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Vapaaehtoistoiminnan luonne on murroksessa, silla lyhytaikainen eli episodinen vapaa-
ehtoisuus kasvattaa suosiotaan jatkuvasti. Episodista vapaaehtoisuutta edustavat
muun muassa opiskelijajarjestot, joiden toiminnan kehittamiselle episodisuus aiheut-
taa kuitenkin myo6s haasteita esimerkiksi hiljaisen tiedon kadotessa niiden mukana,
jotka eivat enaa jatka toiminnassa. Yksi ratkaisu sisdisen tiedonjakamisen edistamiseksi
on panostaa organisaatioon sitoutumiseen, ja esimerkiksi johtamisviestinnalla seka sii-
hen kohdistuvilla odotuksilla on nahty olevan merkitys sitoutumiselle.

Taman tutkielman tavoitteena on kuvailla, millaisia odotuksia opiskelijajarjestétoimi-
joilla on johtamisviestintaa kohtaan, ja millainen merkitys nailla odotuksilla on heidan
sitoutumiselleen. Tutkimus johtajaan kohdistuvista viestintdodotuksista ja niiden mer-
kityksesta sitoutumiselle on vahaista erityisesti vapaaehtoistoiminnan kontekstissa,
silla aiempi tutkimus on pitkalti painottunut voittoa tavoitteleviin organisaatioihin.
Tama tutkielma pyrkii syventamaan ymmarrysta johtamisviestinnan merkityksesta eri-
tyisesti vapaaehtoisten sitoutumisen muodostumisessa.

Tutkielman aineisto koostuu kymmenesta teemahaastattelusta, joissa haastateltiin jo
useamman vuoden opiskelijajarjestétoiminnassa mukana olleita toimijoita. Aineistoa
analysoitiin teemoittelun ja sisdllénanalyysin avulla. Tulokset osoittivat, ettd opiskelija-
jarjestotoimijoiden yksilolliset tarpeet patevyyden, merkityksellisyyden ja joukkoon
kuulumisen tunteista olivat merkityksellisia seka johtamisviestintdadan kohdistuvien odo-
tusten ettd sitoutumisen kasitysten kannalta. Nama yksil6lliset tarpeet korostuivat eri-
tyisesti suhdekeskeisten johtamisviestintadn kohdistuvien odotusten kohdalla, kun
taas tehtdvakeskeiset odotukset ndahtiin enemman tarpeiden tayttymista tukevina.
Opiskelijajarjestotoimijoiden odotukset olivat ylipaataan pitkalti sellaisia, etta tayttyes-
saan ne tukivat toimijoiden yksil6llisten tarpeiden tayttymista. Opiskelijajarjestotoimi-
joiden sitoutumisen kasityksissa puolestaan korostui se, miten toimijoiden yksilollisten
tarpeiden tayttymisen koetaan vahvistavan ja luovan sitoutumista.

Avainsanat: johtamisviestintd, sitoutuminen, viestintdodotukset, opiskelijajarjestotoi-
minta
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1 JOHDANTO

Vapaaehtoistoiminta on Suomessa iso yhteiskunnallinen ilmid, ja siihen osallistuu koko ajan
enemman ihmisia. Suomalaiset ovatkin esimerkiksi muihin eurooppalaisiin verraten hyvaa ta-
soa vapaaehtoistoiminnan aktiivisuudessa (Nylund & Yeung 2005, 14). Kansalaisareenan
vuonna 2018 teettaman tutkimuksen mukaan yha useampi suomalainen on mukana vapaaeh-
toistoiminnassa: vuonna 2015 tehdyssa samanlaisessa tutkimuksessa vastaajista 33 prosenttia
osallistui vapaaehtoistyohon, kun vuonna 2018 tehdyssa tutkimuksessa vastaava prosentti oli

42 (Taloustutkimus 2018).

Vapaaehtoistoiminnan suosion kasvaessa on kansainvalisestikin alettu tunnistamaan uusia
nousevia trendeja seka muutoksia vapaaehtoisuuden luonteessa. Episodinen vapaaehtoisuus
eli patkavapaaehtoisuus on lisddantynyt runsaasti, eivatka ihmiset enaa sitoudu vapaaehtois-
toimintaan yhta pitkaksi ajaksi kuin aikaisemmin (Juote 2007, 52; Nylund & Yeung 2005, 28).
Esimerkki episodisesta vapaaehtoisuudesta ovat tietyn alan opiskelijoista koostuvat opiskeli-
jajarjestot, joissa pieni toimijoiden joukko tuottaa toimintaa muille jarjeston jasenille. Opiske-
lijajarjestotoiminta on tyypillisesti lyhytaikaista, ja sitd tehdaan kalenterivuoden rajoittamien
toimikausien puitteissa. Aktiivisella opiskelijajarjestotoimintaan osallistumisella on nahty ole-
van positiivinen vaikutus esimerkiksi toimijoiden sosiaaliseen hyvinvointiin ja oman alansa yh-

teisd6on integroitumiseen (Opiskelun ja koulutuksen tutkimuss&aatio Otus 2013).

Vapaaehtoistoiminnan muuttuminen lyhytaikaisemmaksi ja projektimaisemmaksi on aiheut-
tanut haasteita erityisesti jarjestdjen toiminnan kehittamiselle, kun perinteet ja keskustelu
katkeavat vapaaehtoisten vaihtuessa tiuhaan tahtiin (Juote 2007, 52). Van den Hooff ja de
Ridder (2004) ovat kuitenkin huomanneet, ettd organisaatioon sitoutumisella on yhteys tie-
don jakamiseen organisaatiossa, eli mita sitoutuneempi yksil® on, sitd innokkaammin ja enem-
man han jakaa tietdmystaan organisaation sisalla. Taman vuoksi toimijoiden sitouttaminen ja
toimintaan sitoutumisen vahvistaminen ovatkin tarkeita tavoitteita myos jarjestéjen toimin-
nan kehittdmisen kannalta. Vapaaehtoistyohon sitoutumista on tutkittu kuitenkin erityisesti
Suomessa hyvin vahéan, ja olemassa oleva tutkimus keskittyy enemman vapaaehtoistychon

lahtemisen motiiveihin kuin toimintaan sitoutumiseen (Yeung 2007, 156).



Vaikka vapaaehtoistoimintaan sitoutumista kasittelevaa tutkimusta ei ole erityisen paljon, yk-
silon sitoutumista organisaatioon on tutkittu runsaasti esimerkiksi johtamisen nakokulmasta.
Tutkimuksissa on havaittu, ettad johtajan hyvat viestinta- ja ihmissuhdetaidot ovat yhteydessa
johdettavien parempaan sitoutumiseen (esim. Bambacas & Patrickson 2008). Myds johdetta-
vien yksilollinen kohtelu ja johtajan osoittama vaivanndkd interpersonaalisten suhteiden luo-
miseen johdettaviensa kanssa ovat aiemman tutkimuksen perusteella merkityksellisia johdet-
tavien sitoutumisen kannalta. Ne ovat my0s osa sellaista viestintda, jota johdettavat johtajal-
taan odottavat (esim. Omilion-Hodges & Sugg 2019). Naiden tulosten pohjalta on perusteltua
tutkia samaa aihetta my6s vapaaehtoistoiminnan ja jarjestotyon kontekstissa. Kun toimintaan
sitoutumisen taustalla olevia tekijoita ymmarrettdisiin paremmin, niita voitaisiin hyodyntaa

tehokkaammin episodisen vapaaehtoisuuden yleistyessa viela lisaa.

Taman tutkielman tavoitteena on selvittaa, millaisia odotuksia opiskelijajarjestdtoimijat koh-
distavat johtamisviestintdaan ja mika merkitys nailla odotuksilla on toimijoiden sitoutumiselle.
Tutkielman aihe sijoittuu viestinnan kentalla erityisesti interpersonaalisen viestinnan ja johta-
misviestinnan mutta myos organisaatioviestinnan tutkimuskenttaan. Tutkielmassa tarkastel-
laan opiskelijajarjestotoimijoiden johtamisviestintaan kohdistamia tehtavakeskeisia ja suhde-
keskeisia odotuksia seka sita, millaisia kasityksia heilla on omasta sitoutumisestaan. Lopuksi
toimijoiden odotuksia seka heidan kasityksiaan sitoutumisesta vertaillaan, ja niistd haetaan
yhtenevaisyyksia. Tutkielmassa pyritaan laajentamaan ymmarrysta siita, millaisilla tekijoilla on

merkitysta episodiseen vapaaehtoistoimintaan sitoutumiselle.



2 OPISKELIJAJARJESTOT VAPAAEHTOISTOIMIN-
TANA

Vapaaehtoistoiminta on tarkea seka jatkuvasti kasvava yhteiskunnallinen ilmi6 ja voimavara
(Marjovuo 2014, 11; Yeung 2007, 153). Vapaaehtoistoimintaa harjoitetaan monilla yhteiskun-
nan eri osa-alueilla, mistd yksi esimerkki on opiskelijajarjestotoiminta. Opiskelijajarjestot
koostuvat nimensd mukaisesti opiskelijoista, ja niiden toimintaa pyoritetddan vapaaehtoisesti
opintojen ohella. Seuraavissa alaluvuissa avataan vapaaehtois- ja jarjestétoimintaa yleisella
tasolla, minka jalkeen kasitellaan tarkemmin opiskelijajarjest6ja, niiden erityispiirteita ja niissa

tapahtuvaa vapaaehtoistoimintaa.

2.1 Jarjestot ja vapaaehtoistoiminta

Vapaaehtoistoiminta on sosiaalisyhteiskunnallista toimintaa, ja sen maaritelma osuu lahelle
kasitettd kolmas sektori, jolla tarkoitetaan erilaisten yhdistysten ja jarjestojen toimintaa (Kos-
kiaho 2001, 16). Erilaiset vapaaehtoistoimintaa koordinoivat organisaatiot ovat kasvattaneet
merkitystaan yhteiskunnassa, ja monipuolisen jarjestétoiminnan on nahty muodostavan suo-
malaisen kansalaisyhteiskunnan ytimen. Vapaaehtois- ja jarjestétoiminta onkin alkanut toimia
yha enemman myds yhteiskunnallisen toiminnan ja mielipiteiden ilmaisemisen kanavana.

(Harju 2007, 16; Sorri 2005, 126.)

Vuorovaikutus on keskeisessa osassa vapaaehtois- ja jarjestotoiminnassa, silld sen avulla toi-
mijat pystyvat ymmartamaan toisiaan ja vahvistamaan valillaan olevaa sidetta. Jasenten vali-
nen vahva side ja kulttuuri puolestaan luovat yhteisid paamaaria, joiden on nahty olevan tar-
ked osa koko vapaaehtoistoiminnan sekda myos yksilon motivaation perustaa. (Vaalikivi 2007,
144.) Vapaaehtoistoimintaa tekeva yksildé huolehtii muiden sekd oman itsensa hyvinvoinnista
hyodyntamalla omia voimavarojaan, minka on nahty voivan samalla vahvistaa toimijan omaa
identiteettia. Taman vuoksi vapaaehtoistoimintaa pidetdan myds tarkeana yksilollisena hyvin-

voinnin edistamisen keinona. (Sorri 2005, 130; Yeung 2007, 153.)

Huolimatta vapaaehtoistoiminnan suosiosta siitd ei ole tehty tutkimusta viela kovinkaan kauaa
(Marjovuo 2014, 12), ja suurin osa Suomessa tehdysta tutkimuksesta on kasitellyt vapaaeh-

toistoimintaa |dhinna historiallisesta nakokulmasta (Nylund & Yeung 2005, 21). limion



moniulotteisuuden vuoksi vapaaehtoistoiminnan tutkimus ei istu suoraan mihinkaan tiettyyn

tieteenalaan, vaan sita voidaan tehda luontevasti useilla eri tieteenaloilla (Marjovuo 2014, 14).

Vapaaehtoistoiminnalle on useita eri kdsitteita sekd monia eri maaritelmia, mutta yleisesti silla
tarkoitetaan palkatonta, jonkun tahon organisoimaa toimintaa, jossa ollaan mukana yksilén
vapaasta tahdosta (Nylund & Yeung 2005, 15; Oppenheimer 2008, 6). Vapaaehtoistoiminnan
muotoja on monia erilaisia, mutta niiden yhtena ominaispiirteena voidaan vapaavalintaisuu-
den ja omaehtoisuuden lisdksi pitda ainakin joustavuutta (Yeung 2007, 153). Vapaaehtoistoi-
mintaa tehddan usein paikkasidonnaisesti, ja sille on aina jokin konteksti, esimerkiksi yksilon
[ahipiiri tai joku laajempi yhteiso. Vaikka vapaaehtoisuus ja palkattomuus kuuluvat olennai-
sesti vapaaehtoistoiminnan maaritelmaan, Koskiahon (2001, 17) mukaan vapaaehtoistoimin-
taa voi kuitenkin organisoida myos palkattu tyontekija. Nimenomaan toiminnan palkattomuus
luo kuitenkin kiinnostavan asetelman sitoutumisen tutkimukselle, silld tydsta saatava raha-
palkka ei voi toimia sitouttavana tekijana. Vapaaehtoisia koordinoivista jarjestoista ja muista
voittoa tavoittelemattomista organisaatioista puuttuu yleensa myos tiukka valtaan perustuva
hierarkia, minka avulla taas esimerkiksi yrityksissa voidaan vaikuttaa tyontekijéiden kayttay-

tymiseen ja sitoutumiseen (Alfes, Antunes & Shantz 2017, 63).

Vaikka vapaaehtoistoiminta innostaa ihmisia yha enemman, on huomattu, etta ihmisten tavat
osallistua vapaaehtoistoimintaan ovat muuttumassa. Kasvavaksi trendiksi on tunnistettu epi-
sodinen eli patkdavapaaehtoisuus, jolla tarkoitetaan lyhytaikaista vapaaehtoisuutta (Brudney
2005 & Gazley 2005, ks. Nylund & Yeung 2005, 27). Macduff (2005, ks. Nylund & Yeung 2005,
28) on jaotellut patkdavapaaehtoisuuden kolmeen toisistaan eroavaan osaan, jotka ovat het-
kellinen vapaaehtoisuus eli lyhytkestoinen toiminta, harjoitteluvapaaehtoisuus eli saannoélli-
nen, mutta alle puoli vuotta kestadva toiminta seka satunnainen vapaaehtoisuus eli saannolli-
nen, mutta todella harvoin tapahtuva toiminta. Hyde, Dunn, Bax ja Chambers (2016, 47) ovat
jaotelleet episodista vapaaehtoisuutta vield tarkemmin sen mukaan, miten kauan vapaaehtoi-
set ovat olleet toiminnassa mukana: ensimmaista kertaa vapaaehtoisina toimivat ovat noviisi-
vapaaehtoisia, satunnaisesti muutaman vuoden aikana vapaaehtoisina toimineet ovat siirty-

mavapaaehtoisia ja yli viisi vuotta putkeen toimineet ovat pitkdjanteisia vapaaehtoisia.



Episodisen vapaaehtoisuuden jaottelujen ja yleisen maaritelman on kuitenkin huomattu vaih-

televan vapaaehtoisuuden kontekstista riippuen (Hyde, Dunn, Scuffham & Chambers 2014, 2).

Episodinen vapaaehtoisuus tarjoaa yksilolle enemman joustoa kuin perinteinen, jatkuva va-
paaehtoisuus, minka uskotaan osaltaan selittavan episodisen vapaaehtoisuuden yleistymista
(Lockstone & Smith 2009, 109). Episodista vapaaehtoisuutta on kuitenkin tutkittu vain niukasti
eika esimerkiksi siihen vaikuttavista tekijoista ole kattavaa tutkimusta (Hyde ym. 2016, 45).
Suuri osa erityisesti episodista vapaaehtoisuutta kasittelevasta tutkimuksesta on tehty sellais-
ten organisaatioiden nakdkulmasta, joissa vapaaehtoistoiminta on vain osa organisaation

koko toiminnasta (esim. Holmes 2014; Lockstone & Smith 2009).

2.2 Opiskelijajarjestotoiminnan erityispiirteita

Opiskelijajarjestotoiminta voidaan lukea vapaaehtoistoiminnaksi, silld opiskelijajarjestotoimi-
jat tyoskentelevat omasta vapaasta tahdostaan ja useimmiten palkatta isojen ylioppilaskun-
tien toimijoita lukuun ottamatta. Opiskelijatoiminta tapahtuu Harjua (2005), Nylundia ja
Yeungia (2005) sekd Oppenheimeria (2008) myotaillen jossain tietyssa kontekstissa ja sita or-
ganisoi jokin taho, kuten muissakin vapaaehtoistoiminnan muodoissa. Opiskelijajarjestotoi-
minnan konteksti on opiskelijajarjesto, jonka kautta toimintaa organisoidaan. Opiskelijajarjes-
to6t muodostuvat usein jonkun tietyn alan opiskelijoista, ja jarjestdjen toiminnan laatuun vai-
kuttavat esimerkiksi jarjeston koko, rahatilanne seka toimijoiden aktiivisuus. Tassa tutkiel-
massa keskitytaan sellaisiin ylioppilaskuntia pienempiin opiskelijajarjestdihin eli ainejarjestoi-

hin, joiden toimijat eivat saa tyostaan palkkaa.

Opiskelijajarjestotoiminnan yhtena erityispiirteena on se, etta opiskelijajarjestojen kaikki ja-
senet eivat ole aktiivisia toimijoita ja tuota toimintaa ja palveluita jarjeston ulkopuolisille asi-
akkaille. Sen sijaan opiskelijajarjestoissa toimii pienempi toimijoiden joukko, yleensa jarjeston
hallitus ja toimihenkil6t, jotka tuottavat palkatta toimintaa muiden jarjeston jasenten hyvaksi.
Opiskelijajarjeston hallituksen puheenjohtajan voidaan katsoa johtavan jarjeston hallitusta,
jonka jasenilld taas voi olla johdettavinaan esimerkiksi toimihenkil6ita tai toimikuntia. Jarjes-

ton hallitus puolestaan organisoi koko jarjeston toimintaa. Opiskelijajarjestétoiminnan yhtena



erityispiirteena onkin nimenomaan se, etta vapaaehtoistoimintaa organisoivaa tahoa, eli ai-

nejarjestda, pyorittavat nimenomaan nama vapaaehtoiset toimijat.

Toinen erityinen piirre opiskelijajarjestotoiminnassa ovat toimijoiden viliset suhteet ja valta-
erot. Toimijat on usein jaettu rooleihin niin, ettd esimerkiksi puheenjohtaja johtaa hallituksen
toimintaa ja hallituksen jasenet johtavat oman vastuualueensa toimihenkilon tai toimikunnan
toimintaa. Johtavassa roolissa olevalla ei usein kuitenkaan ole direktio-oikeutta johdetta-
viinsa, toisin kuin esimerkiksi esimies-alaissuhteissa olisi. Eri roolien valiset valtaerot nakyvat
opiskelijajarjestétoiminnassa monesti ennemmin esimerkiksi hallituksen kokouksissa danes-
tamisessd, silla usein toimihenkildilld ja toimikuntien jasenilla ei ole naissa kokouksissa oi-
keutta danestda. Roolien valinen hierarkia ei siis muodostu opiskelijajarjestétoiminnassa di-
rektio-oikeuden kautta. Nama kaytannossa keskendan vertaisten henkildiden valiset muodol-
liset auktoriteetti- ja hierarkiasuhteet tekevat opiskelijajarjestotoiminnan kontekstissa esiin-
tyvista johtajaan kohdistuvista viestintaodotuksista ja niiden merkityksesta toimijoiden sitou-

tumiselle mielenkiintoisen tutkimuskohteen.

Opiskelijajarjestotoiminta edustaa vapaaehtoistoiminnassa yleistyvaa episodista vapaaehtoi-
suutta eli patkdavapaaehtoisuutta. Macduffin (2005, ks. Nylund & Yeung 2005, 28) jaottelussa
opiskelijajarjestdtoiminta sijoittuu Iahimmas hetkellista vapaaehtoisuutta eli lyhytkestoista
toimintaa. Opiskelijajarjestoissa hallituksen toimikausi on yleensa kalenterivuoden mittainen,
ja sen lopussa valitaan uudet toimijat seuraavalle kaudelle. Vaikka sama henkil6 voi jatkaa
toimijana useamman vuoden ajan, on aktiivisten toimijoiden vaihtuvuus silti suurta. Uudet
toimijat on tasta syysta tarpeen sitouttaa jarjestotoimintaan mahdollisimman nopeasti, minka
vuoksi on perusteltua tutkia nimenomaan opiskelijajarjestotoimijoiden sitoutumista ja sen

syntymiseen vaikuttavia tekijoita.

Opiskelijajarjestotoiminnassa mukana olemisen on havaittu parantavan toimijoina olevien
opiskelijoiden sosiaalisen integroitumisen kokemusta. Aalto-yliopistossa ja Helsingin yliopis-
tossa vuonna 2012 teetetyn opiskelijabarometrin (Opiskelun ja koulutuksen tutkimussaatio
Otus 2013) tulosten mukaan opiskelijajarjestoissa aktiivisesti mukana toimivat opiskelijat ko-
kivat vahvempaa yhteenkuuluvuuden tunnetta muita oman alansa opiskelijoita kohtaan kuin

sellaiset opiskelijat, jotka eivat olleet ollenkaan mukana jarjestétoiminnassa. Samassa
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barometrissa aktiivisesti jarjestdtoiminnassa mukana olevien opiskelijoiden huomattiin koke-
van omat vuorovaikutustaitonsa epaaktiivisia opiskelijoita paremmiksi. He suhtautuivat myos
tulevaisuuteen ja tyollistymiseen positiivisemmin, vaikka kausaalisuhdetta jarjestétoimintaan
ei voitu todentaa. Ndiden havaintojen vuoksi on perusteltua syventdaa ymmarrysta opiskelija-
jarjestotoimijoiden sitoutumisesta ja siitd, mitka tekijat vaikuttavat heidan haluunsa jatkaa

toiminnassa.



3 SITOUTUMINEN JARJESTOTOIMINNASSA

Sitoutumisen kasitetta on haastava maaritelld, silla siind painotetaan eri asioita tieteenalasta
riippuen (Jokivuori 2002, 17; Jokivuori 2004, 284). Sitoutumisella on myos useita lahikasitteita,
joilla kuvataan yksilon kiinnittymista organisaatioon. Vaikka sitoutumisen tutkimus on painot-
tunut voittoa tavoitteleviin organisaatioihin (Cohen 2003; Meyer & Allen 1997), ilmion merki-
tyksellisyytta vapaaehtoistoiminnan kontekstissa ei voi sivuuttaa. Seuraavissa alaluvuissa ka-
sitelldan yksilon kiinnittymista organisaatioon kuvaavia kasitteita, tarkemmin organisaatioon
sitoutumisen kasitetta, Meyerin ja Allenin (1991; 1997; Allen & Meyer 1990) sitoutumisen kol-

mikomponenttimallia sekd aiempaa tutkimusta vapaaehtoistoimintaan sitoutumisesta.

3.1 Kiinnittyminen organisaatioon

Yksilon kiinnittymista organisaatioon voidaan tarkastella useiden eri kasitteiden, kuten orga-
nisaatioon identifioitumisen (organizational identification), kuulumisen (sense of belonging),
tyon imun (employee engagement) seka organisaatioon sitoutumisen (organizational commit-
ment) avulla (Davila & Garcia 2012; Mishra, Boynton & Mishra 2014; Ashforth & Mael 1989;
Meyer & Herscovitch 2001). Vaikka ndma kasitteet ovat lahella toisiaan ja paikoin myo6s paal-
lekkaisia, ne painottavat eri asioita ja tarjoavat nain erilaisia ndakékulmia organisaatioon kiin-

nittymisen tutkimukseen. Seuraavaksi esitelldan lyhyesti jokainen ndista kasitteista.

Organisaatioon identifioitumisen monia maaritelmia yhdistaa Rikettan (2005, 361) kirjallisuus-
katsauksen mukaan ajatus kognitiivisesta, emotionaalisesta tai nadilla molemmilla tavoilla ta-
pahtuvasta organisaation jasenyyden ja yksilén mindkuvan yhdistymisesta. Organisaatioon
identifioitumista on tutkittu eniten sosiaalisen identiteetin teorian (social identity theory)
avulla, jonka mukaan organisaatioon identifioituminen on yksilon kognitiivinen prosessi, jossa
yksilo kokee olevansa yhta tietyn organisaation kanssa (Ashforth & Mael 1989, 22-23; Tajfel
& Turner 1979, ks. Broch, Lurati, Zamparini & Mariconda 2018, 47). Organisaatioon identifioi-
tumista on tarkasteltu myos vuorovaikutuksen ndakdkulmasta, jossa organisaatioon identifioi-
tuminen ndhdaan ihmisten valisessa vuorovaikutuksessa rakentuvana viestinnallisena proses-

sina (Brown 2017, 300; Scott 2020, 686; Scott, Corman & Cheney 1998, 326).



