteetti?

Johtajuusidentiteetti on ammatillista identiteettid, jossa identiteetti liittyy ammattiin.
Johtajuusidentiteetti on tyoidentiteetti, joka muodostuu sellaiselle yksil6lle, jolla on jon-
kin tasoista johtamisvastuuta. Johtamisidentiteetti voi olla kuva siitd, millainen johtaja
han on ja millainen hén haluaa olla. Se voidaan méaritella alaisten vahvistamaksi, johta-
jan omaksi kasitykseksi siitd, millainen han johtajana on ja millaista johtajuutta han ta-
voittelee (Varis, 2012, s. 97-101). Kallion (2014, s. 7-10) mukaan johtajan identiteettity®
tarkoittaa henkista aktiivisuutta, joka tapahtuu dialogissa. Identiteetteja muokataan so-
siaalisesti tyoyhteisdissa vuorovaikutustilanteissa. Identiteettityd on jatkuvaa ja johta-
jalla se on my0s sidoksissa organisaatioon, sen odotuksiin ja palautteeseen. Identiteetti-
tyohon liittyy vahvasti myos samaistuminen. Kallion (2014, s. 7-10) mukaan johta-

juusidentiteetin rakentuminen on jatkuva prosessi ja kriittisten tapahtumien tulos, eli
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suuret muutokset tai mahdollisesti toistuvat, mikrotasolla tapahtuvat asiat muokkaavat
identiteettid. Jokaisella johtamistyota tekevalla on oma kéasityksensé siitd, millainen on
johtaja ja mit& on johtajuus. Johtajalla on ajatus siit4, miten johtaminen ilmenee ja mil-
laista kayttaytymista johtajuus edellyttaa (Varis, 2012, s. 100). Sveningssonin & Alvesso-
nin (2003) mukaan nykyinen kasitys johtajuusidentiteetisté on sen yhteiséllinen luonne,
jossa johtajuusidentiteetti korostuu dynaamisena, prosessimaisena, kerrottuna ja neu-
voteltuna. Yksilon kasvaessa ja kehittyessa hanen riippuvuutensa muuttuu itseohjautu-
vuudeksi, joka on tyypillista ja keskeista aikuisen oppimisessa. Johtajuus kehittyy taman
suunnan mukaisesti oppimisen vahvistaessa ja tuottaessa uusia kasityksia tydasioista ja
toimintamalleista. Johtajan omat kokemukset ovat merkittavia oppimisen lahteita tyo-
uran edetessa. (Viitala, 2004, s. 101.)

Yhteenvetona voi todeta, ettd johtajuusidentiteetti on kasitteend monimuotoinen ja se
sisdltéda johtajan omaa nakemysta ja kokemusta johtajuudesta. Toisaalta sitd, mita han
haluaa olla ja toisaalta sitd mit4 han on. Johtamisidentiteetti on myds ympariston muok-
kaamaa, se on odotuksiin vastaamista, aktiivista vuorovaikutusta minan ja ympariston
kanssa. Organisaatiolla on omat odotuksensa johtajan suhteen ja se pyrkii muokkaa-
maan johtajan identiteettid haluamaansa suuntaan — organisaation strategiaa tukevaan
suuntaan. Johtajuusidentiteetti ajassa muuttuva, kehittyva, jokaisen johtajan henkil6-
kohtaiseen identiteettiin sidoksissa oleva prosessimainen kasvu johtajuuteen. Karpin &
Helggn (2008) mukaan johtajuus on parempi ymmartaa identiteetin rakentumisen
kautta, koska johtajuus ilmenee yksildiden vélisen, tunnustetun ja tunnistetun kayttayty-
misen ja vuorovaikutuksen myota. Johtajan kuva itsestaén koostuu siten sosiaalisista ra-

kenteista ja johtajuus on kytketty johtajan ja seuraajien vuorovaikutukseen.
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3 Johtajuusidentiteetin muodostuminen

3.1 ldentiteetti ja johtaminen

Kirjallisuudessa ei ndyta olevan vakiintunutta kaytantoa aiheen késittelylle. Johtamis-
identiteetti (managerial identity), johtajuusidentiteetti (leadership identity) tai johta-
jaidentiteetti (leader identity) -k&sitteita kaytetddn kuvaamaan sité, kuinka yksild muo-
dostaa identiteettiddn suhteessa johtamisty6hon, jota han tekee. Tassa tutkielmassa
olen paatynyt kayttamaan johtajuusidentiteetti-kasitetta. Se kuvaa seka johtajuutta etta
johtamista yksil6ll&, jolla on johtajan positio. Johtajuus on tassa kaikki se tyo jota johtaja

tekee positiostaan kasin ja johtaminen on johtajan subjektiivista toimintaa.

Murphyn & Johnson (2011, s. 460-463) ovat kehittaneet johtajaksi kehittymisen elamén-
kaarinakdkulman. Sen mukaan johtajan johtajaksi kehittymiseen vaikuttaa se konteksti,
missé johtajuus muodostuu. Téahén liittyy yhteiskunnalliset odotukset, aikakausi ja se ke-
hitysvaihe, jossa johtaja itse on menossa. Johtajan kehittymiseen vaikuttavat varhaiset
kehitystekijat kuten perima, temperamentti, sukupuoli ja se, kuinka johtaja on kasvatettu
ja mitk& ovat hanen varhaiset oppimiskokemuksensa. Varhaiset kehitystekijat muodos-
tavat pohjan ja perustan sille, millaista johtajan identiteettia ja itsesdatelyd han alkaa
muodostamaan, tai mitd hanelld jo on. Murphyn & Johsonin mukaan johtajan identi-
teetti rakentuu implisiittisista johtajuuden teorioista, johtajuuden mindkasityksesta/joh-
tajuusidentiteetistd ja motivaatiosta johtaa. Nama tekijat puolestaan vaikuttavat johta-
jan itsesaatelyyn, johon liittyy minapystyvyys, itsensa johtaminen, selviytymistyylit ja re-
silienssi, joka tassa teoriassa néhdaan henkisena lujuutena. Tamé kokonaisuus, eli johta-
jan identiteetti ja itsesaately, ovat vuorovaikutuksessa tulevien kehittymiskokemuksien
ja johtajuuden tehokkuuden kanssa. Kehitys on jatkuvaa. Mallista kdy ilmi johtajuuden
dynaamisuus ja jatkuva muuntuminen kehitysvaiheiden mukaan. (Hyvarinen, 2016, s.

31-32.)
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Aihetta tutkitaan nykytutkimuksessa tavallisimmin kayttéen narratiivisesta lahestymista-
paa (esim. Ibarra & Barbulescu, 2010). Narratiivi (lat. narrare) tarkoittaa tarinaa tai ker-
tomusta, joka on yksilén kokemaa. Kertomus voidaan tulkita monilla eri tavoilla ja yksi
kertomus voi sisdltaa useita eri tarinoita (Sirén, 2009, s. 27). Johtajuusidentiteetin muo-
dostumisesta on tehty runsaasti tutkimusta: kotimaisia vaitoskirjoja 16ytyy viimeisen
kymmenen vuoden ajalta useita. Suurimmassa osassa on kaytetty narratiivista tutkimus-
otetta (liite 1.). Liitteessd on mukana Salme Mahlakaarron vaitostutkimus, jonka aiheena
ei varsinaisesti ole johtajuusidentiteetti, mutta aihe liittyy vahvasti tydidentiteettiin ja
on tehty narratiivisella tutkimusotteella, joten siksi on perusteltua, ettd se on mukana
tasséa tutkielmassa lahteend. Aiheesta lI6ytyy myds useita lisensiaattitoita ja pro gradu -
tutkielmia. Tutkimukset perustuvat siihen ajatukseen, ettd identiteetti on kerrottavissa
olevaa. Erityisesti organisaatiotutkijat ovat olleet aiheesta kiinnostuneita. Johtajuusiden-
titeetin muodostumista on haastava tutkia muutoin kuin narratiivisesti. Ibarran & Bar-
bulescun (2010) mallin mukaan narratiivit auttavat inmisia rakentamaan identiteettejaan
siirtyessaan tyorooleihinsa. Yksiloiden tehdessa identiteettityoté narratiivien avulla he
ikd&dn kuin tdydentdvat tyoidentiteettidan sosiaalisessa vuorovaikutuksessa. Johta-
juusidentiteetti ja sen muodostuminen ovat subjektiivisia kokemuksia, joita on vaikea
mitata empiirisilla tutkimusmenetelmilld. Tutkijat ovatkin tehneet kunnioitettavaa tyota
haastatellessaan johtajia ja kootessaan mielenkiintoisia tutkimustuloksia. Tutkimusten
tuloksista voidaan ndhda samankaltaisuuksia: johtajuusidentiteetti on vahvasti vuorovai-
kutuksen aikaansaamaa, jatkuvasti muutoksessa olevaa, ty0yhteisojen ja organisaatioi-
den muovaamaa (esim. Ahonen, 2008, s. 171; Varis, 2012, s. 100; Kallio, 2014, s. 122;
Vistbacka, 2019, s. 76-79)

3.2 Tutkimuksia ja tuloksia johtajuusidentiteetin muodostumisesta

Suomessa on vuosina 2008-2019 tehty kymmenen vaitoskirjaa joissa tutkimuksen koh-

teena on johtajuusidentiteetin muodostuminen. Liite 1.
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Helena Ahonen (2008) on tutkinut rehtoreita ja heidan kokemuksiaan siita, millainen op-
pilaitos on johtamisen toimintaymparistona, kuinka rehtorit kuvaavat johtamisty6ta, mi-
ten rehtorit kertovat johtajuuden rakentuvan oppilaitoksessa, mité rehtorit kertovat
omasta johtajuudestaan ja millaisena rehtorit kertovat oman johtajaidentiteettinsa.
Ahosen (2008, s. 168-169) tutkimuksen mukaan rehtoreiden johtajaidentiteetin muo-
dostumisen erityispiirre on heidan aiempi tyonsa opettajana. Tamén vuoksi rehtorin joh-
tajaidentiteetissda on mukana opettajan minuus ja minuuden maarittely tapahtuu néiden

kahden valilla.

Paivi Frantsi (2013) on tutkinut siivoustoimialan l&hijohtajia ja sitd, miten kertomukset
ryhmittyvat juonirakenteiden pohjalta, mitka tarinalliset ainekset ohjaavat siivousalan
naislahijohtajan identiteettitarinan rakentumista ja mik& on identiteettitarinan merkitys
l&hijohtajuuden rakentumisessa. Frantsin (2013, s. 153-155) tutkimus vahvistaa kasitysta
sukupuolisuuden vahvasta merkityksesta identiteettitarinassa. Taméan tutkimuksen l&hi-
johtajat rakentavat johtajuuttaan naiseuden, ammatillisen koulutuksen, tydnantajan ja

siivoustoimialan mallitarinoiden pohjalta.

Tapani Frantsi (2009) on tutkinut ikd&ntyvia johtajia, sitd millaisena ikdantyva johtaja ku-
vaa tyOelamakokemuksiaan kerronnallisesti ja miten kertomukset ilmentavat ikaanty-
mista ja johtajuutta, miten kertomukset ja kerronta ilmentévat ikd&ntyvan johtajan iden-
tifikaatiota, millaisia toistensa kanssa kamppailevia tai toisiaan taydentévia identiteet-
teja narratiivit ilmentévat ja miten emansipaation mahdollisuus ilmenee ikééntyvan joh-
don tarinoissa. Frantsin (2009, s. 212) tutkimuksen tuloksista paljastuu indentifikaation
monimuotoinen rakentuminen, joka ei ole yksiselitteista eika suoraviivaista. Tutkija na-
kee kertomuksen ja kerronnan monimutkaisena ilmiong, jossa on lasna menneisyys, ny-

kyisyys ja tulevaisuus jannitteisessa yhteydessa toisiinsa.

Pauli Kallio (2014) on tutkinut keskijohdon l&hijohtajien identiteetin rakentumista, sitd,

millaisia identifikaatiomuotoja esimiesvalmennuksen ohjauskeskusteluissa esiintyy ja
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mita esimiehet kertovat identiteeteistaan, identiteettityostaan ja samaistumisestaan or-
ganisaation murrostilanteessa. Kallion (2014, s. 121) tutkimus osoittaa, etté identifikaa-
tio on tunnistettavissa ja analysoitavissa. Tutkimuksen mukaan onnistunut samaistumi-

nen ennakoi pysyvyytta.

Tero Montonen (2014) on puolestaan tutkinut Johtajan identiteettity6ta yliopistolahtoi-
sissa yrityksissa, sitd, miten yliopistolahtoisten yritysten tutkijataustaiset johtajat tulkit-
sevat identiteettitydssdan oman tyonsé ja yrityksensé lilketoiminnan onnistumista. Mon-
tonen (2014, s. 170) tulee tutkimuksessaan paatelmaan, ettd tutkijataustaisen johtajan
kasvu ja kehittyminen voi olla tasaista tai vaihtelevaa ja moniulotteista. Tutkimuksen ja
liiketoiminnan yhdistaminen nayttdd tutkimuksen tulosten valossa olevan enemman

haastavaa kuin helppoa.

Jukka Sirénin (2009) tutkimuksen aihe oli Pienen yrityksen suuresta johtajasta suuren
pieneksi johtajaksi organisaatioiden integraatiojohtajan identiteettitarinaa. Han tutki
sitd, miten strategisesta johdosta keskijohtoon siirretyn johtajan ammatti-identiteetti il-
menee, minkalaisen identiteettitarinan johtaja konstruoi johtajana olemisestaan organi-
saation muutostilanteessa, jossa hanen tehtavanaan on vieda kaytantoon sellainen muu-
tos, jossa hanen hierarkinen asemansa alenee strategisesta johdosta keskijohtoon ja sité,
miksi johtajan aikaisemman hierarkisen aseman mukainen identiteetti on térkea organi-
saatioiden integroinnin kéytannon toteuttamisessa. Sirénin (2009, s. 117-118) tutkimuk-
sen tuloksista nousee esiin, ettd organisaatiomuutoksen johtamisessa johtaja motivoi it-
senséa organisaation edulla. Johtajan tuli tunnistaa toteutettava strategia, jotta hanen ky-

keni motivoimaan itsensa johtamaan muutosta.

Sanna Hyvarisen (2016) tutkimus tarkastelee naisjohtajien polkuja johtajuuteen ja hei-
dan urakertomuksiaan. Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittaa, miten naisjohtajien ela-
mankulku yhdistyy heidan urakehitykseensa ja heiddn oman johtajuutensa ymmartami-

seen. Tutkimuksessa johtajuus hahmotettiin koko elamékaaren kattavaksi kehitysproses-
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siksi, tata tarkasteltiin neljan osa-alueen kautta: kasvatus, koulutus, urakehitys ja johta-
jan olemus. Aineistokeruuna toimi narratiivisen haastattelun ja teemahaastattelun yh-
distelmd. Naisjohtajien lapsuudenkodin tarkastelussa keskeisiksi asioiksi nousi turvalli-
suus, kouluvuosiin liittyi koulunkaynnin helppous, sosiaaliset suhteet ja aktiivisuuden ka-
sautuminen. Urakehityksessa oli nakyvissa kaksi suuntaa: suoraviivainen ja siksakmainen
urakehitys. Urakehityksen kriittisen vaihe oli uran alku. Johtajan tyonkuvaa maaritti haas-
teet ja vastoinkdymiset. Tarkeiksi johtajan ominaisuuksiksi ndhtiin sinnikkyys, ripeys, re-
hellisyys, néyryys, kyky vastaanottaa kritiikkia, kyky kohdata vastoinkdymisia ja kyky sie-
taa yksindisyyttd. Omassa toiminnassaan johtajat nostivat esiin kyvyn suunnannéyttéjyy-
teen ja omat sosiaaliset taidot. “Kaikki on mahdollista kunhan on varustettu myonteisella
asenteella sekd on valmis tekemaan toita ja kehittamaan itseaan” (Hyvarinen 2016, s.
76).

EevaKiiskinen (2017) tutkii vaitoskirjassaan johtajuuden rakentuminen organisatorisessa
muutoksessa. Tutkimus hyddyntéa tarinoita ja tarinallisuutta johtajuuden tutkimisessa.
Tutkimus keskittyy johdon ja seuraajien valiseen johtajuussuhteeseen organisaatiomuu-
toksessa. Tutkimuksessa analysoidaan seuraajien tekemda narratiivista johtajuuden mer-
kitysellistamistyota. Tutkimuksen tuloksena muodostui neljé erilaista tarinaa muutok-
sesta. Jokaisessa tarinassa merkityksellistdminen (sensemaking) sai erilaisen muodon ja
jokaisessa tarinassa suhde johtoon oli erilainen. Tutkimuksen tulosten mukaan muutos
koetaan ensisijaisesti emotionaaliseksi kokemukseksi, vaikka muutosta johdetaan ratio-

naalisesti faktoihin perustuen.

Stiina Vistbackan (2019) tutkimuksessa keskitssa on tyéuran merkitykselliset tapahtu-
mat ja kasvu johtajaksi sairaalaorganisaatiossa. Tutkimuksessa tarkastellaan merkityksel-
lisid tapahtumia tyOuralla ja niiden merkitysta johtajaksi kasvussa. Tutkimuksen keskei-
nen, tarkasteltava asia on kasvu johtajaksi, johon johtajuusidentiteetti kytkeytyy saumat-
tomasti. Tutkimuksen paatavoitteena oli lisdtd ymmarrysta johtajana kehittymiseen vai-

kuttavaista tilanteista, tapahtumista ja johtamistydn motivaatiotekijoisté sairaalaorgani-



29

saatiossa. Vistbackan tutkimuksen tulokset kertovat, ettd sairaalaorganisaatiossa toimi-
vien johtajien merkityksellisiksi kokemista tyouran tapahtumista oli l6ydettavissa seka
ammattiryhmasta riippumattomia ettd ammattiryhmasidonnaisia tapahtumia. Vistbacka
pohtii, voisiko hoitaja- ja ldakariprofessioiden rinnalla alkaa puhumaan johtajaprofessi-
osta. Tutkimukseen osallistuneet henkil6t olivat pddosin aktiivisesti hakeutuneet johta-
mistehtaviin. Tarkeaksi oli koettu esimiehen tuki, hankalista tilanteista oppiminen ja pa-

laute.

Sveningsson & Alvesson (2003) ovat tutkimuksessaan tulleet tulokseen, ett& johtamis-
identiteetin muodostumisen sijaan tulisi kiinnittdd huomiota identifikaatioon (kts. myos
Hall, 2002). Heidan nakemyksensa mukaan identiteetin ty0sto voi olla jatkuvaa tai se voi
liitty& joihinkin elaman kriiseihin. Hall (2002, s. 39) nakee identiteetin muodostumisen
olevan tiedostamatonta. Hanen mukaansa (Hall, 2002, s. 251) identiteetit rakennetaan
diskurssin sisélla, ei sen ulkopuolella. Nain ollen voidaan péatelld, etté johtajuusidenti-
teetti rakentuu vuorovaikutuksessa. Saadun palautteen perusteella johtaja muodostaa
omista lahtokohdistaan kasin johtajuusidentiteettiaén siind organisaatiossa, jossa han
tyoskentelee. Se, miten identifikaatio toimii, riippuu todennakaisesti hyvin monista sei-
koista. Mikali identiteetin muodostuminen on tiedostamatonta ja identifikaatio mahdol-
lisesti myos, voi johtajuusidentiteetin muodostuminen olla yllatyksellistd suuntaan tai

toiseen.

Depersonalisointi tarkoittaa minén uudelleen maarittelya ja viittaa ”meihin”, "minan” si-
jaan. "Min&” ei kuitenkaan katoa ja sulaudu yhteisollisyyteen. Depersonalisoituminen
tapahtuu, kun siirrytd&n henkilokohtaisen identiteetin toiminnasta sosiaalisen identitee-
tin toimintaan. Identiteetteja tulisi tarkastella nykyisen ajattelun mukaan siten, etta seka
yksilotaso ettd sosiaalinen taso ovat yhtéaikaisesti 1asnd. Johtaja joutuu johtajuusidenti-
teettiddn pohtimaan kuka mina olen ja kuka mina haluaisin olla. (Vistbacka, 2019, s. 14-

15.) Vistbackan (2019, s. 16) mukaan Day & Harrison (2007) ovat maéritelleet johta-
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juusidentiteetin siksi identiteetin osa-alueeksi, joka liittyy johtamisen. Oman johtajuu-
den kehittdmisen kannalta on tarke&a, ettd johtajalla on selke& johtajuusidentiteetti —

nain han on motivoituneempi hakemaan johtajuutta kehittavia kokemuksia.