Viestinnallista nakdkulmaa yksilén kiinnittymisesta organisaatioon edustaa kuulumisen kasite.
Mayn (2011, 368) mukaan kuulumisella tarkoitetaan yksilon tuntemaa itseensa ja hanen ym-
paristoonsa liittyvaa levollisuuden ja helppouden tunnetta. Vaikka kuulumisen tunne on yksi-
I6llinen kokemus, se rakentuu ja muokkautuu tunteiden ja sosiaalisten suhteiden kautta vuo-
rovaikutuksessa muiden kanssa (Lahdesmaki ym. 2016, 241; May 2011, 368). Kuulumisen ka-
site siis laajentaa organisaatioon identifioitumisen tutkimuksessa hallitsevaa yksilokeskeista
nakokulmaa kollektiivisemmalle tasolle (lverson 2011, 49). Yksild voi tuntea kuuluvansa esi-
merkiksi johonkin tiettyyn ryhmaan, jolloin kuulumisen tunne rakentuu yksilén ja ryhman va-
lisessa vuorovaikutuksessa (Lahdesmaki ym. 2016, 241; Rajamaki & Mikkola 2017, 254). Kuu-

lumisen tunteen tarkastelussa vuorovaikutus on siis keskeisessa osassa.

Tyon imulla tarkoitetaan tyohon liittyvaa positiivista mielentilaa, jonka tyypillisia piirteita ovat
tarmokkuus, omistautuminen ja syventyminen. Tyon imu viittaa yksilon viralliseen rooliin liit-
tyvaan kattavaan ja jatkuvaan psykologiseen tilaan, jolla on kognitiivisia, emotionaalisia ja fyy-
sisid ulottuvuuksia. (Kahn 1990, 694; Saks 2006, 602; Shen & Jiang 2019, 34.) Ty6n imua on
tutkittu runsaasti psykologisena kasitteena, mutta sosiaalisen vaihdon teoria (social exchange
theory) tarjoaa viitekehyksen myos kasitteen viestinnalliseen tarkasteluun, silla sen avulla voi-
daan analysoida yksilon ja organisaation vastavuoroista suhdetta (Schroeder & Modaff 2018,

36).

Kasitteita, joilla voidaan kuvata yksilon kiinnittymista organisaatioon, on siis monia. Useimmat
ndista kasitteista ovat hyvin samankaltaisia, ja niitd kaytetdan tutkimuskirjallisuudessa mo-
nesti rinnakkain. Tassa tutkielmassa opiskelijajarjestoaktiivien kiinnittymistad organisaatioonsa
eli jarjestoonsa tarkastellaan kuitenkin erityisesti organisaatioon sitoutumisen kasitteen seka
siihen liittyvan Meyerin ja Allenin (1991) sitoutumisen kolmikomponenttimallin avulla, silla ne
mahdollistavat sitoutumisen ja organisaatioon kiinnittymisen tarkastelun seka yksilollisesta

ettd rakenteellisesta nakokulmasta.

3.2 Organisaatioon sitoutumisen maaritelma

Meyer ja Herscovitch (2001, 301) maarittelevat sitoutumisen yleisella tasolla voimaksi, joka

sitoo yksilon yhdelle tai useammalle kohteelle relevanttiin toimintaan. Tassa tutkielmassa



opiskelijajarjestotoimijoiden sitoutumista tarkastellaan organisaatioon sitoutumisen (or-
ganizational commitment) kasitteen nakdkulmasta. Organisaatioon sitoutumisen kasitteella
viitataan yleensa voittoa tavoitteleviin organisaatioihin (Jokivuori 2002, 19), mutta sitd on
mahdollista hyddyntdaa myds muunlaisiin organisaatioihin sitoutumisen tarkastelussa. Taman
tutkielman kontekstina on opiskelijajarjestd, jonka toimijat eivat saa tyostdan rahallista palk-
kaa eivatka opiskelijajarjestot pyri tuottamaan toiminnallaan voittoa. Organisaatioon sitoutu-
minen on yksi tutkituimpia sitoutumisen ja organisaatioon kiinnittymisen muotoja, ja sitd on
tutkittu jo pitkaan. Taman vuoksi osa tassakin tutkielmassa hyddynnettavasta sitoutumisen

tutkimuksen klassikkokirjallisuudesta on monen kymmenen vuoden takaa.

Koska organisaatioon sitoutumista on tutkittu paljon, sitd on myds maaritelty monin eri ta-
voin. Meyerin ja Herscovitzin (2001, 309) maaritelman mukaan sitoutumisella on kohde,
mutta eri maaritelmat eroavat toisistaan siind, onko kyseessa yksilon sitoutuminen johonkin
isompaan kokonaisuuteen vai yksittdiseen toimintaan. Naiden erojen pohjalta on syntynyt yksi
sitoutumisen tyypillisimpia jaotteluja, jako asenteelliseen (attitudinal) ja toiminnalliseen (be-

havioral) sitoutumiseen (Mowday, Porter & Steers 1982, 26; Reichers 1985, 468).

Mowday ja kumppanit (1982) maarittelevat asenteellisen sitoutumisen mielentilaksi, joka syn-
tyy yksilon pohtiessa omien arvojensa seka organisaation arvojen yhtenevaisyytta ja omaa
suhdettaan organisaatioon. Porterin, Steersin, Mowdayn ja Boulianin (1974, 604) mukaan si-
toutumisella tarkoitetaan yksilon osallisuutta ja identifioitumista johonkin tiettyyn organisaa-
tioon. Sitoutumisen piirteiksi Porter ja kumppanit (1974) nimeavat esimerkiksi organisaation
tavoitteisiin ja arvoihin uskomisen, halun nahda vaivaa organisaation puolesta seka toiveen
organisaatiossa pysymisestd, vaikka toisaalta O’Reilly ja Chatman (1986, 497) toteavat tutki-
muksessaan, ettei kahta viimeista voida pitdaa suoranaisesti organisaatioon sitoutumisen piir-
teind, vaan enemmankin sen seurauksina. Sen sijaan organisaation tavoitteisiin ja arvoihin us-
komisen O’Reilly ja Chatman (1986) ndkevat osana sitoutumisen psykologista perustaa. Kan-
terin (1968, 499) maaritelman mukaan sitoutuminen on erilaisten sosiaalisten toimijoiden ha-
lukkuutta antaa lojaaliutensa ja energiansa sosiaalisille jarjestelmille sekd yksiléiden kiinty-
mysta sosiaalisiin suhteisiin, ja siind voidaan ndahda samoja piirteitad kuin Porterin ja kumppa-

neiden (1974) asenteellisen sitoutumisen maaritelmassa.
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Toiminnallisella sitoutumisella viitataan prosessiin, jossa yksilon aikaisemmat valinnat ja kay-
tos kytkevat hanet johonkin organisaatioon (Mowday ym. 1982, 26). Toiminnallisen sitoutu-
misen koulukunta perustuu pitkalti Beckerin (1960, 32) ajatuksiin, joiden mukaan sitoutumi-
nen syntyy yksilon yhdistdessa omaan toimintaansa siihen liittymattomia intresseja ja inves-
tointeja. Tasta nakokulmasta katsottuna organisaatioon sitoutuminen ndyttaytyy enemman
rakenteellisena ilmiona, jonka taustatekijéind ovat yksilon ja organisaation valinen vaihto-
suhde sekd mahdolliset pidemman aikavalin investoinnit (Hrebiniak & Alutto 1972, 556). Toi-
minnallisen sitoutumisen nakékulman mukaan yksil6 sitoutuu organisaatioon, koska han kat-
soo, ettei hanella ole esimerkiksi ndiden pitkan aikavalin investointien vuoksi varaa olla sitou-
tumatta organisaatioon (Mathieu & Zajac 1990, 172). Meyerin ja Allenin (1991, 62) mukaan
sitoutumisen jaottelu asenteelliseen ja toiminnalliseen painottaa enemman sitoutumisen ke-
hittymisessa mukana olevia prosesseja kuin itse sitoutumista, joka monista eri maaritelmista
ja koulukunnista huolimatta mielletdan usein nimenomaan jonkinlaiseksi mielentilaksi (Meyer

& Herscovitz 2001, 303).

Vaikka sitoutumisen monia maaritelmia yhdistaa kasitys sitoutumisesta mielentilana, ei taman
mielentilan luonteelle ole I6ytynyt yhtendistd maaritelmaa. Sitoutumisen eri ulottuvuuksista
on tehty useita erilaisia jaotteluja, silla sitoutumisen taustalla olevan mielentilan luonne vai-
kuttaa siihen, miten sitoutumisen ulottuvuudet maaritelldan. (Meyer & Herscovitz 2001, 303.)
Ylempana mainitut Porterin ja kumppaneiden (1974) ja Beckerin (1960) maaritelmat seka esi-
merkiksi Wienerin (1982, 421) nakemys sitoutumisesta organisaation tavoitteiden mukaiseen
kdytokseen ohjaavina sisdisind normeina kuvaavat sitoutumisen yksiulotteisena kasitteena. Si-
toutuminen voidaan kuitenkin nahda myos kattoterming, joka sitoo yhteen sen eri ulottuvuu-
det (Meyer & Herscovitz 2001, 301). Tutkituimpia sitoutumisen moniulotteisia malleja ovat

O’Reillyn ja Chatmanin (1986) ja Meyerin ja Allenin (1991) kolmikasitteiset mallit.

O’Reillyn ja Chatmanin (1986) mallin mukaan organisaatioon sitoutuminen on yksilon ja orga-
nisaation valinen psykologinen side, joka voi perustua joko mukautumiseen (compliance),
identifioitumiseen (identification) tai sisdistamiseen (internalization). Mallin taustalla on ole-
tus, jonka mukaan sitoutuminen kuvaa yksilon asenteita, jotka voivat kehittya eri mekanis-

mien avulla (Meyer & Herscovitz 2001, 305). Mukautumisesta puhutaan silloin, kun yksilon
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kaytos ja suhtautuminen organisaatioon ovat positiivisia Iahinna joidenkin tiettyjen etujen ta-
voittelun ja saavuttamisen vuoksi. Organisaatioon identifioitunut yksild voi kokea ylpeytta ol-
lessaan osa organisaatiota ja kunnioittaa sen arvoja, mutta ei kuitenkaan sisdista niita, kun
taas sisaistamisella tarkoitetaan organisaatioon sitoutumista yksilon ja organisaation saman-
kaltaisten arvomaailmojen, tavoitteiden ja asenteiden kautta. (O’Reilly & Chatman 1986, 493.)
Mybhemmassa tutkimuksessa identifioituminen ja sisdistaminen on kuitenkin yhdistetty nii-
den samankaltaisuuden ja niiden valisen korkean korrelaation vuoksi yhteen normatiiviseksi
sitoutumiseksi (Meyer & Herscovitz 2001, 306). Meyerin ja Allenin (1991) kolmikomponentti-

mallia avataan alaluvussa 3.3.

Sitoutumisen tarkastelussa on hyva ottaa huomioon kasitteeseen sisaltyva kaksoismerkitys.
Jokivuoren (2002, 19) mukaan sitoutumista tutkittaessa on ymmarrettava seka sitoutumiseen
vaikuttavia yksilollisia tekijoita ettd organisaation tilannetta kokonaisuutena, silla sitoutumi-
sen kasitteessa yhdistyvat yksiléllinen ja rakenteellinen nakékulma. Sitoutumisen yksilolli-
syyttd voidaan tarkastella esimerkiksi sosiaalisen vaihdon teorian avulla (Cohen 2003, 10).
Vaihdon teoria voi toimia viitekehyksena, kun halutaan tarkastella, mita yksil6 olettaa saa-
vansa vastineeksi organisaatioon sitoutumisesta. Staffordin (2015, 378, 382) mukaan vaihdon
teoriassa keskeista on vuorovaikutuksen kautta tapahtuvien vaihtojen vastavuoroisuus. Sitou-
tumista syntyy, kun organisaatio pystyy tayttamaan yksilon odotukset ja tarpeet, mutta yksi-
I6n tulee toiminnallaan edistaa organisaation tavoitteita voidakseen tavoitella henkil6kohtai-
sia tavoitteitaan. Mikali yksilon ja organisaation valisen suhteen vastavuoroisuus ei organisaa-
tion puolelta toteudu tai yksilo kokee saavansa vihemman takaisin kuin mita ansaitsisi, halu
jatkaa suhdetta vdahenee ja sitoutuminen heikentyy (Stafford 2015, 383). Mitda paremmin yk-
silé on kuitenkin sitoutunut organisaatioon, sitd parempana ja korvaamattomampana han ko-
kee suhteen huolimatta puutteista sen vastavuoroisuudessa (Rusbult ym. 2000, 531-532).
Tama taas vahvistaa entisestdan yksilon sitoutumista suhteeseen, eli organisaatioon (Stafford

2015, 383).

Tassa tutkielmassa sitoutuminen maaritelldan O’Reillya ja Chatmania (1986), Porteria ja kump-
paneita (1974) sekd Kanteria (1968) mukaillen yksilon ja organisaation valiseksi vuorovaikut-

teiseksi ja psykologiseksi siteeksi, jonka myo6ta yksilo on halukas antamaan energiansa ja
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lojaaliutensa kyseiselle organisaatiolle. Sitoutumisella voi Meyeria ja Herscovitzia (2001) mu-
kaillen olla my6s useampia ulottuvuuksia, joiden luonne ja perusta voivat vaihdella esimerkiksi
sen mukaan, miten vastavuoroisena yksil6 kokee suhteensa organisaatioon. Sitoutumisen eri
ulottuvuuksia tarkastellaan tassa tutkielmassa Meyerin ja Allenin (1991; 1997; Allen & Meyer
1990) sitoutumisen kolmikomponenttimallin avulla, ja tdman tutkielman nakokulmasta erityi-
sen kiinnostavaa on se, millaisissa johtajan ja johdettavan valisissa vuorovaikutuksen proses-

seissa sitoutumista ja sen erilaisia muotoja syntyy.

3.3 Sitoutumisen kolmikomponenttimalli

Tassa alaluvussa esitelladan Meyerin ja Allenin (1991; Allen & Meyer 1990) luoma sitoutumisen
kolmikomponenttimalli, jossa yhdistyvat sekad asenteellisen etta toiminnallisen sitoutumisen
nakdkulmat, ja niiden toisiaan taydentava suhde. Sitoutumisen kolmikomponenttimalli edus-
taa moniulotteista nakdkulmaa sitoutumiseen (Meyer & Herscovitz 2001, 301). Sitoutumisen
kolmikomponenttimallissa sitoutuminen jaotellaan kolmeen osaan, joilla on toisistaan poik-
keavat luonteet, mutta joita yksil6 voi kuitenkin tuntea samanaikaisesti. Nama kolme osa-alu-
etta ovat affektiivinen (affective), jatkuva (continuance) ja normatiivinen (normative) sitoutu-
minen. Osa-alueita yhdistaa ajatus sitoutumisesta yksilon ja organisaation valista suhdetta ku-
vaavana psykologisena tilana, joka antaa vihjeita yksilon aikeista jatkaa organisaation jase-
nend. Psykologisen tilan luonne kuitenkin vaihtelee jokaisen komponentin kohdalla. Eri kom-
ponenttien onkin nahty kehittyvan suhteellisen itsendisesti erilaisten tekijdiden summana.

(Allen & Meyer 1990; Meyer & Allen 1991; 1997.)

Affektiivisella sitoutumisella tarkoitetaan yksilén tunneperaista sitoutumista ja emotionaalista
kiintymysta organisaatiota kohtaan. Yksinkertaistettuna affektiivisesti sitoutunut yksild pysyy
organisaatiossa, koska han haluaa pysya sielld. Affektiivisen sitoutumisen maaritelma pohjau-
tuu muun muassa Kanterin (1968) koheesiositoutumisen (cohesion commitment) kasittee-
seen, jolla tarkoitetaan yksilon emotionaalisten tarpeiden tayttymista tiiviilla ryhman toimin-
taan osallistumisella ja ryhmaan identifioitumisella. (Allen & Meyer 1990; Meyer & Allen
1997.) Affektiivisen sitoutumisen kasitteelld on nahty olevan kasitteellinen yhteys myos kuu-

lumisen tunteeseen, vaikka ne ovat kuitenkin samankaltaisuudestaan huolimatta toisistaan
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erilladn olevia ja tieteellisesti kiinnostavia kasitteita. (Davila & Garcia 2012, 251; Harris & Ca-

meron 2005, 161; Riketta 2005, 373.)

Affektiiviseen sitoutumiseen vaikuttavia taustatekijoita on tutkittu runsaasti, ja niistd on l0y-
detty kolme kategoriaa: yksil6dn, organisaatioon ja tydssa saatuihin kokemuksiin liittyvat piir-
teet. Yksiloon liittyvien piirteiden ja affektiivisen sitoutumisen valista yhteytta kasittelevaa
aiempaa tutkimusta ovat hallinneet erityisesti demografiset piirteet, kuten ika ja sukupuoli,
sekd taipumukselliset piirteet, kuten persoona ja arvot. Meyerin ja Allenin (1991; 1997) mu-
kaan erityisesti demografisten piirteiden yhteys affektiiviseen sitoutumiseen on todettu hei-
koksi ja epdajohdonmukaiseksi. Taipumuksellisten piirteiden yhteys affektiiviseen sitoutumi-
seen on aiemman tutkimuksen perusteella olemassa, vaikka senkin on todettu olevan vaati-
matonta. Merkityksellisia yksilon piirteiden ja sitoutumisen valista yhteytta tutkittaessa ovat
olleet yksilon kokemukset omasta tydstaan. Myos organisaation piirteiden ja affektiivisen si-
toutumisen valisen yhteyden on todettu olevan olemassa, mutta heikosti. Yksilén tyostaan
saamien kokemusten on arveltu olevan merkityksellisia my®s organisaation piirteiden tutki-

misen yhteydessa. (Meyer & Allen 1991; 1997.)

TyOssa saatujen kokemusten ja affektiivisen sitoutumisen valistd yhteytta on tutkittu selvasti
enemman kuin yksiloon ja organisaatioon liittyvia piirteita, ja myos niiden valisen yhteyden on
todettu olevan voimakkaampi kuin kahden muun tekijan ja sitoutumisen valilla. Vaikka tutki-
musta on pidetty hajanaisena ja vaikeasti tiivistettavana, Meyer ja Allen (1991) ovat erotelleet
sitoutumiseen vaikuttavat tydssa saadut kokemukset karkeasti kokemuksiin, jotka tyydyttavat
yksilon tarvetta tuntea olonsa mukavaksi organisaatiossa seka kokemuksiin, jotka edesautta-
vat yksil6a tuntemaan itsensa patevaksi roolissaan. Kirjallisuuskatsauksessaan he luettelevat
mukavuuteen liittyviksi kokemuksiksi esimerkiksi organisaatiosta saadun tuen, roolien selkey-
den, johtajan hienotunteisuuden ja konfliktien vahaisyyden. Tydroolissa patevaksi itsensa tun-
temista edistivat esimerkiksi kokemus autonomiasta, mahdollisuus osallistua paatéksente-
koon, riittdva haaste seka tunne siitd, ettd yksilo on organisaatiolle tirked. (Meyer & Allen

1991; 1997.)

Jatkuvasti sitoutunut yksild on tietoinen hyodyista, joita organisaatioon sitoutuminen hanelle

tuottaa. Jatkuva sitoutuminen pohjautuu yksilon laskelmoinnille siitd, mita kaikkea han
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menettdd, jos han ei jatka organisaatioon sitoutumista, ja se voi kehittya minka tahansa orga-
nisaatiosta lahtemisen negatiivisia seurauksia kasvattavan asian kautta. Yksild on siis sitoutu-
nut organisaatioon, koska han kokee tarvitsevansa sita. Jatkuvaan sitoutumiseen vaikuttavat
tekijat on aiemmassa tutkimuksessa jaettu investointeihin (investments) ja vaihtoehtoihin (al-
ternatives). Investoinnit yhdistavat yksilon johonkin tiettyyn toimintaan silla perusteella, etta
esimerkiksi jotain hyotyja katoaisi tai menetettaisiin, mikali kyseista toimintaa ei jatketa. Nain
yksilo sitoutuu organisaatioon, jotta hdanen aikaisemmat investointinsa eivat menisi hukkaan.
Myds yksilon kokemus siita, kuinka paljon hanella olisi vaihtoehtoja, mikali han jattaisi organi-
saation, vaikuttaa jatkuvaan sitoutumiseen. (Allen & Meyer 1990; Meyer & Allen 1991; 1997.)
Jatkuvan sitoutumisen on nahty olevan erilldadan kahdesta muusta sitoutumisen komponen-
tista, kun taas affektiivisessa ja normatiivisessa sitoutumisessa on havaittavissa joitain paal-

lekkaisyyksia (Allen & Meyer 1990, 13; Harris & Cameron 2005, 166).

Normatiivinen sitoutuminen on sitoutumisen kolmesta komponentista vahiten tutkittu. Silla
viitataan tilanteeseen, jossa yksilo kokee organisaatioon sitoutumisen velvollisuudekseen ja
moraalisesti oikeaksi. Suurin osa normatiiviseen sitoutumiseen liittyvasta tutkimuksesta on
teoreettista, eika sen kehittymista ole juurikaan tutkittu empiirisesti. Normatiivisen sitoutu-
misen syntymiseen on nahty vaikuttavan esimerkiksi yksilon sosiaalistumisen kokemukset per-
heessd, kulttuurissa ja organisaatiossa, joiden kautta yksilo oppii, mita asioita hanelta odote-
taan ja mita pidetaan arvostettuina. Myds organisaatiolta ennakkoon saatujen etujen seka yk-
silon ja organisaation valisen psykologisen sopimuksen luonteen on katsottu vaikuttavan nor-

matiiviseen sitoutumiseen. (Allen & Meyer 1990; Meyer & Allen 1991; 1997.)

Meyerin ja Allenin (1991; 1997; Allen & Meyer 1990) kolmikomponenttimallia on kritisoitu
esimerkiksi affektiivisen ja normatiivisen sitoutumisen samankaltaisuudesta. Mallin kaytto
tassa tutkielmassa on kuitenkin perusteltua, silla sitd on tarkasteltu seka kasitteellisesti etta
empiirisesti useiden tutkijoiden toimesta, minka perusteella mallin toimivuus on vahvistettu
(Allen & Meyer 1996, 271-272). Tassa tutkielmassa kolmikomponenttimallin avulla pyritdan
tunnistamaan, onko johtajaan kohdistuvilla viestintdodotuksilla merkitysta opiskelijajarjesto-

toimijoiden sitoutumisen muodostumiselle ja yllapitamiselle.
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3.4 Aikaisempi tutkimus vapaaehtoistoimintaan sitoutumisesta

Vapaaehtoistoiminnalle ominaisia piirteita ovat sen omaehtoisuus ja perustuminen yksilén va-
paaseen tahtoon (Nylund & Yeung 2005, 15; Oppenheimer 2008, 6). Vapaaehtoistoiminnan
motiiveista on Suomessa ja maailmalla (Yeung 2007, 153) tehty runsaasti erityisesti maaral-
listd tutkimusta, mutta sitoutumisen tutkimuksessa hallitsevana tutkimuskohteena on ollut
nimenomaan tydorganisaatioon sitoutuminen (Cohen 2003, 291; Meyer & Allen 1997, 16) ver-
rattuna muihin sitoutumisen kohteisiin, kuten tavoitteisiin tai ammattiin. Vapaaehtoistoimin-

taan sitoutumisesta 16ytyy varsinkin suomalaista tutkimusta vain vahan (Yeung 2007, 156).

Lahtinen (2003) on tutkinut mielenterveyspotilaiden tukihenkil6ina toimivien vapaaehtoisten
tyonohjausta, ja sen yhteydessa myds vapaaehtoistoimintaan lahtemisen motiiveja seka sii-
hen sitoutumista. Vapaaehtoistoimintaan motivoivat esimerkiksi halu auttaa ja oppia seka
halu tayttaa tyhja tila elamassa (Lahtinen 2003, 23). Sitoutumista ei Lahtisen mukaan nahty
yhtena motiivina, silla vapaaehtoistoimintaan ei voi olla sitoutunut ennen kuin on ollut siina
mukana. (Lahtinen 2003, 26.) Espanjalaisten yliopisto-opiskelijoiden motiiveja ja sitoutumista
vapaaehtoistoimintaan tutkineiden Valor-Seguran ja Rodriguez-Bailonin (2011, 152) mukaan
vapaaehtoistoimintaan lahtemisen motiivien ymmartaminen on tarkeaa myds toimintaan si-
touttamisen kannalta, jotta ihmisid osataan houkutella mukaan toimintaan toimivilla tavoilla.
Sitoutuminen muodostuu heiddan mukaansa monesta eri tekijasta, joista nousevat eniten esiin
yksilon arvot, huoli yhteisosta (community concern) seka yksilon henkilokohtaisen kehityksen

ja itsetunnon parantaminen (Valor-Segura & Rodriguez-Bailén 2001, 152).