Johtajuusidentiteetti muodostuu monitasoisessa prosessissa (kuvio 2). Se rakentuu yh-
teistyssa, sosiaalisessa vuorovaikutuksessa, organisaation muiden jasenten vaatiessa ja
myontaessa johtaja- ja seuraajaidentiteetteja (DeRue & Ashford 2010). Oma ja muiden
johtajuuskasitys seka mindkuva, itsetuntemus ja muiden kokemus johtajasta aiheuttavat
sosiaalisen vertailuprosessin, jossa johtajuutta arvioidaan, vahvistetaan ja siitd annetaan
palautetta. Seurauksena johtaja ilmaisee omaa johtajuuttaan muille, ja muiden antaman
palautteen ja palkitsemisen sosiaalisen vuorovaikutusprosessin tuloksena syntyy johta-
juusidentiteetin sisdistaminen. Mallissa voidaan ndhdé vahva vuorovaikutuksellinen néa-
kokulma: Johtaja on jatkuvassa yhteydessad muihin ja samalla itseensa. Olennaista on po-
sitiivinen vahvistamisprosessi, joka tapahtuu vuorovaikutuksessa: saadessaan positii-
vista palautetta johtamisestaan, johtajalla vahvistuu hénen ké&sityksensd omasta johta-
juudestaan. (Varis, 2012, 5.100.)
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Kuvio 2. Johtajuusidentiteetin muodostuminen (Varis, 2012, 100; alkuperéinen DeRue,
Ashford & Cotton. 2009, 224)

Sirén (2009, s. 27) nakee identiteetin suhteellisen pysyvana, hitaasti muuttuvana ja koko
ajan rakentuvana. Ympariston vaikutus on merkittava, kukin organisaation jasen raken-
taa omalla persoonallisella tavalla identiteettidan ja jokaisella identiteetilla on oma his-
toriansa. Sirénin (2009, s. 27) mukaan, ndin ollen mydskaan ”johtaja ei ole "tabula rasa”,
tyhj& taulu tai kirjoittamaton lehti asettuessaan uuteen organisaatioon.” Variksen (2012,
s. 100) ja DeRue & Ashfordin (2010) nakemykseen verrattuna Sirén (2009, s. 27) ndkee
identiteetit hitaammin muuttuvina. Toisaalta kaikki ovat samaa mielta siitd, etta johtajan

identiteetti kasvaa ja rakentuu vuorovaikutusprosesseissa.

3.3 Johtajan identiteettity®

Identiteettity®d tapahtuu yksilolla tiedostamattomissa ja tiedostetuissa prosesseissa (Al-

vesson & Willmot, 2002; Petriglieri & Stein, 2012). Johtajan identiteettity® tapahtuu ndin
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ollen molemmilla tasoilla ja liittyy olennaisena osana identiteetin muodostumiseen ja
muodostamiseen. Tiedostetun identiteettityon voidaan ndhda olevan yksilon valinnan
mahdollisuuksia ja valintaa elaman eri osa-alueilla (Saastamoinen, 2006, s. 170). Yksilon
muodostaessa omaa identiteettiddn han hyvaksyy asioita tai vastaavasti hylkaa niita riip-
puen siitd, kokeeko han ne itselleen kuuluviksi vai ei. Samalla identiteetin kokemus on
seka fyysinen ettd henkinen (Frantsi, 2013, s. 31). Identiteettitydlle on olennaista, etta
yksil6 on henkisesti aktiivinen muuttamaan, kasvamaan, korjaamaan, vahvistamaan
omaa identiteettiadn suhteessa olemassa olevaan ja ndin erottua muista saaden myon-
teisesti arvotettua ymmarrysta (Kallio, 2014, s. 7; Brown, 2015). Kallion (2014, s. 8) mu-
kaan identiteettityd on jatkuvaa. Etelapelto (2007, s. 56) kirjoittaa identiteettity0ssa
olevan kyse kollektiivisen ja subjektiivisen valisesta suhteesta: "Yksilo maarittelee omaa
subjektiviteettiddn suhteessa niihin odotuksiin, joita hanelle asetetaan”. Sveningsson &
Alvesson (2003) korostavat, etta identitettityd on dynaamista, jatkuvaa ty6ta luoda kuva
minusta ja tarjota valiaikaisia vastauksia kysymykseen kuka olen, tai keitd olemme ja mita
varten olemme olemassa. Sveningsson & Larsson (2006) nakevét, etté Identiteettityd on
henkista aktiivisuutta, jolloin yksild rakentaa itsedan koskevaa yhtendistd, positiiivista ja
muista erottuvaa kuvaa itsestaédn. Vistbacka (2019, s. 85) nostaa esiin myos reflektion

merkityksen oman johtajamindn maarittdmisen ja ymmartamisen avuksi.

Identiteetin ja identiteettityOn suhde liittyy identiteetin saatelyyn (kuvio 3).
Identiteettity® uusintaa identiteetti& joka taas saa aikaan identiteettityttd. Identiteetin
saately ohjaaidentiteettitytta diskurssien ja ohjeiden avulla (Kallio, 2014, s. 9). Alvesonin
& Willmontin (2002) mukaan identiteettitydta tehdaan jatkuvasti. Alvesson & Willmott
nostavat vahvasti esiin identiteettityon vuorovaikutuksellisen luonteen kaikkien siihen

littyvien elementtien kesken.
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Identiteetti
Identiteettitydn epdvarma

lopputulos sisaltaa
minakertomuksia

Uusintaa Sas aikasn Ottaa vastaan
tai vastustaa
Toteutuu
valityksella

Identiteettityd Informoi Identiteetin saately
— Diskursilvisia identiteettis

€ koskevia kaytantoja identiteetin
muotoilemisen ja muuntamisen

edellytyksina

Identiteetin uusintamista ja

muuntamiseen osallistuvaa
aktiivista tulkintaa Ohjeistaa

Kuvio 3. Identiteetti ja identiteettity0. Kallion (2014) mukaelma, alkupera Alvesson &
Willmont (2002).

3.3.1 Itsetuntemus, itsensa johtaminen ja osaaminen

Johtajuusidentiteetin muodostumisen alussa johtaja vertaa omia subjektiivisia ajatuksi-
aan johtamisesta omiin taitoihinsa ja néin arvioi, onko hanelld kykyja johtajuuteen ja
millaisia taitoja hanelld on. Varis (2012, s. 100) nékee ettd, johtajuuden vahvistamispro-
sessissa johtajan oma kasitys johtajuudesta vahvistuu palautteen seurauksena. Mikali
johdettavilla on ollut samankaltainen kasitys johtajuudesta, he palkitsevat johtajan tapaa
tehda johtamisty0t ja johtajuusidentiteetti vahvistuu. Tama tapahtuu myds painvastoin;
jollei johtajuus vastaa johdettavien odotuksia hyvasta johtajuudesta, he eivat palkitse
tapaa ilmaista johtajuutta. Positiivisessa johtajuuden vahvistamisprosessissa johtajalle
muodostuu vahva johtajuusidentiteetti sen kautta, ettd hanen oma kéasityksensa johta-

misesta saa vahvistusta. (Varis, 2012, s. 100.) Ahonen (2008, s.49) toteaa, etta johtajien
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historiasta ja minuuden kokemuksesta riippuen jokaisella johtajalla on erilainen johta-

juusidentiteetti.

Johtajuusidentiteetin muodostuminen on monivaiheinen prosessi, johon vaikuttaa useat
eri seikat. Jokainen johtaja muodostaa oman kéasityksensa johtajuudesta oman henkil®-
historiansa mukaan lukien tydhistoriansa kautta. Johtajalla tulee myds olla tarve ja halu
rakentaa johtajuusidentiteettia. Johdettavilla on oma ndkemyksensa siité, millainen joh-
tajan tulee olla. Tassd vuorovaikutuksellisessa tilanteessa osapuolet reagoivat toistensa
odotuksiin. Vertailuprosesseja tapahtuu johtajan itsensa sek& muiden tekemind. (Varis,
2012, s. 100.) Johtajuusidentiteetin muodostumiseen vaikuttaa myos johtajan aiemmat
kokemuksensa johtajista ja johtajuudesta, jota hdn on itse elaménsé aikana kohdannut.
Voidaankin ajatella, ettd johtajan kokema hyva johtajuus ohjaa ja tukee hdnen omaa joh-
tajuusidentiteetin muodostumista. DeRuen ja Ashfordin (2010) nékdkulman mukaan
johtajuusidentiteetin muodostuminen vastavuoroisesti saattaa tulla kompleksiseksi ti-
lanteessa, jossa yksiloiden odotukset johtajuudelle ovat toiset kuin miten johtajuus kay-

tannossa ilmenee.

Itsetuntemus ajatellaan olevan tietoisuutta omasta itsestd. Siihen kuuluu taito tunnistaa
omia tunteitaan, ajatuksiaan ja pyrkimyksia. Johtamistyohon liittyy aina johtajan omat
tunteet, ajatukset ja mielikuvat (Toskala, 2000, s. 1- 2). Mikali johtaja tunnistaa omat re-
aktionsa, hén pystyy kasitteleméaan niitd myods suhteessa muihin (Toskala, 2000, s. 3). It-
setuntemus vaikuttaa kykyyn hallita tunteitaan ja itsensa tuntevan johtajan on helpompi
toimia ennustettavasti ja johdonmukaisesti (Sparrowe, 2005; Toskala, 2000, s. 112). Ajat-
telun ja itsetuntemuksen kehittyessa johtajan on helpompi havaita muiden tunteita ja
vaihtoehtoisuus, moninaisuus ja vastavuoroisuus voi liséantya (Toskala, 2000, s. 127).
Nain ollen hyva itsetuntemus korreloi positiivisesti hyvaan johtamiseen. Johtajan on tar-
kedd kehittdd omaa itsetuntemustaan ja kasvaa tunnistamaan omia reaktioitaan. Sa-
malla h&n oppii huomaamaan ne kohdat itsessaén, joissa tunteet johtavat toimintaa.

Miskelly & Duncanin (2014) tutkimuksen mukaan hyva itsetunto korreloi johtajaksi kas-
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vamisen kanssa. Heidan tutkimuksessa keskioon nousivat sisaiset koulutukset, jotka vah-
vistivat ja paransivat johtajien ammatillista identiteettid. Hyvé itsetuntemus korreloi po-
sitiivisesti sen palautteen kanssa, mita johtaja tydntekijoiltdan saa, mikali palaute on sa-
mansuuntaista sen kanssa, mité han itse ajattelee johtamisestaan (Toskala, 2000, s. 10).
Mikéli tydntekijoiden nakemykset hyvasta johtajuudesta kohtaavat johtajan johtamisyon
kanssa, palkitsevat tyOtekijat johtajaa positiivisen palautteen vélityksella ja mitd kauem-
min tallainen kestad, sen vahvemmaksi johtajuusidentiteetti paésee johtajalla muodos-
tumaan. Jos nékemykset eroavat toisistaan, ei johtajuusidentiteetti paase kasvamaan ja
vahvistumaan; tyontekijat eivat tallin palkitse johtajaansa. (Varis, 2012, s. 100.) Johta-
jan vankka itsetuntemus edesauttaa johtajuuden kehittymista (Viitala, 2004, s. 66). Joh-
tajuusidentiteetin muodostumiseen vaikuttaa suuresti saatu palaute, joka tapahtuu eri-
laisin tavoin. Palautteen kysyminen ja vastaanottaminen tietoisesti on haasteellista var-
sinkin johtamisuran alkuvaiheessa. Myohemmin palautteen saamisesta voi parhaassa ta-
pauksessa kasvaa antoisa ja ajatuksia avaava tyokalu jonka avulla johtajuusidentiteetti
edelleen rakentuu. Johtamistydssa ja johtajuusidentiteetin muodostumisessa korostuu

vuorovaikutuksen merkitys.

Itsensa johtaminen lahtee itsetuntemuksesta. Peruskysymyksia ovat: kuka miné olen?
Missd mina olen ja minne min& olen menossa? Johtajan on tutustuttava ja jarjestettava
oma sisainen maailmansa hahmottaakseen ulkoisen todellisuuden. Tavoitteena itsensa
johtamisessa on oma hyvinvointi. Itsensd johtamisen keskitssa on tietoisuus omasta
fyysisesta, psyykkisestd, sosiaalisesta, henkisestd ja ammatillisesta mindsta. Tama tietoi-
suus mahdollistaa uudistumisen ja kaikesta tastd on mahdollista muodostaa henkilokoh-
tainen visio. Johtajan on oltava tietoinen sisdisestd maailmastaan voidakseen I0ytaa jar-
jestyksen ulkoisesta maailmasta (Syddnmaanlakka, 2011, s. 28-34). Sparrowen (2005)
mukaan johtajan tulee tuntea itsensé, sdadella kayttaytymistaan ja olla johdonmukainen
—talléin itsensa johtaminen on varsin merkityksellistéd. Syddanmaanlakan (2011, s. 28-29)
mukaan itsensa johtamisen keskiossa on huolehtiminen omasta hyvinvoinnista. Hyvin-

vointi on kokonaiskuntoisuutta, joka muodostuu sosiaalisesta ja henkisesté kunnosta,
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uudistumiskunnosta, psyykkisesta kunnosta, fyysisesta kunnosta ja ammatillisesta kun-
nosta. Sydanmaanlakan (2011, s. 30) mukaan yksilo tulee tietoiseksi kehostaan, mieles-
téan, tunteistaan ja arvoistaan jatkuvan oppimis- ja vaikuttamisprosessin kautta. Tamé
kaikki parantaa yksilon kykya ohjata toimintaansa, ajatuksiaan ja tunteitaan. Dolbierin,
Soderstromin & Stenhardtin (2010) mukaan itsensé johtaminen lisda tehokkuutta ja se
korreloi positiivisesti tyotyytyvéisyyteen, kommunikointiin, laadukkaaseen johtajuuteen
ja organisaatiokulttuuriin, lisdten samalla henkisté ja fyysista hyvinvointia. Johtajan rooli
on myds muuttunut tydéeldman muutosten keskella — nykyjohtajan on oltava joustava ja
sopeutuva muutoksia kohdatessa. Monenlainen viestinta nayttelee yha suurempaa roo-
lia johtamistydssa. Itsereflektio on olennainen taito ty0dssa kasvamisessa ja kehittymi-
sessd. Johtajan on tarke& kyeté analysoimaan ja peilaamaan toimintansa seurauksia. (Vii-
tala, 2004, s. 99-100.) Reflektiivisyys voi auttaa nakemaén omaa tyotédan ulkopuolelta.
Etdisyys laajentaa nékdkulmaa ja talloin on mahdollista tehda valintoja koskien omaa

tyota ja tyOtapaa (Frantsi, 2013, 5.161).

Osaaminen on noussut tytelaméassa keskeiseksi asiasta jatkuvien muutosten keskella.
Osaamisen kolme eri tarkastelunédkdkulmaa ovat organisaatio, yksild ja ryhma tai osaa-
minen on organisaatiokulttuuriin liittyva tekija (Lammintakanen, 2011, s. 250-251).
Osaamisen kehittaminen liittyy kiintedsti oppivan organisaation kasitteen sisélle (Viitala,
2004, s. 190-191). Oppivassa organisaatiossa keskeista on ajattelu elinikdisesta oppimi-
sesta (Pohjalainen, 2016, s. 30). Oppivassa organisaatiossa kyetaan kayttamaan kaikkien
yksiloiden ja ryhmien oppimiskykya tavoitteiden saavuttamiseksi, toimintaa kyseenalais-
tetaan, uutta tietoa osataan muokata, kokeilua kannustetaan, virheita ja epaonnistumi-
sia siedetddn ja jatkuva kehittyminen ja uudistuminen on mahdollista (Kauhanen, 2006,
s. 151-152). Osaaminen on siten dynaamista, jatkuvasti kehittyvaa ja muuttuvaa. Osaa-
misen kehittdminen on oman tyon kehittamistg, jossa pyritddn samalla arvioimaan, sita
mit& ja miten on opittu. Oppivan organisaation kasitteisto liittyy keskeisend johtajuuden
kehittymiseen ja sen kautta johtajuusidentiteetin muodostumiseen. Sutinen (2012, s.

113) méaarittelee johtajuuden osaamisen tavoiteulottuvuudet, joita on nelja: osaaminen,
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arvostus, asemoituminen ja realistisuus. Osaaminen jakaantuu neljdan tavoitekompo-
nenttiin: toimialaosaaminen, toimintaosaaminen, yhteistybosaaminen ja ymmar-
rysosaaminen (Sutinen, 2012, s. 113). Keskeiseksi osaamisen kehittdmisen muodoksi on
muotoutunut tydsséa oppimisen menetelmat. Osaaminen katsotaan liittyvan vahvasti
ryhmiin, verkostoihin ja organisaatioihin. Osaamisen kehittdmisen menetelmia ovat eri-
laiset oppisen muodot; osa on yksildoppimista ja toisaalta kokemuksellista oppimista.
Merkittavaa on esimerkiksi se, kuinka hiljainen tieto kyetaén jakamaan (Lammintakanen,
2011, s. 250-251). Osaamisen kehittdminen johtamisen nékdkulmasta poikkeaa muun
henkilokunnan osaamisen kehittdmisesta siten, ettd se on osa organisaation johtamis-
prosessien kehittadmisté (Kauhanen, 2006, s. 151). L&ahijohtajat osallistuvat organisaation
linjausten tekemiseen ja muokkaavat siten myos organisaation tavoiteltua identiteettia
ja sen myoté johtamisidentiteettia (Kallio, 2014, s.7). L&hijohtajan osaamisen kehittami-
nen vahvistaa johtamisidentiteetin muodostumista: johtajuus vahvistuu osaamisen ke-

hittymisen my6ta.

Itsetuntemus, itsensa johtaminen ja osaaminen nousevat merkittaviksi tekijoiksi johta-
juusidentiteetin muodostumisessa. Kyky muodostaa johtajuusidentiteetti ja kasvattaa
sitd pohjautuu itsetuntemukseen. Itsensa tunteva johtaja tunnistaa helpommin omat
vahvuutensa, heikkoutensa ja rajansa. Hanen on helpompi johtaa itsedén ja ndin huoleh-
tia omasta hyvinvoinnistaan. Tama kaikki heijastuu ymparistoon, koko tydyhteisdon. Joh-
tajuusidentiteetin muodostumisen tukemista auttaa pyrkimys oppia tuntemaan itsensa,
reflektoida itseddn. Itsensd tuntevan johtajan on helpompaa olla l&sné tyontekijoille,
pelko ei ohjaa hdnen toimintaansa ja han toimii johdonmukaisesti. Tehdékseen hyvaa ja
laadukasta johtamistyotd, johtajan tulee osata. Johtajuusidentiteetin ja sen muodostu-
misen nakokulmasta katsoen osaamisen kehittdminen tulisi olla jatkuvaa, dynaamista
tyota. Hiljaisen tiedon merkitys korostuu johtamistyossé, joka on usein kokemuksellista
ja persoonalla tehtavaa. Kokemukset vanhemmilta johtajilta ovat kullanarvoisia. Mento-
rointi, tydénohjaus ja valmennus auttavat johtajaa rakentamaa johtajuusidentiteettiaédn

johtajan saadessa peilata omaa tekemistaan ja kokemustaan.
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3.4 Johtajuusidentiteetin muodostuminen ja organisaatio

Organisaatioita on pyritty esittelem&an metaforien avulla, joista tunnetuin lienee kone-
metafora. Siind organisaatio toimii koneen tavoin ja johtajat kykenevat ratkaisemaan on-
gelmia teknisin ratkaisuin. Alan teoreetikkojen harmiksi organisaatiot muodostuvat ih-
misistd, heidan taidoistaan, kiinnostuksen kohteistaan ja taitojen mahdollisista puut-
teista, organisaation siséisia ja ulkoisia sosiaalisia suhteita unohtamatta. Tekninen, me-
kanistinen johtaminen muodostuu hyvin haastavaksi, kun ihminen ja hdnen mukanaan
tuleva inhimillisyys ja valintojen mahdollisuus astuvat kuvaan mukaan. (Vartiainen ja
muut, 2014, s. 54). Organisaatiot ovat ihmisten muodostamia vuorovaikutussuhteiden
verkostoja (Aula, 2000, s. 9). Kompleksisuustieteiden mukaan organisaatioita voidaan ku-
vailla avoimiksi sosiaalisiksi jarjestelmiksi, jotka ovat monimuotoisessa vuorovaikutuk-
sessa ymparistonsa kanssa. Organisaatio sopeutuu ympariston sille asettamiin vaatimuk-
siin ja samalla muokkaa ymparistoaan. Organisaatiot muodostuvat seka siséisessa etté
ulkoisessa vuorovaikutuksessa. Vuorovaikutuksen vaikutusketjuja on haastava erottaa ja
prosessien lopputuloksia on usein vaikea ennustaa. (Nieminen, Talja, Heikkild, Airola,
Viitanen & Tuominen, 2017, s. 28.) Nykyiset organisaatiot toimivat aktiivisessa, nopeasti
muuttuvassa, dynaamisessa ymparistossa ja ongelmat, joita niissd kohdataan ovat mo-
nimutkaisia ja pirullisia (Vartiainen ja muut, 2014, s. 55). Nyman, Tikka & Turunen (2019,
s. 38) toteavat, etté organisaatiot, joissa ihmiset tekevat paatoksid, ovat vaistamatta

kompleksisia.

Johtajuusidentiteetin muodostumiseen vaikuttaa vahvasti organisaatio, jossa johtaja
tyoskentelee, sen johtamiskulttuuri ja organisaatiokulttuuri ylipdataan. Organisaatiot
pyrkivat ohjaamaan omilla keinoillaan tyontekijoitda muodostamaan tavoiteltuja identi-
teettejd sekd organisaation omaa jaettua identiteettia esimerkiksi palkitsemalla toivot-
tua tapaa toimia (Kallio, 2014, s. 9). Tyontekijan tydhon sitoutuminen ja tyotyytyvaisyy-
den kokemus korreloi organisaatioidentifikaatioon. Arvojen ja pdamaarien ollessa tie-
dostettuja tyontekijan on helpompi sitoutua niihin (Karanika-Murray, Duncan, Pontes &
Griffiths, 2015). Johtajuusidentiteetin muodostumista tukee johtajan sitoutuminen or-

ganisaatioon ja sen edustamiin arvoihin. Erityisen merkittdvaa johtajuusidentiteetin
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muodostumisen tukemisen kannalta on se, kuinka organisaation tukee johtajuutta ja mil-

laiset prosessit vahvistavat johtajuutta.