Lahtisen (2003, 26) mukaan sitoutumisen aste voi vaihdella eri aikoina seka yksilokohtaisesti.
Jotta yksilo voi sitoutua, sitoutuminen tarvitsee kohteen. Lahtisen mukaan vapaaehtoistyon-
tekijan sitoutumisen kohteena voi olla esimerkiksi vapaaehtoistyota tekevien ryhma, joille ha-
lutaan olla uskollisia tai organisaatio, johon halutaan kuulua. Ndma ovat Lahtisen mukaan tyy-
pillisia ensimmaisia sitoutumisen kohteita, joista toiminnan kuluessa siirrytdan sitoutumaan
enemman asiakkaaseen ja sosiaalisiin arvoihin, jolloin sitoutumisen taustalla ovat ihanteet ja
arvot. Talléin halu palvella asiakasta ylittda halun palvella organisaatiota. (Lahtinen 2003, 26—
27.) Opiskelijajarjestotoimijoiden sitoutumista on mielekasta tutkia, silla toimijoiden organi-

saatio ja sen jasenet ovat samaan aikaan myos asiakas, jolle toimintaa tuotetaan.
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Chacon, Vecina ja Ddvila (2007) ovat tutkineet sosiaalisissa jarjestdissa toimivia vapaaehtoisia,
ja heidan mukaansa vapaaehtoistoimintaan mukaan lahtemiseen motivoivat tekijat voivat
poiketa runsaasti niista syistd, jotka lopulta saavat yksilon jatkamaan toiminnassa eli sitoutu-
maan siihen. Myo6s Valor-Seguran ja Rodriguez-Bailonin (2011, 152) mukaan motiivit ja sitou-
tumisen syyt voivat olla toisistaan eroavia. Vapaaehtoistoimintaan sitoutuu ja sitd jatkaa
yleensa pidempaan sellainen henkild, joka on ennen paatdstaan jatkaa vapaaehtoistoimintaa
systemaattisesti pohtinut paatoksesta koituvia hyotyja ja haittoja ja taman jdlkeen paattanyt
jatkaa. (Chacén ym. 2007, 638.) Myos aikaisemman kokemuksen vapaaehtoistyosta (Valor-
Segura & Rodriguez-Baildn 2011, 153), yksilon toimintaan kohdistamien odotusten tayttymi-
sen (Yeung 2007, 162) seka ihmisten yksil6llisten piirteiden kuten joustavuuden ja yleisen aut-
tamistaipumuksen (Matsuba, Hart & Atkins 2007, 901, 903; Yeung 2007, 162), on ndhty enna-
koivan parempaa sitoutumista vapaaehtoistoimintaan. Boezeman ja Ellemers (2008, 169) ovat
puolestaan todenneet vapaaehtoisten kokeman organisaatiolta saadun tuen seka sen, kuinka
tarkedksi he kokevat vapaaehtoistoiminnan vaikuttaneen heidan sitoutumiseensa ja heidan

organisaatiotaan kohtaan kokemaansa kunnioitukseen ja ylpeyteen.

Vuosittain jarjestettdavan pyorailytapahtuman vapaaehtoisten sitoutumisen ja vapaaehtoisena
jatkamisen syita tutkineiden Mykletunin ja Himasen (2016, 267) mukaan vapaaehtoisten si-
toutumista ennakoivat vapaaehtoisen ik, tyosta saatu tunnustus seka yksilon tyytyvaisyys
omaan tydpanokseensa. Vapaaehtoisten jatkamisen taustalla nahtiin vaikuttavan vapaaehtoi-
sen sitoutuminen, koulutuksen taso seka yhteys urheilulajiin (Mykletun & Himanen 2016,
267). Myos Matsuba, Hart ja Atkins (2007, 903) ovat todenneet idn ja koulutuksen vaikuttavan
vapaaehtoistoimintaan sitoutumiseen. Australiassa jarjestettdvan karnevaalitapahtuman va-
paaehtoisten tyotyytyvaisyytta kasittelevassa tutkimuksessa taas huomattiin, ettd vapaaeh-
toisten kokema yhteisdllisyyden tunne ennakoi parempaa sitoutumista vapaaehtoistoimin-

taan (Costa, Chalip, Green & Simes 2006, 177).
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4 JOHTAJAAN KOHDISTUVAT VIESTINTAODOTUK-
SET

Opiskelijajarjestotoiminnassa johtajan ja johdettavan valilld on yleensa hierarkkinen johtaja-
johdettavasuhde, missa johtajalla on johdettavaa enemman valtaa. Toiminnan luonteen
vuoksi johtajan ja johdettavan suhde voi olla myo6s yhdistelmasuhde, jossa laheinen suhde ja
muodollisemmat roolit yhdistyvat (Bridge & Baxter 1992). Vapaaehtoistoiminnan ja yhdistel-
masuhteen kontekstissa ei ole kuitenkaan juuri tutkittu sita, millaisia odotuksia johdettavat
kohdistavat johtajaan ja mikd merkitys nailld odotuksilla on vapaaehtoisten sitoutumiselle.
Seuraavissa alaluvuissa kasitelldaan viestinnallisen johtajuuden kasitettd, johtajan ja johdetta-
van valistd yhdistelmasuhdetta ja aiempaa tutkimusta vapaaehtoistoiminnan johtamisesta.
Naiden jalkeen aiemman tutkimuksen avulla avataan johtajaan kohdistuvia viestintdaodotuksia

seka niiden merkitysta sitoutumiselle.

4.1 Viestinnallinen johtajuus

Johtamisesta on olemassa monia erilaisia madritelmia, joista yksi tunnetuimpia lienee jako
asioiden (management) ja ihmisten (leadership) johtamisen valilla (Salminen 2001, 109). Tassa
tutkielmassa johtajuuden ja johtamisen kasitteet maaritelladn johtamisen sosiaalista ulottu-
vuutta korostaen. Selznickin (1957, ks. Salminen 2001, 108) johtamiskasityksen mukaan joh-
tamisen ehtona on sosiaalisten tilanteiden tunteminen ja niitd koskevan ymmarryksen lisaa-
minen. Vuorovaikutteisuutta ja sosiaalisuutta korostavassa leadership-johtajuudessa ongel-
maksi voi kuitenkin muodostua konfliktien pelko ja sen myota vaikeus asettaa tavoitteita.

Tassa tutkielmassa johtamista kasitellaan erityisesti leadership-johtajuuden nakékulmasta.

Vaikka johtamisviestintdaa on tutkittu paljon, viestinta on monesti nahty [ahinna johtamisen
strategisena mekanismina. Tama nakokulma ei anna perustavanlaatuista ja kokonaisvaltaista
kuvaa viestinnan valttamattomasta roolista johtajuuden muodostumisessa ja yllapitamisessa,
silld johtajuus on aina viestintda riippumatta kontekstista ja johtajuuden muodosta. (Mikkola
2020, 123; Ruben & Gigliotti 2017, 13.) Johtamisviestintad on ilmidond monitahoinen, ja sen
ominaisuuksia on haastava maaritelld yksiselitteisesti. Useista hieman toisistaan poikkeavista

maaritelmista on kuitenkin mahdollista tiivistda nakemys, jonka mukaan johtamisviestinnalla
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tarkoitetaan johtamisen ja johtajuuden rakentamista ja harjoittamista viestinnan avulla.

(Hirsto & Porttikivi 2019, 70.)

Johansson, Miller ja Hamrin (2014) esittelevat kdsitteen viestinnallinen johtajuus (communica-
tive leadership), joka painottaa johtajien viestintdkompetensseja, ja jota on aiemmassa johta-
mistutkimuksessa kasitelty hyvin vdahan. Vaikka johtajuutta ei voi olla ilman viestintaa (Mikkola
2020; Ruben & Gigliotti 2017), viestinnallinen johtaja ei ainoastaan viesti aktiivisesti, vaan ha-
nelld on hyvét ja monipuoliset viestintdtaidot (Johansson ym. 2014, 148). Viestinnallisen joh-
tajuuden maaritelma nojautuu sosiaalisesti muovautuvaan johtajan kayttdaytymiseen, joka
mahdollistaa ja muokkaa johtajan ja johdettavan valista vuorovaikutusta. Viestinnalliselle joh-
tajuudelle on nimetty kahdeksan paapiirretta, jotka ovat valmentava ote ja johdettavien itse-
ohjautuvuuden mahdollistaminen, johdettavien tyén helpottaminen luomalla toimivia proses-
seja, odotusten selked nimedminen ja toimivan palautekulttuurin luominen, helposti lahestyt-
tavyys ja johdettavien kunnioittaminen ja kuunteleminen, aktiivinen ote ongelmanratkaisuun
ja palautteeseen, suunnan nayttdminen, omien tulkintojen ja merkitysten kehittaminen seka
johdettavien merkitysten luomisen tukeminen. (Johansson ym. 2014, 154—-155.) Omilion-Hod-
ges ja Sugg (2019, 92-93) nakevat viestinnallisen johtajuuden kietovan tehtdvien suorittami-
sen yhteen johdettavien relationaalisten tarpeiden tayttamisen kanssa nimenomaan viestin-
nan avulla. Tassa tutkielmassa johtajuutta tarkastellaan viestinnallisesta nakokulmasta nimen-
omaan johtajan ja johdettavan valisessa vuorovaikutuksessa rakentuvana ja muokkaantuvana

ilmiona.

4.2 Johtajuus vapaaehtoistoiminnassa

4.2.1 Johtajan ja johdettavan valinen vuorovaikutussuhde opiskelijajarjes-
toissa

Tassa tutkielmassa johtajuutta kasitelldan opiskelijajarjestojen kontekstissa, missa johtajana

toimii yksi opiskelijajarjestotoimijoista ja johdettavina muita jarjestotoimijoita. Johtajan ja

johdettavan valinen vuorovaikutussuhde syntyy ja kehittyy vuorovaikutuksessa (Omilion-Hod-

ges & Sugg 2019, 75) seka sijoittuu interpersonaalisen viestinnan kontekstiin. Interpersonaa-

lisen viestinnan tutkimus on vahvasti suuntautunut erityisesti laheisten ihmissuhteiden, kuten

ystdvyys- ja parisuhteiden tutkimukseen (Berger 2005; Gerlander & Isotalus 2010, 4), mutta
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tassa tutkielmassa interpersonaalinen viestinta maaritellaan laajemmin viestinnadksi erilaisissa
roolipohjaisissa suhteissa (Knapp ym. 2002, 9). Viestintda ndahddaan myds yhtena johtajuuden
toteuttamisen padkeinoista (Bambacas & Patrickson 2008, 52). Koska johtavassa roolissa ole-
valla ei opiskelijajarjestétoiminnassa ole direktio-oikeutta johdettaviinsa, vuorovaikutussuhde
ei ole suoraan verrannollinen esimerkiksi hierarkkiseen esimies-alaissuhteeseen. Taman
vuoksi myohemmassakin tekstissa tutkittavan vuorovaikutussuhteen osapuoliin viitataan ter-

meilld johtaja ja johdettava.

Monessa opiskelijajarjestossa toimijat tuntevat toisensa ja saattavat olla jo ennen toimijoiksi
ryhtymista laheisia ystavia, minka vuoksi toimikauden aikana johtajan ja johdettavan valisessa
vuorovaikutussuhteessa voi olla seka laheisen suhteen ettd professionaalisen suhteen piirteita
samaan aikaan. Tallaista laheisen ihmissuhteen ja muodollisempien roolien odotuksia yhdis-
tavaa vuorovaikutussuhdetta kutsutaan Bridgen ja Baxterin (1992, 201) mukaan yhdistel-
masuhteeksi (blended relationship). Vaikka ldaheinen ja muodollisempi rooli voivat taydentaa
toisiaan, Bridge ja Baxter (1992, 203) nimeavat Rawlinsia (1989, ks. Bridge & Baxter 1992, 203—

204) mukaillen viisi dialektista jannitetta, jotka ovat olennaisia erityisesti yhdistelmasuhteissa.

Vilineellisyyden ja kiintymyksen (instrumental vs. affection) valisessa jannitteessa ystavyys-
suhteeseen liittyvat odotukset yhteistydsta ja luottamuksesta kohtaavat mahdolliset epailyk-
set siitd, tekeeko toinen yhteistyota vain saavuttaakseen jotain virallisessa roolissaan. Yhdis-
telmadsuhteen osapuolet joutuvat tasapainottelemaan myo6s puolueellisuuden ja puolueetto-
muuden (impartiality vs. favoritism) jannitteen kanssa, silld viralliseen rooliin sisaltyy yleensa
oletus siita, etta kaikkia kohdellaan samalla tavalla, vaikka ystavyyteen liittyy odotuksia erityi-
sestd tuen osoittamisesta. Avoimuuden ja sulkeutuneisuuden (openness vs. closedness) jan-
nitteessa on kyse tiedonjakamisesta. Ystdvyyssuhteisiin sisaltyy odotus avoimuudesta, mutta
muodollisiin rooleihin liittyva tiedonjako voi olla rajoitettua, mika voi rikkoa ystavan odotuksia
avoimuudesta. Autonomian ja yhteyden (autonomy vs. connection) valinen jannite viittaa
muodollisten roolien mahdollistamaan lisdantyneeseen yhteydenpitoon ja sen kautta parem-
paan yhteyteen suhteen osapuolten vililla. Yhteydenpitoa voi kuitenkin olla valilla jopa liikaa,
mika vahingoittaa ystavyyssuhteen laheisyytta. Arvioinnin ja hyvdaksynnan (judgement vs. ac-

ceptance) jannite syntyy, kun ystavyyssuhteen odotukset molemminpuolisesta hyvaksynnasta
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kohtaavat muodollisten roolien kautta tapahtuvan suoriutumisen arvioinnin ja kritiikin anta-
misen. Vaikka Bridge ja Baxter (1992) kuvaavat naita jannitteita ystavyyden ja tyopaikan roo-
lien yhdistavien suhteiden ndakdkulmasta, on perusteltua kayttda naita jannitteita myds opis-

kelijajarjestdjen johtajan ja johdettavien valisten suhteiden analysointiin.

Opiskelijajarjeston johtajan ja johdettavan valistd suhdetta voidaan jasentdaa Guerreron, An-
dersenin ja Afifin (2008, 10) nimedmien vuorovaikutussuhteen piirteiden, eli esimerkiksi suh-
teen vapaaehtoisuuden, ominaislaadun, ldheisyyden asteen, keston, kontekstin, roolien ja val-
lan avulla. Opiskelijajarjestoissa johtajan ja johdettavan valinen suhde poikkeaa vapaaehtoi-
suudessa esimerkiksi esimies-alaissuhteesta, jossa vapaaehtoisuus on monesti vahaista eika
alainen voi useinkaan olla valitsemassa esimiestaan. Monissa opiskelijajarjestdissa toimijat va-
litaan jasenistdén antamilla aanilla, joten toimijaksi haluava voi olla mukana valitsemassa tule-
vaa johtajaansa. Suhteen ominaislaatu on lahtdkohtaisesti platoninen, mutta johtajan ja joh-
dettavan valinen mahdollinen aiempi ystavyys voi tuoda suhteeseen myos laheisyytta, luoden
suhteesta yhdistelmasuhteen. Johtajan ja johdettavan valinen hierarkkinen suhde kestda niin
kauan kuin he ovat toimijoina samoissa rooleissa, minka jalkeen suhteen muodolliset roolit
haviavat ja yhdistelmasuhde paattyy. Yhdistelmasuhteen aikana suhteen konteksti asettuu
roolien maarittdmana yksityisen ja ammatillisen valiin, silla johtajan ja johdettavan tulisi sa-
manaikaisesti tasapainotella |dheisen suhteen seka tehtdvakeskeisemman, muodollisemman
suhteen valilla. Opiskelijajarjestossa johtajalla ei ole juurikaan ohjausvaltaa, vaan valta on Ia-
hinnda muodollista, eli johtajalla ei ole direktio-oikeutta johdettaviinsa. Kuitenkin johtajalla on

monesti muodollista valtaa, mika tuo suhteeseen asymmetriaa ja hierarkiaa.

4.2.2 Aiempi tutkimus vapaaehtoistoiminnan johtamisesta

Vapaaehtoisten ja erityisesti episodisten vapaaehtoisten johtamisesta seka heidan toiveistaan
johtamista kohtaan on vain rajallisesti tutkimusta (Stirling, Kilpatrick & Orbin 2011, 324). Suu-
rin osa tasta tutkimuksesta myos kasittelee vapaaehtoisten johtamista ndakokulmasta, jossa
vapaaehtoisia johtaa palkattu, organisaatiossa pitkdaikaisemmin toimiva tyontekija (esim.
Garner & Garner 2011; Taylor ym. 2006). Opiskelijajarjestoissa taas vapaaehtoiset johtavat

kdaytannossa itse itseddn, silla huolimatta toimijoiden eri roolien valisestd muodollisesta

21



hierarkiasta, edes jarjeston puheenjohtajalla ei ole konkreettisesti juurikaan enempaa valtaa

kuin muillakaan hallituksen jasenilla.

Vaalikivi (2007) kuvailee vapaaehtois- ja jarjestotoiminnan johtamisen olevan pitkalti muutok-
sen hallintaa. Jarjeston ympariston ollessa jatkuvassa muutoksessa johtajuuden avulla tulisi
pystya hallitsemaan kokonaisuuksien ja yksittdisten asioiden valisid suhteita sekd ymmartas,
miten ne toimivat suhteessa toisiinsa (Vaalikivi 2007, 146). Nimenomaan muutoksen johtami-
sen on kuitenkin huomattu aiheuttavan haasteita vapaaehtoisten johtamiselle (Taylor ym.
2006, 143). Vaalikiven (2007, 145) mukaan johtajan tulisi muutoksen johtamisen tehosta-
miseksi pystya paivittdamaan omaa tietoaan aktiivisesti ja ennakoivasti, ja hanen tulisi pystya
myo6s kyseenalaistamaan jo olemassa olevia malleja sekd luomaan ennakkoluulottomasti jo-
tain uutta. Vaalikivi (2007) kuvaileekin joustavan pdatoksenteon, tavoitteiden asettamisen
seka tulosten mittaamisen olevan jarjestojohtamisen ydinaluetta. Hinen mukaansa esimer-
kiksi jarjeston perustehtavan, eli jarjestdn sdanndissa sille jarjeston arvojen perusteella nime-
tyn tehtavan, ja nykyisen toiminnan sisallén vertaileminen on yksi tarkeimpia jarjeston tulok-

sen seka samalla johtajuuden toimivuuden mittareita. (Vaalikivi 2007, 144-145.)

Erityisesti episodisten vapaaehtoisten johtamisen kehityskohtina on ndhty olevan vapaaehtoi-
selle sopivan tehtdvaroolin |6ytdminen, vapaaehtoisten kehittymismahdollisuuksien tukemi-
nen sekd tunnustuksen antaminen vapaaehtoisten tekemasta tyosta (Dunn ym. 2020, 11). Epi-
sodisten vapaaehtoisten on huomattu ylipdaansa priorisoivan suhdekeskeisempaa, esimerkiksi
vuorovaikutuksen laatuun ja tyon palkitsevuuteen keskittyvaa johtamistyylia tehtavakeskei-
sen sijaan, vaikka he kokevat kaipaavansa valilla myds virallisempia kaytantoéja (Stirling ym.
2011, 332; Taylor ym. 2006) Myds Alfes ja kumppanit (2017) painottavat vapaaehtoisten mo-
tiiveja ja heidan johtamistaan kasittelevassa kirjallisuuskatsauksessaan vapaaehtoisten johta-
misen tehtavakeskeisyyden ja suhdekeskeisyyden valisen tasapainon tarkeytta. Johtamisen
tulisi tukea vapaaehtoisia heidédn tehtavissdaan ja mahdollistaa niiden tehokas suorittaminen,
mutta samalla my0s pitda huolta heidan tyytyvaisyydestaan ja yksil6llisistd tarpeistaan (Alfes

ym. 2017).

Vapaaehtoisten odotusten toimintaa kohtaan on huomattu eroavan heita johtavien oletuk-

sista. Urheiluseurojen vapaaehtoisia ja heitd johtavia kasittelevassa tutkimuksessa
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huomattiin, etta erityisesti vapaaehtoisten odotukset omista kehittymismahdollisuuksistaan
seka vastuun ja tunnustuksen saamisesta jdivat tayttymatta, vaikka nama olivat vapaaehtoi-

sille erityisen tarkeitd odotuksia toimintaa ja johtajuutta kohtaan. (Taylor ym. 2006, 143.)

Yeungin (2007) mukaan vapaaehtoistoiminnan johtaminen on yksi olennaisia tekijoita siina,
miten vapaaehtoiset sitoutuvat toimintaan ja organisaatioon. Myos esimerkiksi vapaaehtoisiin
sovelletuilla henkilostéjohtamisen kaytannoilla on nahty voivan vaikuttaa vapaaehtoisten or-
ganisaatioon sitoutumiseen (Newton, Becker & Bell 2014, 524). Vapaaehtoisten toiminnalle
tulisi pystya luomaan sellainen ymparisto, jossa toimivat kokevat, etta he pystyvat tavoittele-
maan omia paamaaridan yhdessa samanhenkisten ihmisten kanssa. Toinen vapaaehtoisten
johtamiseen liittyva oleellinen kysymys on se, miten yhteista tiedontuottamista johdetaan
niin, ettda uuden luomisessa saadaan hyddynnettya jokaisen osallistujan tieto ja osaaminen.
Vapaaehtoistoiminnan organisoijilla on nahty olevan keskeinen rooli myds siina, miten merki-
tykselliseksi vapaaehtoiset kokevat toimintansa ja tydpanoksensa, ja niiden kautta myos it-

sensa. (Yeung 2007, 163-164.)

4.3 Johtajaan kohdistuvat viestintaodotukset
4.3.1 Johtajan rooli ja johtamisviestintaan kohdistuvat odotukset

Johtajaan kohdistuvien viestintdodotusten tarkastelu on kannattavaa aloittaa johtajan ase-
maan kohdistuvista rooliodotuksista. Varhaisimpia ja tunnetuimpia rooliteorioita lienee
Minzbergin (1973, ks. Salminen 2001, 108-109) rooliteoria, jossa johtajalle on eroteltu kym-
menen erilaista roolia. Kolme naista rooleista liittyy ihmisten valisiin suhteisiin, kolme tiedon-
valittamiseen ja nelja paatoksentekoon. Johtaja voi taman roolijaottelun mukaan olla keula-
kuva, varsinainen johtaja, yhdyshenkild, tiedon kokoaja ja levittdja, puhemies, organisaation

muutoksen ohjaaja, hairididen kasittelija, voimavarojen jakaja tai neuvottelija.

Henkildn rooli organisaatiossa muodostuu muiden tahojen henkiloon kohdistamista erilaisia
kayttaytymistapoja sisaltavistd odotusten kokonaisuuksista (Juuti 1989, 99; Keskinen 2005,
45). Johtajan roolissa oleva on monesti hieman erilaisessa sosiaalisessa asemassa muihin or-
ganisaation jaseniin ndhden, ja han voi pyrkia tunnistamaan oman roolinsa rajoja niiden odo-

tusten kautta, joita muut haneen suuntaavat (Juuti 1989, 118; Keskinen 2005, 46). Rooliin
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kohdistuvista odotuksista voidaan viestia sekd suoraan etta epdsuorasti esimerkiksi ohjeista-
malla millaista kaytosta kannattaa suosia ja millaista valttaa seka kertomalla mita palkkioita
tai rangaistuksia rooliodotusten tayttymiseen tai tayttymatta jaamiseen liittyy (Juuti 1989,
119). Roolien ja rooliodotusten muodostumiseen vaikuttavat organisaation sisdisten normien
lisdksi myoOs jokaisen henkilon omat ndkemykset tietyn aseman vaatimista rooleista (Juuti
1989, 119; Keskinen 2005, 50). Juutin (1989, 119) mukaan roolikayttaytymisen muodostumi-
sessa on kyse vuorovaikutusprosessista, jossa muiden henkiléiden rooliodotukset kohtaavat

roolissa olevan omat odotukset kyseisesta roolista.

Kuten jo Minzbergin (1973) roolijaottelusta voidaan huomata, johtajalle voidaan nimeta useita
erilaisia rooleja. Vaikka johtajan asemassa olevalta kaivataan usein ennustettavan ja tunnis-
tettavan kaytoksen kautta syntyvaa ennakoitavuutta, turvallisuutta ja uskottavuutta, hyva
johtajuus vaatii myos joustavaa siirtymista roolista toiseen tilanteen mukaan (Keskinen 2005,
49, 67-68). Vililla johtajan asemaan kohdistuvat, useita rooleja sisaltavat odotukset voivat
aiheuttaa rooliristiriitoja. Ristiriitoja voi syntya esimerkiksi rooliodotusten epayhtendisyydesta
eli henkildiden toisistaan poikkeavista odotuksista johtajaa kohtaan. Keskenaan ristiriitaisia
odotuksia voi olla monesti vaikea tayttdaa, mikd saattaa aiheuttaa johtajalle ylikuormitusta
seka ristiriitoja niiden kanssa, joiden odotukset jadvat tayttymatta. (Juuti 1989, 120; Keskinen
2005, 51.) My0s epaselva viestinta ja heikko argumentointikyky sekd johtajan persoonan ja
roolin vdlinen yhteensopimattomuus saattaa aiheuttaa johtajan asemassa olevalle sisdisen
rooliristiriidan, jonka myota hanen uskottavuutensa karsii (Keskinen 2005, 54). Johtajan kayt-
taytyminen kattaa myds hanen tekemansa viestintavalinnat, joten on perusteltua olettaa joh-
tajaan kohdistuvien viestintdodotusten kumpuavan ainakin osittain johtajaan kohdistuvista

rooliodotuksista.