Organisaatio voi tarjota tukitoimia tyontekijoilleen tyon laadukkaasti suorittamiseen.
Johtajuusidentiteetin muodostumisen ja sen tukemisen kannalta merkittavia tukitoimia
voi olla tydnohjaus, mentorointi, erilaiset valmennukset. Vertaisryhmat ja sen kautta ver-
taistuki tukevat johtajuusidentiteetin muodostumista. Kasvaakseen ja kehittydkseen joh-
tajana, johtaja tarvitsee tukea ja peileja. Rakentavan palautteen saaminen on ensiarvoi-
sen tarkedd, mutta toisaalta sen vastaanottaminen vaatii kypsyytta ja itsetuntemusta.
(esim. Hyvarinen, 2016, s.76-79.)
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4 Kompleksisuus

Kompleksinen-sana kaantyy englanninkielen sanasta complex. Sana on todennakoisesti
muodostunut latinankielen sanasta complexus, joka tarkoittaa yhteenkietoutumista
(Hanén, 2017, s. 79). Kompleksisuus, complexity, on lahtdisin latinan sanasta plexus, joka
tarkoittaa punoutunutta, kietoutunutta (Vartiainen ja muut, 2014, s.52). Kompleksisuus
ymmarretdan puhekielessd, yleensa negatiivisena, asiana jota ei voi hallita ja jota on vai-
kea ymmartaa (Jalonen, 2016). Tarkemmin tutkittaessa sanojen lahtokohtia ja merkityk-
siad voidaan todeta, ettd kompleksisuus on monitulkintaista ja yhteenkietoutunutta,
kompleksisuuden vastakohta ei ole yksinkertaisuus vaan pelkistettavyys ja pelkistaminen
(Vartiainen jamuut, 2014, s. 52). Cilliers (1998, s. 2) toteaa Luhmannin (1985, s. 25) mé&a-
ritelleen, ettd kompleksisuus tuo mukanaan sen, ettd systeemissa on enemman mahdol-
lisuuksia, kuin mit4 voidaan todentaa. Tama ei voi toimia lopullisena maéaritelmana,
mutta toisaalta Luhmanin mukaan kompleksisuutta on vaikea maaritella yksinkertaisesti.
Selkeitd maaritelmiékin kirjallisuudesta I0ytyy. Esimerkiksi Hanén (2017 s. 94) maaritte-
lee kompleksisuuden seuraavasti:

Tulkitsen lopulta, ettd kompleksisuudessa on metatasolla kysymys yhteenkietoutu-
misen, muovautumisen tai yhteisvaikutusten ilmidsta — siis my6s kompleksisuuden
kasitteen etymologisesta perustasta. Kompleksisuusajattelussa todellisuus muo-
dostuu asioiden toisiinsa muovautumisesta ja siita johtuvasta jatkuvasta muutok-
sesta

Tassa tutkielmassa pyritaan selittimaan johtajuusidentiteetin muodostumista komplek-
sisuuden nakokulmasta ja sité, kuinka kompleksisuus on l&sné organisaatioiden toimin-
nassa ja yksilon identiteetin muodostumisen yhteydessa. Kompleksisuusajattelussa sys-
teemin kasite nahdaan avoimena, dynaamisena systeeming, jossa osat ja keskinainen
riippuvuus vaikuttavat toisiinsa (Vartiainen ja muut, 2014, 2. 69; Pernaa, 2020, s. 12).
Kompleksisia systeemeja ei voi tarkastella hajottamalla niita osiin ja tarkastelemalla pelk-
kid osia, systeemien ollessa avoimia ja dynaamisia voi kompleksisuustieteet olla tapa kat-
soa maailmaa, jasentad sitd, suunnitella ja johtaa kompleksisten systeemien toimintaa

(Mitleton-Kelly, 2003; Pernaa, 2020, s. 11). Kompleksisuustieteiden laajasta kasitteis-
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tosta kompleksisuusajattelu tuo ymmarrysté johtajuusidentiteetin muodostumisen mo-
nimuotoisuuteen ja siihen vaikuttaviin tekijoihin. Kompleksisuusajattelussa keskeinen
asia on vuorovaikutus (Cilliers, 1998), vuorovaikutus vaikuttaa my@s vahvasti johta-
juusidentiteetin muodostumiseen. Kaaosteoria luo pohjaa ymmartaa alkuarvoherk-
kyyttd ja epélineaarisuutta. Kompleksisuusajattelun kasitteistostd kompleksinen adaptii-
vinen systeemi (CAS) selittdd organisaatioissa tapahtuvaa, vuorovaikutukseen perustu-
vaa jatkuvaa, mukautuvaa toimintaa kohti tavoitteita (Pernaa, 2020, s. 16) ja toimii tulo-
kulmana johtajuusidentiteetin muodostumiseen kompleksisuuden nakokulmasta. Orga-
nisaatioissa tytskentelevat yksilot: johtaja, hdnen johtajansa, hdnen tyontekijansa ja kol-
legansa, vaikuttavat kukin organisaation sisalla tapahtuvaan vuorovaikutukseen ja taman
liséksi organisaatio on vuorovaikutuksessa ymparistoonsa. CAS voidaan ajatella olevan
hermoverkoston tapainen monimuotoinen systeemi (Keskinen, Aaltonen & Mitleton-
Kelly, 2003, s. 12; Pernaa 2020, s. 16). CAS tuo kompleksisuusajattelun myota tulokulman
tarkastella johtajuusidentiteetin muodostumista ja selittda identiteetin muodostumisen
epélineaarisuutta ja mahdollisesti sité, ettei johtajuusidentiteetin muodostuminen ole
tarkasteltavissa osina, vaan monien asioiden yhteenkietoutuneisuutena. Kompleksisuus-
ajattelulla, CAS:a viitekehyksena kayttaen, voidaan tuoda ymmarrysta itseorganisoitumi-
seen, sen mekaniikkaan seka itseorganisoitumisen myota syntyviin emergensseihin.
Kompleksisena adaptiivisena systeemind tarkastellen systeemissa, eli tdssa tapauksessa
organisaatiossa, tapahtuu itseorganisoitumista ja muodostuu emergentteja lopputulok-
sia. Namé kaikki vaikuttavat jatkuvan osien vuorovaikutuksen myoté johtajan johta-

juusidentiteetin muodostumiseen.

Kompleksiivisuusajatteluun ja kompleksisiin adaptiivisiin systeemeihin liittyy keskeisina
kasitteind mm. yhteisevoluutio, emergenssi, itseorganisoituminen ja palaute (esim.
Puustinen & Jalonen, 2020, s. 25). Tass& tutkielmassa nostetaan tarkempaan ké&sittelyyn,
johtajuusidentiteetin muodostumiseen liittyen, itseorganisoituminen ja emergenssi.
Vuorovaikutussuhteet muuttuvat itseorganisoitumisen seurauksena ja aiheuttavat

emergensseja (esim. Pernaa 2020, s. 13). Nama késitteet avaavat ymmarrysta siita, miten
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ihmiset toimivat ja miké merkitys silla on johtajuusidentiteetin muodostumiseen. Yh-
teisevoluutio ja palaute on maaritelty, silla niiden merkitys vuorovaikutuksessa on suuri
ja ne ovat myds olemassa olevia mekanismeja, kun tutkitaan johtajuusidentiteetin muo-
dostumista. Kompleksisuuteen l&heisesti liittyva kasite pirullisista ongelmista on tassa
tutkielmassa mukana, silla johtajuuteen liittyy keskeisend toimintana ongelmanratkaisu
jandin ollen kesyt ja pirulliset ongelmat ovat johtajan tydssa arkipaivaa. Pirulliset ongel-
mat katsotaan liittyvan kompleksisuusajatteluun (Vartiainen ja muut, 2014, s. 11). Pirul-
listen ongelmien piirteita I0ytyy kompleksisuusajattelun metaforista, taulukossa 1 on esi-

tetty pirullisiin ongelmiin liittyvat kompleksisuusmetaforat.

Taulukko 1. Pirullisten ongelmien piirteet ja niiden metaforat (Lindell, Ollila & Vartiai-
nen, 2014, s. 90).

Pirullisen ongelman kuvaus Kompleksisuusmetafora
Erilaisten ratkaisuvaihtoehtojen etsi- Emergenssi

minen auttaa ymmartamaén ongelman

sisaltod

Ratkaisut pirullisiin ongelmiin eivat ole lopul- | Itseorganisoituminen
lisia

Ratkaisut eivét ole oikeita tai vaaria Alkuarvoherkkyys
Ratkaisut ovat aina ainutlaatuisia ja Yhteisevoluutio
uudenlaisia

Jokaisen ongelman ratkaisu on ainut- Elava nykyhetki
kertainen

Pirullisiin ongelmiin on aina olemassa Epdlineaarisuus
useita ratkaisuvaihtoehtoja

4.1 Kompleksisuustieteet

Kompleksisuus on laajempi kokonaisuus kuin pelkkd ominaisuus. Kompleksisuustieteet
tarjoavat viitekehyksen ajattelutavalle ja tavalle hahmottaa maailmaa. Ennustamatto-
muus, arvaamattomuus ja spontaanius liittyvat kompleksisuuteen ja sitd voidaan selittda
emergenttien itseorganisoituvien mallien avulla. (Lundstrom, 2015, s. 25.) Kompleksi-
suusteoriassa ei joidenkin tutkijoiden mukaan ole kyse erityisteoriasta, vaan enemman-
kin metateoriasta ja monitieteisesta lahestymistavasta (Esim. Jalonen, 2007, s. 49). Ké&-

sitteist0a kaytetaan kirjallisuudessa vapaasti: kompleksisuustieteet, kompleksisuusteoria
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ja kompleksisuusajattelu esiintyvat usein toistensa synonyymeina. Hanén (2017, s. 78)
tulkinnan mukaan lahtékohtana on kompleksisuuden ilmi6, joka sisaltdd kompleksisuu-
teen liittyvid tunnuspiirteitd. Keskisen ja muiden (2003, s.7) mukaan kompleksisuustie-

teiden pdamaarand on ymmartaa kompleksisia systeemeja.

Kompleksisuustieteet ovat moni- ja poikkitieteellinen kokonaisuus, jolla on pyritty ym-
martdmaan luonnon ja yhteiskunnan ilmi6ita — niin ihmisen kayttaytymista kuin myos
ihmisen geenien ja solujen toimintaa. Sen avulla on pyritty ymmartadmé&an Innovatiivisia
keksintgja ja organisatorisia muutosprosesseja. Kompleksisuus ndhdéan kompleksisuus-
tieteissa asiana, jossa asioihin kytkeytyy monia toisiinsa liittyvia asioita ja nakokulmia.
Kompleksisuusteorian mukaan systeemin osien véliset vuorovaikutussuhteet ja kytken-
nat luovat mahdollisuuden itseorganisoitumiselle, ja tasté johtuen systeemin kayttayty-
mistd on mahdoton ennustaa. Yksinkertaisista rakenteista saattaa muodostua monimut-
kaisia kokonaisuuksia. Odottamattomat seuraukset ja herkkyys muutoksille ovat myds
ominaisia kompleksisille systeemeille. (Jalonen, 2016.) Kompleksisuustieteet perustuvat
matemaatikko Warren Weaverin kompleksisuusajatteluun. Vuonna 1948 julkaistussa ar-
tikkelissaan han pohti organisoitumatonta ja organisoitunutta kompleksisuutta. Warre-
nin mukaan organisoitumaton kompleksisuus kykeni hallitsemaan suuria muuttujamaa-
ria matemaattisin menetelmin, mutta yksittdiset muuttujat jaivat huomioimatta. Tama
sai organisoitumattoman kompleksisuuden ongelmien ndyttamaan sattumanvaraisilta,
silla ne toimivat tilastollisille menetelmille tuntemattomien tekijoiden mukaan. (Lund-

strom, 2015, s. 24.)

Hanén (2017, s. 87) mukaan systeemiteoreettinen kehitys siirtyi 1960-luvulla uuteen, dy-
naamisten jarjestelmien paradigmaan. Kompleksisuuden kéasite alkoi esiintym&an run-
saammin tutkimuksissa. Talle paradigmalle on ominaista, ettéd se madarittelee jarjestel-
man kompleksiseksi kokonaisuudeksi, jossa normaalitila ei ole tasapaino vaan epéatasa-
paino tai kaaos. Hanén mukaan merkittavaa tassa paradigmassa on se, etta fokus on

luotu tasapainon ja kaaoksen valiin eli kompleksisuuden alueelle, jossa jarjestelmé voi
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muuttua. Paradigman kannalta yksi merkittava vaikutin oli Lorenzin (1960) tutkimuksista

syntynyt kaaosteoria.

4.1.1 Kaaosteoria

Kompleksisuuteen liittyvista teoreettista malleista tunnetuin lienee matemaatikko ja
meteorologi Edward Lorenzin (1917-2008) 1960-luvulla tunnetuksi tekema perhosvaiku-
tus-metafora. Alun perin ilmakehén liikeité tutkinut Lorenz huomasi, ettd eri tekijat ovat
ilmakeh&ssé vuorovaikutuksessa keskendan ja talloin yhden tekijan muuttuminen ai-
heuttaa ketjureaktion, jonka seurauksena lopputulos on toisenlainen, kuin alun perin en-
nustettiin. Metaforassa on kyse siitd, etta pienikin perhosen siivenisku jossain pain maa-
ilmaa saattaa saada aikaan myrskyn toisaalla. Tamén metaforan voidaan katsoa synnyt-
taneen kaaosteorian. (Vartiainen ja muut. 2014, s. 52-53.) Kaaosteorialle, kuin myds

kompleksisuudelle, on ominaista epélineaarisuus (Schneider & Somers, 2006).

Lorenz néki jarjestyksen naamioituneena satunnaisuuteen. Han tutki matemaattisia jar-
jestelmid, jotka eivat koskaan saavuta vakaata tilaa tai jotka melkein toistavat itsedan,
siind kuitenkaan taysin onnistumatta. Perhosilmion tekninen nimitys "herkka riippuvuus
alkuehdoista” merkitsee sitd, etté pienikin asia saattaa saada aikaan suuren muutoksen
— alun perin merkityksetdn asia saattaa muuttua merkitykselliseksi. Moninaisuus ja en-
nustamattomuus aiheuttavat kaaosta, joka voi syntya yksinkertaisesta deterministisesta
systeemistd. Lorenz huomasi systeemien epalineaarisuuden. Epélineaarisia systeemeja
ei voi ratkaista, vaan epalineaarisuus tarkoittaa sita, ettd pelisédnndt muuttuvat pelin
kuluessa. (Gleick, 2013, s. 32-34.)

Kaaosteoria pyrkii selvittdmaén asioita, jotka ovat deterministisia, vadjaamattomia, teo-
reetikot uskovat, etta yllattaviin ja satunnaisiin ilmiéihin liittyy jollain tavalla myos jarjes-
tys (Schneider & Somers, 2006; Vartiainen ja muut, 2014, s. 53). Kaaos on jarjestysta,
jota ei voi ennakoida. Teoriassa ennuste olisi saatavilla, mikali kaikki tiedot olisivat saa-
tavilla. Kéytdnndssa on kuitenkin mahdoton saada kaikkea tietoa, silla maailmassa jar-

jestelmat sisaltavat lilkkaa satunnaisia muuttujia, jotta mallintaminen olisi mahdollista.
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(Lundsrom & Raisio 2017.) Kaaosteorian merkitys johtajuusidentiteetin muodostumi-
seen ilmenee epalineaarisena alkuarvoherkkyytend. Ihmisten kdyttaytyminen saa aikaan

emergenssejd, eika tapahtumasarjoja voida palauttaa.

Bifurkaatiopiste on perhosvaikutus-metaforan lisaksi toinen keskeinen kasite kaaosteo-
riassa. Bifurkaatiolla tarkoitetaan jakautumista eri vaihtoehtoihin (Mitleton-Kelly, 2003,
s.34). Bifurkaatiopiste korostaa, etté jarjestelma voi olemassaolonsa aikana mahdolli-
suuksien tilassa, jossa se voi tehda jatkuvasti uusia valintoja. Naiden valintojen tuloksia
on vaikea ennustaa. Valinnat muodostavat polkuriippuvuuksia. Jarjestelman saavutta-
essa bifurkaatiopisteen on silla edessaén ainakin kaksi vaihtoehtoista polkua edeté. Haa-
roittumiskohtia on jalkikateen vaikea, jollei mahdoton havaita. (Lundstrom & Raisio,
2017.)

4.1.2 Kompleksisuus ja organisaatio

Organisaatiota on tutkittu viime vuosituhannelta l&htien kiihtyvalla tahdilla. Mekanisti-
nen maailmankasitys eli vahvaa kukoistuskauttaan 1900-luvun alkupuoliskolla. Se perus-
tuu neljaédn keskeiseen késitteeseen: determinismiin, reduktionismiin, pelkistdmisus-
koon ja vaajaamattomyysajatteluun. Mekanistisen maailmankasityksen mukaan deter-
minismi tarkoittaa sitd, ettd menneisyyden tapahtumat, alkuarvot, méaarittelevat tulevai-
suuden syys-seuraus-suhteet, eli kausaliteetin. Organisaatiot toimivat ymparistostaan
erillising, suljettuina systeemeind. Deterministisen ajattelun mukaan organisaatiossa
voidaan suunnitella tulevaisuutta organisaation lahtétilanteen perusteella. Kokonaisuus
kyetaan mekanistisen maailmankuvan perusteella aina palauttamaan osiin, eli se on
redusoitavissa. Jokainen ongelma voidaan ratkaista erikseen ja osaongelmien ratkettu
my0s kokonaisongelma voidaan ratkaista. (Vartiainen ja muut, 2014, s. 54-55.) Vahitellen
huomattiin, ettei maailmaa ja organisaatioita voida rakentaa pelkastaan mekanistisen
maailmankuvan varaan. Kaytanndssa sen kasitteisto ei pystynyt selittdméan kaikkea sita,
mitd maailmassa tapahtuu. Mekanistisen maailmankuvan mukaan organisaatiot toimi-
vat ymparistostéan erillising, suljettuina systeemeind (Vartiainen ja muut, 2014, s. 55).

Nykyisen tutkimuksen perusteella organisaatiot nahdaan systeemeina, jotka linkittyvat
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sitd ympéardivdan maailmaan jossa dynaamisuus ja epalineaarisuus otetaan huomioon

(Esim. Lewin, 1999; Styhre, 2010).

Cilliersin (2010) mukaan organisaatiot toimivat epalineaarisesti ja ovat luonteeltaan
kompleksisia systeemejd, jolloin ne ovat heterogeenisia ja epasymmetrisia. Ne ovat myos
tdynné epélineaarista vuorovaikutusta, jota ei voi yksinkertaistaa. Cilliersin mukaan tél-
laiset organisaatiot koostuvat elementeistd, jotka eivat kaikki itsessdan ole kompleksisia,
mutta vuorovaikutuksen myota ne muodostavat emergensseja, jotka voivat olla komp-
leksisia. Organisaatioiden yhteydessa kompleksisuus tarjoaa viitekehyksen selittamaan
organisaatioiden kayttaytymista ja sitd, miksi interventiot eivat tuo toivottuja tuloksia.

(Keskinen ja muut, 2003, s. 8).

4.2 Kompleksisuusajattelu

Kompleksisuustieteet ovat jakaantuneet vuosien saatossa useisiin erilaisiin koulukuntiin
(Lundstron, 2015, s. 25). Taman tutkimuksen kannalta merkittavin jako on Richardsonin
& Cilliersin (2001) jako kolmeen osaan. Ensimmaisend heidén jaottelussaan on kova
kompleksisuus (reduktionistinen kompleksiuus) joka keskittyy kaiken matemaattiseen
mallintamiseen ja pyrkii etsiméan “kaiken teoriaa”. Toisena nahd&dan pehmeéa komplek-
sisuus, joka on nimensd mukaisesti kovan kompleksisuuden vastakohta. Koulukunnan
mukaan kompleksisuuden avulla esimerkiksi organisoitumisen mallintaminen on mah-
dollista, mutta se keskittyy metaforiin, joissa kieli ja tulkinta ovat keskitssa. Kolmantena
koulukuntana on kompleksisuusajattelu, joka sijoittuu kahden yll& mainitun koulukunnan
valimaastoon. Sen tavoitteena on etsié lopullisia vastauksia, mutta hyvéksya erilaiset na-
kokulmat ja tulkinnat ja ymmartad ihmisen tiedon rajallisuuden. (Lundstrém, 2015, s.25-
26, Lindell, 2017, s.30.) Kompleksisuusajattelu on ké&sitekeskeinen teoriakokonaisuus,
jonka keskeisia kasitteita ovat kaaosteoria, emergenssi ja itseorganisoituminen (Lund-
strom, 2015, s. 21).
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Tassa tutkielmassa keskitytaan johtajuusidentiteetin muodostumiseen, ja keskitssé ovat
organisaation liséksi ihmiset. Kompleksisuusajattelun peruslahtokohta on holistinen ajat-
telu, ajattelu siitd, ettd kokonaisuus on enemman kuin osiensa summa (Hanén, 2017, s.
89). Puustisen & Jalosen (2020, s. 14) mukaan kompleksisuusajattelussa on kyse maail-
man hahmottamisesta kokonaisuutena, ja siit4, ettei kokonaisuutta voi ymmartaa pilk-
komalla sité osiin, koska asiat ja ilmidt ovat kietoutuneet toisiinsa. Kompleksisuusajatte-
lussa huomio on ihmisen tiedon rajallisuudessa ja siing, etta ratkaisuja tehtaessé ei kaik-
kea olemassa olevaa tietoa ole saatavilla. N&in ollen voidaan ajatella, ettd ei ole oikeita
tai vaaria ratkaisuja — on vain olemassa ratkaisuja, joiden mukaan toimitaan ja niista opi-
taan (Fish & Hardy, 2015) . Kompleksisuusajattelussa keskeisia kiinnostuksen aiheita ovat
ennakoimattomuus, muutos, epalineaarisuus, emergenssi ja itseorganisoituminen
(Puustinen & Jalonen, 2020, s. 15). Ihmisten kayttaytymisestd on mydskin haastavaa,
jollei mahdotonta I0ytaé absoluuttisia totuuksia. Kompleksisuusajattelu tarjoaa teoreet-
tisen pohjan tarkastella johtajuusidentiteetin muodostumista. Keskeistd on ymmartaa,

miten johtajuusidentiteetti rakentuu ja mitka asiat siihen vaikuttavat.