Erityisesti nuorten tyontekijoiden odotukset johtajaa kohtaan painottuvat suhdekeskeisiin
odotuksiin tehtavakeskeisten sijaan (Omilion-Hodges & Sugg 2019; Viitanen, Mikkola & Parvi-
ainen 2015). Milleniaalien odotuksia ja kasityksia hyvasta johtajuudesta kasittelevassa tutki-
muksessa selva enemmisto toivoi johtaja-johdettavasuhteen olevan mentorointisuhteen kal-
tainen pelkkaan tehtavien suorittamiseen keskittymisen sijaan. Johtajalta odotettiin esimer-

killa johtamista eli aktiivista tekemista, paneutumista ja motivaatiota sekd henkilokohtaisten
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interpersonaalisten suhteiden luomista ja hoitamista. Erityisesti johtajalta odotettiin aktiivista
ja avointa viestintdaa neuvottelutilanteissa, tuen antamisessa, erilaisten nakékulmien huomi-
oimisessa, konfliktinratkaisussa seka yksilollisessa ohjauksessa ja neuvomisessa. (Omilion-
Hodges & Sugg 2019, 83, 92—-93; Viitanen ym. 2015, 195.) Johtajan odotetaan ylipdaataan suh-
tautuvan johdettaviinsa yksil6ind ja ymmartavan jokaisen johdettavan tarpeita ja odotuksia
(Bambacas & Patrickson 2008, 65). Nuorten ladkareiden kasityksia hyvasta johtajuudesta ka-
sittelevassa tutkimuksessa johtajan toivottiin myds tuntevan johdettaviensa tyonkuvat seka

omaavan aikaa ja halua ohjata johdettaviaan (Viitanen ym. 2015, 195).

Johdettavien odotuksiin yksilollisesta kohtelusta ja interpersonaalisten suhteiden luomisesta
liittyy myos toive kahdensuuntaisesta toimivasta vuorovaikutuksesta. Johtajan odotetaan an-
tavan suoraa ja rakentavaa palautetta riittavan usein, mutta myds kuuntelevan johdettaviaan
ja antavan tilaa heidan ajatuksilleen ja palautteelleen (Bambacas & Patrickson 2008, 65—-66;
Meister & Willyerd 2010, 69; Omilion-Hodges & Sugg 2019, 83, 87; Putti, Aryee & Phua 1990,
50). Johdettavat odottavat johtajan |0ytavan aikaa heidan kuuntelemiselleen seké sellaiselle
keskustelulle ja palautteen antamiselle, jonka kautta johtaja ja johdettava rakentavat molem-
minpuolista luottamusta ja johdettavat voivat oppia ja inspiroitua johtajastaan (Omilion-Hod-
ges & Sugg 2019, 83; Viitanen ym. 2015, 195). Omilion-Hodges ja Sugg (2019) havaitsivat mil-
leniaaleja kasittelevdssa tutkimuksessaan, ettd kriittista palautetta ei peldtd, mutta johtajan
odotetaan antavan kritiikkid ohjaavalla otteella ja johtajan omista kokemuksista kertoen, il-

man johdettavan tuomitsemista.

Bambacas ja Patrickson (2008) tutkivat sitd, millaisia viestintdtaitoja HR-johtajat odottavat
korkeamman johdon omaavan. Tulosten mukaan HR-johtajille tarkeinta oli johdon kyky viestia
selkeasti. Johtajan odotetaan pystyvan ilmaisemaan ajatuksensa selkedsti ja perustelemaan
ne uskottavasti, sekd ymmartavan laajasti, mitd organisaatiossa tapahtuu ja viestivan tasta
johdettavilleen. (Bambacas & Patrickson 2008, 57, 65; Viitanen ym. 2015, 195.) Johtajilta odo-
tetaan myos kaikkien johdettavien huomioon ottamista ja reiluutta, seka kykya johtaa yhtei-
sollisesti niin, ettei han nosta itsedan muiden ylapuolelle vaan luo toiminnallaan keskustelevaa

kulttuuria (Bambacas & Patrickson 2008, 59; Omilion-Hodges & Sugg 2019, 86; Viitanen ym.
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2015, 195). Johdettavat toivovat johtajan olevan myds hyvin saatavilla esimerkiksi palautteen

antamista tai keskustelua varten (Omilion-Hodges & Sugg 2019, 92; Viitanen ym. 2015, 195).

Fairhurstin (2007, 56) mukaan johtajan tekemat viestintdvalinnat osoittavat johdettaville, mil-
laisia asioita johtaja arvostaa ja millaisena han pitaa johtajan ja johdettavan valista suhdetta.
Johtaja on my0Os asemassa, jossa hanen voidaan nahda edustavan koko organisaatiota, jolloin
hanen viestintdnsa voi muokata johdettavien kasityksia myds organisaation arvoista ja tavoit-
teista. Johtajan omien arvojen viestimisen lisaksi johtajan odotetaan siis viestinnallaan kuvas-
tavan organisaatiota seka visiota sen tulevaisuudesta laajemmassa ndakdkulmassa. (Robson &

Tourish 2005, 216; van Vuuren, Menno & Seydel 2007, 124; Viitanen ym. 2015, 195.)

Aiempi tutkimus johtamisviestintaan kohdistuvista odotuksista on vahvasti keskittynyt nimen-
omaan tyoorganisaatioiden kontekstiin ja alaisten odotuksiin esimiehensa viestintdaa kohtaan
(esim. Bambacas & Patrickson 2008; Omilion-Hodges & Sugg 2019; Viitanen ym. 2015). Vapaa-
ehtoistoiminnan ja varsinkaan episodisen vapaaehtoisuuden kontekstissa johtamisviestintaa
ja siihen kohdistuvia odotuksia kasittelevaa tutkimusta ei sen sijaan juurikaan ole, minka
vuoksi on perusteltua tutkia sita, millaisia viestintdodotuksia nimenomaan vapaaehtoisina toi-

mivat kohdistavat johtajaan.

4.3.2 Johtamisviestintaan kohdistuvien odotusten merkitys sitoutumiselle

Johtamisella on nadhty olevan vaikutusta niin affektiiviseen, normatiiviseen kuin jatkuvaan si-
toutumiseen, vaikka suurin osa johtamisen yhteytta sitoutumiseen kasittelevasta tutkimuk-
sesta on keskittynyt affektiivisen sitoutumisen tutkimiseen (Meyer & Allen 1997, 67). My0s
johtamisviestinnan yhteytta sitoutumiseen on tarkasteltu (esim. Bambacas & Patrickson 2008;
van Vuuren ym. 2007), mutta tdma aiempi tutkimus keskittyy lahinnd esimies-alaissuhtee-
seen. Johtajaan kohdistuvien odotusten merkitysta sitoutumiselle on perusteltua tutkia myos
esimies-alaissuhteen ulkopuolella, silla sitoutumisella on organisaation tyypista riippumatta
paljon hyotya organisaatiolle. Johdettavien odotusten tayttymatta jaamiselld on myos nahty

olevan epamieluisia seurauksia organisaatioille (Valentini & Lievonen 2020, 126).

Johdettavien on todettu odottavan johtajilta yksilollista kohtelua, esimerkiksi henkilokoh-

taista ohjausta, johdettavien odotusten ymmartamista, johdettavien tyonkuvan tuntemista
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sekd johdettaville saatavilla olemista (Bambacas & Patrickson 2008; Omilion-Hodges & Sugg
2019; Viitanen ym. 2015). Aiemman johtamisviestinnan yhteytta sitoutumiseen kasittelevan
tutkimuksen mukaan johdettavien sitoutumista edistaa esimerkiksi johdon ndkema aika ja
vaiva johdettavien kanssa viestittdaessa seka keskittyminen johdettaviin yksildina (Jacobs 2006,
367). My0s johdettavien yksilollisten tarpeiden tunnistamisen ja tasta viestimisen (Bambacas
& Patrickson 2008, 61) seka johdettaviin kohdistuvia odotuksia ja rooleja selkeyttavan viestin-
nan on nahty olevan positiivisesti yhteydessa johdettavien sitoutumiseen (Bambacas & Pat-
rickson 2008, 62; Meyer & Allen 1997, 45). Kuten Bambacas ja Patrickson (2008) totesivat tut-
kimuksessaan, johtajilta odotetaankin erityisesti taitoa viestia asioista selkedsti. Heidan tulos-
tensa mukaan johdon viestinnan selkeydella ja johdonmukaisuudella oli myds merkittava vai-

kutus johdettavien sitoutumiseen (Bambacas & Patrickson 2008, 60).

Laheisten interpersonaalisten suhteiden luominen korostui johdettavien odotuksissa johtajia
kohtaan (Omilion-Hodges & Sugg 2019; Viitanen ym. 2015). Laadukkaan johtaja-johdettava-
suhteen ja molemminpuolisen vaivannadn sen yllapitamiseksi onkin todettu parantavan joh-
dettavien sitoutumista (Abu Bakar, Dilbeck & McCroskey 2010, 650; Brunetto, Farr-Wharton
& Shacklock 2011, 235; Jian & Dalisay 2017, 191). Johdettavat odottavat johtajalta myos pa-
nostusta kahdensuuntaisen viestintdasuhteen luomiseen, missa johtaja antaa aktiivisesti pa-
lautetta mutta samalla kuuntelee johdettaviaan ja haluaa keskustella heidan kanssaan (Omi-
lion-Hodges & Sugg 2019; Putti ym. 1990; Viitanen ym. 2015). Nimenomaan johtajan ja joh-
dettavan valisten keskustelujen laadun (Jian & Dalisay 2017, 191) seka johdettavan kuuntele-
misen (Bambacas & Patrickson 2008, 62) on ndhty parantavan johdettavien sitoutumista. Joh-
dettavien sitoutumiseen on positiivisesti yhteydessa myds johtajan rehellisyys ja sen kautta
tapahtuva molemminpuolisen luottamuksen rakentaminen (Bambacas & Patrickson 2008,

61), mita johdettavat myos odottavat johtajiltaan (Omilion-Hodges & Sugg 2019).

Johtajan ei odoteta ainoastaan keskustelevan johdettaviensa kanssa, vaan rakentavan keskus-
televaa kulttuuria koko organisaatioon (Bambacas & Patrickson 2008; Omilion-Hodges & Sugg
2019). Toimiva tyoskentely-ymparisto edistad tyontekijoiden sitoutumista (Mathieu & Zajac
1990, 180), joten parantamalla organisaation ilmapiirid johto pystyy vaikuttamaan my®os valil-

lisesti johdettavien sitoutumiseen. Esimerkiksi organisaation avoin keskustelukulttuuri luo
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johdettaville mahdollisuuksia verkostoitua vertaistensa kanssa, minka on nahty olevan yhtey-
dessa parempaan organisaatioon sitoutumiseen (Chiaburu & Harrison 2008, 1095; Sias 2009,
76). My0s palautteen antaminen ja pyytaminen helpottuvat avoimelle keskustelulle myontei-
sessa kulttuurissa. Johdettavat odottavat johtajan antavan oma-aloitteisesti ja saannollisesti
rakentavaa palautetta, joka mahdollistaa johdettavien kehittymisen yksil6ind (Meister & Wil-
lyerd 2010; Omilion-Hodges & Sugg 2019). Johtajan taito antaa palautetta seka luoda johdet-
taville kehittymismahdollisuuksia on yhteydessa johdettavien parempaan sitoutumiseen

(Meyer & Allen 1997, 72-78).

Johtajan on joissain yhteyksissa nahty edustavan koko organisaatiota, minka vuoksi johdetta-
vat odottavat johtajan viestinnan antavan heille vihjeita siita, millaiset arvot johtajalla ja orga-
nisaatiolla on (Robson & Tourish 2005; van Vuuren 2007). Esimerkiksi johdon nahdessa vaivaa
johdettavien kanssa viestimiseen, johdettavat kokevat olevansa johdolle ja organisaatiolla tar-
keitd, mika taas johtaa positiivisiin tulkintoihin organisaation arvoista, silla johdon koetaan
edustavan myos koko organisaatiota. Positiivinen kuva organisaation arvoista, kulttuurista ja
tavoitteista taas edistaa usein affektiivisen sitoutumisen kehittymista. (Jacobs 2006, 367—-368;
van Vuuren ym. 2007, 124.) Johdettavista valittamista osoittavat johdon viestintatavat vahvis-
tavat myos kokemusta organisaation jasenyydesta, joka puolestaan edisti organisaatioon si-

toutumista (Ng ym. 2006, 484).

Jos johtajan viestinta ei kohtaa johdettavan odotuksia, heiddn valinen suhteensa saattaa kar-
sid ja muuttua etdisemmaksi (Omilion-Hodges & Sugg 2019, 94). Tama voi vaikuttaa myos joh-
dettavan sitoutumiseen, silld toimiva johtaja-johdettavasuhde edistaa organisaatioon sitoutu-
mista (Abu Bakar ym. 2010; Brunetto ym. 2011; Jian & Dalisay 2017). Aiemmissa tutkimuksissa
on huomattu, etta johtajan kaytos voi edistda johdettavan organisaatioon sitoutumisen lisaksi
myos johdettavan sitoutumista johtajaan itseensa, mika on erilldan organisaatioon sitoutumi-

sesta (Stinglhamber & Vandenberghe 2003, 263-264).
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5 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

5.1 Tutkimusongelma ja tutkimuskysymykset

Tutkimuksen tavoitteena on kuvailla, millainen merkitys johtamisviestintddan kohdistuvilla
odotuksilla ja niiden tayttymisella on opiskelijajarjestotoimijoiden sitoutumiseen. Tutkimuk-
sessa pyritdan tunnistamaan opiskelijajarjestotoimijoiden johtamisviestintdan kohdistamia
odotuksia seka analysoida niiden merkitysta toimijoiden sitoutumiselle. Tassa tutkielmassa
termilla johtaja viitataan sellaiseen opiskelijajarjestdtoimijaan, jolla on johdettavanaan muita
opiskelijajarjestotoimijoita. Tallaisia henkil6ita ovat esimerkiksi opiskelijajarjeston hallituksen
puheenjohtaja tai toimikuntaa tai yksittaista toimihenkiloa johtava hallituksen jasen. Opiske-
lijajarjestoissa johtavassa asemassa olevalla on harvoin kuitenkaan merkittavasti muita toimi-
joita enemman paatantavaltaa eika hierarkia ole suoraan verrattavissa esimerkiksi esimies-

alaissuhteeseen.

Episodisen vapaaehtoisuuden lisddntyminen (Brudney 2005 & Gazley 2005, ks. Nylund &
Yeung 2005) vapaaehtoistydn muotona luo perusteet sen tutkimiselle, mitka tekijat vaikutta-
vat lyhytaikaisten vapaaehtoisten sitoutumiseen. Sitoutumisen tutkimuksessa hallitsevana
kontekstina on pitkdan ollut organisaatioon ja tyohon sitoutuminen (Cohen 2003; Meyer &
Allen 1997). Vapaaehtoistyohon sitoutumista on aiemmin tutkittu Idhinna vapaaehtoistoimin-
taan lahtemiseen motivoivien tekijoiden nakdkulmasta (Yeung 2007), kun taas tassa tutkimuk-
sessa on tarkoitus selvittda toiminnassa pysymisen ja siihen sitoutumisen taustalla olevia te-

Kijoita.

Aiempi tutkimus on osoittanut, ettad johtajan viestintataidoilla ja johtajan ja johdettavan vali-
sen vuorovaikutussuhteen laadulla on yhteys johdettavan parempaan sitoutumiseen (Bamba-
cas & Patrickson 2008; Jacobs 2006; Jian & Dalisay 2017; Ng ym. 2006). Johtajan rooliin koh-
distuvista odotuksista on jonkun verran aikaisempaa tutkimusta (Bambacas & Patrickson
2008; Juuti 1989; Keskinen 2005), mutta naita aiheita ei ole kuitenkaan juurikaan tutkittu va-
paaehtoistoiminta- ja jarjestokontekstissa. My0ds johtajaan kohdistuvia viestintdodotuksia on
tutkittu aiemmin (esim. Bambacas & Patrickson 2008; Omilion-Hodges & Sugg 2019), mutta

ndiden odotusten tayttymisen tai tdyttymattd jaamisen merkityksestd johdettavien

29



organisaatioon sitoutumiselle ei ole merkittdavasti aiempaa tutkimusta. Tutkimusongelmaa eli
sitda, millainen merkitys johtamisviestintaan kohdistuvilla odotuksilla on opiskelijajarjest6toi-

mijoiden sitoutumiseen, pyritdan avaamaan kolmella tutkimuskysymyksella.

Johtamisviestintdaan kohdistuvista odotuksista ei ole merkittavasti aiempaa tutkimusta, ja suu-
rin osa siitd keskittyy kuvaamaan alaisten viestintdodotuksia esimiehia tai yrityksen johtoa
kohtaan (Bambacas & Patrickson 2008; Omilion-Hodges & Sugg 2019; Viitanen ym. 2015). Mi-
kali organisaation jasenten odotukset eivat tayty, silld voi olla organisaatiolle negatiivisia vai-
kutuksia (Valentini & Lievonen 2020). Omilion-Hodges ja Sugg (2019) seka Viitanen, Mikkola
ja Parviainen (2015) ovat huomanneet erityisesti nuorten tyontekijoiden kohdistavan johta-
jaan enemman suhdekeskeisia kuin tehtavakeskeisia odotuksia. Koska opiskelijajarjestdssa
johtavassa roolissa olevilla ei ole samanlaista virallista valtaa johdettaviaan kohtaan kuin esi-
miehilld on alaisiaan kohtaan, ei voida suoraan olettaa samojen viestintdodotusten patevan
tassakin kontekstissa. Kuitenkin myos episodisten vapaaehtoisten on huomattu valilla priori-
soivan suhdekeskeisempad, esimerkiksi vuorovaikutuksen laatuun ja tyon palkitsevuuteen
keskittyvaa johtamistyylia tehtavakeskeisen sijaan (Alfes ym. 2017; Stirling ym. 2011; Taylor
ym. 2006). Koska aiempaa tutkimusta johtajaan kohdistuvista odotuksista opiskelijajarjesto-
toiminnan kontekstissa ei juurikaan ole, on syyta selvittaa, millaisia odotuksia opiskelijajarjes-

totoimijat kohdistavat johtajaan. Ensimmainen ja toinen tutkimuskysymys ovat siis:

K1: Minkalaisia tehtavakeskeisia odotuksia opiskelijajarjestétoimijoilla on johta-

misviestintaa kohtaan?

K2: Minkalaisia suhdekeskeisid odotuksia opiskelijajarjestotoimijoilla on johta-

misviestintaa kohtaan?

Suurin osa viestinnan ja vuorovaikutteisten tekijdiden merkitystd organisaatioon sitoutumi-
selle kasittelevasta tutkimuksesta on tehty voittoa tavoittelevien organisaatioiden seka tyo6-
paikkaorganisaatioon sitoutumisen ndakokulmasta (Bambacas & Patrickson 2008; van Vuuren
ym. 2007). Vaikka vapaaehtoistoimintaan sitoutumista on yleisellad tasolla tutkittu ja esimer-
kiksi yksilon arvojen (Lahtinen 2003; Valor-Segura & Rodriguez-Bailén 2001), tyytyvaisyyden

omaan suoritukseen (Mykletun & Himanen 2016) seka toimintaan kohdistuneiden odotusten
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(Yeung 2007) on nahty vaikuttavan vapaaehtoisten sitoutumiseen, ei vapaaehtoistoimintaan
sitoutumista ole tutkittu juurikaan opiskelijajarjestétoiminnan kontekstissa. Opiskelijajarjes-
totoiminnassa vapaaehtoistoimija on myds yksi niistd, joille toimintaa tuotetaan, mika poik-
keaa tyypillisesta vapaaehtoistoiminnasta. Taman vuoksi aiempien vapaaehtoistoimintaan si-
toutumista kasittelevien tutkimusten tulosten ei voida suoraan olettaa patevan myos tahan
kontekstiin. On siis perusteltua selvittda, miten opiskelijajarjestotoimijat kuvailevat sitoutu-

mista, jolloin kolmanneksi tutkimuskysymykseksi muodostuu:

K3: Miten opiskelijajarjestétoimijat kuvailevat sitoutumistaan?

Ndiden kolmen tutkimuskysymyksen avulla tutkielmassa pyritaan selvittamaan, minkalaisia
erilaisia odotuksia opiskelijajarjestotoimijat kohdistavat johtajaansa, mista nama odotukset
syntyvat ja mita niiden tayttyminen merkitsee seka millaisena ilmiéna opiskelijajarjestotoimi-
jat ndkevat sitoutumisen ja sen syntymisen. Vastaus tutkimusongelmaan saadaan vertaile-
malla tutkimuskysymyksiin saatuja vastauksia ja etsimalla niiden valilta yhtalaisyyksia ja eroa-

vaisuuksia.

5.2 Tutkimusmenetelma

Tutkimuksen tarkoituksena on selvittda ja tunnistaa opiskelijajarjestotoimijoiden johtamis-
viestintdan liittyvia odotuksia sekd niiden merkitysta toimijoiden sitoutumiselle. Tutkimus to-
teutettiin laadullisella tutkimusmenetelmalld, silla tarkoituksena on pyrkia ymmartamaan tut-
kimuskohdetta paremmin ja tuottaa uutta tietoa jo olemassa olevan tiedon todentamisen si-
jaan (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2015, 161; Hakala 2018, 22). Rooleihin liittyvat odotukset
muodostuvat aina osittain yksil6llisesti ja kunkin henkilon omien kasitysten pohjalta (Juuti
1989, 119; Keskinen 2005, 50), joten maaralliselle tutkimukselle tyypillinen isojen trendien
hakeminen olisi voinut olla tassa tutkielmassa haasteellista (Nylund & Yeung 2005, 22). Erityi-
sesti vapaaehtoistydn motiivien tutkimus on myos painottunut maaralliseen tutkimukseen
(Yeung 2007, 153), joten laadullisen ymmarryksen tarve on perusteltua. Laadullisella tutki-
muksella voidaan myds nostaa vahemman tutkitusta aiheesta esiin tiettyja esiolettamuksia,
joiden avulla on mahdollista lahted syventamaan ymmarrysta aiheesta maarallisen tutkimuk-

sen avulla (Hakala 2018, 22).
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Laadullisessa tutkimuksessa kasiteltdva otanta on usein pieni, mutta siihen syvennytdan pe-
rusteellisesti (Eskola & Suoranta 1998, 18). Koska tutkimuksessa on tarkoitus selvittaa, minka-
lainen merkitys johtamisviestinnalld on siind, ettd opiskelijajarjestotoimijat kayttaytyvat tie-
tylla tavalla eli sitoutuvat, on kannattavaa kayttaa kysymiseen perustuvaa aineistonkeruume-
netelmaa (Tuomi & Sarajarvi 2018, 83). Laadullisista aineistonkeruumenetelmista tdssa tutki-
muksessa hyddynnettiin haastattelua, silla se on toimiva tutkimusmenetelma, kun halutaan
selvittdd, mita joku ajattelee (Eskola, Latti & Vastamaki 2018, 27). Haastattelu mahdollistaa
my0s saatujen tietojen joustavan syventamisen esimerkiksi lisakysymysten avulla (Hirsjarvi,
Remes & Sajavaara 2015, 205), mita pidettiin etuna, silld erityisesti taman tutkimuksen kon-
tekstista ei ole juurikaan aikaisempaa tutkimusta. Menetelman joustavuuden ansioista haas-
tattelutilanteessa pystyttiin pureutumaan myos vastausten takana oleviin motiiveihin (Hirs-

jarvi & Hurme 2008, 34).

Tutkimus toteutettiin puolistrukturoiduilla haastatteluilla, jota voidaan kutsua myds teema-
haastatteluksi (esim. Hirsjarvi & Hurme 2008, 47). Tyypillistd puolistrukturoiduille haastatte-
luille on se, ettd osa asioista, kuten esimerkiksi lapikaytavat teemat, on paatetty ennalta,
mutta haastattelut eivat kuitenkaan etene keskenaan tdysin samaa kaavaa (Hirsjarvi & Hurme
2008, 47). Puolistrukturoitu haastattelu varmistaa, etta jokaisen haastateltavan kanssa kay-
daan lapi samat aiheet (Tuomi & Sarajarvi 2018, 65), mutta haastateltavien omat ndkemykset
korostuvat, kun he eivat saa valmiita vastausvaihtoehtoja. Haastateltavien mahdollisuus vas-
tata omin sanoin kysymyksiin estda myos tutkijaa ohjaamasta vastauksia liikaa (Eskola & Suo-
ranta 1998, 86). Tilan antamista haastateltavien omille ajatuksille pidettiin erityisen tarkedana
aiheesta tehdyn vahdisen aiemman tutkimuksen vuoksi, eika tutkijan omien olettamusta ha-
luttu ohjaavan haastateltavien vastauksia. Tdssa tutkimuksessa haastatteluiden laajemmat
teemat seka alustava kysymysrunko (Liite 1) oli suunniteltu valmiiksi aiemman kirjallisuuden
ja tutkimuskysymysten pohjalta, mutta kysymysten tarkka muoto ja jarjestys vaihtelivat haas-
tateltavien vastauksissa korostuvien asioiden mukaan. Lisdksi jokaiselle haastateltavalle esi-
tettiin vaihteleva maara tarkentavia lisdkysymyksia, joilla saatuja tietoja pystyttiin syventa-

maan viela lisaa.
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Haastattelussa kasitellyt laajemmat teemat muodostettiin teoreettisen viitekehyksen avulla,
silla tutkittavat ilmiét on helpompi hahmottaa kunnolla aiempaan tutkimustietoon perehty-
misen kautta (Hirsjarvi & Hurme 2008, 66). Aluksi keskityttiin haastateltavien kasityksiin ja toi-
veisiin johtamisviestintaa kohtaan niin yleisesti kuin nimenomaan opiskelijajarjestotoimin-
nassa. Tarkoituksena oli selvittda, millaisia toiveita ja odotuksia haastateltavilla oli nimen-
omaan johtajan roolissa olevaa henkil6a kohtaan ja minkalaista johtamisviestintaa he arvos-
tavat. Toisessa teemassa syvennyttiin tarkemmin haastateltavien odotuksiin johtamisviestin-
taa kohtaan. Taman teeman paakysymykset rakentuivat vahvasti aiemmassa tutkimuksessa
korostuneiden johtajaan kohdistuvien viestintdodotusten ymparille, silla haluttiin selvittas,
mita ajatuksia haastateltavilla ndista aiheista heraa. Kolmas teema kasitteli johtajan ja johdet-
tavan valista suhdetta seka yhdistelmasuhteen vaikutuksia johtamisviestintdaan. Tavoitteena
oli selvittaa, millaisia jannitteita, erityispiirteita ja toiveita yhdistelmasuhteeseen mahdolli-
sesti liittyy ja miten haastateltavat ne kokevat. Neljas teema keskittyi tarkemmin sitoutumi-
seen. Tarkoituksena oli selvittdad, miten haastateltavat itse maarittelevat ja kokevat sitoutumi-
sen ja onko siind tunnistettavissa Meyerin ja Allenin (1991; Allen & Meyer 1990) sitoutumisen

kolmikomponenttimallin piirteita.

5.3 Haastateltavat ja aineistonkeruu

Tutkielman aineisto koostui kymmenesta teemahaastattelusta, jotka toteutettiin yksiléhaas-
tatteluina. Koska tutkimuksen kontekstina on opiskelijajarjestotoiminta, myos haastateltaviksi
etsittiin opiskelijoita. Haastatteluun soveltuivat sellaiset opiskelijat, jotka olivat opiskeluaika-
naan olleet toimijoina opiskelijajarjestdssa vahintdan kahdella perakkaisella toimikaudella
niin, etta joku toinen opiskelija on johtanut heiddn toimintaansa. Haastateltaviksi haluttiin 16y-
tda toiminnassa useamman toimikauden jatkaneita opiskelijoita, jotta pystyttiin syventymaan
esimerkiksi toiminnassa jatkamisen eli toimintaan sitoutumisen syihin eika toimintaan lahte-
misen motiiveihin. Alun perin haastateltaviksi pyrittiin [6ytamaan opiskelijoita, jotka olivat toi-
mineet nimenomaan opiskelijajarjeston hallituksessa seka kaudella 2020 etta kaudella 2021,
mutta haastateltavien I6ytaminen osoittautui odotettua haastavammaksi, minka vuoksi kri-

teerejd l0ysennettiin. Taman ei kuitenkaan arvioitu vaikuttavan aineiston laatuun.
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Kymmenesta haastateltavasta yhdeksan I6ydettiin |ahipiirin avustuksella. Talldin haastatelta-
viksi suostuneiden yhteystiedot jaettiin tutkijalle, joka oli itse suoraan yhteydessa haastatel-
taviin ja kertoi lisda tutkimusaiheesta seka haastattelukdaytanndista. Lisaksi useisiin opiskelija-
jarjestoihin otettiin sahkopostitse yhteytta ja tiedusteltiin haastatteluun soveltuvia henkil6ita
ja heidan kiinnostustaan osallistua tutkimukseen. Jarjestdille Iahetetty haastattelupyynto si-
salsi my0s tiedot tutkimusaiheesta ja haastattelutilanteeseen liittyvista kaytannon asioista.
Taman avulla 16ydettiin yksi haastateltava. Jokaiselle haastateltavalle ldhetettiin erillinen
kutsu haastatteluun, jonka liitteena olivat tutkimuksen tietosuojailmoitus, tiedote tieteelli-

sesta tutkimuksesta seka suostumuslomake.

Kaikki haastateltavat olivat vahintdaan toisen vuoden yliopisto-opiskelijoita, ja he kaikki olivat
toimineet opiskelijajarjestoaktiiveina vahintaan kahtena perakkaisena toimikautena viimeisen
neljan vuoden sisalla. Heista yksi toimi kuluvalla toimikaudella myds erdaan opiskelijajarjeston
puheenjohtajana, mutta muut haastateltavat olivat olleet toisen opiskelijan johdettavina kaik-
kina toimikausina. Osalla haastateltavista oli my0s joinain toimikausina ollut omia johdettavia.
Haastateltavat olivat viidesta eri Suomen yliopistokaupungista ja kahdeksasta eri opiskelijajar-
jestOsta. Haastateltavien ainoat tunnistetiedot ovat heidan opintojensa aloitusvuosi seka nii-
den pestien nimikkeet, joissa he ovat toimijoina olleet. Kaikki tarkat viittaukset yksittaisiin toi-
mijoihin, jarjestoihin tai kaupunkeihin on anonymisoitu kategorisoimalla eli muutettu yleisem-
malle tasolle (Ranta & Kuula-Luumi 2017, 419), jotta haastateltavia tai muita henkil6ita ei

voida tunnistaa.

Kaikki kymmenen haastattelua toteutettiin Microsoft Teams -puhelun vélitykselld. Haastatte-
lut nauhoitettiin suoraan Teamsin avulla, jolloin haastattelun tallenne tallentui suoraan Team-
sin keskusteluhistoriaan. Haastateltaville lahetettiin tutkimuksen tietosuojailmoitus, tiedote
tieteellisesta tutkimuksesta sekda suostumuslomake tarkasteltavaksi ennen haastattelua.
Naissa lomakkeissa kavi ilmi esimerkiksi tutkimukseen osallistumisen vapaaehtoisuus, aineis-
ton sailyttamiseen ja tuhoamiseen liittyvat kdytannon asiat sekd mahdollinen osallistumisen
peruuttaminen. Lisdksi jokaiselle haastateltavalle selvennettiin vield ennen haastattelua, etta

aineistoa kasitellddn anonyymisti niin, ettd ketdan yksittaisia henkiloita tai jarjestoja ei ole
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tunnistettavissa, ja etta kaikki aineisto tuhotaan tutkimuksen valmistuttua tietosuojailmoituk-

sessa mainitulla tavalla.

Kokonaisuudessaan haastatteluaineistoa kertyi noin 9 tuntia ja 25 minuuttia. Haastattelujen
kesto vaihteli noin 40-80 minuutin valill3, ja yhden haastattelun kesto oli keskimaarin 57 mi-
nuuttia. Haastattelut litteroitiin sanatarkasti mahdollisimman pian haastattelujen jalkeen, ja
litteroitua aineistoa kertyi kokonaisuudessaan 155 sivua (A4, fontti Calibri, fonttikoko 12, rivi-

vili 1,5).

5.4 Aineiston analyysi

Aineiston tarkastelu ja analyysi on hyva aloittaa jo aineistonkeruun aikana (Hirsjarvi & Hurme
2008, 135). Tassa tutkielmassa aineistoa tiivistettiin ja siita tehtiin alustavia tulkintoja jo haas-
tattelujen aikana, jolloin haastateltavilta pystyttiin varmistamaan tulkintojen oikeellisuus ja
saamaan mahdollisesti myos heidan ajatuksiaan tarkentavaa lisatietoa. Hirsjarven ja Hurmeen
(2008, 137) mukaan tallaista analyysin ldhestymistapaa voidaan kutsua ”itsedankorjaavaksi”
haastatteluksi. Lopullinen analyysi ja aineiston tulkinta tehtiin kuitenkin litteroidun aineiston

pohjalta.

Jokainen haastattelu litteroitiin sanatarkasti viikon sisalla haastattelutilanteesta. Kiviniemen
(2018, 210) seka Hirsjarven ja Hurmeen (2008, 139) mukaan tarvittava litteroinnin tarkkuus
riippuu seka tutkimuksen ongelmasta etta suunnitellusta analyysitavasta. Tassa tutkielmassa
ei ollut tarpeen sisallyttaa litteroituun aineistoon taukoja tai puheen painotuksia, vaikka ai-
neisto litteroitiin muuten tarkasti. Analyysi aloitettiin lukemalla aineisto lapi useaan otteeseen
ja kirjaamalla yl6s yleisia havaintoja tutkielman paakasitteiden esiintymisesta ja haastatelta-
vien kokemista syy-seuraussuhteista jo ennen aineiston tarkempaa jarjestelya. Aineistoa alet-
tiin jarjestelemaan ensin teemoittelun avulla. Teemoittelussa aineistoa ryhmitelldan ja vertail-
laan tiettyjen, tutkimusongelman kannalta olennaisten teemojen avulla. Aineistosta etsitaan
tiettya teemaa vastaavia nakemyksia, ja olennaista on nimenomaan se, mita eri teemoista on
sanottu. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 105, 107.) Teemoittelussa kaytetyiksi ylateemoiksi muodos-

tuivat aineistolahtoisesti tutkimusongelman sekd analyysin alussa tehtyjen yleisten
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havaintojen pohjalta johtamisviestintdan kohdistuvat odotukset, johtajan ja johdettavan vali-
nen suhde ja roolit seka sitoutuminen. Tarkentavia alakategorioita muodostettiin aineistolah-

toisesti.

Teemoittelun jalkeen eri teemoja kuvaavat aineistopatkat taulukoitiin, ja niita alettiin katego-
risoimaan sisadllonanalyysin avulla tarkempiin ajatuskokonaisuuksiin. Ndin aineistolle saatiin
tarkempia merkityksid, ja haastateltavien kokemia syy-seuraussuhteita esimerkiksi erilaisten
tarpeiden ja toiveiden tayttymisen ja sitoutumisen valilla saatiin purettua auki. Sisdllonana-
lyysi on yksi useimmin kaytetty laadullisen aineiston analyysitapa ja sen tarkoituksena on ero-
tella ja tiivistaa aineistoa seka etsia sieltd eroja ja yhtalaisyyksia, mika Hirsjarven ja Hurmeen
(2008, 174) mukaan on yksi aineiston analyysin tarkeimpia osia. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 117.)
Tassa tutkielmassa kaytettiin [ahinna aineistolahtoista sisallonanalyysia, vaikka sisallénanalyy-
sia voidaan tehda seka aineisto- ettd teorialahtoisesti. Tuomen ja Sarajarven (2018, 122-127)
mukaan aineistolahtdiseen sisallonanalyysiin kuuluu aineiston pelkistamista, ryhmittelya ja
kasitteellistamista. Taman tutkielman aineisto pelkistettiin teemoittelulla, jonka avulla aineis-
tosta loydettiin ja taulukoitiin tutkimusongelmaan liittyvia ilmauksia. Taman jalkeen aineistoa
ryhmiteltiin samoja ilmioitd kuvaavien kasitteiden perusteella ja jaettiin edelleen alaluokkiin.
Alaluokat voidaan Hirsjarven ja Hurmeen (2008, 124) mukaan nimeta esimerkiksi kuvatun il-
midn ominaisuuden, piirteen tai kdsityksen mukaan. Ryhmittelyn jalkeen aineisto kasitteellis-
tettiin, eli siitd erotettiin olennainen tieto, jonka perusteella luotiin erilaisia ylaluokkia. Yla-
luokiksi muodostuivat analyysin edetessa johtamisviestintaan kohdistuvat tehtavakeskeiset
odotukset, suhdekeskeiset odotukset seka opiskelijajarjestotoimijoiden kasitykset sitoutumi-
sestaan. Aineistosta loydetyt tulokset on seuraavassa luvussa esitelty pitkalti kasitteellistami-

sen yhteydessa |6ydettyjen yldluokkien avulla.
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6 TULOKSET

Tassa tutkielmassa pyritaan selvittamaan, millainen merkitys johtajaan kohdistuvilla viestinta-
odotuksilla on opiskelijajarjestétoimijoiden sitoutumiseen. Tuloksia esitelldan tutkielman kol-
men tutkimuskysymyksen seka analyysin perusteella muodostuneiden kategorioiden avulla.
Merkittavammaksi tulokseksi nousi johdettavien henkil6kohtaisten tarpeiden, merkitykselli-
syyden, patevyyden ja joukkoon kuulumisen, merkitys seka johtamisviestintdan kohdistuville
odotuksille etta heidan kasityksilleen sitoutumisesta. Aluksi tulososiossa kuvataan opiskelija-
jarjestétoimijoiden nimedamia tehtavakeskeisia ja suhdekeskeisia johtamisviestintaan kohdis-
tuvia odotuksia, niiden taustaa seka niiden vaikutuksia toimijoiden kdaytokseen. Taman jalkeen
tarkastellaan opiskelijajarjestétoimijoiden kasityksia sitoutumisestaan ja siihen vaikuttavista
tekijoista. Tulososiossa esiintyvat aineistoesimerkit ovat haastatteluista sanatarkasti litteroi-

tuja patkia.

6.1 Tehtavakeskeiset odotukset

Haastateltavien nimedamat tehtavakeskeiset odotukset voitiin erotella neljaan kategoriaan:

e Tiedon valittdminen ja johtamisosaaminen
e Toiminnan sujuvuus
e Johtamistyyli

e Viestinnan piirteet

Tiedon vdlittéiminen ja johtamisosaaminen. Johtamisviestintdan kohdistuvista tehtavakeskei-
sistd odotuksista haastateltavien nakemyksissa korostuivat erityisesti johtamisosaamiseen ja
tiedon jakamiseen liittyvat odotukset. Haastateltavat odottivat johtajan olevan se, joka orga-
nisoi toimintaa ja “viimesena paastaa ne langat kasistdan”. Haastateltavien mukaan johtajalla
kuuluu olla eniten tietoa, ja he odottivat johtajan myds osoittavan sen tai vdahintdan luovan
johdettavilleen kuvan siitd, ettad han tietdaa mita tekee sekd mita muiden pitaa tehda. Esimer-
kiksi aikataulujen tunteminen, kyky tehda paatoksia seka johtajan riittava jamakkyys olivat ta-
poja, joilla johtaja voi osoittaa olevansa tilanteen tasalla ja tietdvansa riittavasti toiminnan

mahdollistamiseksi. Johtajan toivottiin osoittavan, ettd han tuntee, miten jarjesto toimii ja
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miten vastuut sen sisalla jakautuvat esimerkiksi neuvomalla johdettavia ja selvittamalla ongel-
mia heidan kanssaan. Jos johtaja onnistui osoittamaan johdettaville tietavansa asioista, se loi
haastateltavien mukaan varmuutta ja turvallisuuden tunnetta.

”Ja sitte kun ne tuntuu silta ettd ne tietda kaikki asiat nii sit tulee sellanen varmempi olo siita
niitten johtamisesta” (H9)

Mikali johtaja onnistui osoittamaan johdettavilleen hallitsevansa kokonaiskuvaa, haastatelta-
vat kokivat uskoneensa johtajaa helpommin. Osa haastateltavista sanoi kertoneensa taman
vuoksi myds vdhemman omia mielipiteitadan. Mikali johtaja ei vaikuttanut olevan tilanteen ta-
salla, haastateltavat kuvailivat kokeneensa turhautumista ja artymysta. Haastateltavien pu-
heessa korostui kuitenkin myds ymmarrys ihmisten inhimillisyydesta. Vaikka johtajan odotet-
tiin hallitsevan kokonaiskuvaa, haastateltavat pitivat ymmarrettavana sita, mikali johtaja ei
heti onnistu tayttamaan naitd odotuksia, silla “kukaan ei ole yli-ihminen”. Johtajan toivottiin
kuitenkin kyselevan johdettaviltaan aktiivisesti, miten heilld sujuu ja ndin osoittavan, etta han
haluaa yllapitda ymmarrystaan toiminnasta kokonaisuutena.

”Kaikilla on omat vastuualueet et se puheenjohtaja sitte myos vahan kyselee, pysyy kartalla ja

varmistaa sen ettd ne myos hoituu ja etta vastuut on jaettu tasasesti niin kyselee niinku aktiivi-

sesti johdettaviltaan et minkalainen on tilanne ja onko sulla liikaa vastuuta tai liian véhan vas-
tuuta ja miten ne niinku jakautuu sitte suhteessa siihen ryhmaan” (H10)

Haastateltavien kasitys siita, miten paljon kokemusta ja tietoa johtavassa roolissa olevalla on,
vaikutti heiddan mukaansa siihen, miten luotettavana he johtajaa pitivat. Mikali johtajalla oli
kokemusta, haastateltavat kuvailivat myods odottavansa, etta johtaja tietdaa eniten ja hanen
sanaansa voi luottaa. Mikali johtajalla taas ei ollut juurikaan aiempaa kokemusta toiminnasta,
hanen tietotaitonsa oletettiin olevan samalla tasolla kuin kenelld tahansa muullakin eika ha-
nelta odotettu yhta paljon. Silla tiedon maaralla, minka johdettava olettaa johtajallaan olevan,
onkin siis suuri merkitys johtajan auktoriteettiin ja luotettavuuteen johdettavien silmissa.
Haastateltavat kuvailivat, ettd kokemattomaan johtajaan oli vaikeampi luottaa kuin jo pidem-
pdan toiminnassa mukana olleisiin toimijoihin, joilla johdettava oletti olevan kokemuksen
myota myds enemman tietoa:

”"Ma menin hallitukseen samaan aikaan kun meidan puheenjohtaja niin mul oli tietyl lail jo valmiiks

sellanen kasitys et hankaan ei ehka tieda ihan kaikkea vield ja mun oli helpompi luottaa semmosiin

henkildihin jotka ma tiesin olleen hallitukses jo pidemp&an niin semmosia ma sit ehka tottelin tai
annoin heiddn johtaa minua enemman” (H2)
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Haastateltavien mukaan jarjestén puheenjohtajalla kuuluu olla muihin toimijoihin verrattuna
eniten tietoa, jota han jakaa eteenpain johdettavilleen eli hallituksen jasenille. Hallituksen ja-
senet taas jakavat tietoa mahdollisille omille johdettavilleen, esimerkiksi toimihenkildille tai
erilaisille toimikunnille. Haastateltavat kokivat eri pesteissa “vaaditun” tiedon maaran linkit-
tyvan olennaisesti myos kyseisen pestin vastuun maaraan, eli vastuullisemmissa pesteissa ole-
vien kuuluu haastateltavien mukaan myos tietda enemman. Haastateltavien nakemyksissa ko-
rostuikin tiedon suuri merkitys opiskelijajarjestétoimijoiden erilaisten roolien valisen hierar-
kian muodostumisessa: mita enemman valikasia jarjeston puheenjohtajan ja jarjestétoimijan
valilla, sitda vahemman vastuuta hanella yleensa on. Ei siis ole merkityksetonta, kenella tietoa

on, kuka sita jakaa eteenpdin ja kenelle tietoa jaetaan.
"Tavallaan se pj jakaa tiedon niinku ensin hallitukselle ja ne sitte eteenpain” (H5)

Haastateltavat odottivat johtajalta aktiivista tiedonvalitysta johdettavien suuntaan, jotta he
pystyvat suorittamaan tehtdvidan. Johtajan toivottiin pitdvan johdettaviaan ajan tasalla vies-
timalla heille asioista yhteisesti ja kertomalla lapinakyvasti myds omista tekemisistaan. Tama
edisti haastateltavien mukaan avoimen ilmapiirin syntymista ja auttoi heita olemaan ymmar-
tavaisempia johtajaa kohtaan. Johtajalla nahtiin olevan myos velvollisuus vastata johdettavien
hankaliinkin kysymyksiin seka auttaa heita ongelmatilanteissa eteenpain. Johtajan toivottiin
varmistavan, etta johdettavilla on kaikki tarvittava tieto sen sijaan, ettd kuuluisi ensisijaisesti
johdettavien velvollisuuksiin ottaa itse selvaa asioista. Haastateltavat toivoivatkin, etta johtaja
ei ainoastaan informoisi johdettaviaan niista asioista, joita pitda tehda tai joita tapahtuu, vaan
pitdisi johdettavat tietoisina tilanteesta myos silloin, kun mitaan ei tapahdu tai mitaan ei tar-
vitse tehda:

”Viime vuonna ma tein sit vaan sen etta keskityttiin siihen yhteen juttuun ja sit oli vaikka puoli

vuotta sillee ettei tehnykkdan mitaan nii ois ollu kiva saada vaikka valiaikatietoja tai tallasta

niinku, jotain ettd mita tapahtuu ja miksei tapahdu vaikka ei tapahdukkaan mitdan, siitaki voi

laittaa sillee ettd “hei timmonen tulossa puolen vuoden pdasta, saa alkaa miettii et ei oo nyt
muuta” tyylisesti” (H5)

Haastateltavat toivoivat johtajan antavan tilaa kaikkien mielipiteille ja varmistavan, etta kaikki
johdettavat saavat saman tiedon. Haastateltavat kuvailivat motivaation toimintaa kohtaan

laskevan, jos he kokivat johtajan tarjoavan heille vahemman tietoa kuin muille johdettaville.
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Johtajan toivottiin valittdvan avoimesti tietoa niin yleisista asioista kuin esimerkiksi kokousti-
lanteiden ulkopuolella kdydyista toimintaan liittyvista pienemman porukan keskusteluista ja
ndin varmistavan, etta kaikki ovat “samalla sivulla” ja tasavertaisia osia porukkaa.
”Jos ne on jotain semmosta mika vaikuttaa toimintaan ilman siten etta sa tiedat mika siella taustalla
vaikuttaa siihen toimintaan et sit se onki ollu jonkun kahen tekemat jotku omat paatokset niin tot-
takai se on sillon sitte haitallista et siindki on hyva tuoda vaikka esille sitte ettd no keskusteltiin hdnen

kanssa tdstd asiasta ja pohdittiin tammosta ettd seki tuoda esille koko sille porukalle sitte my6s”
(H10)

Erityisesti tiedon valittamisen suhteen osa haastateltavista mainitsi odottavansa johtajalta en-
nakoitavuutta ja johdonmukaisuutta. He toivoivat johtajan luovan pelisdanndét tiedon jakami-
selle niin, ettd johdettavat voivat luottaa saavansa johtajalta tarvitsemansa tiedon automaat-
tisesti. Johtajan toivottiin kayttavan viestinnassaan myos ennalta sovittuja kanavia, jotta vies-
tit ja tieto ovat helposti |16ydettadvissa. Johtajan odotettiin laittavan myds varmistusviesteja,
joihin johtaja kokoaa tarkeimpia asioita ja ndin varmistaa, etta kaikki saavat saman tiedon.
Haastateltavat mainitsivat my0Os toivovansa, ettd johtaja ei olettaisi johdettaviensa ymmarta-

van kerrasta, vaan kavisi lapi ilmiselvidkin asioita perusteellisesti.

Haastateltavat kokivat kuitenkin esimerkiksi johtajan johdettavien maaran vaikuttavan heidan
odotuksiinsa tiedon jakamisesta. Esimerkiksi ainoastaan yhta toimihenkil6a johtavalta halli-
tuksen jaseneltd odotettiin aktiivisempaa tiedon jakamista ja enemman aikaa johdettavalleen,
kuin monen ihmisen hallitusta johtavalta puheenjohtajalta. Myds oman pestin vastuullisuu-
den koettiin vaikuttavan odotuksiin ja toiveisiin tiedon valittdmisesta. Osa haastateltavista
koki, ettd ollessaan vastuullisemmassa pestissa he eivat kaivanneet johtajalta yhta paljon tie-
toa, silla he olivat itse aktiivisesti paikalla kokouksissa. Osa sen sijaan toivoi johtajalta nimen-
omaan enemman ja aktiivisempaa tiedon jakamista silloin, kun haastateltava koki oman pes-
tinsa vastuulliseksi ja “isommaksi”.

”No tietenki ehka siitd et on eri pestissa tai isommassa pestissa nytte nii sit kun on sielld kokouk-
sissa enemman [niin ei enda kaipaa suoraan johtajalta yhtéa paljon tietoa]” (H5)

Haastateltavat kokivat, ettd he haluavat tietda asioita ennen muita ja ndin kokea olevansa
merkityksellisid ja osa jotain erityista, minka vuoksi johtajalta toivottiinkin toimivaa tiedonkul-
kua. Ilman johtajan aktiivista tiedon jakamista haastateltavat kokivat, ettd he jaavat jostain

paitsi ja putoavat karryilta.
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Toiminnan sujuvuus. Toiminnan sujuvuuteen liittyvissa odotuksissa korostuivat haastatelta-
vien toiveet siita, etta johtaja varmistaa asioiden hoituvan kunnolla ja ajallaan. Johtajan odo-
tettiin vetdvan selvan rajan kokousten ja muun oheistoiminnan valille ja pitavan kokoustilan-
teissa ylla jonkinlaista asiallisuutta, jotta asioita saataisiin oikeasti hoidettua. Haastateltavat
toivoivat johtajalta erityisesti kokouksissa tapahtuvien keskustelujen johtamista esimerkiksi
pitamalla huolta kokousten aikataulusta, katkaisemalla jaarittelun ja palauttamalla keskuste-
lun aiheeseen seka jakamalla puheenvuoroja ja varmistamalla, ettd aiheita kasitelladn mah-
dollisimman tuottoisalla tavalla. Osa haastateltavista koki keskustelujen johtamisen olevan
"kaavamaista johtajuutta”, mutta sita ei pidetty huonona asiana, vaan ennemmin olennaisesti

johtajan velvollisuuksiin kuuluvana.

Haastateltavat odottivat johtajan siis pitavan huolta siita, etta vahintaan viralliset ja pakolliset
asiat, kuten jarjeston sdannoissa maaritellyt tehtavat, tulevat hoidetuiksi. Johtajan toivottiin
osoittavan, etta han tietdada mita pitaa saada tehtya ja missa aikataulussa, seka antavan johdet-
tavilleen selkeita ohjeita siita, miten toimitaan. Haastateltavat kuvailivat odottavansa johta-
jalta yleista toiminnan koordinointia ja valvomista esimerkiksi sen vuoksi, ettd “ei ite tarvii
tietaa kaikesta niin paljon”. Haastateltavat toivoivat pystyvansa keskittymaan vain omaan pes-
tiinsa ja siina kehittymiseen, minka vuoksi johtajan odotettiin pitavan yleisesti huolta asioiden

sujumisesta.