4.2.1 Kompleksinen adaptiivinen systeemi

Kompleksisuusajattelun keskeinen peruskasite on kompleksinen adaptiivinen systeemi
(complex adaptive system: CAS) (Schneider & Somers, 2006, s. 351; Uhl-Bien ja muut,
2007). CAS on kaésitteellisesti lahelld avoimen systeemin ké&sitetta (Schneider & Somers
2006, s. 351). Organisaatiot voidaan ajatella olevan avoimia systeemejg, joissa lukuisista
toimijoista muodostuu systeemi, tyontekijat toimivat itsellisind agentteina, joilla on
mahdollisuus tehdé vapaasti valintoja. Valinnat eivat ole ennustettavissa, yhden ihmisen
valinta vaikuttaa toisiin organisaation jaseniin ja koko organisaation toimintaan. Ihmista
muodostunut organisaatio perustuu vuorovaikutukselle. Toimet ovat kuitenkin aina yh-
teydessa toisiinsa ja vaikuttavat muiden toimintaan ja sithen kontekstiin, jossa toimitaan.
Toimijat voivat havainnoida oppia tekemisestaan (Lundstrom, 2015, s. 27; Vartiainen ja
muut, 2014, s.53.) Yksittaiset systeemit muodostavat erilaisia toimintoja sisaltavia ver-

kostoja, jotka ovat toisistaan riippuvaisia, ne ovat rakenteeltaan muuttuvia ja voivat olla
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my0s paallekkaisia. (Uhl-Bien ja muut 2007). Cilliersin (1998, preface) mukaan komplek-
siset adaptiiviset systeemit (=monimutkainen, mukautuva jarjestelma) eroavat moni-
mutkaisista jarjestelmista siten, ettd monimutkaisissa jarjestelmissé voidaan maarittaa
yksitellen se misté jarjestelmé koostuu, vaikka tekijoita olisi paljon. Mikéali vuorovaikutus
jarjestelman sisalla ja ulkopuolella on sellaista, ettei sitéd voi ymmartaa pelkastaan analy-

soimalla yksittaisia tekijoita, on systeemi kompleksinen. (Uhl-Bien ja muut, 2007)

Itseorganisoituminen on prosessi, jonka seurauksena, ikdan kuin tyhjasta, syntyy emer-
gensseja (Lundstrom, 2015, s. 28). Itseorganisaatio on emergenssin ajuri, jonka kautta
jarjestelmaan tulee uusia muotoja ja rakenteita, vaikka niité ei tarkoituksella ole luotu.
Palaute ohjaa itseorganisoitumista (Hanén, 2017, s. 105). Kompleksisuusajattelussa itse-
organisoituminen voi olla alku uudelle ja voidaan ajatella, ettd pitkdan jatkunut tasa-
paino asettaa esteen uudistumiselle ja kehittymiselle ja vaihtoehtoisten kehityspolkujen
tunnistaminen estyy. Luonnontieteilija Prigogine osoitti, ett4 itseorganisoituminen on
systeemien yleinen ominaisuus (Jalonen, 2007, s. 149). Vartiaisen ja muiden (2014, s. 63)
mukaan ”itseorganisoitumisella viitataan prosesseihin, joissa systeemi muuttuu ilman
nakyvaa syytd”. Huomattavaa on Vartiaisen ja muiden mukaan se, etta ilman organisoin-
tia tai pakottamista yksinkertaisista rakenteista voi syntya monimutkaisia kokonaisuuksia.
Itseorganisoitumisen seurauksena paastaan bifurkaatiopisteeseen eli hetkeen, jossa va-
linta tapahtuu, tdman jalkeen aukeaa mahdollisuuksien avaruus. (Mitleton-Kelly, 2003, s.
34; Jalonen, 2017, s. 167.) Mitleton-Kellyn (2003, s. 34) mé&aritelméan mukaan bifurkaa-
tiolla tarkoitetaan jakautumista kahteen vaihtoehtoiseen polkuun. Bifurkaatiopisteen jal-

keen avautuu jalleen uusia bifurkaatiopisteita loputtomiin.

Emergenssi on kompleksisuusajattelun keskeisia kasitteita (Puustinen & Jalonen, 2020, s.
25). Cilliersin (1998, s. 90) méaaritelmén mukaan kompleksiset systeemit itseorganisoitu-
vat spontaanisti ja sopeuttavat siséista rakennettaan pystyakseen selvidmé&an ymparis-
ton vaatimuksista tai muuttaakseen ymparistoaan. Ymparistosta tulevat impulssit vaiku-
tuttavat vuorovaikutukseen ja samalla asioiden painotukset muuttuvat. Itsesaately toi-

mii jarjestelman sisélla siten, ettéd ulkoapéin tuleva informaatio sopeutetaan ympériston
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vaatimuksiin ja jarjestelmé muuttaa rakennettaan ja luo itseorganisoitumisen kautta tar-
vittaessa uusia rakenteita ympariston vaatimusten mukaan. (Hanén, 2017, s. 104.) Emer-
genssi voidaan suomentaa sanalla ”pulpahtaminen”, joka kuvaa hyvin emergenssin spon-
taania luonnetta: se on toimintaa, jolla on mahdollista saavuttaa uusia toimintamalleja.
Emergentti on uuden toiminnan, idean tai toimintamallin synti. (Vartiainen ja muut, 2014,
s. 64.) Emergenssin ja itseorganisoitumisen lopputulos voi olla muutakin kuin tavoitel-
tava uuden, positiivisen asian, synty. lhmisten vélisessa kanssakdymisessa esiintyy ei-
toivottua emergenssia ja tdmé saa mahdollisesti aikaan pahojakin asioita, joita ihmiset
yhteisevoluution seurauksena tekevat. Tassa kontekstissa voidaan ajatella, etté pahat
teot yhteisevoluution aikaansaamana ovat ihmisten emergentti ominaisuus. (Lundstrom,
2015, s. 31.) Puustinen & Jalonen (2020, s. 25) painottavat, ettd emergenssi on aina jo-

tain muuta kuin osiensa summa, ja sen kayttaytymista on vaikea ennustaa.

Yhteisevoluutio muodostuu kytkeytyneisyydesta ja keskinaisriippuvuudesta, siind sys-
teemijaymparist6 ovat jatkuvassa vuorovaikutuksessa keskenaén (Puustinen & Jalonen,
2020, s. 26). Lundstromin (2015, s. 31) mukaan yhteisevoluutio on organismien yhteista
evoluutiota. Emergenssi-kasitteelld ja yhteisevoluutiolle on yhteista se, etta ”jokainen
systeemin osatekija vaikuttaa muihin osatekijoihin samalla, kun muut osatekijat vaikut-
tavat silhen”. Emergenssi ja yhteisevoluutio eroavat toisistaan siina, etta yhteisevoluu-
tion lopputuloksena ei valttamatta synny jotain uutta, jota ei voi paatella yksittaisista
osatekijoista. (Lundstrém, 2015, s. 31.)

Palaute liittyy vahvasti itseorganisoitumiseen. Palaute, jolla systeemi saatelee itsedén,
voi olla luonteeltaan joko positiivista tai negatiivista (Cilliers, 1998, s. 4). Negatiivinen
palaute liitetd&n systeemin vakauteen ja positiivinen muutokseen. Negatiivisen palaut-
teen saadessaan systeemi pyrkii sdilyttaméaan tasapainonsa korjaamalla toimintaa eli se
pyrkii heikentdmaén saamaansa muutossignaalia. Pyrkimyksenda on estaé hairididen vai-
kutus systeemiin. Positiivisen palautteen saadessaan systeemi on alttimpi muutoksille

ja se muuttuu epastabiiliksi. Nain tapahtuessa systeemi on altis muutoksille ja sen kéytos
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muuttuu ennakoimattomaksi. Ainoastaan positiiviset palautteet voivat uudistaa ja muut-

taa systeemid. (Hanén, 2017, s. 104.)

4.3 Pirulliset ongelmat

Pirullisten ongelmien tematiikka linkittyy vahvasti kompleksisuusajatteluun, jossa emer-
genssi ja itseohjautuminen ovat keskeisia kasitteitd. Itseorganisoitumisen tuloksena syn-
tyy tyhjasta ominaisuuksia, emergensseja. (Lundstrom, 2015, s. 28.) Pirulliset ongelmat
kehittyvat itsestaan ja itseorganisoituvat, ja ratkaisut niihin ovat ainutkertaisia eivatka
lopullisia (Lindell, 2017, s. 31). Pirullisille ongelmille on ominaista, ett& niita ratkottaessa
niille sopimattomalla tavalla tai jattamalla ne ratkomatta, ongelma pahenee (Rittel &
Webber, 1973; Lindell, 2017, s. 2). Pirulliset ongelmat ilmenevat ihmisten valisissa suh-
teissa ja niissa verkostoissa, joissa ihmiset toimivat (Rittel & Webber, 1973; Lindell, 2017,
s. 2). Rittell & Webberin (1973) ja Lindellin (2017, s. 19-22) mukaan pirulliset ongelmat
ovat ongelmia, joita ei voi maaritelld tyhjentévasti. Niita ei voi pysayttéa. Ratkaisut pirul-
lisiin ongelmiin voidaan néhda paremmiksi tai huonommiksi, muttei kuitenkaan oikeiksi

tai vaariksi.

Pirullisten ongelmien ratkaisuja sek& niiden paremmuutta ei voida testata valittomasti ja
tyhjentavasti. Pirullisten ongelmien ratkaisu ei voi edetd yrityksen ja erehdyksen kautta,
ja koska laht6tilanteeseen ei ole mahdollista palata, jokainen ongelma ja ratkaisu on ai-
nutkertainen. Mahdollisten ratkaisujen méaaraa ei voi tietaa ratkottaessa pirullisia ongel-
mia. Pirullinen ongelma on mahdollista nahda toisen ongelman oireena ja ongelmaa voi-
daan selittdd monin eri tavoin. Tamé& maarittaa sen, kuinka ongelmaa pyritdan ratkaise-
maan. Pirulliseen ongelmana ei ole mahdollista 16yt&a yhté oikeaa vastausta. Paras keino
pyrkia ratkaisemaan pirullisia ongelmia on mahdollisimman monen asianosaisen osallis-
taminen (Brinkerhoff, 2014; Lundstrom, 2015, s. 4 ). Pirullisten ongelmien vastakohta on
kesyt ongelmat. Niille on ominaista se, ettd ongelma on maariteltavissa. Kesylle ongel-
malle on |0ydettavissa pysahtymisajankohta, ongelman ratkaisu voidaan maaritella oike-
aksi tai vaaraksi, ongelman ratkaisu on testattavissa, ongelmat voivat kuulua samaan

luokkaan ja ratkaisuvaihtoehtoja on rajallinen méara (Lundstrom, 2015, s. 36).
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Pirullisten ongelmien ja kompleksisuusmetaforien vélisen yhteyden (taulukko 1) takia on
perusteltua huomioida pirulliset ongelmat tassa tutkielmassa, jossa keskidssa on johta-

minen ja johtajuus.
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5 Tutkimuksen toteutus

Tama tutkimuksen voi katsoa olevan konstruktivistinen, koska hermeneuttisen metodii-
kan mukaan todellisuus on suhteellista; subjektiivisuus ja tulkinnallisuus ovat herme-
neutiikassa vahvasti lasné. Konstruktivistisuudessa tietoa todellisuudesta saadaan siten,
ettd tutkija ja tutkittavat ovat yhteydessa toisiinsa ja tutkimuksen tulokset perustuvat
tutkijan tulkintaan. Metodologia tassa tutkimuksessa perustuu hermeneutiikkaan eli tul-
kintaan. (Metsamuuronen, 2008, s.12.) Tiede luo kasitteellisid konstruktioita, se yhdiste-
lee ja erottelee sekd nimittaa asioita uudelleen (Takala & Ldms4, 2001). Tutkimusote on
kvalitatiivinen eli laadullinen. Laadullinen tutkimusmenetelma siséltaa erilaisia tulkinnal-
lisia tutkimuskaytantoja (Metsamuuronen 2003, s. 166). Kvantitatiivinen, tilastollinen,
tutkimus perustuu syys-seuraus-lakeihin, joiden taustalla on objektiivisesti todettavissa
olevia tosiasioita. Kvantitatiivisessa tutkimusotteessa korostetaan, etta kaikki tieto on
perasin suorista aistihavainnoista ja loogisesta paattelysta. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara,
2009, s. 139.) Hermeneuttinen tutkimus keskittyy nimenomaa tulkintaan ja merkitysten
etsintéan. Tieto tdhan tutkimukseen saadaan késitteista, niiden tulkinnoista ja merkityk-

sista.

Hermeneuttinen tiedonintressi ohjaa tata tutkielmaa. Tieteellisen tiedon tuottamiselle
yksi tarkeimmistd ehdoista on se, ettd kaytetdan systemaattista metodia (Puusa 2008).
Tassa tutkielmassa tutkimusmenetelmana kaytetaan tulkitsevaa késitetutkimusta ja sita
hyvéksi kayttaen etsitaén tulkintoja ja merkityksid hermeneuttisen kehan avulla. Takalan
& Lamsan (2001) mukaan tulkitsevan kasitetutkimuksen tavoitteena on etsia kasitteisiin
siséltyvia merkityksia ja tulkita kyseisid merkityksia teoreettisen nakokulman valossa.
Identiteetit muodostuvat dialogissa ja johtajuusidentiteettid tutkittaessa on narratiivi-
nen lahestymistapa ollut perustellusti loistava tapa tutkia ilmiota. "Tiede kertomuksena
tai tarinana koostuu merkityksista” (Takala & Ldmsé&, 2001). Nain ollen narratiivisia tutki-
muksia voidaan tulkita hermeneuttisen kehan avulla tulkinnallista késiteanalyysia kéyt-

taen.
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Tutkijalla on esiymmarrys késitteistd, joita han tutkii, ja tulkitsevan kasitetutkimuksen
avulla paastaan yksityiskohtien tarkasteluun ja kokonaistarkastelun kautta paastaan sy-
vempaan ymmarrykseen. Tama tutkielman tavoitteena on lisdtd ymmarrysta johta-

juusidentiteetin muodostumiselle kompleksisuuden “silmélaseja” hyvaksi kayttaen.

5.1 Hermeneutiikka

Hermeneutiikka perustuu kreikankielen sanaan hermeneum ja tarkoittaa tulkitsemista,
ymmartamista. Hermeneutiikka on alun perin kehittynyt teologian piirissa. Haluttiin ym-
martaé raamatun aikaa ja ymmartaa sen ajan tapaa kirjoittaa, jotta lukijan oma kulttuuri
ei tiedostamattomasti ohjaisi varhaisempien ilmididen tulkintaa. (Alanen, 2014 s. 39-40.)
Alasen mukaan (2014, s. 39) hermeneutiikan tunnuslauseena voidaan pitda ”joku ym-
marretaén aina jonakin” ja peruskéasityksend hanen mukaansa voidaan pitaa ajatusta:

Ihminen elda olemisen ymmartaneisyyden tilassa; ihminen on aina jo tulkinnut
maailman. Olla ihminen on yhta kuin olla jo ymmartanyt maailmaa jollain tavalla.

Niiniluodon (2002, s. 142) mukaan hermeneutiikka on tulkintaan ja ymmartamiseen liit-
tyva tieteellinen menetelma. Toiseksi se on menetelman tutkimista ja kolmanneksi tie-
teenfilosofinen teesi, jonka kaytto erottaa humanistiset ja yhteiskunnalliset tieteet luon-
nostieteistd. Hans-Georg Gadamerin katsotaan olevan modernin hermeneutiikan mer-
kittava teoreetikko (Niiniluoto, 2002, s. 142). Gadamer kirjoittaa (2004, s. 29) antiikin
retoriikasta perdéisin olevasta hermeneuttisesta sdannosté, jonka mukaan “kokonaisuus
tulee ymmartaa yksittéisesta ja yksittdinen kokonaisuudesta.” Myohemmin omaksuttiin
ajatus "puhetaidosta ymmartamisen taitoon”,

Tieteen termipankki maarittelee hermeneutiikan menetelméksi, joka tahtéa tekstin tul-
kintaan ja ymmartamiseen, ja timén prosessin ajatellaan etenevan hermeneuttisessa
kehadssa. Gadamerin (2004, s. 30) mukaan hermeneutiikan tehtdva on korjata vajavaista
tai hairiintynytta yhteisymmarrysta. Hanen mukaansa suullisessa ja kirjoitetussa ymmar-
tamisessa ihminen on tekemisissd merkitysten kanssa. Hermeneutiikan tulee selvittaa

ymmartamista, osallisuutta yhteiseen merkitykseen.
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Hermeneuttinen tutkimus vaatii tutkijalta ymmarrysta tutkittavasta asiasta tai ilmiota ja
toisaalta asioista on aina olemassa jonkinlainen ennakkokésitys ennen kuin saadaan luo-
tua uusi, yhtendinen, merkitys (Gadamer, 2004, s. 32). Taman tutkimuksen lahtokohtana
on tutkijan oma pitk&aikainen kiinnostus ilmiot4 kohtaan ja tarve ymmartaa tekijoita il-
mion takana. Tassa tutkielmassa kyseessa on omakohtainen kokemus rakentaa johta-
juusidentiteettid kompleksisessa ymparistossa. Johtajuusidentiteetin kasvaminen ei ol-
lut suoraviivaista, vaan se oli epalineaarista ja vahvasti sidoksissa vuorovaikutukseen.
Tama antoi minulle alkusysayksen tehda kirjallisuuskatsaus johtajuusidentiteetin muo-
dostumisesta. Tutustuttuani kompleksisuusajatteluun I0ysin kasitteita ja teorioita selit-
tamaan sitd, miksi johtajuusidentiteetin muodostuminen oli minulle haastavaa. Hirsjarvi
jamuut (2009, s. 19) toteavat, ettd soveltava tutkimuksen tavoitteena on pyrkia kaytan-
non tavoitteeseen, tutkimukseen ryhdytaan usein siksi, etta arkipéivainen ajattelu ei rat-
kaisekaan ongelmia vaan tarvitaan uutta tietoa, jotta ymmarretdan paremmin ongelmia
ja toisaalta I6ydetaan keinoja ratkaista niitd. Puusa (2007, s. 41) toteaa, etté tutkimus-
kohde jasentyy kokonaisvaltaisena ymmartamaan pyrkivassa tutkimuksessa. Herme-
neuttisessa tutkimuksessa pyritaédn ymmartdméaan ja tulkitsemaan tutkijan ollessa osa

tutkittavaa maailmaa.

5.1.1 Hermeneuttinen keha

Hermeneuttinen tutkimusprosessi nahdaan kehdmaisend, niin kutsutuksi hermeneut-
tiseksi keh&ksi (kuvio 4). Talle kehé&lle on ominaista dialogi tekstin ja sen tulkitsijan valilla.
Ymmartavan ihmistieteen perinteen keskeinen teema on hermeneuttisen kehan holisti-
nen piirre. Sen mukaan tekstin osa voidaan ymmartéaa vain sen kokonaisuuden avulla,
johon se kuuluu. Kokonaisuus voidaan ymmartaa vain tarkasteltaessa sité osistaan lah-
tien. Néin ollen voidaan nahda, ettd ymmartaminen on loputon tehtéva. (Raatikainen,
2004, s. 89.) Puusa (2007, s. 44) méarittelee hermeneuttisen kehan:

Hermeneuttisessa kehassa tutkija vahitellen l&ahestyy perusteltua tulkintaa. Tutki-
muksen kokonaisuus voidaan ymmartaa vain sen osien merkitysten kautta ja toi-
sinp&in. Tutkija korjaa tutkimusprosessin edistyessa omia ennakkokasityksiaan ja
pyrkii ilmeisyyteen, toisin sanoen siihen etta tulkinta lisa& kokonaisuuden ymmar-
rettavyytta ja tulkinnan ja tutkittavan aineiston sisalto ei ole ristiriidassa keske-
naan.
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Kuvio 4. Hermeneuttinen keha (iuah).

5.2 Tutkimusmenetelma

5.2.1 Ka&siteanalyysi

Tutkielma pohjautuu kéasiteanalyysiin, tarkemmin tulkitsevaan kasitetutkimukseen.
Kasitteiden maarittely liittyy keskeisend asiana tieteellisiin tutkimuksiin, koska méaarittely
(Hirsjérvi ja muut, 2009, s. 152-153):

1. rajaajatasmentaa kasitteen

2. antaa kasitteelle merkityksen tai esittaa kielellisen sopimuksen
3. luo normin kasitteen kaytolle
4

sitoo yhteen kasitteen ja sen nimityksen (termin)

Hirsjarven ja muiden (2009, s.153 ) mukaan nominaalimaaritelma on sen kielellinen ku-
vaus, jonka pyrkimyksena on esittda sopimus siitd, etta tietty sana on merkitykseltaan
sama kuin jokin toinen sana. Reaalimaaritelm& pyrkii kertomaan jotain maariteltavan
kasitteen tunnusomaisista piirteista eli jotain sen luonteesta. Reaaliméaaritelma edellyt-
ta& kohteen analyysia. Niiniluodon (1997, s. 164) mukaan nominaalimé&aritelmien avulla
voidaan yksinkertaistaa tieteellisté terminologiaa ja reaalimaaritelman tulee olla sellai-

nen, etta se soveltuu vain niihin oloihin, jota méaritelmé& koskee. Niiniluodon (1997, s.
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167) mukaan "tieteessa pyritddn maaritelmien avulla mahdollisimman yksiselitteiseen
kielenkayttoon”. Niiniluoto korostaa, etta tieteellisen k&sitteen vaatimus tarkkuuteen ja
selvyyteen erottaa epatasmallisen ja monivivahteisen arkikielen tieteen kielesta. Leino-
Kilpi (2010, s. 4) méarittelee kasitteet osaksi inhimillistd toimintaa ja vuorovaikutusta,

jotka ovat mielessd muodostuneita abstrakteja rakenteita, joiden avulla maailma jasen-

tyy ja jarjestyy.

K&siteanalyysilla tarkoitetaan yleisesti Suhosen & Vaartio-Rajalinin (2010, s. 8) mu-
kaan "kasitteen ominaispiirteiden ja ominaisuuksien etsimistd, systemaattista tarkaste-
lua ja kielellistd maarittamista.” Tieteellisen menetelman avulla kasitetta analysoidaan
systemaattisesti, sité tutkitaan, selitetdan ja tehddan ymmarrettavaksi. Suhosen ja Vaar-
tio-Rajalinin mukaan kéasiteanalyysin edellytyksend on késitteen olemassaolo eli se, etta
kasite on jollain tavalla kuvattu aiemmin kirjallisuudessa, esimerkiksi tutkimuksissa. Hirs-
jarvi ja muiden (2009 s. 154) mukaan kasiteanalyysissa tulee esitella tutkimuksen teo-
riakontekstin peruskasitteet seka niiden suhteet toisiinsa. Heiddn mukaansa kvalitatiivi-

sessa tutkimuksessa ei tiukkaan k&sitteen maarittelyyn usein ryhdyta.

Kasiteanalyysimenetelmi&d on useita erilaisia (Suhonen & Vaartio-Rajalin, 2010, s. 11).
Suomalaisessa tutkimuksessa kasiteanalyysin merkittavaksi puolesta puhujaksi ja kehit-
tajaksi nousee esiin liiketaloustieteen piiristéa Juha Nasi. K&siteanalyysin vaiheet N&sin
(1980) mukaan ovat tietopohjan muodostaminen, siséinen ja ulkoinen analyysi sek& paa-

telmien muodostaminen (kuvio 5).
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Kuvio 5. Kasiteanalyysin vaiheet (Nasi 1980).

Nasin (1980) mukaan tietopohjan kartoittaminen tarkoittaa alan tutkimusten kartoitta-
misella. Toisena vaiheena on ulkoinen analyysi, jossa tarkoituksena on selvittaa lahisukui-
set kasitteet ja ylakasitteet. Sisaisessa analyysissa kasitteet puretaan osiin, eritellaan eri-
laiset nakemykset ja pohditaan niita. Viimeisena vaiheena on paatelmien muodostami-
nen, jossa Nasin mukaan hyvaksytdan tai muunnellaan olemassa olevia kasitteité ja tai
muodostetaan uusia. (N&si, 1980; Nuopponen, 2009.) Nuopposen (2009) kiinnostus on
kohdistunut kasiteanalyysiin ihmisten suorittamana toimintona. Han on luonut yhtenai-
sen k&siteanalyyttisen tutkimusmenetelman ja nimitt4a sita systemaattiseksi kasiteana-
lyysiksi. Tassd menetelmdssa tarvitaan terminologinen késiteanalyysi ja tieteellisen tut-

kimuksen nakokulma kasitteiden analysointiin.

Puusan (2008) mukaan ké&siteanalyysi tavoitteena voi olla joko kasitteen yhdenmukainen
maéarittely tai yhdenmukaisen ymmarryksen |l6ytyminen, jonka avulla ilmiosté kyetéén
kommunikoimaan tasméllisesti. Puusa (2008, s. 38) toteaa johtopéatoksessaan:

Kasitetutkimusta voidaan pitda itsendisena tutkimusotteena, jossa kasitteiden
analyysi muodostaa tutkimuksen metodin ydinosan. Kiistatta kasitteiden analy-
sointi kuuluu osaksi kaikkea empiiristé tutkimusta, mutta kasitetutkimus voidaan
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ymmartad omana tutkimusotteena nimenomaa siksi, etta sen avulla voidaan laa-
tia itsendinen kasitteelliseen tarkasteluun perustuva tutkimuskokonaisuus ilman
empiirista tutkimusosaa.

5.2.2 Tulkitseva kasitetutkimus

Takala & Lamsan (2001, s. 372) mukaan kasitetutkimus jakautuu perinteiseen kasitetut-
kimukseen ja tulkitsevaan kasitetutkimukseen. Takala & L&msa (2001) ovat luoneet mal-
lin, jota he ovat nimenneet tulkitsevaksi kasitetutkimukseksi. Heidan mukaansa:

Tulkitseva kasitetutkimus on organisaatio - ja johtamistutkimuksen tulkitsevaan
paradigmaan kuuluva menetelma4, jossa ollaan kiinnostuneita kirjoitetussa, tekstu-
aalisessa muodossa olevien kasitteiden ja niiden maaritelmien merkitysten tulkin-
nasta. Kasitteet ja niiden maaritelmat ovat kontekstuaalisia ja niiden tulkinta on
sidottu tutkijan valitsemaan teoreettiseen nakdkulmaan tiukemmin tai valjemmin.
Tulkitseva kasitetutkimus pyrkii kuvaamaan ja tulkitsemaan kasitteiden merkitys-
ten kokonaisuutta.

Tulkinnan n&kokulma ilmestyi johtamis- ja organisaatiotutkimukseen Burrell & Morganin
(1979) tutkimusparadigmoja kasittelevan teoksen myo6ta. Taman kirjoituksen myota Ta-
kala & Lamsé (2001) jakavat kasitetutkimuksen perinteiseen kasiteanalyysiin ja tulkitse-
vaan késitetutkimukseen ja luonnehtivat tutkimusprosessin mallissaan hermeneuttisena
kehana. Tiedetta lahestyttdessa kertomusten ja tarinoiden kautta nousevat merkitykset
keskeisiksi asioiksi. Kun tieteellisessa toiminnassa tulkitaan, suoritetaan tulkintaa, se tar-
koittaa merkitysten etsimisté. Prosessissa, jossa merkitykset muodostuvat, ovat keske-
naan vuorovaikutuksessa teksti, tulkinta ja tulkitsija. Merkitysten syntyyn ja niiden ym-
martamiseen vaikuttavat tulkitsija, tekstin tulkinta- ja tuottamisyhteys ja konteksti. "Tul-
kitseva kasitetutkimus kasittelee teksteja ja nain ollen myos merkityksia”. (Takala &
Lamsa4, 2001.) Tulkitsevan paradigman mukaisesti tutkimus voidaan jakaa kahteen paa-
ryhmaan aineiston luonteen perusteella: Olemassa olevaan tekstiaineistoon perustuva
tulkitseva tutkimus tai empiirisesti tulkitsevaan tutkimukseen. (Takala & Ldmsg, 2001.)

Tama tutkimus perustuu olemassa olevaan tekstiaineistoon. Aineistona on kirjoitetut
tekstit kasitteista eika tutkija ole vuorovaikutuksessa aineiston tuottajan kanssa. Aineis-

toa voi nimittédé luonnolliseksi, koska se on olemassa tutkijasta riippumatta. Tulkitsevassa
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kasitetutkimuksessa tutkijan on loydettava tietysta perspektiivistd tematisoidut merki-
tykset tutkittavalle aineistolle. Tulkitseva kasitetutkimus pyrkii laajentamaan tutkimuk-
sen kohteena olevan kasitteen ymmarrysta ja etsiméan merkityksia. Tutkija tulkitsee ka-

sitteen merkityksia valitsemastaan teoreettisesta nakokulmasta. (Takala & Lamsg, 2001.)

Tulkitsevan kasitetutkimuksen tutkimusprosessi etenee hermeneuttisessa kehassa. Tut-
kimukselle on ominaista, etta valmiita tutkimushypoteeseja ei voida muodostaa. Tutki-
mus etenee hermeneuttisen kehan idean mukaan, jolloin tutkija on jatkuvassa vuorovai-
kutuksessa omien ideoidensa ja kdytetyn aineiston kanssa, ja tutkimusongelmaa muova-
taan tarpeen mukaan uudelleen. Tulkitsevassa kasitetutkimuksessa pyritddn nakemaan
asiat pintatasoa syvemmalté. (Takala & Lamsd, 2001.) Takala & Lamsa (2001) nakevat,
etta k&sitteiden maarittelyn voidaan katsoa olevan hermeettinen systeemi, sill& kasit-
teen sisalto ei tule ulkoapdin, vaan sen maarittaa toiset kasitteet ja niiden méaaritelmat.
He toteavat my0s, ettd kaytannon tutkimusty6ssa on tarked ymmartéa, etta osa kasit-
teista on jatettavéa intuitiivisesti ymmarrettaviksi ja vain ne kasitteet tulee maaritelld,

jotka ovat tutkimuksen kannalta avainasemassa.

Tulkitseva kasitetutkimus voidaan jakaa Takalan & LAmsan (2001) mukaan neljaan lajiin:
1. Ka&sitteista ja niiden madritelmista lahteva heuristinen tulkitseva kasitetutkimus
2. Teoreettisesta nakokulmasta lahteva teoriaa seurailevan tulkitseva kasitetutki-
mus
3. Kuvaileva tulkitseva kasitetutkimus kasitteen ymmarryksen lisdéamiseksi

4. Kriittinen tulkitseva kasitetutkimus
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Taulukko 1. Tulkitsevan kasitetutkimuksen keskeiset ominaisuudet (Takala & Lamsa,
2001).

Tulkitsevan kasitetutkimuksen tavoite |Késitteisiin ja niiden méaéritelmiin sisaltyvien
merkitysten tulkinta

Tutkimusaineisto Kirjoitetussa muodossa olevat tekstit kasitteista
ja niiden maaritelmista

Tulkinnan tekeminen Kontekstuaalista, valittuun teoreettiseen néko-
kulmaan sidottua

Tutkimusprosessi Hermeneuttinen keh&

Puusan (2008) mukaan kasitetutkimus voidaan nahdé kasiteanalyysia laajempana koko-
naisuutena. Puusan mukaan kasitetutkimuksessa pyritddn ymmartamaan analyysin li-
saksi myds millaisessa todellisuudessa késitetté kaytetddn. Taulukossa 1 on maaritelty

tulkitsevan kasitetutkimuksen keskeiset ominaisuudet.

5.2.3 Walker ja Avant -kasiteanalyysi

Kasiteanalyysilla voi olla erilaisia tavoitteita: sen avulla voidaan esitella erilaisia k&sittee-
seen liittyvia merkityksid, sen avulla voidaan luoda operationaalinen méaaritelma tai sen
avulla pyritdén tdsmentdmaéaan ja tdydentdméan olemassa olevaa tietoa. Kasiteanalyy-
sissa kaytetddn olemassa olevaa tietoa analysoitavasta kasitteestd ja mukana on aina
myos tutkijan oma ymmarrys ja oivallus. (Puusa 2008, s. 39.) Tassa tutkielmassa pyritaan
yhdistdmaan johtajuusidentiteetin muodostuminen kompleksisuusajattelun kasitteis-
toon ja tuomaan esille sen, miten ndmaé kaksi asiaa liittyva toisiinsa. Tutkielma pyrkii nain
ollen operationaaliseen maaritelmaan. Johtajuusidentiteetin muodostumista selitetédén

kompleksiuusajattelun kéasitteistolla.

Tassa tutkielmassa on kaytetty Walkerin ja Avantin kasiteanalyysia soveltaen sita tulkit-
sevaan kasitetutkimukseen. Walker & Avant (1988) loivat hoitotieteen piirissd Wilsonin
(1969) kasiteanalyysimallin pohjalta mallin, jonka tavoitteena on ké&sitteen maarittelyn

operationaalisuus. Kasitteen operationaalisuus viittaa kasitteen empiiristen vastineiden



61

muodostumiseen, jolloin ndiden avulla teoreettisia kasitteité voidaan peilata todellisuu-
teen. (Puusa 2008, s. 39.)

Walker & Avantin (1988) kasiteanalyysissa on maaritelty 8 vaihetta. Ne toteutetaan usein
yhtéaikaisesti. Vaiheet ovat (Puusa 2008):

1. Kasitteen valinta

2. Analyysin tavoitteet

3. Kasitteen erilaisia tulkintatapoja/ kasitteen kayttotapojen tunnistaminen/ kasit-
teen kayton tarkoitus
K&sitteen ominaispiirteiden tunnistaminen ja nimeaminen
Malliesimerkin laatiminen
Lahikasitteiden tarkastelu

Ennakkoehtojen ja seurausten kuvaaminen

c N o o &

Empiiristen tarkoitteiden nimeaminen

Ensimmaisessa vaiheessa tutkijan on valittava kasite ja kyettdva perustelemaan se. K&-
sitteen tulee olla riittdvan tunnettu, mutta ei liian laaja-alainen. Tutkijan tulee olla hen-
kilokohtaisella tasolla kiinnostunut kasitteesta ja sen tulee liittya hdnen kompetenssiinsa,
jotta hén voi kehittya alallaan. Toisessa vaiheessa tulee asettaa selkeasti analyysin tar-
koitus ja tavoitteet. Kolmannessa vaiheessa tutkija pyrkii kartoittamaan ké&sitteen erilai-
sia tulkinta- ja kdyttotapoja. Tutkijan tulee perehtya laajasti kirjallisuuteen ja muihin 1&h-
teisiin. Kolmanteen vaiheeseen liittyy hermeneuttisen kehan periaate: tutustuessaan
laajemmin kasitteeseen, tutkijan ymmarrys kasvaa ja samalla tutkija tunnistaa paakasit-
teen, sen ominaispiirteet ja erottaa sen lahikasitteista. Kasitteistd muodostuu teksti, jota
tutkija tulkitsee ja joka vastaavasti viittaa tekstin ymmartamiseen. Tutkimusprosessin
edetessé tutkijalla on mahdollisuus korjata omia ennakkokasityksiaan. Neljannessa vai-
heessa tutkija pyrkii tunnistamaan nimedmaan kasitteen ominaispiirteet. Viidennessa
vaiheessa on tarkoitus kuvata kéasite sellaisena, kuin se arkikielessé voidaan esitt4a. Tassé
vaiheessa voidaan tuoda esiin kasitteeseen liittyvia rajatapauksia ja padkéasitetté voidaan

kehittad eteenpain. Kuudennessa vaiheessa kdydaan lapi lahikasitteita ja rajatapauksia.
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Tassa vaiheessa voidaan tuoda esiin tieteen mielesta kasitteen vaara kayttd. Kasitetta
saatetaan maaritelld laajasti ja epamaaraisesti eri tutkijoiden toimesta. Seitsemannessa
vaiheessa kuvataan ennakkoehdot, tapahtumat tai sattumat sille, etta kasite voi ylipaa-
taén esiintya ja toisaalta kuvataan, mitéa seurauksia kasitteen esiintymisella on. Viimei-
sessd, kahdeksannessa analyysin vaiheessa, nimetaéan kasitteen ominaispiirteille empii-
risia tarkoitteita. Talla viitataan konkreettisiin ilmi6ihin, jotka kyetaan asettamaan luok-
kiin ja kategorioihin. Abstraktien k&sitteiden kohdalla pohditaan, voidaanko niitd mitata

tai miten kasite ilmenee sosiaalisessa todellisuudessa. (Puusa 2008.)
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6 Johtajuusidentiteetti ja kompleksisuus

Hermeneutiikka on tulkintaa ja ymmarrysta (Niiniluoto, 2002, s. 142), jossa tulkinta ja
ymmarrys etenevat kehdmaisesti. Hermeneuttisessa kehassa pyritaan ilmién, asian tai
kasitteen syvempaan ymmarrykseen (Puusa, 2007, s.44). Tassé tutkielmassa on analy-
soitu johtajuusidentiteetti-kasitetta ja tavoitteena on tuoda kasitteen maarittelyyn lisda
syvyyttd kompleksisuusajattelun kasitteiston avulla. Tutkielmassa on pyritty tulkitse-
maan ja ymmartamaan johtajuusidentiteettia ja sen muodostumista kompleksisuusajat-
telun késitteiston kautta. Tutkielman analyysiosa pohjautuu johtajuusidentiteetin kasite-
analyysiin, jossa lahteend on kaytetty suomalaisia johtajuusidentiteettiin liittyvia vaitos-
kirjoja vuosilta 2008-20109. Liite 1. K&siteanalyysi laajenee tulkitsevaan kasitetutkimuk-
seen, jossa johtajuusidentiteettid ja sen muodostumista pyritédan selittimaan komplek-

sisuusajattelusta nousevilla kasitteilla CAS, emergenssi ja itseorganisoituminen.

6.1 Ka&siteanalyysi johtajuusidentiteetista

Kasitteen valinta on keskeinen asia kasiteanalyysia ja -tutkimusta. Tarkasteltava kasite
tulee olla méaaritelty aiemmin jollain tavalla (Suhonen & Vaartio-Rajalin, 2010, s. 8). Puu-
san (2008) kasitteen tulee liittya tutkijan kompetenssiin ja kasiteanalyysin avulla hdnen
on mahdollista kehittdd osaamistaan. Taméan tutkielma on hallintotieteellinen ja perus-
tuu tutkijan kiinnostukseen johtamisesta, johtajuusidentiteetistéd ja sen muodostumi-
sesta. Taustalla on oma, kymmenien vuosien kokemus tyoeldmaéstéa ja yli kymmenen vuo-
den kokemus johtajuudesta. Aihetta on syventéanyt tutkijan aiemmat opinnot ja parhail-
laan maisteriopinnot. Tutkijana oletukseni ja toiveeni on, ettd kykenen tuomaan tassa
ty6ssé esiin oman aiemman osaamiseni ja kehityn samalla ymmarryksessani aihetta koh-

taan.

Kasitteeksi tassa tutkielmassa on valittu johtajuusidentiteetti sen merkityksen vuoksi,
joka silla on johtajalle h&dnen tehdesséa johtamistyoté. Johtajuusidentiteetti-kasite sisal-

téa ajatuksen johtajuudesta ja johtamisesta, identiteetisté ja toiminnasta. Johtajuusiden-
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titeetti-kasitettd kaytetaan vakiintuneesti, joskin méaarittely sisaltéaa runsaasti rinnakkais-
kasitteitd. Maaritelma sisaltad nakemyksen johtajan identiteetistd hanen tehdessa joh-
tamistyota. Késitteen maéarittelyssd nousee esille vuorovaikutuksellisuus, epélineaari-
suus ja dynaamisuus (esim. Sveningsson & Alvesson, 2003; Varis 2012, s.100). Johta-
juusidentiteetti ja sen muodostuminen ovat riippuvaisia ymparistosté eiké kehittyminen
ole suoraviivaista (esim. Hall, 2002, s. 251). Johtajuusidentiteettid on tarkasteltu herme-
neuttisen kehan periaatteen mukaisesti ensin yksityiskohtaisesti, syvennetty ja laajen-
nettu tarkastelua, tehty johtopéaatoksia ja palattu jalleen tarkastelemaan yksityiskohtia,

jolloin mukaan on otettu my6s kompleksisuusajatteluun liittyvat metaforat.

Ensimmaiseen tutkimuskysymykseen, mita on johtajuusidentiteetti ja miten se muodos-
tuu, on vastattu tutkielman lukujen 2 ja 3 kasiteanalyysissé ja johtajuusidentiteetti ja sy-
vennetty Walker & Avantin kasiteanalyysin pohjalta luvussa 6.1.1. Koosteessa (kuvio 6)
on nakyvissa tassa tutkielmassa mukana olevat keskeiset johtajuusidentiteettiin ja sen
muodostumiseen liittyvat kasitteet. Kuviossa on n&htavilla johtajuusidentiteettiin vaikut-
tavia, tassa tutkielmassa maariteltyja, kasitteita. Johtajuusidentiteetti muodostuu vuo-
rovaikutuksessa organisaatioon ja siellé toimiviin ihmisiin, vuorovaikutusprosessit toimi-
vat palautteen muodossa. Johtajuusidentiteetin muodostuminen on epélineaarista. Or-
ganisaation ulkopuolinen ymparisto vaikuttaa osaltaan johtajaan ja hanen johtajuusiden-
titeettiinsd. Johtajuusidentiteetti muodostuu johtajuuden mydta johtajalle, jolla on oma
henkilohistoriansa ja itsetuntemustaan han prosessoi reflektion avulla. Johtajalla on
my0s oma ming, subjektiviteetti. Hanen identiteettinsa rakentuu sosiaalisesta ja persoo-
nallisesta identiteetista ja identifikaatio on vahvasti mukana prosessissa, jossa johtaja

muodostaa johtajuusidentiteettidan.