Haastateltavien puheesta kavi ilmi, ettda johdettavat eivat halua vaikuttaa tyhmilta johtajan,
muiden johdettavien tai jarjeston jasenten edessa. Johtajan toivottiinkin pitavan huolta siita,
ettd asiat tulevat hoidetuiksi, jotta ”“ei tuu sita tilannetta etta joo nyt ollaan jossaki vaiheessa
ettd meian ois pitany teha joku tehtava kuukausi sitten ja me ei vaan ikina tehty sitd”. Nain
johdettavien ei tarvitse peldta nayttavansa epapatevilta ja asioita unohtelevilta. Haastatelta-
vat kuvailivatkin kokeneensa turhautumista ja arsyyntymista silloin, jos johtaja ei ollut onnis-
tunut varmistamaan asioiden hoitumista. Osa haastateltavista koki, etta johtajan ei edes tar-
vitsisi ottaa juurikaan tehtavia itselleen hoidettavaksi, kunhan han vain varmistaisi, etta kaikki
asiat tulevat hoidetuksi:

”Ma nyt johtajaa tdssa nyt periaatteessa puheenjohtajaan tai hallituksen puheenjohtajaan sillee
vertaan ettd se esimerkiks pitdd meita just niinku kasassa ja ei tarvi valttii teha ite mitdan kunhan
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on niinkun selvilld ettd mita tapahtuu ja on niinkun tekijat niille tapahtumille ja mika nyt ikina
onkaan” (H5)

Johtamistyyli. Haastateltavat kuvailivat odottavansa johtajalta rentoa ja dynaamista, tilantei-
den ja kasiteltdvien asioiden mukaan muuttuvaa johtamistyylia sekd ohjaavaa ja kannustavaa
otetta johdettaviaan kohtaan. Haastateltavat toivoivat nakevansa johtajan olevan itse moti-
voitunut omaa pestiddan kohtaan, minka pystyi osoittamaan esimerkiksi olemalla maaratietoi-
nen, aloitteellinen ja aktiivinen. Haastateltavat toivoivat johtajan tekevan kunnolla t6ita ja
nadin viestivan johdettavilleen, miten asioita kannattaa hoitaa. Johtajan vaivannaké loi haasta-
teltaville my6s positiivisempaa oloa toiminnasta seka kasvatti luottamusta johtajaa kohtaan.
Osa haastateltavista oli kuitenkin kokenut erityisesti toiminnan vapaaehtoisuuden aiheutta-
neen ristiriitoja tdman odotuksen kanssa, silla vapaaehtoistoiminnassa johtajan ei voida vaatia
suhtautuvan asioihin sellaisella vakavuudella, milla johdettava toivoisi. Opiskelijajarjest6toi-
minta on vapaaehtoista eika siihen liity samanlaisia ankaria “pakotteita” kuin esimerkiksi tyo-

paikalla, josta voi saada potkut, jos hommiaan ei hoida kunnolla.

Haastateltavat toivoivat johtajan osoittavan olevansa joustava ja karsivallinen johdettaviaan
kohtaan. He odottivat johtajan pystyvan asettumaan johdettavien asemaan seka tunnista-
maan johdettavien erilaiset tunteet ja ottamaan ne huomioon esimerkiksi hoputtamisen ja
patistamisen sijaan pyytamalla ystavallisesti, jos joku asia tulee hoitaa. Tdma paransi haasta-
teltavien kokemuksen mukaan yleisen ilmapiirin rentoutta. Mikali johtaja oli onnistunut luo-
maan johdettaviensa keskuuteen avoimen ja rennon ilmapiirin, se lisdsi haastateltavien mu-
kaan heidan intoaan osallistua toimintaan aktiivisesti. Toiveet ilmapiirin avoimuudesta ja tata
edistavasta johtajan kaytoksesta korostuivat erityisesti sellaisten haastateltavien kohdalla,
joilla oli huonoja kokemuksia liian kontrolloivista tai sulkeutuneista johtajista. Myds johtajalta
itseltdan toivottiin rentoutta, silld haastateltavat kokivat, etta liian jaykka ja muodollinen vuo-
rovaikutus ei toimi ainejarjestétoiminnassa. Haastateltavat odottivat johtajan edistavan ilma-
piirin rentoutta esimerkiksi suhtautumalla asioihin vitsailemalla ”pilke silmakulmassa” ja sa-
nomalla joskus itsekin jotain holmoa. Nain johtaja pystyi osoittamaan johdettavilleen, etta
asiat eivat ole niin vakavia ja keskustelua voi kdyda rennossa hengessa.

”Sellanen tietynlainen itseironia kokouksissa aina et todetaan tai ilmastaan selkeesti etta et ei

tda nyt kauheen vakavaa oo et vaikka tosissaan tehdaan niin ei totisesti kuitenkaan siina olla ja
ettd saa sanoo kaikkee tyhmaa ja he ite my6s sanoo tarkotuksella kaikkee tyhmaa” (H3)
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”Pienta tommosta niinkun huumoria heittaa et ihan siis sisapiirivitsit niinkun tilannekohtasesti ja
semmonen tilannekomiikka on aina tosi hyva, se ndyttda ettei oo ihan niin vakavaa vaik tehaanki
kunnolla” (H6)

Siita huolimatta, etta haastateltavat toivoivat johtajalta vapautuneen keskusteluilmapiirin luo-
mista ja rentoa suhtautumista asioihin, he toivoivat johtajan pysyvan kuitenkin asiallisena.
Haastateltavat odottivat johtajalta myds jonkin verran muodollisuutta ja virallisuutta, jotta
toiminta ei menisi pelkaksi “lapanheitoksi”. Haastateltavat kokivat muodollisuuden toimivan
erityisesti virallisten asioiden aarelld, missa johtajalta toivottiin selkeita paatoksia ja jamak-
kyyttd, jotta asiat etenevat ja toimijat ymmartavat suhtautua toimintaan asiaan kuuluvalla va-
kavuudella. Kuitenkin haastateltavat puhuivat johtajan asiallisuudesta, muodollisuudesta ja
virallisuudesta yleensa niin, etta niita edelsi maare "tietty”. Haastateltavat toivoivat johtajalta
esimerkiksi “tiettya asiallisuutta”, mika korostaa sitd, etta johtajan toivottiin kuitenkin ensisi-
jaisesti suhtautuvan toimintaan rennosti. “Tietty muodollisuus” kuitenkin auttaa haastatelta-
vien mukaan johtajaa yllapitamaan auktoriteettiaan, silla osa haastateltavista koki liiallisen ka-
verillisuuden heikentavan johtajan auktoriteettia.

”Semmonen tietty asiallisuus kuitenkin siina johtavassa roolissa etta vélil on menny vahan sem-

moseks hyvinkin kaverilliseksi se johtaminen ja sit siit puuttuu semmonen tietty auktoriteetti
siitd toiminnasta” (H2)

”Se on vaikee, kakspiippunen asia et onko tota niinku hyvaa pataa kaikkien kanssa koska sit siina
voi olla etta se auktoriteetti karsii vdahan” (H6)

Osa haastateltavista kuvaili olettaneensa ennen toimintaan mukaan lahtemista johtajan vies-
tinndn olevan erittdin virallista. He kertoivat kuitenkin huomanneensa &kkia, ettei kyseinen
oletus kdynyt toteen, ja he kuvailivat sen helpottaneen heita itsedaankin rentoutumaan toimin-
nassa. Haastateltavat kuvailivat esimerkiksi muiden johdettavien toiminnan vaikuttaneen hei-
dan odotuksiinsa johtajan virallisuudesta. Huomatessaan, etteivat muutkaan johdettavat
odottaneet johtajalta juurikaan virallisuutta ja muodollisuutta, he eivat itsekdan enaa odotta-
neet sitd yhta paljon. Osa haastateltavista mainitsi kuitenkin kokevansa tilanteen ristiriitai-
sena, silld siitd huolimatta, ettd opiskelijajarjestétoiminnan ymmarrettiin olevan lahtokohtai-
sesti suhteellisen rentoa ja he itsekin kokivat pystyvansa rentoutumaan paremmin johtajan
suhtautuessa asioihin rennosti, johtajan toivottiin silti kayttaytyvan valilla myos asiallisemmin.

”No ehka vahan ristiriitasesti siina etta vaik ma tiian et hallituksen kesken ollaan hyvin kaverillisia
ja se vayla on just tosi semmonen rento mut sit toisaalt md my6s odotan semmost tiettyy
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virallisuutta ja semmosta niinku et ei kuitenkaan keskustella ihan kaikesta ettei mee semmoseks
yltiopaiseks sekoiluks yksinkertaisesti et pidetadn sellanen tietty asiallisuus tai pidettais se tietty
asiallisuus” (H2)

Haastateltavat toivoivat johtajan nimedvan toiminnalle selkeita paamaaria, joita kohti johdet-
tavien on helppo pyrkida. Paamaarien asettaminen loi haastateltavien mukaan johtajasta maa-
ratietoisen kuvan, minka toivottiin myds nakyvan johtajan viestinndssa. Vaikka haastateltavat
toivoivat johtajan asettavan paamaaria, he odottivat hanen yllapitdavan ensisijaisesti keskus-
televaa ilmapiiria sen sijaan, etta vain maaraisi asioita. Nadin johdettavat kuvailivat kokevansa,
ettd he voivat todella itse vaikuttaa asioihin. Johtajan toivottiin esimerkiksi kyselevan aktiivi-
sesti johdettavien mielipiteita ja kommentteja asioista sekd antavan ehdotuksia siitd, miten
asioita kannattaisi hoitaa. Haastateltavat odottivat johtajan myos sopivan yhteisesti keskus-
tellen esimerkiksi toimintaa ohjaavista kdytannoista.

”Asioista aina keskustellaan ennemmin ku silleen ettd vaan sanotaan miten ne on ja et tehd&dan

nain” (H3)
Haastateltavat kokivat oman pestinsa vastuullisuuden vaikuttaneen siihen, minkalaista johta-
mistyylia he odottivat. Esimerkiksi yksinkertaisilta tuntuvia hommia hoitavat eivat kaivanneet
yhta paljon tukea ja ohjausta johtajalta kuin ne, jotka kokivat oman pestinsa haastavaksi ja
vastuulliseksi. Haastateltavat korostivat kuitenkin odottavansa johtajan jarjestavan aikaa esi-
merkiksi palautekeskusteluille ja asioiden perusteellisemmalle [apikdynnille johdettavan pes-
tin vastuun maarasta huolimatta. Haastateltavat odottivat johtajan olevan avulias ja auttavan
aktiivisesti esimerkiksi ratkomalla asioita yhdessa sen sijaan, etta ainoastaan kaskisi johdetta-
van ottaa selvaa itse. Vaikka johtajalla ymmarrettiin olevan myods muuta elamaa jarjestotoi-
minnan ulkopuolella, osa haastateltavista mainitsi toivovansa johtajan olevan tavoitettavissa
ja vastaavan viesteihin mahdollisimman ripeasti.

"Valil jos pyytaa esimerkiks apuu nii voi menna vuorokausiakin ettad niinku viesteihin vastataan

ni se on ainaki semmonen mihin tota toivois muutosta et pystyttais niinku vastaamaan maholli-
simman ripeesti” (H2)

”Aina apuu kun pyys ja vinkkeja ja han oli nopeesti aina tavoteltavissa et jossain puolen tunnin
sisal tuli aina vastaus jos ma kysyin jotain apua niin aika hyva fiilis oli” (H8)

Rennon ja ohjaavan johtamistyylin lisdksi haastateltavat toivoivat johtajan osaavan tunnistaa

ne hetket, jolloin hianen tulee ottaa rooliaan johtajana. Mikali johtaja osoitti olevansa
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tehtdviensa tasalla, haastateltavat kuvailivat arvostuksen ja luottamuksen johtajaa kohtaan
kasvaneen seka yleisen fiiliksen toiminnasta kohonneen. He mainitsivat kuitenkin kokeneensa
turhautumista, mikali johtaja ei ottanut tilannetta haltuun silloin, kun olisi pitanyt. Vaikka joh-
tajan toivottiin ensisijaisesti olevan enemman kaverillinen, hanen odotettiin kuitenkin pysty-
van myos kdyttamaan johtajan rooliin kuuluvaa muodollisuutta ja auktoriteettia ”sitte tarvit-
taessa”. Erityisesti haastateltavien toiveissa korostui, ettd he odottivat johtajan astuvan esiin
silloin, kun asiat eivat etene ja vievan niitd eteenpain esimerkiksi katkaisemalla jumiutuneen
keskustelun paattamalla itse, miten asian kanssa edetaan.

”Se etta hdn vdhan niinkun ottaa haltuun sen tilanteen ja just niinku etta vetaa sitd eikd tavallaan

niinku ite jotenki emmatiid tavallaan valu siihen niiinku vedettavien rooliin tai just et sit tulee
sellanen et kukaan ei tee mitddn vaan han ihan oikeesti ottaa tilanteen haltuun” (H1)

"Tarvittaessa ottaa sitte ohjat ja hoitaa asiat jos se huomaa etta alaisilla ei niinku Idhde tai suju
et niinku osaa antaa apua siina vaiheessa” (H3)

Johtajan odotettiin asettavan roolinsa oman persoonansa edelle, mikali nama olisivat jossain
tilanteessa ristiriidassa. Haastateltavat toivoivat johtajan pysyttelevan esimerkiksi “neutraa-
limpana kuin mita ehka persoonana olisi muuten” erityisesti siind, miten han osoittaa mielipi-
teensa johdettavistaan. Talla haastateltavat tarkoittivat esimerkiksi sitd, etta johtajan ei kuulu
ndyttaa, vaikka han henkilokohtaisella tasolla pitaisi joistain johdettavista enemman kuin toi-
sista. Haastateltavat mainitsivat myods toivovansa johtajan kuuntelevan kaikkien sanomisia
siitd huolimatta, ettd jotkut puheenvuorot saattavat aluksi kuulostaa typerilta. Johtajan odo-
tettiin myds tunnistavan ristiriitatilanteita ja pyrkivan selvittdmaan niita sen sijaan, etta han
itse loisi konflikteja omalla kaytokselldan.
"Tuntu et siel ei ehka tavallaan panostettu siihen et puheenjohtaja ei padstany niinku siihen 13-
hiympyran sisdaan helposti ketddn et se oli semmost niin sanottua hyva veli -verkostomeininkia
valilla et kaikki ei ollu siel sisdssa... toivoin et johtaja olis ndhnyt sen tilanteen mika siin on aiheu-
tunu ja ois ehka ottanu niita vaikutteita sieltd aikasemmilta kausilta ja niinkun ois ollu tammadsta
yhteishenkee kohottavaa toimintaa ja pyrkiny siihen et ndkee et asettus joskus sinne rivijasenen

kenkiin ja tavallaan jotenkin siin niinkun empatiakyvyn niinkun puutetta oli havaittavissa et ei
valttdmat tajunnu sita kuinka jyrkka ja.. kuinka jyrkka on itse muita kohtaan” (H7)

Viestinndn piirteet. Johtajan viestinnan piirteitd koskevissa odotuksissa korostuivat eniten joh-
tajan viestinnan selkeys ja avoimuus. Johtajan viestinnan toivottiin olevan helposti ymmarret-
tavaa, jotta asiaa ei voida tulkita monella eri tavalla ja sen myota kasittda vaarin. Johtajan

toivottiin myos linjaavan asioita kuten aikatauluja ja toiminnan kaytanteitd selkeasti eika
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hanen haluttu jadavan ”jaarittelemaan mitdan turhia”. Osa haastateltavista kuitenkin koki, ettei
tdma odotus ole aina tayttynyt. He mainitsivat kokeneensa taman vuoksi epavarmuutta ja
hammennystd, mika on aiheuttanut heille esimerkiksi motivaation laskemista. Talla hetkella
ainejarjestotoiminnassa mukana olevat haastateltavat kuvailivat myds koronavirustilanteen
vaikuttaneen heiddn odotuksiinsa erityisesti viestinnan selkeyteen liittyen. Haastateltavat
odottivat johtajalta vield aiempaa selkeampaa viestintaa, koska koronaviruksen vuoksi suurin
osa toimijoiden valisesta yhteydenpidosta hoidetaan medioidusti, ja viestien maara koettiin
valilla uuvuttavaksi. He kuvailivat, etteivat aina jaksaneet itse alkaa ottaa selvaa asioista, mi-
kali johtajan viestinta ei ollut riittdvan selkeaa.

"Ehka selkeys puuttu aina valilla etta just ku oli se whatsappchatti niin aina ei jaksa lukee niit et

mita sielld puhuttiin ja missd mennadan nii sitte tavallaan jai semmonen tiedottomuus ettd mita

on tapahtunu, mita pitdis nyt teha nii sit jos ei jaksa ottaa selvaa niin sit sa vahan niinku putoot
kelkasta” (H8)

Odotukset viestinndn avoimuudesta taas liittyivat erityisesti keskustelukulttuuriin ja tehok-
kaan tyoskentelyn mahdollistamiseen. Haastateltavat odottivat johtajan ottavan muiden ideat
ja mielipiteet avoimesti vastaan seka antavan myo6s palautetta mahdollisimman suoraan ja
avoimesti sen sijaan, etta han esimerkiksi naamioisi kritiikin vitsin taakse. Toiveet avoimuu-
desta kumpusivat useammalla haastateltavalla huonoista kokemuksista liian sulkeutuneiden
johtajien kanssa. Haastateltavat kokivat myos innostuksensa toimintaa kohtaan vahenevan,
jos johtaja ei ollut avoin heidan ideoilleen.

”0n niinku idearikas vaikkapa ja valmis kuuntelee mita ideoita muilla on just silleen avoimuudella

kun just taas jos ois hirveen lukkiutunu omiin nakemyksiin etta kylla ndin on aina tehty niin nain

me tehdan jatkossakin silleen niin se ei oikein luo innokkuutta et onks sillon ihan oikeella pai-
kalla” (H8)

Opiskelijajarjestotoimijoiden johtamisviestintddan kohdistuvissa tehtavakeskeisissa odotuk-
sissa korostuivat siis tiedon vélittdminen ja johtamisosaaminen, toiminnan sujuvuus, johta-
mistyyli seka viestinnan piirteet. Johtajan odotettiin hoitavan oma tehtavansa kunnialla, jotta

johdettavat voivat keskittyd omaan pestiinsa ja siind kehittymiseen.

6.2 Suhdekeskeiset odotukset

Haastateltavien nimedamat suhdekeskeiset odotukset voitiin jaotella kolmeen kategoriaan:
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e Tilan antamisen ja holhoamisen vdlinen tasapaino
e Palautteen merkitys

e Yhteisollisyyden rakentaminen

Tilan antamisen ja holhoamisen vdlinen tasapaino. Haastateltavat odottivat johtajan ohjaavan
heita viestinnallaan. Johtajan toivottiin innostavan ja kannustavan johdettaviaan esimerkiksi
tsemppaamalla, antamalla hyvaa palautetta ja olemalla itse aktiivinen ja innostunut asioista.
Johtajan odotettiin antavan selkeita ohjeita ja ehdotuksia, miten asioita kannattaa hoitaa,
mutta kuitenkin antavan johdettavilleen tilaa tehda omia ratkaisuja. Haastateltavat mainitsi-
vat kokeneensa turhautumista, mikali he eivat olleet saaneet johtajalta riittavasti tukea. Sen
sijaan sopivan tasapainon tilan antamisen ja neuvomisen valilla koettiin vahvistavan koke-
musta johdettavien valisesta yhteisollisyydestda seka mahdollistavan heille myds itsensa ja
omien visioidensa toteuttamisen.

”Saa olla kohtuullisen itsendinen mut silti tavallaan tietda et missa mennaéan et se johtaja osaa

my0s neuvoo et mita nyt oikeesti tehdan ja mikd on meian tavote mut et silti saa niinku tavallaan
pyrkii toteuttaa ittedan ja vaikka sitd omaa visioo omal vastuualueella” (H8)

Johtajan toivottiin olevan enimmakseen taka-alalla pysytteleva toiminnan mahdollistaja sen
sijaan, etta han korostaisi omaa rooliaan ja johtajuuttaan jatkuvasti. Johtajan odotettiin erityi-
sesti kokoustilanteissa sanovan itse vain ”pakolliset asiat” ja kannustavan johdettaviaan kes-
kustelemaan kyselemalla aktiivisesti heiddn ajatuksiaan ja mielipiteitdan ja luovan ndin tilaa
my0s niille, jotka eivat itse sita aktiivisesti ota. Haastateltavien mukaan tilan antaminen ja kes-
kustelevan ilmapiirin yllapitaminen sai heidat kokemaan, etta juuri heidan toiminnallaan ja
mielipiteilladn on merkitysta. Tata merkityksellisyyden tunnetta kuvailtiin myos ”lahtotasoksi”
koko toiminnalle. Osalle haastateltavista riitti, ettd johtaja kysyy johdettavien mielipidetta asi-
oihin jossain vaiheessa, kun taas osa koki, ettd johtajan tulee jattda oman mielipiteensa ker-
tominen vasta viimeiseksi ja antaa aluksi johdettavien kdyda keskustelua. N&in johdettavat
eivat joudu tilanteeseen, jossa heidan taytyisi asettua olemaan eri mielta johtajan kanssa vaan
johtaja voi kyseenalaistaa ja itse niin sanotusti riitauttaa tilanteen, jos hdn on eri mielta joh-

dettavien kanssa.
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”Aina ensin esitetddn asiat ja sitten puheenjohtaja kysyy et onko keskustelua tai onko mitdan
sanottavaa, sitte heittda ehka jotain omia pointtejaan mita on miettiny et onko niista jotain tai
et onko joku eri mieltd tai jotain mielta ja sit niista keskustellaan yhdessa” (H3)

”Ekana esittelee mika se asia on ja ekana niinku kysyy et mitd mielta te ootte tastd ja sitte kun
muut on sanonu niitten mielipiteita niin sitte vaikka esittda sen oman kannan siihen asiaan” (H9)

Tilan saaminen johtajalta merkitsi haastateltaville luottamuksen osoitusta heita ja heidan pa-
tevyyttaan kohtaan. Haastateltavat toivoivat johtajan osoittavan johdettaville luottamusta
heiddan “holhoamisensa” sijaan esimerkiksi antamalla tietyistd osa-alueista vastaavien toimi-
joiden johtaa itse ndiden osa-alueiden toimintaa seka niihin liittyvaa keskustelua. Haastatel-
tavat mainitsivat myos toivovansa, ettd johtaja ei “mikromanageroi” johdettavia vaan antaa
heidan olla itsendisia. Johtajalta saatu tila toimia tuki haastateltavien mukaan heidan itseluot-
tamuksensa kasvua, mika my6s edelleen edisti heiddan kokemustaan omasta patevyydestaan.
Haastateltavat kuvailivat myos pystyneensa kehittymaan sekd oppimaan itsestdan ja jarjesto-
toiminnasta paremmin silloin, kun he kokivat johtajan antaneen heille riittavasti tilaa tehda

omia ratkaisuja.

Haastateltavat odottivat, etta tilan antamisen lisaksi johtaja kuitenkin kyselee heilta saannol-
lisesti, miten heilld sujuu ja on kiinnostunut heista ja heidan toiminnastaan. Vaikka haastatel-
tavat halusivat kokea olevansa riittavan patevia, jotta heidan toimintaansa ei tarvitse vahtia
jatkuvasti, he halusivat kuitenkin tuntea olevansa yksildina riittavan kiinnostavia ja merkityk-
sellisid, ettd johtaja haluaa tietda, miten juuri heillda menee, ja mita juuri heille kuuluu. Kun
haastateltavat kokivat johtajan olevan kiinnostunut heista yksiléina, heidan mukaansa kynnys
esimerkiksi kertoa johtajalle heitd vaivaavia asioita seka kysya neuvoa madaltui. Ndin he saivat
samalla my0s selvitettya epdselvia asioita ja kokivat pystyvansa kehittymaan ja suoriutumaan
tehtavistdan paremmin.

”Saannollinen kysely ettd miten menee ja miten hommat edistyy ja sit niinku se antaa just sen

mabhollisuuden sille matalan kynnyksen kommunikaatiolle ja sit siina voi niinku tulla esille jotain

asioita mita joku on niinku huolehtinu ja talleen ja siin pystyy niinku edistymaan nais suhteissa”
(H4)

Johtajan toivottiin |6ytdvan tasapaino aktiivisuuden ja neuvomisen seka liiallisen tuputtami-
sen ja holhoamisen vililla. Ne haastateltavat, jotka kokivat itse olevansa aktiivisesti mukana
toiminnassa, eivat odottaneet johtajan juurikaan kyselevan heidan peraansa. Jos he eivat kui-

tenkaan esimerkiksi osallistuisi aktiivisesti keskusteluun tai olisivat muuten poissaolevia, he
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toivoivat johtajan kyselevan heidan peraansa, ja ndin osoittavan olevansa kiinnostunut myos
hiljaisempien johdettavien ajatuksista. Haastateltavat kokivat, ettd mikali he saivat olla tar-
peeksi itsendisid, mutta johtaja osasi neuvoa tarpeen vaatiessa, se loi heille turvallisen olon ja
kasvatti itsevarmuutta toimijana. Siina missa johtajan jatkuva kyseleminen sai haastateltavat
ajattelemaan, ettei johtaja luota heihin, lilan vahdinen kysely taas aiheutti johdettaville yksi-
ndisyytta.