65

Henkil6sto Ymparisto

Organisaatio

Johtajuusidentiteetti

Identifikaatio

Johtajuus I Identiteetti Subjektiviteetti

Johtaja Sosiaalinen
identiteetti

Persoonallinen

’ identitetti
Henkild

Reflektio

historia

Kuvio 6. Johtajuusidentiteetti, kasitekartta.

Johtajuuden keskitssa on paatoksenteko, jossa johtajuutta ilmennetéén ja jolla mitataan
toimintaa ja sen saavutuksia (esim. Baltaci & Balci, 2017). Jokaiselle johtajalle on lohdul-
lista tietdd, ettd kompleksisuusajattelun nakemyksen mukaan yllattavia tapahtumia ta-
pahtuu, niit4 ei voi ennustaa, eika niité voi eliminoida. Tama kaikki ei johdu johtajan osaa-
mattomuudesta tai tiedon puutteesta, vaan ne kuuluvat luonnollisesti organisaatioiden
todellisuuteen. (Vartiainen ym. 2014, s. 75.) Johtajan johtajuusidentiteetti on luonteel-
taan dynaaminen, jatkuvasti muuntuva ja muuttuva (Esim. Sirén 2009, s. 27). Jarvensivu
& Pulkki (2019) ovat hyddyntaneet kaaosteoriaa tutkiessaan moninaisiksi muuttuneita
tyouria suhteessa terveyteen. Kaaosteoria tuo esille tyourien erilaiset muodot ja epévar-
muudet, satunnaisuudet ja siirtymat. TyOuria tarkasteltaessa kaaosteorian valossa nayt-
taytyvat tyourat epélineaarisina ja kompleksisina. Hanén (2017, s. 105) on tehnyt yh-
teenvedon siita tutkijoiden nakemyksesté, etta yksilon kognitiiviset kyvyt eivat ole riitta-
vid havainnoimaan epélineaarista vuorovaikutusta ja kompleksisia kytkent6ja. Johtajan

ei ndin ollen ole mahdollista ymmaértaa ja havainnoida kaikkia tekijoita, jotka vaikuttavat
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hanen johtajuusidentiteettinsd muodostumiseen. Voidaan paatelld, etta johtajuusiden-

titeetti rakentuu epalineaarisesti.

6.1.1 Johtajuusidentiteetti Walker & Avantin mukaan

Tutkielman tavoitteena on |0yt&4 johtajuusidentiteetin muodostumiseen liittyvié selitta-
via tekijoitda kompleksisuusajattelun kautta. Johtaja toimii organisaatiossa, joka muodos-
tuu ihmisistd. Se avoin, kompleksinen systeemi. Tassé tutkielmassa kaytetaan viitekehyk-
send muokattuna Walker & Avantin k&siteanalyysia. Walkerin & Avantin malli keskittyy
analysoimaan yhta kasitettad. Tassa tutkielmassa liitetdan kaksi kasitetté toisiinsa ja py-
ritddn ymmartamaan ja tulkitsemaan niiden merkitys toisilleen. Kasiteanalyysi jatkuu
tulkitsevana kasiteanalyysind. Taulukossa 2 on esitetty taman tutkielman kéasiteanalyysi

Walkerin & Avantin mallin mukaan.

Walker ja Avantin mallin mukaisesti johtajuusidentiteetti-k&site on méaaritelty ja analyy-
sin tavoitteet on asetettu tutkimuskysymysten muodossa. Kasitteen kayttod ja ominais-
piirteet ovat tulleet ilmi kasitteen maarittelyn yhteydessa. Kuten kappaleessa 2.3 on to-
dettu, kirjallisuudessa kaytetaan kéasitteitda ammatillinen identiteetti, johtajaidentiteetti
ja johtajuusidentiteetti kuvaamaan samankaltaisia asioita. Johtajuusidentiteetti-kasi-
tettd kaytetdan kuvaamaan johtajaa ja hanen kasvuaan johtajaksi ja johtajana (Varis,
2012, s. 101). Késite sisaltaa itsessaan kaksi erillisté kasitettd: identiteetti ja johtajuus.
Kyseessd on dialogissa tapahtuva mindkuvan rakentuminen johtajana. Kirjallisuudesta

nousseet lahik&sitteet on tuotu esille kasitteen maarittelyn yhteydessa.
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Taulukko 2. Kasiteanalyysi johtajuusidentiteetistd Walker & Avantin mukaan.

1. Kaésite Johtajuusidentiteetti

2. Analyysin tavoite Kompleksisuusajattelun  kasitteiden,
CAS, emergenssi ja itseorganisoitumi-
nen, vaikutus johtajuusidentiteetin

muodostumiseen

3. Kaésitteen kaytto Maaritelma johtajan identiteetista joh-

tamisty0ssa

4. Kasitteen ominaispiirteet Vuorovaikutuksellisuus,  epélineaari-

suus, dynaamisuus

5. Malli Késitteen kaytt6 on vakiintunut arkikie-
lessa
6. Lahikasitteet Identiteetti, johtajuus, Identifikaatio,

subjektiviteetti, reflektio

7. Ennakkoehtojen ja seurausten | Olemassa oleva johtajuus
tunnistaminen

8. Empiiristen tavoitteiden ni- lImenee sosiaalisessa todellisuudessa
meaminen

Johtajuusidentiteetin muodostumiseen liittyvaa kasitteistoa l16ytyy kirjallisuudesta run-
saasti. Tassa tutkielmassa tarkastellaan johtajuusidentiteettia sosiaalisen konstruktiona,
dynaamisena prosessina, jossa identiteetin maarittajané toimivat seka johtaja itse etta
ymparisto. Johtaja toimii organisaatiossa vuorovaikutuksessa organisaation rakenteiden,
tyotovereiden ja ympariston kanssa. Johtajuusidentiteetin muodostumista on tutkittu
narratiiveilla, joissa jokainen kertomus on kertojansa kokemus. Johtajuusidentiteetin
muodostumisen nakokulmasta omaa subjektiivista kokemusta ei voi ohittaa (Viitala,
2004, s. 101). Nykyisin organisaatioiden ajatellaan olevan avoimia systeemeja jotka ak-

tiivisesti muokkaavat ymparistoon ja vastavuoroisesti ymparisté muokkaa organisaa-
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tiota (esim. Aula, 2000, s. 32). Johtaja muodostaa johtajuusidentiteettidédn tassa avoi-
messa systeemissd. Johtajuusidentiteetin muodostuminen on aktiivinen prosessi, jota
johtajan tulee jatkuvasti kehittdd. Kompleksisuusajattelun myotad ymmérrys jatkuvasta
muutoksesta ja monimuotoisuudesta mahdollisesti vahvistuu ja laajentuu. Roccasin ja
Brewerin (2002) mukaan sosiaaliset identiteetit muovautuvat muutoksissa ja sisaryh-
maéan kuuluminen vaikuttaa vahvasti mindkuvaan. Heidéan teoriaan peilaten voidaan aja-
tella, ettd johtajan johtajuusidentiteetti saattaa olla kompleksinen, mikéali han ei koe kuu-

luvansa esimerkiksi muiden johtajien kanssa samaan ryhmaan.

6.2 Johtajuusidentiteetin ja kompleksisuuden kohtaaminen

Tulkitseva kasitetutkimuksen kiinnostuksen kohteena on kirjalliset lahteet ja niistd nou-
sevat tulkinnat ja merkitykset (Takala & Lamsé, 2001). Tulkitsevan kasitetutkimuksen tar-
koituksena on laajentaa jonkin kasitteen ymmarrysta (Takala & Ldmsd, 2001). Takala &
Lamsan (2001) mukaan

Tutkimusongelman ratkaiseminen merkitsee sitd, etta havaintojen, vihjeiden, tuo-
tettujen johtolankojen, ja teoreettisen viitekehyksen vuorovaikutuksen perusteella
tehdaan merkitystulkinta siité kasitteesta, jota on haluttu tutkia.

Taman tutkielman tulkitsevan kasitetutkimuksen lahdeaineistona on kéytetty kirjoja ja
artikkeleita, joissa johtajuutta on tutkittu kompleksisuuden nakokulmasta. Tulkitsevan
kasitetutkimuksen tavoitteena on vastata toiseen tutkimuskysymykseen: Miten komp-
leksisuusajattelun kasitteet CAS, emergenssi ja itseorganisoituminen selittévat johta-
juusidentiteettia ja sen muodostumista? Tavoitteena on osoittaa, ettd kompleksisuus-
ajattelun kasitteistolla kyetdan selittdméan johtajuusidentiteettia ja sen muodostumi-
seen vaikuttavia mekanismeja ja luomaan tulkinnasta nousevaa ymmarrysta. Tulkitsevan
kasitetutkimuksen myo6ta yhdistyy johtajuusidentiteetti ja kompleksisuus. Tassa tutkiel-
massa kaytetaan kuvailevaa, tulkitsevaa kasitetutkimusta kasitteen ymmarryksen lisaa-
miseksi (Takala & Lamsé&, 2001). Analyysissa pyritdan osoittamaan kompleksisuusajatte-
lusta nousevien kasitteiden, CAS, itseorganisoituminen ja emergenssi, merkitys johta-
juusidentiteetille. Tulkintaa on pyritty tekemaan hermeneuttiseen nékékulmaan nojaten

hermeneuttisessa kehassa.
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6.2.1 Johtajuusidentiteetti ja kompleksinen adaptiivinen systeemi

Johtajuus ilmenee, kun johtajuustoimia tehd@én johtajapositiosta kasin. Tassa tutkiel-
massa johtajuus nahdaan tapahtuvan organisaatiossa. Nykyisen ajattelun, kuten komp-
leksisuusajattelunkin mukaan organisaatiot nahdaan kompleksisina, avoimina systee-
meind, jotka koostuvat dynaamisten suhteiden verkostoista (Hogue & Lord, 2007).
Kompleksinen adaptiivinen systeemi, CAS, kuvaa niitd hyvin (esim. Lichtenstein ja muut,
2006). Organisaatioiden tulee nykyisessa dynaamisessa ja globaalissa maailmassa kyeté
hyddyntaméaan kaikkien organisaation jasenten tyépanos. Hoguen ja Lordin (2007) mu-
kaan erityisesti johtajien tyopanos on tarked. Cilliersin (2001) mukaan organisaatioilla
on epasymmetrinen rakenne, joka sisaltda toiminnallisia alarakenteita. Toimiakseen on
organisaation rakennuttava hierakisesti ja tdmé jo itsessédn on dynaamista (Cilliers,
2001). Marionin & Uhl-Bienin (2001) mukaan toisistaan riippuvaiset verkostot muodos-
tavat alykkyyden jakamisen. Syddnmaanlakan (2011, s. 34) ndkemyksessa alykkaasta
johtamisesta keskiGssa ovat suorituksen-, tiedon- ja osaamisen johtaminen, jossa tehok-
kuus, uudistumien ja hyvinvointi korostuvat yksilon, tiimin ja organisaation tasoilla. Ver-
kostot ovat toisistaan riippuvaisia ja alykkyyden jakaminen mahdollistuu. Haslamin ja
muut (2012, s. 72 ) painottavat johtajuuden olevan sosiaalinen konstruktio, jossa johta-
juusidentiteetti ndhdé@éan sosiaalisena identiteettind. Dynaamisesti rakentuvassa epa-
symmetrisessa hierarkiassa on tarkead, etta toiminta ohjautuu organisaation vaatimaan
suuntaan. Itsendiset verkostoissa toimivat agentit suuntautuvat haluamilleen tahoille,

jollei heilld ole suunnannayttéjaé eli johtajaa.

Kompleksisessa adaptiivisessa systeemissa, CAS:ssa, toimii useita eri toimijoita, agent-
teja, joilla kullakin on omat paamaéaransa ja logiikkansa toiminnalleen, mutta sille on
ominaista se, etté yhteinen nékemys, jonka kaikki toimijat ovat hyvaksyneet, puuttuu
(Aaltonen & Keskinen, 2003, s. 78). Yhteisen ndkemyksen puuttuminen lisda epélineaa-
risuutta ja samalla vaikuttaa identiteetin rakentumiseen, joka tapahtuu palauteproses-
sien kautta. Organisaatioiden toimiessa verkostomaisesti ja tyontekijoiden tyoskennel-
lessa fyysisesti etaalla toisistaan, johtaja suorittaa johtamisty6té pirstaleisessa ymparis-

tdssd. Johtajuusidentiteetin ja sen muodostumisen kannalta voidaan nédhd& haasteita,
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kuten toimivatko palauteprosessit, mita ja ket johdetaan ja miten kdytannon johtamis-
tyd ilmenee. Tulkintani mukaan keskioon nousee johtajan ymmarrys siitd, mité hanelta
odotetaan ja miten sen tulisi ilmetd. CAS:n lailla toimivassa organisaatiossa ensisijaiseksi
asiaksi nousee johtajan kyky sopeutua, toimia notkeasti, innovatiivisesti ja ymmartaa
omaa johtajuuttaan. Johtajuusidentiteetti ja sen muodostuminen mahdollisesti pirsta-
loituu. Sosiaalisesti rakentuva identiteetti verkostomaisessa, useiden itsendisesti toimi-
vien agenttien kanssa, rakentuu eri tavalla kuin organisaatiossa, jossa toiminta on hierar-
kisesti madritelty ja jossa toimitaan fyysisesti lahekkain. Kompleksisuusajattelun mukai-
sesti johtajuudelta odotetaan mukautuvuutta ja intuition seuraamista (Vartiainen ja
muut, 2014, s. 51). Nakemys tuo oman lisénsé johtajuusidentiteetin muodostumiselle.
Intuition merkitys ympérist0ssa, jossa ei ole valmiita ratkaisuja, ratkaisuja on useita tai
ongelmat saattavat olla pirullisia, kasvaa ja haastaa johtajaa ja hanen johtajuusidenti-

teettinsd muodostumista.

Yhteisevoluutiossa organisaatio kehittyy vuorovaikutuksen kautta. Organisaatio ei aino-
astaan mukaudu ymparistoonsa, vaan muokkaa sitd omalla toiminnallaan. Kun johtaja
pyrkii ratkomaan pirullisia ongelmia, on tarkedd huomioida, etté organisaatioiden siséi-
set ja organisaatioiden valiset muutokset kietoutuvat toisiinsa. (Vartiainen ja muut, 2014,
s. 70.) Ymmartamall& organisaatiot kompleksisiksi adaptiivisiksi systeemeiksi johtajan on
mahdollista ymmartaa vuorovaikutuksen aiheuttama muutoksen monimuotoisuus ja
jatkuvuus. Talléin hdn mahdollisesti ymmartaa peilata eli reflektoida omaa johtajuut-
taan ja johtajuusidentiteettiadn ja ymmartaen johtajuusidentiteetin ja sen muodostu-
misen dynaamisina ja epélineaarisina. Johtaja kohtaa tydssaan jatkuvasti bifurkaatiopis-
teitd, kun mahdollisuuksien avaruus avautuu hénen eteensa. Organisaatio, siind tyos-
kentelevat ihmiset ja ymparistd ovat jatkuvassa vuorovaikutuksessa keskenaan (kuvio 7).
Johtaja toimii tdssa vuorovaikutusverkostossa ja rakentaa johtajuusidentiteettidédn vuo-

rovaikutussuhteissa, palauteprosessien kautta tiedostettuna ja tiedostamattomana.
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Ymparisto

Organisaatio Ihmiset

Kuvio 7. Organisaation yhteenkietoutuneisuus.

Kompleksisuusajattelun mukaisesti organisaatioille on ominaista epalineaarisuus, joka
kuvataan esimerkiksi perhosefektin avulla (Schneider & Somers, 2006, s. 354). Marion &
Uh-Bien (2001) kannustavat katsomaan organisaatioita kompleksisina adaptiivisina sys-
teemeing, jolloin huomioidaan useat, monen tasoiset tekijat, jotka ovat kesken&an vuo-
rovaikutuksessa toisiinsa. Tama nakyy vahvasti johtajuusidentiteetin muodostumisessa
— identiteetti muodostuu vuorovaikutuksessa johtajan oman reflektoinnin kautta. Avoi-
missa systeemeissé vuorovaikutussuhteet toimivat aktiivisesti eri toimijoiden valilla. Yk-
silo yllapitéa, vahvistaa, paivittaa ja korjaa identiteettiddn, kun han tyostaa sita vuorovai-
kutuksessa. Tama voi olla hetkittéista tai jatkuvaa. Kun yksilo tyostaé identiteettiaan, se
heijastuu hénen sosiaaliseen ymparistoonsa ja toisaalta sisdanpain itsed kohti. Alkuun-
panijana saattaa toimia yksilon oma reflektio tai organisaatiosta nousseet impulssit.
(Sveningsson & Alveson, 2003; Vistbacka 2019, s. 15.)

Uhl-Bienin ja muiden (2007) mukaan monimuotoisten tarpeiden tayttaminen on johta-
nut siihen, ettd nykyinen johtaminen vaatii ajattelun muutosta. Individuaalinen, kontrol-

loiva johtajuus ei enda toimi. Tata ajattelua tukee myo6s Haslam ja muut (2012, s. 68),
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heidan ndkemyksensa mukaan nykyisen, kdyttokelpoisen johtajuusteorian tulee sisaltaa
johtamisen analysointia johtajien ja johdettavien vélisena dynaamisena vuorovaikutuk-
sena. Kun siirrytdan ajattelemaan organisaatioita kompleksisina adaptiivisina systee-
meind, ne mahdollistavat jatkuvan uuden tiedon l6ytamisen ja luomisen. Uhl-Bien ja
muut (2007, s. 301) nékevat, etté tiedon kehittdminen, sopeutumiskyky ja innovaatiot
ovat mahdollisia kompleksisisille adaptiivisille systeemeille. Tydelama haasteineen nyky-
yhteiskunnassa vaatii jatkuvaa uudistumista, soputumista ja innovatiivisuutta kaikilta sii-
hen osallistujilta: organisaatioilta, johtajilta ja tyontekijoiltd. Marionin & Uhl-Bienin
(2001) mukaan kompleksisuustieteet lahestyvéat johtajuutta holistisesti — tdmé tarjoaa
mahdollisuuden l6ytaa yhteyksia emergentteihin rakenteisiin organisaation sisall ja or-
ganisaatioiden keskuudessa. Johtajuusidentiteetin muodostumista ajatellen holistisuus
avaa laajemman nédkemyksen ihmiseen kokonaisuutena ja tukee teoriaa siita, etté iden-
titeetti rakentuu henkilohistorian paalle ja liittyy persoonaan ja ympéristéon (esim. Mah-
lakaarto, 2010, s. 15).

Kompleksinen adaptiivinen systeemi ja johtajuus rakentuvat sosiaalisesti (Uhl-Bien ja
muut, 2007). Johtajuusidentiteetti rakentuu sosiaalisessa vuorovaikutuksessa (kuvio2).
DeRue & Ashford (2010) méarittelivat johtajuusidentiteetin muodostuvan yhteistyona
sosiaalisessa vuorovaikutuksessa sen mukaan, miten organisaatiossa vaaditaan ja myon-
netéén johtaja- ja seuraajaidentiteettejd. Sosiaalisen vuorovaikutuksen toimiessa epéli-
neaarisesti ja kaikkien osa-alueiden ja osallistujien vaikuttaessa kaikkiin, voivat seurauk-
set olla odottamattomia. Kompleksisen adaptiivisen systeemin ominaisuus on odotta-
mattomat seuraukset ja itseorganisoituminen on sille ominaista (Schneider & Somers,
2006, s. 362). Johtajuusidentiteetin muodostumisen kannalta on olennaista, ettd johtaja
tiedostaa organisaatioiden epélineaarisen ominaisuuden ja sen vaikutukset johta-
juusidentiteetin muodostumiseen. Kompleksisuustieteet ehdottavat, etta organisaatiot
liséisivat monimuotoisuuttaan eli kompleksisuuttaan samalle tasolle kuin ymparisto sen
sijaan, ettd yritetdan yksinkertaistaan ja jarkeistaa rakenteita (Uhl-Bien ja muut, 2007).
Johtajan olisi sopeuduttava kompleksiseen ymparistoon ja néhtéava oman johtajuusiden-

titeettinsa kasvu ja muodostuminen kompleksisena prosessina. Uhl-Bien ja muut (2007)
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ovat tarkastelleet sitd, mitd johtajuudelta vaaditaan organisaation ollessa kompleksinen
adaptiivinen systeemi. Heiddn mukaansa hallinnollisen johtajan tulisi kdyttaa valtaa ot-
tamalla huomioon yrityksen luovuuden tarve. Adaptiiviseen johtajuuteen kuuluu oppi-
minen ja sopeutumiskyky. Esimerkkind he mainitsevat, etta tehokkuuden valinta epéva-
kaassa tilanteessa voi riistéa yritykseltéa sopeutumiskyvyn. Johtajuuden muutos ja odo-
tukset johtajuudelta kompleksisissa organisaatioissa vaativat tulkintani mukaan johta-
jalta ymmarrysta toimintaympaériston kompleksisuudesta ja sen vaikutuksesta johtajuu-
teen. Talla on suora yhteys johtajan johtajuusidentiteettiin ja siihen, miten han sen miel-

taa. Kompleksisuudella on merkitys johtajuusidentiteettiin ja sen muodostumiselle.

6.2.2 Johtajuusidentiteetti ja itseorganisoituminen

Itseorganisoituminen (self-organisation) ja ilmaantuminen (emergence) ovat kompleksi-
sen adaptiivisen systeemin liséksi keskeisia kompleksisuusajattelun késitteita ja itseor-
ganisoituminen on keskeinen piirre kompleksisessa systeemissa. (Mitleton-kelly, 2003,
s.24 ja s. 65; Jalonen, 2007, s. 129). Mitleton-Kellyn (2003, s. 40) mukaan systeemin
itseorganisoitumisen mahdollistaa emergenssi, joka on uutta luova prosessi. Osien vali-
set kytkennat ja vuorovaikutussuhteet mahdollistavat itseorganisoitumisen systeemissa.
Samalla ne luovat arvaamattomuutta. Epatasapaino on olennaista itseorganisoitumiselle.
(Mitleton-Kelly, 2003, s. 26-27).

Vartiainen ja muut (2014, s. 63-64) konkretisoivat itseorganisoitumista esimerkill&: Tyon-
tekijat muodostavat spontaanisti ryhmén hoitamaan jotain tehtdavad, ilman organisaa-
tion tai johtajan toivetta. Alulle panijana tassé toimii tyontekijoiden keskindinen vuoro-
vaikutus — joku tyontekijoista on havainnut asian, johon tulee hdnen mielestaan puuttua.
Tasta seuraa keskusteluja ja lopputulemana on ryhmé, joka hoitaa havaittua asiaa. Itse-
organisoitumisen lopputuloksena syntyvat emergenssit voivat saada aikaan positiivisia
lopputulemia, mutta myo6s negatiivisia (Lichtenstein ja muut, 2006). Lichtenstein ja muut
(2006) pohtivat emergenssien merkitysta sosiaalisen identiteetin muodostumisen kan-
nalta. He kasittelevat emergenssia spontaanina ilmaantumisena. Heidén kiinnostuk-

sensa kohdistuu konflikteihin ja niiden vaikutuksiin yksilGissa ja siihen, voiko emergenssi



74

saada aikaan haitallisia asioita. He ovat tutkineet ilmitta epéavirallisen johtajuuden n&ko-
kulmasta ja pohtivat, miten uusia rakenteita ilmaantuu emergenssien myo6ta. Itseorgani-
soitumista ja emergenssia ei tule kontrolloida Lundstrémin (2015, s. 31) mukaan liikaa.
Toisaalta Schneider & Somers (2006, s. 362) ovat huolissaan Lichtensteinin ja muiden
(2006) tavoin emergenssien mahdollisista haitallisista vaikutuksista ja siitd, miten kon-
fliktit vaikuttavat yksiloon ja h&nen identiteettinsd kehittymiseen. Itseorganisoitumi-
sessa mukana olevat ihmiset ovat enemman kuin osiensa summa, kun kyse on systee-
mista ja lopputulos, emergenssi, voi olla hyvinkin paha tai synkka. (Bella, King, & Kailin,
2003.)

Organisaatioissa tapahtuu virallisen toiminnan rinnalla epavirallista toimintaa — johta-
juutta otetaan ja annetaan virallisen organisaation ulkopuolella, epéavirallisessa organi-
saatiossa (Lichtenstein ja muut, 2006). Epavirallisessa organisaatiossa tapahtuvat asiat
eivat ole useinkaan tietoisesti tehtyja tai aiheutettuja (Lichtenstein ja muut, 2006). Itse-
organisoitumisen myota syntyneet emergenssit voivat tulkintani mukaan olla seka hyo-
dyksi etté haitaksi johtajalle. Johtaja saattaa kohdata ristiriitaista palautetta ja tdma vai-
kuttaa mahdollisesti haitallisesti hdnen johtajuusidentiteettiinsd. Toisaalta emergentit
saattavat vahvistaa johtajan omaa kasitysta johtajuudesta ja vahvistaa hénen johta-
juusidentiteettiadn. Kun johtaja ymmartaa itseorganisoitumista ja sen aikaansaamia
emergensseja, han kykenee selittdmaan ristiriitaisia signaaleja, joita han mahdollisesti
saa kohdata tydssaan johtajana tehdessaan jontamistyotd. Ymmarrys epavirallisesta or-
ganisaatiosta auttaa johtajaa hahmottamaan organisaation toimintaa kokonaisuutena,
johon epévirallinen organisaatio kuuluu luonnollisena osana. Talléin on mahdollista olla
tietoinen taustalla vaikuttavista ilmigista. Johtajalla on télldin mahdollisesti myds kyky
erotella saamaansa palautetta merkitykselliseen ja sellaiseen, jolla ei ole hanen johta-
juusidentiteettinsa kannalta merkitysté. Toisaalta tulee muistaa, ettd identiteettity0 on
osittain tiedostamatonta (Alvesson & Willmot, 2002; Petriglieri & Stein, 2012). Siksi ym-
marrys emergensseistd ja itseorganisoitumisesta osana ihmisten toimintaa ja osana

kompleksista systeemid, on térkeaa.
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Johtaja pyrkii ilmentamaén johtajuuttaan, jotta organisaation asettamat padmaéaaréat saa-
vutetaan. Luovuus, oppiminen ja innovatiivisuus liittyvat Uhl-Bienin ja muiden (2007)
mukaan kompleksiseen adaptiiviseen systeemiin, interaktiivit agentit liittyvat yhteen ja
tuloksena syntyy emergensseja. Emergensseja syntyy jatkuvasti ja parhaimmillaan ne
luovat uutta ja toimivat innovatiivisuuden lahteend. Systeemissa Itseorganisoitumispro-
sessissa syntynyttd emergenssid ei voida palauttaa “osien ominaisuuksiin” (Jalonen,
2007, s. 163). Pirullisten ongelmien nakokulmasta ratkaisuvaihtoehtojen etsiminen aut-
taa ymmartamaan ongelmaa paremmin (Lindell ja muut, 2014, s. 90). Ratkaisut pirullisiin
ongelmiin eivét ole lopullisia ja mahdollistava johtamistyyli antaa tilaa henkilGstélle rat-
kaista ongelmia itseorganisoituvasti (Lindell ja muut, 2014, s. 91). Johtajan on tarkea tie-
dostaa, ettd emergenssien myota tapahtuu itseorganisoitumista ja johtajan tulee ym-
martad emergenssien epélineaarisuus, joka on enemman kuin osiensa summa. Yksil6a
ja hdnen osuuttaan emergenssiin on vaikea nahda kokonaisuudessa. Johtajan johta-
juusidentiteettia ravistellaan ja haastetaan valilla oudoissa ja yllatyksellisissékin tapah-
tumaketjuissa. Johtajalta vaaditaan hyva itsetuntemusta ja kykya reflektoida omaa toi-

mintaansa.

6.2.3 Yhteenveto

Taman tutkielman tavoitteena on |6ytaa vastaus kahteen tutkimuskysymykseen. Niisté
toiseen on vastattu aiemmin téssa tyossa ja siihen, miten kompleksisuusajattelun kasit-
teet kompleksinen adaptiivinen systeemi (CAS), emergenssi ja Itseorganisoituminen se-
littavat johtajuusidentiteettid ja sen muodostumista, vastataan tassa. Takalan & LAmsan
(2001) mukaan "tiede on alyllista ja sosiaalista toimintaa”. Taman tutkielman lopputule-
mana on &lyllisen toiminnan ja sosiaalisesti syntyneiden kokemusten perusteella tehty
yhteenveto asioista, jotka perustelevat sen, ettd johtajuusidentiteetin ja sen muodostu-
miseen vaikuttavia asioita voidaan selittdd kompleksisuudesta nousevilla kasitteilla, me-
taforilla. Nykyisen nakemyksen perusteella identiteetit ovat muuntuvia ja muuttuvia so-
siaalisessa konstruktiossa (esim. Hall, 2002, s. 31; Beijaard ja muut, 2004; Coupland &

Brown, 2012). Kompleksisuusajattelu lahtee siitd ndkemyksestd, ettei mikaan ole pysy-
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vad —maailma ja sen ilmiot kietoutuvat toisiinsa eik& kokonaisuutta voida ymmartaa pilk-
komalla sité osiin (Puustinen & Jalonen, 2020, s. 14). Monimuotoisuuden havaitseminen,
odottamattomien tapahtumien ja yllattavien lopputulemien ilmaantuminen kuuluvat
elamaan ja ovat myos johtajan toimintaympéristo. Johtajan on hyddyllistd ymmartaa
kompleksisuusajattelusta nousevia metaforia. Emergenssit ja itseorganisoituminen selit-
tavat johtajuusidentiteetin muodostumista vuorovaikutuksessa, joka ei ole aina ennakoi-
tavissa. Johtajuusidentiteetin epalineaarinen rakentuminen aiheutuu mahdollisesti
my0s siité, etté organisaatiot ovat epélineaarisia ja adaptiivisia. Toisaalta jo lahtokohtai-
sesti identiteettien muodostuminen nahdaan epélineaarisena prosessina ja jatkuvasti
muuttuvana. Ymparisto vaikuttaa johtajaan ja hdnen johtajuusidentiteettiinsa. Komplek-
sisuus on lasna koko yhteiskunnassa ja organisaatioissa (kuvio 8). Kokonaisuus toimii

kaikkien vaikuttaessa kaikkiin.

Ympéristo

Kompleksisuus

Johtaja/Johtajuusidentiteetti

Kuvio 8. Johtajuusidentiteetti ja kompleksisuus
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Kompleksisuustieteet sisdltavat teorioita ja ajatussuuntauksia, joiden avulla pyritédan tut-
kimaan ja ymmartamaan kompleksisia ilmi6ita ja selviytymaan niiden kanssa (Lindell
2017, s. 50). Johtajuusidentiteetti ndyttaa kasiteanalyysin perusteella olevan kompleksi-
nen ilmio, kun se linkittyy organisaatioon ja sen kompleksisuuteen. Johtajuusidentiteetin
muodostumiseen liittyy samoja piirteitd kuin kompleksisuuteen, ja siksi on perusteltua

tutkia johtajuusidentiteettida kompleksisuuden silmalasien lapi (Taulukko 3).

Taulukko 3. Johtajuusidentiteetin ja kompleksisuuden ominaispiirteet.

Vuorovaiku- | Epélineaari- | Dynaami- | Adaptiivi- Holistisuus
tus suus suus suus

Johtajuusidenti- + + + + +

teetti

Kompleksisuus + + + + +

Pirulliset ongel- + + + + +

mat

Kompleksisuusajattelun kasitteistd kykenee tulkintani mukaan selittdamaan johta-
juusidentiteetin epdlineaarisuutta ja se tuo laajempaa ymmarrysta siihen, miksi johta-
juusidentiteetin rakentuminen ei ole selkeda tai suoraviivaista nykyisissa, kompleksisissa
organisaatioissa. lhminen — tassa tapauksessa johtaja — on psykofyysinen kokonaisuus
menneisyytensi ja tunteidensa kanssa: Han omaa sek& persoonallisen etta sosiaalisen
identiteetin ja toimii yhteenkietoutuneessa vuorovaikutuksessa ymparistonsa kanssa.
Han joko hyvaksyy tai hylkdd saamaansa palautteen. Johtajuusidentiteetti muuttuu ja
muuntuu osittain jatkuvasti. Tulkinnat, havainnot ja teoria ovat jatkuvassa vuorovaiku-
tuksessa keskendan ja merkityksid luodaan jatkuvasti tutkimuksen edetessé (Takala &
Lamsa4, 2001). Toisen tutkimuskysymyksen vastaus on hermeneuttisessa kehassé eden-
nyt teorian, tulkintojen ja havaintojen kokonaisuus, joiden avulla on luotu merkityksia

johtajuusidentiteetille ja sen muodostumiselle kompleksisuus metaforien kautta.
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7 Johtopaatokset ja pohdinta

Tassa tutkielman osassa kéayn lapi johtopaatokset ja vastaan tutkimuskysymyksiin. Poh-
din tutkielman kokonaisuutta ja esiin nousseita ndkokulmia. Arvioin my6s tutkielman

metodologisia valintoja ja tutkielman eettisyytté.

7.1 Johtopaatokset

Tutkielman ensimmainen tutkimuskysymys oli selvittad, mita johtajuusidentiteetti on ja
miten se muodostuu. Tydelama on muutoksessa ja sen myota tydidentiteetit muuttuvat.
Johtajuuden vaatimukset muuntuvat murrosten mukana. Johtajuusidentiteetti on
tydidentiteetti, joka muodostuu johtajan omasta persoonallisesta identiteettista ja sosi-
aalisesta identiteetista. Sosiaalinen identiteetti muotoutuu identifikaation eli samaistu-
misen seurauksena. Identifikaatio nahdaén olennaisena tekijand maaritettédessa johta-
mistyohon liittyvad identiteettid. Johtajuusidentiteetti ja sen muodostuminen on osittain
tiedostettua ja osittain tiedostamatonta. Kyseessd on prosessi, joka etenee pédasiassa
epélineaarisesti. Keskeinen asia on se, miten yksilo madrittelee minansa ja miten han
vastaa kysymykseen "kuka mina olen?”. Tahan kysymykseen vastaaminen muovaa johta-
jan persoonallista identiteettia ja johtajuusidentiteettid. Johtajuuden kokemus on yksi-
I6llinen ja ympérist6lla on siihen suuri vaikutus. Johtajuusidentiteetti on sidottu paikkaan
jaaikaan —se on johtajan kokemus siitd, miten johtaminen toteutuu. Voidaankin ajatella,
etta ty0 muovaa tekijaénsa, eika persoonallista identiteettid voida erottaa siita identitee-
tistd, jonka han rakentaa tai joka rakentuu tydn kautta. Johtajuusidentiteetilla on yhtei-
séllinen luonne, joka muovautuu kerrottuna ja neuvoteltuna, siind korostuu dynaami-

suus, epélineaarisuus ja prosessimaisuus.

Johtajuusidentiteetin muodostumisessa korostuu vuorovaikutus. Nykyisen ndkemyksen
mukaan identiteetin ja johtajuusidentiteetin muodostuminen, kasvu ja kehitys on dynaa-
mista, jatkuvasti muuttuvaa ja ndin johonkin suuntaan kehittyvaa, joskin epalineaarisesti.
Johtajuusidentiteetin muodostumisen prosessissa johtaja vertaa omia johtajuuskasityk-

siad muiden kasityksiin ja tekee vertailuprosessia, niin kuin muutkin tyontekijat. Johtaja
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ilmaisee omaa johtajuuttaan ja muut palkitsevat hanen tyonsé. Toisaalta palautetta tulee
my0s siitd, jos johtajan toiminta ei vastaa muiden johtajuuskéasitysta. Kaikki tama tapah-
tuu sosiaalisessa vuorovaikutuksessa, jonka seurauksena johtaja siséistdéd omaa johta-
juusidentiteettiaéan. Johtaja tekee jatkuvaa, tiedostettua ja tiedostamatonta identiteetti-
tyota, jonka kautta han saatelee, muotoilee ja muuttaa identiteettidaan. Johtajan identi-
teettity0 tarkoittaa dialogissa tapahtuvaa henkista aktiivisuutta. Sveningssonin ja Alves-
sonin (2003) nakokulma ja suositus onkin tarkastella johtajuusidentiteetin muodostumi-
sen sijaan enemmankin identiteetin muodostumista. Yksild toimii omasta historiastaan
kasin johtajana — h&nen aiemmat kokemuksensa johtajuudesta ovat nykyhetkessakin
lasnd. Thminen on kokonaisuus, jonka oma identiteetti on lasna kaikessa hanen olemi-

sessaan.

Johtajuusidentiteetin muodostumisessa olennaista on oivaltaa, etta kaikki tapahtuu vuo-
rovaikutuksessa ja on jatkuvassa muutoksessa. Johtajuusidentiteetti ja sen muodostumi-
nen on kasvua ja kehitysta johtajuuteen ja johtajuudessa. Se on onnistumisia ja epéon-
nistumisia ja niiden myota saatua palautetta. Johtajuusidentiteetin muodostuminen on
opiskelua, oppimista ja kuulolla olemista. Erityisesti se on noyraa ja armollista itsereflek-
tiota, ja aktiivista ty0ta itsensa tuntemisen opettelussa. Selkean johtajuusidentiteetin
omaavan johtajan johtamisty® on todennékdisesti ennalta arvattavaa, luotettavaa ja sel-
kedd. Han kykenee itsensa johtamiseen, on valmis dialogiin johtajuudestaan ja kykenee
reflektoimaan itsedén. Hanella on kyky ottaa uusia elementteja vastaan johtajuuteensa

palautteen my6ta. Han on sinut oman historiansa kanssa.

Toinen tutkimuskysymys tassa tutkielmassa pyrki loytamaan vastauksen siihen miten
kompleksisuusajattelun ké&sitteet CAS, emergenssi ja itseorganisoituminen, selittéavat
johtajuusidentiteettia ja sen muodostumista. Kirjallisuudesta ei 10ydy tasmallisesti tutki-
muksia koskien johtajuusidentiteettid ja kompleksisuutta. Léhdeaineistona on kaytetty
padasiassa lahteitd, joissa organisaatioita ja johtajuutta on analysoitu kompleksisuuteen
liittyviin metaforien kautta. Aineiston pohjalta on tehty tulkintoja ja etsitty merkityksia
(Taulukko 3).
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Organisaation merkitys korostuu johtajuusidentiteetin muodostumisessa, sillé johtamis-
tyo tehdaan organisaatiossa. Organisaatiolla on tarve sitouttaa johtajat sekd omaan stra-
tegiaan ettd arvoihinsa, ja organisaatio pyrkii ohjaamaan johtajia haluamaansa suuntaan.
Kompleksisuusajattelun kasitteistosta on tassa tutkielmassa otettu lahestymiskulmaksi
kompleksinen adaptiivinen systeemi (CAS), itseorganisoituminen ja emergenssi. Muu-
tokset CAS:ssa tapahtuvat epélineaarisesti ja odottamattomissa paikoissa eika historiaa
voi tarkistaa tai palauttaa (Uhl-Bien ja muut, 2007). Johtajuusidentiteetin muodostumi-
sen kannalta tdma tuo haastetta rationaaliselle ihmiselle. Inminen pyrkii selvittim&an
syita ja seurauksia sekd ymmartaméaan, miksi jotain tapahtui. Tavoitteena on mahdolli-
sesti my6s oppia kokemastaan. Johtajuusidentiteetti muodostuu tdman paivan tydela-

massa hyvinkin kompleksisessa ymparistdssa, silla johtajuus on murroksessa.

Muutos ja dynaamisuus ovat keskeisia asioita nykypaivan tyteldméssa. Johtajuutta maa-
ritellddn nykyisin yhd enenevassa maarin leadershipin ja valmentavan johtajuuden maa-
ritelmilla. Niiden, kuten kompleksisuudenkin, keskitssa on muutos. Muutoksessa koros-
tuvat dynaamisuus ja epalineaarisuus. Nykyisen ajattelun mukaan identiteetteja tulee
tarkastella siten, ettd 1asnd on yhta aikaa seka yksilétaso etta sosiaalinen taso (Vistbacka
2019, s. 15). Tamd johtaa ajattelemaan kokonaisuuksia ja kokonaisuus, monien asioiden
summa, on vaajaamatta kompleksinen. Johtajuusidentiteetin muodostumista (Kuvio 2)
voidaan tarkastella kompleksisen adaptiivisen systeemin kautta. Johtajuusidentiteetin
muodostumisessa voidaan ndhda erisuuntaisia vuorovaikutuskytkentdja, jotka vaikutta-
vat toisiinsa ja palautteen avulla muokkaavat toisiaan. Johtajuusidentiteetin muodostu-
miseen vaikuttavat palauteprosessit toimivat kompleksisuusajatteluun peilaten siten,
ettd saadessaan negatiivista palautetta johtaja pyrkii korjaamaan tilanteen muuttamalla
kayttaytymistaan ja pyrkimalla takaisin tasapainoon itsensa ja ymparistonsa kanssa. Pa-
lautteella on Variksen (2012, s. 100) mukaan keskeinen merkitys johtajuusidentiteetin

muodostumisessa.
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Kiiskinen (2017, s. 124) on tutkimuksessaan, kuten Currie & Brown (2013) aiemmin, tul-
lut lopputulokseen, ettd alaiset ovat jatkuvassa liikkeessa maaritellessaan itsejaén nar-
ratiivisen merkityksellistamisprosessin avulla tiettyihin ihmisryhmiin sen sijaan, etta toi-
minnan perusteella heidat maaritelld&n kuuluvaksi tiettyyn inmisryhmaan. Kompleksi-
suusajattelun ndkokulmasta alaiset alkavat itseorganisoitua ja syntyy emergentteja lop-
putulemia. Kiiskinen (2017, s. 128) toteaa my0s, ettd johtajuus konkretisoituu seuraajien
narratiiveissa. Kompleksisuusajattelussa korostetaan, ettei asioita voi yleistaa eika yksin-

kertaistaa. Toisaalta kompleksisuutta ei ole tarkoituksenmukaista etsimaélla etsia.