”Jos laittais liikaa viestia niin tuntuis etta ei oo niinku semmost, vahan niinku omaa tilaa ja rauhaa

ja tulis semmonen kuva ettd minuun ei niinkun luoteta tassa pestissa mut sit jos toisaalt niinku

jos ei tulis ollenkaan viestia ja talleen nii sit tulis niinku yksindinen ja ehka vahan liianki itsendinen
olo tas et just semmonen vilitila et tietad et muhun luotetaan” (H4)

Haastateltavat kuvailivat kuitenkin myds ymmartavansa sen, ettd johtajan voi olla todella
haastavaa |0ytaa tasapaino sopivan aktiivisen huolehtimisen, liiallisen holhoamisen ja tilan an-
tamisen valill3, silla jokainen johdettava maarittelee sopivan tasapainon yksil6llisesti. Haasta-
teltavat siis ymmarsivat omien odotustensa kumpuavan osittain heidan omista tarpeistaan,
eivatka sen takia pitdaneet vakavana, mikali johtaja ei osannut heti taysin vastata juuri heidan
tarpeisiinsa.

”Just sellasen niinku ehkd semmosen valitilan 16ytamist ettd niinkun hyvin aktiivista ja avointa et

ei niinku sellai liikaa tuputtamista ja tyrkyttamista et siin nakyy sit varmasti heti hanenki niinku

huolet jos niinku lilkaa laittais viestii et semmonen hyva tasapaino pitdis |0ytyy... se antais niinku
itelle semmosen parhaan mahollisimman tilan teha toimia” (H4)

”Se on niin henkil6sta riippuva asia etta osa niinku kaipaa enemman sitéd ettd se johtaja ottaa
myos sitd mielipidejohtajuutta ja tykkaa siita et se vie sita keskustelua eteenpdin mutta sit taas
osa haluaa vahan sellasta neutraalimpaa viestintad” (H10)

Palautteen merkitys. Haastateltavien nakemysten mukaan johtajan toivottiin tukevan johdet-
taviaan myo0s riittavalla palautteella. Ldhes jokaisen haastateltavan kohdalla korostui tarve
saada sellaista rakentavaa palautetta, jonka avulla johdettavat pystyisivat kehittamaan toi-
mintaansa. Haastateltavat toivoivat johtajan antavan palautetta mahdollisimman suoraan ja
saannollisesti seka mielelldan kasvokkain ja kahden kesken erityisesti silloin, jos palautteeseen
sisaltyi kritiikkia. Johtajan toivottiin myds muistavan kiittda hyvista suorituksista ja antavan
positiivista, kannustavaa palautetta, vaikka haastateltavien tarve nimenomaan rakentavalle
palautteelle olikin suuri. Haastateltavat toivoivat johtajan sanoittavan selkedsti omia toivei-

taan ja nakemyksidan siitd, miten johdettava voisi hoitaa tehtavidaan paremmin.
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"Enemman palautetta oisin toivonu siitd ettad niinku miten vois teha paremmin tai innostavam-
min asioita... niinku ne asiat ma sain tehtyy, mun vastuut sun muut mut tuntu et ei ihan hirveesti
ehka kehittyny” (H8)

Haastateltavat kokivat, ettda heidan oman pestinsa vastuullisuus vaikutti siihen, miten paljon
palautetta he kaipasivat johtajalta. Esimerkiksi ne haastateltavat, jotka kuvailivat omaa pesti-
aan yksinkertaiseksi, eivat kaivanneet yhta paljon palautetta ja tukea johtajalta kuin ne, jotka
kokivat oman pestinsa haastavaksi ja vastuun maaran suureksi. Liian vahaisen palautteen ko-
ettiin kuitenkin hankaloittavan toimijoiden kehittymista ja vahentdavan toiminnan mielek-
kyytta. Haastateltavien mukaan he toivoivat kuitenkin saavansa palautetta nimenomaan joh-
tajalta, silla johtajan odotettiin nakevan asiat isommassa mittakaavassa, jolloin myos johta-
jalta saatu palaute koettiin totuudenmukaisempana.

”Qishan se kiva [saada nimenomaan johtajalta palautetta] kun se johtaja tavallaan pystyy... no ei
saa vertaa toisiin mut nakee vahan sitd painoarvoo mika ihmisilla on missaki kohassa” (H5)

Haastateltavat pitivat rakentavan palautteen antamista haastavana, minka vuoksi heista oli
ymmarrettavaa, mikali johtaja ei heti onnistu tayttamaan kaikkia palautteen antamiseen liit-
tyvia odotuksia. Tasta huolimatta merkittava osa haastateltavien antamista kehitysehdotuk-
sista aiempien johtajiensa viestintda kohtaan liittyi nimenomaan palautteen antamiseen.
Haastateltavat kuvasivat kaipaavansa johtajalta enemman rakentavaa palautetta omasta toi-
minnastaan, silla he kokivat sen tukevan parhaiten heidan kehittymistaan. Haastateltavien
mukaan positiivinen ja rakentava palaute kohotti myds heidan itseluottamustaan toimijoina.
Palautetta toivottiin tulevan saannollisesti pitkin vuotta, jotta johdettaville annettiin mahdol-
lisuus muuttaa omaa toimintaansa ja osoittaa, ettd palautteesta on otettu opiksi. Haastatel-
tavien mukaan pelkastdaan vuoden lopussa annettu palaute tulee ”lilan my6haan” eika aja lain-
kaan samaa asiaa kuin sadannollisesti toimikauden aikana saatu palaute, silld sen perusteella ei
voida enda kehittda kyseisen porukan toimintaa.

"Tietty vuoden lopussa oli sellanen palautelomake mika taytettiin mut et sitte jos on ollu vaik
disfunctional koko vuoden nii ei se enda vuoden paatteeks muuta mitaan” (H8)

Haastateltavat kokivat rakentavan ja positiivisen palautteen lisddvan heidan innostustaan ja
motivaatiotaan toimintaa kohtaan. Sitd pidettiin myds yhtena tarkedna osana johdettavien
omaa kehittymista ja heidan itseluottamuksensa kasvua. Haastateltavat kokivat riittdvan pa-

lautteen kasvattavan samalla my6s kokemusta toiminnan mielekkyydestd, silla
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itseluottamuksen kasvaessa he kokivat uskaltavansa ottaa itselleen enemman vastuuta ja
tehda itsendisesti paatoksia, mika taas lisasi kokemusta oman toiminnan merkityksellisyy-
destd. Haastateltavat kokivat, etta riittdvan rakentavan palautteen puuttuessa onnistumisen
ja kehittymisen kokemukset jaivat vahdaisemmiksi, mika puolestaan heikensi johdettavien ko-
kemaa merkityksellisyyden tunnetta.

”Oma fiilis vaikuttaa siitd et tuntuks susta ettd sa onnistut ja teeksa jotain merkityksellista niin se
on ehka se ldhtotaso ylipaataan” (H8)

Yhteiséllisyyden rakentaminen. Haastateltavat odottivat johtajalta aktiivisuutta myo6s yhteisol-
lisyyden rakentamisessa. Johtajan toivottiin kysyvan johdettavilta mielipiteitd, ajatuksia ja
kuulumisia, olevan aloitteellinen kontaktin ottamisessa seka pyrkivan aktiivisesti jarjestamaan
virallisen toiminnan ulkopuolista tekemista ja ndin nayttavan, ettd han haluaa viettda aikaa
johdettaviensa kanssa. Johtajan roolia pidettiin erityisesti toimikauden alussa ratkaisevana
ryhmahengen muodostumiselle, sillad johtaja nayttaa toimijoille esimerkkia, jonka mukaan toi-
mia. Esimerkiksi johtajan nahdessa vaivaa ryhmahengen muodostumisen eteen haastateltavat
kuvailivat halunneensa my0s itse nahda enemman vaivaa. Toimikauden lyhyyden vuoksi haas-
tateltavat toivoivat johtajalta aktiivista yhteisollisyyden rakentamista heti kauden alusta lah-
tien, mutta he eivat kuitenkaan kokeneet johtajan olevan yksin vastuussa toimijoiden valisen

yhteisollisyyden luomisesta.

Yhteisollisyyden rakentamiseen liittyvissa odotuksissa haastateltavat korostivat sitda, miten
johtavassa roolissa olevan kuuluu toiminnallaan luoda suhteita johdettaviinsa ja edistaa tuot-
toisaa ryhmatyo6ta. Johtajan toivottiin varmistavan, etta jokainen johdettava saa danensa kuu-
luviin sen sijaan, ettd paattaisi asioista yksin. Haastateltavat eivat pitdneet sopivana myoskaan
sitd, ettd johtaja pyrkisi edistimaan omia tarkoitusperidan johdettavien avulla. Haastatelta-
vien mukaan johtajan kuuluukin siis oman agendansa ajamisen sijaan varmistaa, ettd johdet-
tavat saavat kerrottua ajatuksiaan ja heidan mielipiteensa tulevat kuulluiksi.

”Johtajan on tarkotus edistaa sitd ryhman tydskentelya eikd niinkdan ajaa omia mielipiteita tai

toimia sellasena niinkun paatoksentekijana vaan nimenomaan luoda sita ryhmahenkea ja var-

mistaa ettd kaikilla on mahdollisuus sanoa mielipiteensa ja kaikki mielipiteet otetaan tasaver-

tasesti huomioon...varmistaa se etta kaikki ryhman jasenet tavallaan toimii keskendan tai tulee
toimeen” (H10)
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Haastateltavat kertoivat olleensa harmissaan, mikali johtaja ei huomioinut kaikkien mielipi-
teita tasapuolisesti. Haastateltavat kokivat, ettda huomiotta jatetty toimija ei pysty nayttamaan
omaa osaamistaan yhta selkeasti, ja he epailivat johtajan kdytdksen tukahduttavan naiden toi-
mijoiden motivaation. Muiden toimijoiden kuvailtiin kuitenkin pyrkineen auttamaan huo-
miotta jatettyja johdettavia saamaan dadanensa kuulumaan silloin, kun johtaja ei ollut ndin teh-
nyt. Haastateltavat kokivat, etta toimijoiden valisen ryhmahengen ollessa kunnossa, johtami-
sessa nakyvat ongelmat saivat heidat toimimaan yhdessa viela tiivimmin ja sen kautta myos
paikkaamaan johtamisen ongelmia.
”Sit se henkild josta han ei pida niin ei tavallaan saa ndyttaa sitd omaa osaamista ja sen motivaa-
tio ehka tukahdutetaan sen kautta kun se ei saa niinkun puheenvuoroa ja sen &ani ei tuu kuulu-
viin... itelld 1dhinna siihen et harmitti se et ne jotkut ei saa omaa dantaan kuuluviin mut sit toi-
saalta ku oli ite hyvis vdleis puheenjohtajan kans niin sitten yritin sielta vaivihkaa tavallaan tukee
niitad joiden dani ei kuulu jotta niiden dani kuuluis et meilla oli silleen ihan hyva poppoo et vaikka
joidenkin danet tukahdutettiin niin me sitten osattiin sielta rivista saada se asia sit kdsittelyyn ja
niiden hiljennettyjen aani kuuluviin et se on se yhteisé nimenomaan joka, meilla oli hyva poppoo

ja me kaikki tiedostettiin ne johtamisen ongelmat ja sit sitad kautta toimittiin tiiviisti hallituksena
ja jossain maarin ehka tota just korjattiin sitd, kompensoitiin sita tilannetta” (H7)

Ryhmatyoskentelyn edistamiseksi johtajan odotettiin myds esimerkiksi varmistavan, etta joh-
dettavat tulevat toimeen keskendan. Johtajalta ei siis odoteta ainoastaan johtaja-johdettava-
suhteiden luomista ja yllapitamistd, vaan johtajan tulee myos tukea johdettavien vilisten suh-
teiden muodostumista. Osa haastateltavista kuvasi, etta opiskelijajarjestétoiminnassa henki-
I6kohtaisten suhteiden merkitys korostuu verrattuna esimerkiksi tydelamaan, silla opiskelija-
jarjestétoimijat viettdavat monesti myos ison osan vapaa-ajastaan yhdessa erilaisissa tapahtu-
missa. Taman vuoksi johtajan toivottiin tukevan myds toimijoiden keskindisten suhteiden
muodostumista, eikd keskittyvan ainoastaan omiin suhteisiinsa yksittdisten johdettavien
kanssa.

"Toki jarjestotoiminnassa ehka se ettd on hyva tulla myos ehka henkilékohtasella tasolla toimeen

et vahan eri kun ehka tyopaikalla ei tarvi niinkdan niistd henkkohtsuhteista valittda ehka niin

paljoo... siin on just se ettd noissa jarjestotoiminnassa kun kdydaan sitte kuitenki kaikki samoissa
bileissa ja ollaan niinku se vapaa-aika yhessa” (H10)

Mikali johtajan kaytos oli ristiriidassa yhteisollisyyden tukemiseen liittyvien odotusten kanssa,
haastateltavat kuvailivat sen aiheuttaneen heille yleisen fiiliksen laskua sekd merkityksellisyy-
den tunteen vahentymista. Yksi haastateltavista kuvaili jattaytyneensa lahes kokonaan pois

toimijoiden yhteisestd vapaa-ajan vietosta, koska ei kokenut sen tdyttdvan odotuksiaan
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yhteisoéllisyyden rakentamisesta. Osa haastateltavista korosti myos sitd, etta he odottavat joh-
tajan seisovan nykyisten johdettaviensa ja heidan kanssaan tehtyjen paatdsten takana. Haas-
tateltavien mukaan kokemus siitd, ettd johtaja ei ole nykyisten johdettaviensa puolella ai-
heutti heille riittamattomyyden ja merkityksettdmyyden tunteita, ja he kokivat, etta heidan
oli vaikea kertoa johtajalle ndista tunteista. Tama oli saanut osan haastateltavista myods har-
kitsemaan koko toiminnan jatkamista. Johtajan odotettiin siis tavallaan priorisoivan nykyisia
johdettaviaan huolimatta siita, ettd edellisvuoden toimijat ja porukka saattaisivat olla johta-
jalle esimerkiksi henkilokohtaisella tasolla laheisempia.

”Just semmonen tavallaan ku on uus hallitus niin sitte se on sen hetken hallitus joka on vastuussa
ja tekee ne paatokset ja niinku sitte seisoo niiden takana” (H10)

Ylipdataan yhteisollisyyden ja mukana olemisen arvostus seka joukkoon kuulumisen tarve na-
kyivat haastateltavien odotuksissa johtamisviestintaa kohtaan. Johtajan tukiessa toimijoiden
vélisten suhteiden ja ryhmahengen syntymistd, haastateltavat kokivat pystyvansa tydskente-
lemaan muiden toimijoiden kanssa paremmin. Haastateltavat kuvailivat myos joukkoon kuu-
lumisen tunteen vahvistuneen, silla hyva ryhmadhenki toimijoiden valilla edisti verkostoitu-
mista ja ystavystymista toimijoiden kesken. Johtajan toivottiin kdyttaytyvan johdettaviensa
seurassa kuin "yksi meista” eika juurikaan korostavan omaa johtajuuttaan. Haastateltavat toi-
voivat johtajan tuovan itsedadan lahemmads muita myds esimerkiksi vitsailemalla ja heittamalla
”sisapiirin vitseja” johdettaviensa kanssa. Johtajan toivottiinkin yllapitavan ryhmahenkea esi-
merkiksi olemalla aktiivinen ja aloitteellinen seka nayttamalla, ettei toiminnan tarvitse olla va-
kavaa, jolloin johdettavien on helpompi rentoutua.

”Pystyy samalla myos pitdmaan semmosen hyvan ryhméahengen ylla ja pienen pilkkeen silméakul-
massa niinkun noh, jotta pysyy ryhmahenki ylla” (H6)

Haastateltavat painottivat odottavansa johtajalta erityisesti tasapuolista suhtautumista kaik-
kiin johdettaviin. Tasapuolista kohtelua johdettavia kohtaan odotettiin “koska han on puheen-
johtaja”, eli sen nahtiin liittyvan vahvasti johtajan roolin mukanaan tuomiin velvollisuuksiin.
Johtajan toivottiin viestivan asioista yhteisesti ja olevan aloitteellinen tasaisesti jokaista joh-
dettavaa kohtaan. Haastateltavat esimerkiksi odottivat, ettd johtajan roolissa oleva ei nayta

johdettavilleen, jos han ei tule jonkun kanssa henkilékohtaisella tasolla yhtad hyvin toimeen
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kuin muiden kanssa. Johtajan toivottiin kohtelevan hyvia kavereitaan yhta lailla johdettavina
ja ndin varmistavan, etta kukaan ei jaa ulkopuolelle.
”Sen pitaa olla...nimenomaan tasa-arvosta kaikille eli sa et saa... ketdan ei saa henkil6ida et kaikki

on niinkun samalla viivalla vaik ne ois toiset parempia kavereita sun kanssa ja nii edespain nii sun
pitaa pystyy olee... kohtelee kaikkii niinkun taysin tasa-arvosesti” (H7)

Ne haastateltavat, jotka tunsivat johtajansa jo etukateen, kokivat kaverillisen suhteen madal-
taneen tai vahentdaneen odotuksia, silld etukdteen tutun johtajan kanssa moni asia, mita tun-
temattomalta johtajalta odottaisi, tayttyi jo valmiiksi. Haastateltavien mukaan esimerkiksi
suhteen muodostamiseen ja yllapitamiseen liittyvia odotuksia ei etukdteen tutun johtajan
kanssa ole yhta paljon kuin tuntemattoman, silla suhde on luotu jo valmiiksi. Haastateltavat
kuvailivat voivansa olla varmoja, etta ystavan kanssa tullaan toimeen myds jarjestétoiminnan
yhteydessa. Haastateltavat kokivat myos, ettd kynnys kysya ja ottaa yhteyttad johtajaan on
huomattavasti matalampi silloin, kun johtaja on itselle tuttu jo valmiiksi. Heidan mukaansa
tutulle johtajalle on helpompi sanoa asioita suoremmin, silld silloin johdettavan on helppo ar-
vioida, miten johtaja ottaa tietyt asiat vastaan. Huolimatta siitd, kuinka laheinen suhde johta-
jalla ja johdettavalla ennestaan oli, haastateltavat kuvailivat odottavansa johtajan roolissa ole-
van kohtelevan heita esimerkiksi kokoustilanteissa aivan kuten muitakin johdettavia.
”Kumminki se mun frendi se puheenjohtaja nii hdnenhan tulee niinku kohdella kaikkii hallituksen

jasenii sillee tasapuolisesti nii emmaa nyt oletakkaan et niinku ma hanen hyvana kaverina oisin
niinku tai et meil ois semmone hyva kaveri -dynamiikka siind seurueessa” (H4)

”Mul on sillee hyva tilanne et meidn puheenjohtaja on mun tosi hyva kaveri niinku henkil6koh-
tasesti ja me saatetaan sit keskustella nadista hallitusjutuista sillee myods esimerkiks kokousten ja
muitten ulkopuolella mut silti must on tarkee etta just nyt tda [puheenjohtaja] pitda mut kuitenki
yhtalailla hallituksen jasenena, niinku yhta tasapuolisesti ku kaikki muutkin” (H5)

Johtajan kohdellessa johdettaviaan tasapuolisesti kaverisuhteista huolimatta, johdettavat ar-
vostivat johtajan toimintaa enemman. Mikali johtajan kaytoksessa taas oli havaittavissa esi-
merkiksi omien kavereidensa suosimista, haastateltavat kokivat sen aiheuttavan arsytysta
sekd motivaation ja merkityksellisyyden tunteen vdhenemistd. Esimerkiksi tasapuolisesti joh-
dettaville tehdyt aloitteet antoivat haastateltavien mukaan kaikille samat mahdollisuudet
luoda suhteita johtajan kanssa, jolloin jai johdettavan paatettavaksi, tarttuuko han johtajan
aloitteisiin, ja kuinka tiiviisti han haluaa olla mukana porukassa. Jos johtaja ei kuitenkaan saa

johdettaviltaan vastakaikua, hdanen ei haastateltavien mukaan tarvitse tehda aloitteita vakisin
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vain tdyttadkseen odotukset johdettavien tasapuolisesta kohtelusta. Haastateltavat kuitenkin
kokivat heiddan motivaationsa laskevan, etta mikali johtaja ei osoittanut juurikaan aloitteelli-
suutta.
”Haluu niinku olla mukana ja haluu olla siind puheenjohtajan paikalla etta tota jarjestda vaik jo-
tain niinku hengailuja tai zoomeja ja haluu oikeesti tietdd mita kaikille kuuluu koska sit jos se

johtaja ei oo ite motivoitunu siitd ja se nakyy niin se selkeesti laskee sit muiden motivaatiota
varmasti” (H8)

Johtajalta odotettiin aloitteellisuutta suhteiden luomisessa ja yllapitamisessa erityisesti toimi-
kauden alussa. Haastateltavat toivoivat johtajan kyselevan johdettaviltaan aktiivisesti miten
asiat sujuvat ja minkalainen tilanne johdettavilla on. Taman toteutuessa haastateltavat kuvai-
livat olleensa vaikuttuneita ja kokeneensa suhteensa johtajan kanssa aidompana eivatka aino-
astaan “pakon” sanelemana. Haastateltavien nakemyksissa korostuikin toive siita, etta johtaja
osoittaa olevansa kiinnostunut johdettavistaan ja kohtaa heidat yksiloind. Haastateltavat
odottivat johtajan pyrkivan tutustumaan jokaiseen johdettavaansa ja juttelevan heidan kans-
saan muistakin kuin “tydasioista”, ja ndin osoittavan olevansa kiinnostunut johdettavistaan
ihmisina. Vaikka lahes kaikkien haastateltavien puheissa korostui odotus siita, etta johtaja luo
suhteita jokaiseen johdettavaansa, he eivat kuitenkaan pitdneet asiaa monimutkaisena tai
odottaneet johtajalta “ihmeitad”.

"Tollasta ihan perus miten how to make friends periaatteessa ettd mennaan juttelemaan ja ju-

tellaan ja mietitdan yhteinen aihe mika kiinnostaa ja puhutaan asiasta ja noh tdmmadsta ihan
perus tutustumista oikeestaan et ei se oikeestaan mun mielest eroo mitenkaan siina ” (H3)

”Just niinkun |dheistd et han ei jotenki lahestyny mistddn korkeelta vaan tulee niinku ihmisena
juttelee mulle ja laittaa niinku kivoja viesteja, kaytti vaikka emojeita jos laitto jonku viestin” (H8)

Vaikka johtajan odotettiin olevan kiinnostunut johdettavistaan yksiloina, haastateltavat mai-
nitsivat, etteivat odota tai vaadi johtajan ystavystyvan jokaisen johdettavan kanssa. Sen sijaan
he toivoivat johtajan olevan "yleisesti hyva tyyppi” ja tulevan toimeen kaikkien johdettavien
kanssa huolimatta siitd, kuinka laheisia he oikeasti olivat. Haastateltavat odottivat johtajan
tekevan itsestdaan helposti lahestyttavan esimerkiksi olemalla aloitteellinen, alkamalla itse jut-
telemaan muista kuin jarjestotoimintaan liittyvista asioista, korostamalla ettd haneen voi aina
ottaa yhteytta ja kysyd neuvoa seka kuuntelemalla ja olemalla ymmartavainen johdettaviaan
kohtaan. Erityisesti haastateltavat toivoivat johtajan suhtautuvan epdonnistumisiin rakenta-

vasti ja rauhallisesti.
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"Hyvalla tavalla semmonen tsemppaava ote et niinku ei suuttuis nopeesti jostain asiasta mika ei
00 menny niin putkeen tai joku ei oo tehny asioita vaan semmonen niinku tsemppaava ja kan-
nustava ja samalla niinku positiivinen” (H4)

Haastateltavat kokivat, etta johtajan osoittama avuliaisuus, aktiivisuus ja helposti lahestytta-
vyys saattoivat helpottaa johdettavien tyhmaltd nayttamisen pelkoa. Erityisesti uusilla toimi-
joilla koettiin voivan olla eraadnlaista “ndyttamisenhalua”, minka vuoksi he saattavat haalia it-
selleen liian haastavia tai lilan paljon tehtavia, koska eivat halua vaikuttaa epapatevilta tai tie-
tamattomilta. Johtajan toivottiinkin olevan johdettavilleen helposti Iahestyttava esimerkiksi
sen vuoksi, ettd uudet toimijat uskaltavat ilmaista johtajalle tietdmattomyytensa ja pystyvat
ndin sailyttamaan kasvonsa.

”Sitte dkkiseltdan kun antaa varsinki uudelle toimijalle jonkun tehtavan nii se on sillee “okei ma

hoidan ma hoidan” ja ei siind vaihees valttamatta tieda vield mita ei tieda siitd hommastansa nii

sitte on ehka helpompi tulla tolleen jossain saunaillassa tai ihan missa vaan muualla sillee nyka-

see hihasta et hei kerroks vahan lisaa, onks jotain mista vois saada sitd apua tahan hommaan ja
nain edelleen” (H3)

Opiskelijajarjestotoimijoiden johtamisviestintaan kohdistuvissa suhdekeskeisissa odotuksissa
korostuivat tilan antamisen ja liilan holhoamisen vélinen tasapaino, palautteen merkitys seka
yhteisollisyyden rakentaminen. Johtajan odotettiin tukevan johdettavia ja mahdollistavan
heille kokemuksen heidan omasta patevyydestaan, joukkoon kuulumisesta seka heidan oman

toimintansa merkityksellisyydesta.