Ihminen rakentaa identiteettejaan vuorovaikutuksessa (Mead, 1934; Skarp, 2018, s. 41).
Taman tutkielman kasiteanalyysin mukaan voidaan todeta, etté vuorovaikutuksen mer-
kitys johtajuusidentiteetin muodostumisessa on merkittava. Vuorovaikutus nahdaan
kompleksisuudessa myos keskeisena tekijana (Cilliers, 1998). Johtajuusidentiteetti muo-
dostuu johtajalle hdnen tehdess&an johtamistyoté. Johtajuusidentiteettiin liittyy useita
eri kasitteita (Kuvio 7), jotka osoittavat johtajuusidentiteetin monimuotoisuuden ja mo-
nisdikeisen muodostumiseen vaikuttavien asioiden verkoston. Johtaja toimii organisaa-
tiossa, jota kompleksiuusajattelun mukaan ajatellaan kompleksisena systeemind. Komp-
leksinen systeemi ilmenee hermoverkoston kaltaisena, moniséikeisena kokonaisuutena
(Keskinen ja muut, 2003, s.12). Kaikki vaikuttavat kaikkiin. Kompleksisuusteorioiden mu-
kaan organisaatiot ovat nyky-yhteiskunnassa avoimia systeemejd, jotka toimivat vuoro-
vaikutuksessa ympaéristonsa kanssa ja joiden sisélla toimii dynaamisesti monimuotoiset
ja epadlineaariset vuorovaikutussuhteet. Tamén tutkielman tulkitsevan kéasitetutkimuk-
sen perusteella voidaan péaatelld, ettd kompleksisuus vaikuttaa johtajuusidentiteetin
muodostumiseen. Kompleksisuus vaikuttaa johtajuusidentiteetin muodostumiseen se-
littamalla kokonaisuuden monimuotoisuutta, epélineaarisuutta ja yllatyksellisyytta,
mutta toisaalta myds sopeutuvuutta ja armollisuutta sité kohtaan, etté kaikkea ei voi ym-

marta4 eika jalkikateen purkaa palasiksi.
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7.2 Arviointi

Tama tutkielma on laadullinen tutkimus, jossa ei ole empiirista aineistoa. Kyseessa on
kasitetutkimus, jossa paakasitetta selitetdan toisella kasitteelld. Tutkimuksen arvioin-
nissa kaytetaan validius-késitettd eli arvioidaan tutkimuksen patevyytta. Tarkastelun
kohteena on tall6in tutkimusmenetelma ja se, onko tutkimusmenetelméan avulla voitu
mitata tarvittavia asioita. (Hirsjarvi ja muut, 2009, s. 231.) Hirsjarven ja muiden (2009, s.
232) mukaan laadullisessa tutkimuksessa "validius merkitsee kuvauksen ja siihen liitetty-

jen selitysten ja tulkintojen yhteensopivuutta™.

Tama tutkielma on edennyt lopputulemaansa tutkijan pitkaaikaisesta kiinnostuksesta ai-
hetta kohtaa. Taustalla on johtajuusidentiteetisté ja sen muodostumisesta tehty kirjalli-
suuskatsaus, joka tassa pro gradu -tutkielmassa liittyy kompleksisuuteen. Tutkija lilkkuu
haastavalla maaperalla arvioidessaan mukaan otettavaa laéhdeaineistoa empirian puut-
tuessa. Tassa tutkielmassa on pyritty siihen, etté kaikki lahteet ovat laadullisesti korkea-

tasoisia, eli niin sanottua konsulttikirjallisuutta ei juuri ole.

Tutkielma rakentuu kasitteen analysoinnista Walker & Avantin kasiteanalyysia mukaillen.
Keskeiseksi asiaksi on nostettu luonnollisestikin analyysin tavoite. Tassa tutkielmassa ta-
voite oli selitté& johtajuusidentiteetin muodostumista kompleksisuusajattelusta nouse-
villa kasitteilld. Hermeneutiikka liittyy k&siteanalyysiin ja kasitetutkimukseen tarkastelta-
essa tutkimusprosessia (Puusa 2008, s. 40). Tulkitsevan kasitetutkimuksen periaate on
tulkita k&sitetta hermeneuttisen kehan avulla. Hermeneuttisen kehéan mukaan tutkijalla,
minulla, on ollut esiymmarrys aiheesta, jota téssa tutkielmassa tutkitaan. Tutkielman
edetessé tietoni ja ymmarrykseni ovat lisdantyneet ja kehaéd syvemmalle kiertyen olen
luonut merkityksia ja tehnyt tulkintoja. Tutkielman edetessé olen ajoittain on palannut
alkuun ja lahtenyt uudelleen etsim&an merkityksia ja tekemaan tulkintoja. Johta-
juusidentiteetti muodostuu hermeneuttisen kehan tavoin, palautteen ja oppimisen ke-
hassa Tassa tutkielmassa johtajuusidentiteetti -kasite on saanut syvyytta, kun sitd on pei-

lattu kompleksisuudesta nousevaan kasitteistoon.



83

K&siteanalyysi Walker & Avantin mallin mukaan loi selkeyttd k&sitteen analysoimiselle ja
heidéan mallinnuksensa toimi hyvin tassa tutkielmassa. Malli valikoitui tdhan tutkielmaan
sen selkeyden vuoksi. Kompleksisuusajattelun kasitteistd on kokonaisuudessaan laaja ja
yksistddn tutkimus olisi voinut keskittya yhden kéasitteen tarkasteluun. Tassa tutkiel-
massa kaytiin l1api keskeisia kasitteita ja valittiin kaksi tutkijan mielesté parhaiten johta-
juusidentiteettia selittavaa kasitettd. Lopputulema voidaan todeta, ettd kasitteiden va-

linta kykeni hyvin selittdmaan johtajuusidentiteetin muodostumista.

Kriittisia kohtia tutkielman edetessa on ollut aiheen rajaus ja kompleksisuudesta nouse-
vien kasitteiden valinta. Johtajuusidentiteetisté on tehty runsaasti tutkimuksia ja niista
nousee esille tutkijat, joiden tutkimuksiin viitataan runsaasti. Kompleksisuustieteiden
osalta lahdemateriaalia ja tutkimuksia I0ytyy niin ikd&n paljon. Kasitteiden maarittelyt
pohjautuvat pitkalti k&sitteen “keksijoiden” maéaritelmiin, joita seuraavat sukupolvet
ovat jalostaneet. Kasiteanalyysia tutkimusmenetelméana néaytetaan kaytettéavan hyvinkin
tulkinnanvaraisesti eri tutkimuksissa. Useat eri analyysimenetelmat antavat hyvan avun
ja ohjaavat analyysin tekemistd. Haasteena tasséa tutkielmassa oli tutkimusmenetelmien
kaytto — tulkinnallisen kéasitetutkimuksen kéayttd kun on tulkinnallista. Tassé tutkielmassa
paakasitettd on pyritty selittimaéan toisilla kasitteilla ja ndin ollen kokonaisuus edustaa
enemman kasiteanalyysié, kuin varsinaista kasitetutkimusta. Jalkiviisaana voidaan to-
deta, ettd analysoitavan l&hdemateriaalin huolellinen ja perusteltu valinta helpottaa
tyota. Johtajuusidentiteettia ja kompleksisuutta ei ole tutkittu, nama aiheet yhdistavaa
tutkimusta ja kirjallisuutta ei juurikaan 16ydy ja tdméa on osaltaan haastanut tekijaa lah-

deaineistoa kasatessa.

Eettisyys sisdltyy hyvéan tieteelliseen kaytantoon ja sen olemassaoloa on tarkea pohtia
tutkimusta tehtéessa (Hirsjarvi ja muut, 2009, s. 23). Hirsjarven ja muiden (2009, s. 23-
24) mukaan hyvaan tieteelliseen kaytantdon sisaltyy mm. tiedeyhteison tunnustamat
toimintatavat, jotka sisaltavat rehellisyyden, huolellisuuden ja tarkkuuden tutkimus-
tydssa. Tassa tutkielmassa ei ole plagioitu toisen kirjoittamaa tekstia tai lainaukset on

merkitty suoriksi sitaateiksi. Tutkijana olen pyrkinyt luotettavuuteen, huolellisuuteen ja
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tarkkuuteen omien taitojeni mukaan. Eettisyys on vahvasti lasna laadullisessa tutkimuk-
sessa. Tassa tutkimuksessa eettisyyteen liittyy lahinnd aineiston valinta ja rajaaminen. Se
on pyritty kokoamaan mahdollisimman laadukkaista lahteisté ja rajaamista on pyritty pe-

rustelemaan.

7.3 Pohdinta

Nakeeko johtaja kompleksisuuden uhkana vai mahdollisuutena? Mité seuraa siitg, etta
johtajuusidentiteetin muodostuminen on dynaamista ja epalineaarista? Rationaalinen
ihminen elaé mielelldan syy-seuraussuhteiden maailmassa. Harmillisesti kompleksisuus-
ajattelun ndkokulmasta ndma syy-seuraussuhteet eivat ole aina nahtavissa tai palautet-
tavissa. Ymmartéessaan taman johtajan on mahdollista suunnata ajatuksensa ja energi-
ansa kohti tulevaisuutta sen sijaan, ettd jaa pohtimaan loputtomiin syita ja seurauksia.
Johtajan on ndin kenties helpompi tuntea armollisuutta itsedan ja toisia kohtaan. Par-
haimmillaan sosiaalisesti rakentuva johtajuusidentiteetti on johtajalle voimavara, jonka
avulla han kykenee rakentamaan johtajuuttaan ja identiteettidan johtajana. Johtajalle on
tarkedd peilata johtajuusidentiteettiddn mentorin tai valmentajan kanssa (Hyvéarinen,
2016, s. 77). Nain han saa etaisyytta ja ndkee kokonaisuuksia, ymmartaa paremmin syita
ja seurauksia ja erityisesti niiden puuttumista. Vaikka historiaa ei voi palauttaa kokonai-
suudessaan tarkasteltavaksi eika sité voi palauttaa osiin, voi menneesta oppia. Hyvarinen
(2016, s.77-76) on tutkimustuloksissaan paatynyt siihen, etta virheista oppimisella on
suuri merkitys johtajana menestymiseen. Virheista oppiminen lisdd myos Hyvarisen mu-
kaan resilienssid. Itsetuntemus nousee esille kirjallisuudesta ja nayttaé korreloivan posi-
tiivisesti hyvan itsetunnon ja selkeén identiteetin kanssa. Itsensé voi ja kannattaa oppia

tuntemaan, eika vain johtajuuden, vaan ylipaataan elamén nakokulmasta.

Kuten aiemmin on kaynyt ilmi, on perusteltua tarkastella johtajuusidentiteetin muodos-
tumista kompleksisuuden silmalasien kautta eli tutkia sitd, miten kompleksinen adaptii-
vinen systeemi vaikuttaa ymmarrykseen systeemin sisdisista vuorovaikutussuhteista ja
kompleksisen adaptiivisen systeemin vaikutuksesta kaikkien siind tytskentelevien iden-

titeetteihin. On myos perusteltua tarkastella emergenssia ja itseorganisoitumista osana
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sosiaalista konstruktiota. Johtajan ymmarrys kompleksisuuteen liittyvista elementeista
voi mahdollistaa ymmartdvdmman ja armollisemman suhtautumisen paitsi itseen, myos

alaisiin ja tyotovereihin.

Tassa tutkielmassa on keskitytty pohtimaan johtajuusidentiteetin muodostumista orga-
nisaatiotasolla ja suhteessa alaisiin. Nimitan alaisia mieluummin tyéntekijoiksi, sill& k&-
site alainen ohjaa ajattelun vahvasti hierarkiseen, autoritdariseen johtajuuteen. Nykyi-
nen ajattelu johtajuuden hierarkisista suhteista on vahvasti muuttumassa. Oman lisdnsa
suhteisiin tuo johtajan vuorovaikutussuhde omaan l&hijohtajaansa ja sen merkitys joh-
tajana kasvuun ja johtajuusidentiteetin muodostumiseen. Kyseessa on merkittéava vuo-
rovaikutussuhde ja siksi se ansaitsee huomiota. Esimerkiksi Hyvarinen (2016, s. 77) on
tutkimuksessaan paatynyt siihen, etté johtajakollegoilla ja johtajan esimiehell& on suuri

merkitys johtajan kasvaessa johtajan tyohon.

Kokemukseni mukaan ihmiset toimivat ajoittain hyvin yllatyksellisesti ja arvaamatto-
masti. Vuosien saatossa olen pohtinut, miten asiaan voisi vaikuttaa. Miten voi ennakoida
ihmisten kayttaytymista? Kompleksisuusajattelu tuo téhan selkeén vastauksen: ei valtta-
matta mitenkaan. Myos se, etta johtajuusidentiteetin muodostuminen on dynaamista,
tuo oman haasteensa ennakoitavuuteen. Ymmarrys itseorganisoitumisesta ja emergens-
sisté auttavat hahmottamaan johtajuutta uudesta nékdkulmasta. Kokemukseni mukaan
johtajuusidentiteetti on jatkuvassa muutoksessa. Myds johtaja itseorganisoituu yksin ja
ryhmissa ja nain syntyy emergensseja. Kompleksisuusajattelun mukaan ei ole oikeaa tai
vaaraa valintaa — on vain valintoja, jotka johtavat johonkin. Johtaja muodostaa johta-

juusidentiteettidan valinnoillaan.

Sen ymmartamisen ja hyvaksymisen tavoitteena, etté johtajuusidentiteetti muodostuu
kompleksisessa systeemissa, voidaan pitaa pelotonta johtajuutta, jossa johtaja muodos-
taa omaa johtajuusidentiteettiddn jatkuvassa vuorovaikutuksessa, avoimessa systee-
missa organisaatioon, tydntekijoihin ja ymparistoon. Johtaja tuntee itsensd, oman histo-

riansa ja hallitsee oman kayttaytymisensa. Ha&n myo6s tunnistaa samalla organisaation,
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siihen kuuluvien ihmisten ja organisaation ulkopuolisen maailman epalineaarisuuden,
johon myds mustat joutsenet voivat laskeutua. Maailmaan lensi musta joutsen kuluneen
kevaan aikana: korona. Ty6eldmé ja johtajuus ovat uuden edessa. Organisaatiot pohtivat,
miten jarjestaa tyo niille, joilla sit on, ja miten kouluttaa johtajat etdjohtamiseen. Enta
miten rakentaa resilienssia? Johtajuus rakentuu vuorovaikutuksessa — rakentuuko se

my0s Skypen ja Teamsin valityksella?

Tata tutkielmaa voisi jatkaa esimerkiksi kerddmalla empiiristd aineistoa, jossa keskiossa
olisivat kompleksisuudesta nousevat kasiteet. Menetelmina voisivat olla ryhméhaastat-
telut tai narratiivien keradmiset. Nain voitaisiin todentaa empirian avulla, miten johta-
juusidentiteetti korreloi kompleksisuuden kanssa. Nykyisessa tilanteessa, kun korona pi-
téd maailmaa otteessaan, konkretisoituu kompleksisuuden kasitteet meille kaikille pe-
lottavallakin tavalla. Musta joutsen, kaaos ja pirulliset ongelmat ovat kaikkien arkipéivaa.
Siksi tybelama ja johtajuus ovat paineiden ja muutosten alla ja johtajuusidentiteetti muo-
dostuu vahvemmin kuin koskaan sosiaalisessa konstruktiossa. Nama tdmén hetken ilmiot
ovat kiinnostavia tutkimuskohteita tulevaisuudessa. Mielenkiintoinen ja aiheellinen tut-
kimusaihe olisi tutkia sitd, kuinka johtajauraa aloittavan johtajan johtajuusidentiteettia

voidaan tukea kompleksisuuden viitekehyksessa.

Johtajan johtajuusidentiteetti vai johtaja muokkaamassa identiteettejd? Johtamisen
kaaos vai kaaoksen johtaminen? Nama kaksi kysymysta ohjasivat timéan pro gradu —tut-
kielman tekoa. Kuten tieddmme, maailmassa on tietoa riittamiin. Innostunut tutkija hy-
pahtaa internetin ja kirjastojen kiehtovaan maailmaan kaivaakseen esille jotain uutta ja
innostavaa. Lopputulema on kaaos: tietoa, ajatuksen aihioita, langan paita, erilaisia, vas-
takkaisia ndkemyksia — kiinnostavia ja vdhemman kiinnostavia. Haasteeseen tartutaan ja
kaaoksen reunalla keikkuessa syntyy oivalluksia seka pro gradu —tutkielma. Ajattelen,
ettd johtajan on hyvd ymmartaa toimivansa kompleksissa maailmassa. Taman ymmar-
ryksen kautta hdnen on mahdollista ymmartdd enemman itsedan ja toisia. Ymmartaa,

etta tietdmys on rajallista.
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Liite 1. Johtajuusidentiteettiin liittyvat Suomalaiset vaitoskirjat 2008-

2019

TEKIJA

TUTKIMUKSEN NIMI

TUTKIMUKSEN
KESKEISET TULOKSET

JULKAISNA

Ahonen, Helena (2008)

Rehtoreiden kertoma johtajuus ja

johtajuusidentiteetti

Johtajuus rakentuu kouluissa sosi-
aalisesti ja on konteksti-
sidonnainen. Rehtorit muodosta-
vat omaa johtajuuttaan
asetettujen odotusten vélisessa
jannitteessa ja ratkaisevat
minkalaisia toimintamalleja he

johtamistoiminnoissaan kayttavat

Jyvéskyld studies in education,
psychology and social research
325

Frantsi, Tapani (2009)

Ikdantyva johtaja tienhaarassa:
Ikdantyvien johtajien kertomukset
johtajuuden ja identiteetin raken-

tajana

Johtajuus ndhd&an naivin narratii-
visen tietdmisen nékokulmasta
kaikkivoipaisena toimivien ratkai-
sujen lahteend. Narratiivisen
tietdmisen nékokulmasta katsoen
johtajuus on ymmarryksen ja tul-
kintojen moninaisuutta. Lavean
narratiivisen tietdmisen nakokul-
masta

johtajuus on ajassa muuttuvien

tulkintojen kentta.

Jyvéskyld studies in business

and economics 75

Sirén, Jukka (2009)

Pienen suuresta johtajasta suuren
pieneksi johtajaksi organisaatioi-
den

integraationjohtajan identiteetti-

tarina

Strategisen johtajan ammatti-
identiteetti muuttuu hitaasti,
vaikka

tyotehtdva muuttuu. Johtaja moti-
voi itseddn organisaation edulla ja
strategian tunnistaminen auttaa
johtajaa muutoksen

lapiviennissa.

Sarja/Series A-18:2009

Turun kauppakorkeakoulu
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Mabhlakaarto, Salme (2010)

Subjektiksi tydssa, identiteettia
rakentamassa voimaantumisen

kehitysohjelmassa

Syvemman yksil6llisyyden saavut-
taminen ja itsensa
ymmaértdminen on térkeaa yksilon
subjektiudelle. Itsensa
ymmaértamiselld on voimaannut-
tava vaikutus koettuun identiteet-

tiin.

Jyvéskyld studies in education,
psychology and social research

394

Frantsi, Paivi (2013)

Johtajuutta etsimassa.
Naisjohtajan identiteettitarinan

rakentuminen siivoustoimialalla

Léahijohtajan identiteettitarina toi-
mii ty6kaluna johtamisty6sséa.
Yksilo tydstaa lahijohtajuusidenti-
teetti&an suhteessa minatari-
naansa ja suhteessa lahijohta-
juutta maarittaviin mallitarinoihin
ja diskursseihin vuorovaikutuk-
sessa sosiaalisen ympariston

kanssa.

Jyvéskyld studies in business

and economics 129

Kallio, Pauli (2014)

Esimiehen muuttuvat identiteetit.
Narratiivinen tutkimus keskijoh-
don identiteeteistd ja samaistumi-

sesta organisaatiomurroksessa

Identifikaatio on tunnistettavissa
jaanalysoitavissa.
Valmennuskeskustelut auttavat
useimpia johtajia rakentamaan ja
selkiyttdméaan identiteettiin liitty-
vid késityksid ja vahvistavat

tietoisempaa johtajuutta.

Publications of the University Of
Eastern Finland. Dissertations in
Education, Humanities and theol-

ogy
No 54

Montonen, Tero (2014)

Tutkimuksen ja liiketoiminnan vé-
lissd: Johtajien identiteettity®d

yliopistol&htdisissa yrityksissa

Tutkijataustaiset johtajat asemoi-
vat itseddn johdonmukaisesti,
identiteettien jatkuvuutta raken-
taen, monimuotoisesti ja jousta-
vasti. identiteettipositioihin saat-
taa liittyd jannitteita. Merkityksel-
listé on se, minkalaisten diskurs-
sien varassa johtajat tekevat iden-

titeettityGta.

Publications Of the University of
Eastern Finland. Dissertations in
Social Sciences and Business

Studies No 79

Sanna Hyvérinen (2016)

Monta polkua johtajuuteen.

Naisjohtajien urakertomuksia

Lapsuuden kodin turvallinen on
merkittava tekijan naisjohtajien
johtajaksi kasvussa. Positiiviset
asenteet ja kokemukset koulutuk-
sesta, sosiaaliset suhteet ja aktii-

visuuden kasautuminen liittyivat

Acta Universitatis Lapponiensis
321
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naisjohtajien kertomuksiin. Urake-
hitys on ollut kokonaisvaltaista ja
johtajat ovat toimialansa asian-
tuntijoita. Naisjohtajilla on halu

kehittad ja ymmartaa itsedan.

Eeva Kiiskinen (2017)

Johtajuuden rakentuminen muu-
toksessa
Narratiivisen merkityksellistami-

sen nakokulma

Johtajuus rakentuu muutoksen
yhteydessé relationaalisena suh-
teena, johtajuuden merkityksellis-
tdminen tapahtuu narratiivisesti ja
johtajuus konkretisoituu seuraa-

jien narratiiveissa.

Tampereen teknillinen yliopisto

Julkaisu 1520

Stina Vistbacka (2019)

Tyburan merkitykselliset tapahtu-
mat
Kasvu johtajaksi sairaalaorganisaa-

tiossa

Sairaalaorganisaatiossa toimivien
johtajien kokemukset
merkityksellisistd tyduran tapah-
tumista olivat sekd ammattiryh-
maésta riippumattomia ettd am-
mattiryhmasidonnaisia tapahtu-
mia. Johtajat olivat aktiivisesti ha-

keutuneet johtajatehtéviin.

Acta Wasaensia 420