6.3 Opiskelijajarjestotoimijoiden kasitykset sitoutumisestaan

Haastateltavien kasityksissa heidan sitoutumisestaan oli erotettavissa sitoutumisen syntyyn ja
vahvistumiseen vaikuttavia tekijoita seka erilaisia sitoutuneen kaytokselle tyypillisia piirteita.
Sitoutumisen maaritteleminen oli monille haastateltaville hankalaa, silld heidan mukaansa oli
vaikea tarkastella, mikd heiddan omassa kaytoksessaan viestii sitoutumisesta. Siitda huolimatta
he kuvailivat sitoutumistaan eniten sitoutuneelle ominaisen toiminnan kautta. He kuvailivat
sitoutumista subjektiiviseksi kokemukseksi, joka voi vaihdella eri ihmisilld. Haastateltavat mai-
nitsivat useita eri sitoutumisen tapoja, joista toivotuimpana he pitivat sitoutumista, jossa into
ja halu tehda asioita lahtee toimijasta itsestadn eika synny ulkoisen pakon sanelemana. Talla
tavalla sitoutunut toimija nauttii haastateltavien mukaan siitd mita tekee, eika ole toiminnassa

mukana ainoastaan kerdilemassa merkintoja ansioluetteloon.
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”0On semmosia jotka on niinkun oikeesti tosissaan tekee sitd hommaa ja nauttii siitd ja et se on
tai menee ihan harrastuksesta ja sitte on tammasia jotka ehka... must itesta tuntuu et on téllasia
tavallaan egon ponkittdjia jotka lahtee jarjestétoimintaan mukaan vaan sen takia et se kuulostaa
hienolta cvssa mutta sit s et konkreettisesti tee mitdan siella” (H7)

”Ehka riippuu niinku muista olosuhteista et kuinka tavallaan ldheistd se on se oleminen et te-
keeks kaikki sita vaan sen... sita jarjestéjuttuu vaan sen takii ettd kuuluu siihen ja on niinku joku
asema, vastuutehtava vai tekeeks sita siks ettd haluu oikeesti toteuttaa uusii juttuja ja olla niiden
ihmisten kanssa ja kehittda sita toimintaa” (H8)

Suurin osa haastateltavista koki olevansa sitoutunut omaan jarjesté6nsa. Osa kuvaili sitoutu-
misen ldahteneen "pakonomaisesta” tilanteesta, jossa jarjestoon tuli kuulua sen takia, etta
opiskeli tiettya alaa. Sitoutumisen kuvailtiin kuitenkin kehittyneen usein positiiviseen suun-
taan, mitd enemman haastateltavat olivat mukana jarjeston toiminnassa, ja mitda enemman
he oppivat sen toiminnasta lisda. Myos kokemuksen omasta merkityksellisyydesta jarjestolle
koettiin vahvistavan sitoutumista ja lisdavan halua jatkaa toiminnassa mukana. Osa haastatel-
tavista kuvaili kokeneensa jarjeston omakseen jo alusta asti, minkd nahtiin luoneen pohjan
sitoutumiselle. Osa koki my&s kasvaneensa sitoutumisen my6ta jarjestoonsa kiinni ja jarjeston
olevan jo osa itsea.

”Kotikuntaylpeys iskee samalla tavalla kun ettd oman kotikunnan joukkuetta kannatetaan meni

hyvin tai huonosti et [jarjestd] on vahan niinkun osa... tai [jarjestd] on vahan niinkun kasvanut
osaksi minua ja miné olen kasvanu vahan niinku siihen kiinni” (H3)

”"No kyl joo, etta tavallaan vois sanoo sitoutumiseks mut se on ehka sillai niinkun 13htosta just
siitd ettd alun alkaen ne jarjestot tuntu semmosilta omilta” (H6)

Sitoutumisen epailtiin kumpuavan osittain myo6s jarjestdon ja toimijan arvojen yhtenevaisyy-
desta. Osa haastateltavista koki, ettda mikali toimija on sitoutunut samoihin arvoihin kuin jar-
jestd, han sitoutuu todenndkdisemmin myods muuhun toimintaan. Toimintaan sitoutumista
edistivat haastateltavien mukaan myos esimerkiksi toimijan vastuuntunto ja perfektionismi
omaa pestidan kohtaan. Haastateltavat kokivat oman sitoutumisensa vahvistuneen myods
oman pestin vastuun maaran kasvaessa. Isomman vastuun saaminen tuntui haastateltavien
mukaan siltd, ettd heihin luotettiin ja heidan patevyyteensa uskottiin. Taman kuvailtiin kasvat-
tavan itsetuntoa toimijana ja sen myo6ta lisddvan myds intoa ja rohkeutta olla toiminnassa ak-
tilvisemmin mukana. Useampi haastateltava kuvaili kokeneensa syvempaa sitoutumista jar-
jestoon ollessaan vastuullisemmassa pestissa esimerkiksi siksi, ettd toiminnan koettiin olevan

talldin myods suurempi osa elamaa.
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”"Mun pesti on semmonen etta vastuualue on ihan helvetin suuri niin kyl se korreloi suoraan et
kyl taa niinku vaatiikin semmost tiettyy sitoutumista sisdisesti seka ulkoisesti” (H4)

”Kun vastuuta tulee lisda ni sit tavallaan myds sita sitoutumista tulee sinallaan lisaa etta on ehka
sillee isommin osa arkee ja ehkéa niinku isommin osa niinku itted” (H5)

Osa haastateltavista alleviivasi my0s erityisesti ryhman toiminnan seka johtamisen merkitysta
sitoutumisen syntyyn. Heiddn mukaansa hyva ryhmadynamiikka toimijoiden valilla puski ryh-
man toimintaa eteenpain automaattisesti, eika kukaan halunnut jattaa asioita tekematta, jol-
loin ne olisivat jadneet muiden hoidettavaksi. lImioén kuvailtiin olevan kuin “hyvalla tavalla
pieni ryhmapaine”, joka motivoi toimijoita suoriutumaan omista tehtadvistaan niin hyvin kuin
mahdollista. Johtajalla nahtiin olevan tarkea rooli taman ilmapiirin luomisessa, silla hdanen kay-
toksestaan johdettavat monesti ottavat ensin mallia.

”Semmonen pieni hyvalla tavalla pieni ryhmapaine on siella niinkun taustalla ja pj on sen luomi-

sessa niinkun aika avainasemassa et han omalla esimerkilladn nayttaa muille ettd ma teen kovalla

moraalilla t6ita niin kaikki muutkin todenndkdésesti haluaa sillon teha kovalla moraalilla toita ja
se luo ehka sitten sitd sitoutumista siihen sita kautta” (H3)

Suurin osa haastateltavista kuvaili sitoutuneen toimijan osallistuvan aktiivisesti jarjeston ko-
kouksiin, tapahtumiin ja muuhun toimintaan. Sitoutumisen merkkina pidettiin myds aktiivista
vuorovaikutusta omaan pestiin liittyvasta toiminnasta seka avointa omien mielipiteiden ja aja-
tusten kertomista. Haastateltavien mukaan sitoutunut ei ainoastaan odottele jonkun ohjeis-
tavan hanta, vaan toimii oma-aloitteisesti, oikeassa aikataulussa ja pyrkii kehittdmaan toimin-
taa. Haastateltavat pitivat yhtena sitoutumisen merkkina myds aktiivisen viesteihin vastaami-
sen ja muiden auttamisen. Mikali asiassa ei itse osattu auttaa, haastateltavat kokivat sitoutu-
neen henkilon kuitenkin auttavan [6ytamaan jonkun, joka vuorostaan osaisi vastata kysymyk-
siin. Sitoutuneen henkilon kuvailtiin myds saavan aikaan asioita ja ndakevan mielelldan vaivaa
jarjeston eteen. Moni haastateltavista mainitsi sitoutumisen nakyvan myds siina, etta sitoutu-
nut henkilé on kiinnostunut toiminnasta laajemminkin, ei ainoastaan omasta vastuualuees-
taan.

”0On kartalla myos et on kiinnostunu myos niinku muitten toiminnasta eika vaan siitd omastaan”
(H10)

Moni haastateltavista koki sitoutuneen henkilon kunnioittavan jarjestoa ja miettivan, millaista

kuvaa han valittaa jarjestosta ulospain, eli sitoutuneena siis valittdda oman maineensa lisaksi
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myos jarjeston maineesta. Sitoutunut henkild tulee haastateltavien mukaan myos toimeen
kaikkien kanssa ja yllapitdaa hyvaa ilmapiiria jarjeston sisalla esimerkiksi moikkailemalla muille
jarjeston jasenille huolimatta siita, tuntevatko he toisiaan oikeasti. Haastateltavien mukaan
sitoutuneena ei mydskaan halua olla vaivaksi muille toimijoille ja koko jarjestolle, minka vuoksi
he kokivat sitoutuneen henkilon pyrkivan jatkuvasti tekemaan asioita parhaalla mahdollisella
tavalla. Osa haastateltavista kuvaili sitoutumisen nakyvan myds stressina epdonnistua, silla
jarjestolle ei haluta tuottaa pettymysta. Valilla sitoutumisen kuvailtiin nakyvan myds muun
vapaa-ajan tekemisen hylkdaamisena, mita haastateltavat pitivat kuitenkin huonolaatuisena si-
toutumisena. Osa kuvaili olleensa todella sitoutuneena aina tavoitettavissa ja niin jatkuvassa
valmiustilassa, etta he eivat ehtineet tehda juuri mitadan muuta kuin jarjestétoimintaan liitty-
via asioita.

”Ehka harmillisen usein niinku omista kokemuksistani se sitoutuminen tarkotti aika todella vah-

vasti sitoutumista tai sellast niinku ajallisesti ja sellasten omien vapaa-ajan muitten asioiden hyl-

kdaamista ja ma toivon etta ehka siitd padstdaan eroon eikd sen mun mielesta tarvis olla semmonen

sitoutuneen ihmisen piirre etta sit unohtaa kaiken muun...enhdan ma mitdaan muuta tehnykkaan
kun hallitushommia et todella ja 24/7 olin kylld puhelimen pdassa tavotettavissa kaikesta” (H10)

Haastateltavien mukaan sitoutuminen nakyy myos yksinkertaisesti haluna jatkaa toiminnassa.
Heidan kuvailemansa syyt sille, miksi he ovat itse halunneet jatkaa toiminnassa useamman
vuoden ajan, liittyivat pitkalti joko heidan itsensa toiminnasta saamiin hyotyihin tai vaihtoeh-
toisesti heidan jarjestolleen ja sen muille jasenille tuottamaansa hyotyyn. Itselle toiminnasta
saatavat hyodyt ja muiden saamat hyodyt kuitenkin kytkeytyivat haastateltavien puheessa tii-
viisti toisiinsa. Tama johtuu siitd, etta opiskelijajarjestotoiminnassa toimijan tehdessa asioita
jarjeston eteen, han tekee usein samalla asioita myos itsensa hyvaksi ja toisinpdin. Haastatel-
tavat kokivat suurimman hyodyn tulevan itselleenkin nimenomaan jarjeston hyvaksi tehtyjen
asioiden kautta.

"Vaikee milladn omalla toiminnalla tai siis semmoses niissa pesteis missa ite oli niin vaikee edes

niinku saada niistda mitadan omaa hyotya etta ehka isoin hyoty tulee siind vaiheessa jos sa teet

asiat... tai isoin hyoty myos itelle tulee sillon kun sa teet [jarjeston] eteen kaikki asiat hyvin et se
on vahan tossa... se menee aika kasi kddessa” (H3)

”Olla osana tai et muut saa hyvaa ja han ite saa hyvaa tast niinkun mita hallitus esim jarjestaa ja
kaikkee talleen et pelkkii niinku positiivisii piirteitahan tas tulee” (H4)
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Toiminnasta itselle saaduista hyddyista eniten korostuivat mahdollisuus verkostoitua ja saada
kavereita seka kehittaa itsedan ja jarjeston toimintaa. Haastateltavat mainitsivat ainejarjesto-
toiminnan olevan hyva paikka tutustua uusiin ihmisiin ja luoda verkostoja niin opiskeluaikaa
kuin tulevaisuuttakin ajatellen. Heidan mukaansa mygs jarjeston toimintaan osallistuminen oli
mukavampaa, kun tiesi esimerkiksi tapahtumissa olevan paljon itselle tuttuja ihmisia. Toimi-
jana olemisen nahtiin myds takaavan mahdollisuuden osallistua toimintaan ja tapahtumiin.
Nadin toimijalla itselladn oli hauskempaa olla mukana jarjeston toiminnassa, minka koettiin
my®&s motivoivan toiminnassa jatkamiseen.

”Sitte paasee aina niinkun varmasti mukaan kaikkiin tapahtumiin ettd semmonen varma mu-

kaanp&dasy on semmonen motivaattori ja etta tietda et sit tapahtumissa on niinku ihmisii ketka
tuntee niiin semmonen motivoi” (H8)

Myds koko jarjestdon seka toimijoiden valisen hyvan yhteishengen mainittiin vaikuttavan ha-
luihin jatkaa mukana toiminnassa. Haastateltavat kuvailivat motivaation jatkaa aktiivisina toi-
mijoina kumpuavan esimerkiksi halusta kehittda koko jarjeston hyvaa yhteishenkea vield
eteenpdin. Myo6s hyvin yhteen toimiva toimijoiden porukka lisasi haastateltavien mukaan ha-
lua jatkaa toiminnassa, silla haastateltavat kuvailivat toimijana olemisen merkitsevan heille
esimerkiksi joukkoon kuulumista, mita he pitivat tarkedna tarpeena. Tiiviisti yhdessa toimi-
vista toimijoista muodostui yleensa ldheinen porukka, jossa toimijat olivat aidosti ystavia kes-
kendan. Opiskelijajarjestotoiminnassa koko toimijoiden joukko harvoin vaihtuu kerralla koko-
naan, jolloin ainakin osittain samojen ihmisten kanssa saatetaan toimia useampi vuosi yh-
dessa. Jos edelliset vuodet samojen ihmisten kanssa olivat olleet hauskoja ja onnistuneita, ne
kannustivat haastateltavien mukaan jatkamaan toimintaa edelleen.

”No sit kun siin oli vuoden saanu tyéskennella niin yhtena merkittavana syyna oli tietenkin niinku

se meidn porukka et eihdn hallitus ei koskaan vaihdu tdysin vaan osa porukasta jatkaa ja meil oli
niin hyvaa yhteistyota ja hauska vuosi takana” (H7)

”Ja sit kun oli ne kaverit ja ties ettd niitten kanssa tulee olee kivaa teha niita hommia viela vuos
lisad” (H10)

Toinen toiminnasta saatu hyoty, jota haastateltavat korostivat, oli mahdollisuus kehittaa itse-
dan ja jarjeston toimintaa. Siind missa toimintaan oli [ahdetty mukaan useammin uteliaisuu-
desta ja mielenkiinnosta toimintaa kohtaan, mukana haluttiin jatkaa, jotta voitiin haastaa it-

seddn ja kehittya lisda, ja nain kokea ylpeytta itsestddan ja omasta patevyydestdan. Osa
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haastateltavista kuvaili ulkopuolelta saadun hyvdn palautteen, tuen ja luottamuksen olleen
merkittavassa osassa heidan jatkamispaatdstaan ja erityisesti paatosta hakea vastuullisempiin
tehtdviin. Niiden koettiin kasvattaneen heidan uskoaan omaan patevyyteensa vield entises-
taan, mika sai heidat uskaltautumaan oman mukavuusalueensa ulkopuolelle. Osa kuvaili my&s
halunneensa kokeilla vastuunottamista turvallisessa ymparistossa, silla “taa on niinku niin ma-
talan kynnyksen toimintaa et jos nyt ei nii en tiia millon”. Ylipdataan haastateltavat kokivat
mahdollisuuden oppia lisda ja kehittaa itsedan olleen ratkaisevana tekijana siina, etta he ha-
lusivat jatkaa toiminnassa.

”My0s ehk niinku tavallaan itsed halusin lahtee haastamaan ja kehittdmaan koska en oo ottanu

tdmmosii niinkun vastuutehtavia vastaan elaméssani... se niinkun idea siita ettd paasee kehittaa
itteddn ja saada tallasta niinku vastuuta nii ilman niita nii taa jais aika merkityksettomaksi” (H4)

”Niin ma nadin etta siinad ois kuitenki semmonen mahollisuus viel oppii tosi paljon kaikkee ja sitd
kautta sit kehittaa myos itteensad” (H9)

”Niin sit tavallaan mulla oli kokemusta niista tietynlaisista hommista niin halusin kokeilla et mita
sit jos vield tehdan niinku isommin et ois aika hauskaa” (H10)

Jarjeston toiminnan kehittdmisessa korostuivat erityisesti mahdollisuus vaikuttaa asioihin ja
tehda sellaista toimintaa kuin itse haluaa. Osa haastateltavista kertoikin hakeneensa johonkin
tiettyyn pestiin sen vuoksi, ettd he kaipasivat esimerkiksi jonkun tietyn aihepiirin tapahtumia
enemman ja halusivat jarjestdaa sellaista toimintaa, johon itse haluaisivat myds osallistua.
Haastateltavat kuvailivatkin jatkaneensa mukana toiminnassa, koska he halusivat olla edelleen
mukana jarjestamadssa toimintaa ja paattamassa jarjestoon liittyvista asioista. Haastateltavat
sanoivat myo6s haluavansa oikeasti vaikuttaa asioihin ja vieda jarjeston toimintaa omalla toi-
minnallaan eteenpdin, mika korosti haastateltavien tarvetta kokea itsensa ja oma toimintansa
merkitykselliseksi. Vuoden taas nahtiin olevan aivan liian lyhyt aika saada asioita oikeasti ai-
kaan, mika toimi haastateltavien mukaan osasyyna jatkaa mukana toiminnassa. Osa haasta-
teltavista koki tallaiset yksilon omaan vaikutusvaltaan ja tarkeyteen liittyvat syyt pinnallisina
siitd huolimatta, etta ne olivat vaikuttaneet myds heidan omaan haluunsa jatkaa toiminnassa.

”Se et alunperin ma halusin nahan just et miten tommonen yhdistys toimii ja nyt ma oon nahny

sen nii nyt mun ei enda tarvi tavallaan sita tietda et nyt se on ehka toisaalt muuttunu vahan

semmosiks pinnallisemmiks syiksi my6s sillai et haluu olla mukana paattamas tai siis sit toisaalt

sellanen niinku, siis jarjestamas vaik sit tapahtumia ja paattamas mita kaikkee tehaan ja olla mu-
kana jutuissa” (H2)
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Verkostoitumisen ja toiminnan kautta muodostuneiden ihmissuhteiden seka itsensa ja jarjes-
ton toiminnan kehittamismahdollisuuksien lisdaksi toiminnasta saatavana suurena hyotyna
mainittiin ennen muita saatu tieto asioista. Haastateltavat korostivat usein pitavansa siita, mi-
ten toiminnassa mukana ollessaan he saivat tietda asioista ensimmaisina ja etukateen. Osa
haastateltavista kuvaili myos halunneensa jatkaa toiminnassa, jotta ei "tippuisi aallonharjalta”
eli ei enaa tietaisi asioista yhta paljon. Haastateltavat kertoivatkin, ettd ennakkoon asioista
tietaminen on yksi sellaisista jarjestotoiminnasta saatavista hyodyista, joista he eivat haluaisi
luopua.

”Ehk&d nimenomaan sen et tietda vaik paljon etukateen just vaik et mita tapahtumii on tulossa,

tietdd mita ainejarjestolle kuuluu et tietda vaik jos on jotain kohuja emma tieda... mut siis tam-
mosist niinku sisdpiirin jutuista tietaa” (H2)

”0Oli siin hyotyja se etta tiesi... no varmaan suurin hyoty oli et tiesi niinkun kaiken mitd omalla
opintolinjalla tapahtuu et oli aina niinkun tavallaan julkisten uutisten edelld” (H7)

Usein ennakkotiedon saamisen yhteydessa mainittiin nimenomaan se, etta tieto asioista saa-
tiin “ennen muita”. Tama ennakkoon tietaminen loi toimijoista sisdpiirin, minka haastateltavat
kuvailivat tuntuneen jannittavalta ja siistilta seka luoneen lisda vetoa toimintaa kohtaan. Sisa-
piiriin padseminen kasvatti haastateltavien mukaan myds tunnetta siitd, etta juuri he ovat
padadsseet osaksi jotain erityistd, johon kaikki muut eivat paase. Osa haastateltavista koki sisa-
piirien muodostumisen myds ongelmallisena, silla liian pitkalle vietyna sen koettiin luovan liian
syvaa hierarkiaa ja tiiviita eliitteja toimijoiden keskuuteen ja pahimmillaan aiheuttavan enem-
man tunnetta ulkopuolisuudesta kuin joukkoon kuulumisesta.

”Ainaki niinku omien kokemuksien mukaan etta just nimenomaan vaikka makin oon ollu siella

niin syvalla sielld kun olla ja voi periaatteessa niin sitte must tuntu melkein ettd mitd enemman

kuulu johonki juttuihin niin sitd enemman mulla oli jopa ulkopuolinen olo niinku siella jarjesto-
toiminnassa kun ma en sitte taas kuulunu johonki muuhun” (H10)

Haastateltavat eivat pitdneet toimijan roolista saatavaa tittelid kovin merkittavana asiana ei-
vatka kokeneet sen juurikaan vaikuttaneen heidan haluunsa olla mukana toiminnassa. Osa
haastateltavista uskoi, etta olisi ollut aktiivisena mukana jarjeston toiminnassa, vaikka hanta
ei olisikaan valittu viralliseksi toimijaksi. Osa haastateltavista kuvaili myos uskovansa toimin-
nan pysyvan suurin piirtein samantasoisena huolimatta siitd, keita virallisina toimijoina on,
jolloin he eivdat myoskaan antaneet omalle toimijan tittelilleen juurikaan painoarvoa. Haasta-

teltavat mainitsivat itsed kiinnostavan pestin olevan myds statusta ja tittelia paljon
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merkittavampi tekija jatkamishalujen sekd heidan oman sitoutumisensa syntymisessa, silla
toimintaan ei haluttu lahted mukaan pelkastaan ”pakolla” vaan haluttiin 16ytaa oikeasti itsea

kiinnostavia hommia.

Ylipaataan toiminnassa mukana olemisesta saatavien statusta korostavien hyotyjen kuvailtiin
olevan ennemmin vain mukavaa bonusta kuin juurisyy toiminnassa mukana olemiselle. Haas-
tateltavat pitivat esimerkiksi jarjeston kustantamia hallitustoimijoiden edustusmatkoja en-
nemmin vapaaehtoistydsta saatavana oikeutettuna palkkiona kuin yksindan erityisen motivoi-
vina tekijoind. Nama pienet toimijoiden saamat etuoikeudet nahtiin kuitenkin tarkeana osana
toiminnan mielekkyyttd, silla toiminta on haastateltavien mukaan usein todella intensiivista ja
sita tehdaan ilmaiseksi usein oman vapaa-ajan kustannuksella. Haastateltavat mainitsivat saa-
vansa mielihyvaa tietyista toimijoiden statussymboleista, kuten esimerkiksi jarjestétilan avain-
ten saamisesta, vaikka ndiden ei ndhty juurikaan vaikuttavan nimenomaan haluun jatkaa mu-
kana toiminnassa.

”Ei siind nyt oikeen, noh ei siind nyt mitdan statusta... statussymbolia saa ehka siind vaiheessa,

toki tietda asioista ennen muita ja... noh kyl siin, noh en tiid onko, ehka siina pieni sellanen sta-

tussymbolikin saatto olla taustalla kylld kun itse asias miettii, oli tosi hienoo saada kiltahuoneelle

avaimet ja kaikkee tallasta niin noh, vaikee sanoo mut ehkd enemman siina jatkojutussa oli kui-
tenkin tda toinen homma...” (H3)

”0n se hallitushomma nyt ollu tosi hienoo ja sitd kautta saa tietenki nimen esille ja cvseen ja sun
muuta mutta ei se oo ehkd semmone... et jos ei ois pdassy hallitukseen nii oisin ehka silti niinku
aktiivinen et se ei oo se ainoo tavallaan... nii se hallituspesti ei oo se tavallaan ainoo mika vie
eteenpain tassa” (H5)

Osa haastateltavista kuvaili halunneensa jatkaa mukana toiminnassa myos siksi, etta he halu-
sivat olla hyodyksi muille ja antaa jarjestolle takaisin edes osan siitda hyodystd, mita he kokivat
saaneensa jarjestoltd. Nama syyt korostuivat erityisesti sellaisilla haastateltavilla, jotka kuvai-
livat olevansa tiiviisti sitoutuneita jarjestoonsa ja kokevansa syvaa kunnioitusta ja arvostusta
omaa jarjestddan kohtaan. Haastateltavat kuvailivat saaneensa omaan elamaansa jarjestolta
niin paljon tukea ja sisaltoa, etta he halusivat vastavuoroisesti olla hyodyksi myos jarjestolle ja
luoda muille jasenille samanlaisia kokemuksia, joita he ovat itse jarjeston kautta saaneet. Eri-
tyista kiitollisuutta haastateltavat kokivat opiskelujen alussa jarjeston avulla muodostuneista
ihmissuhteista, ja tatd samaa yhteisollisyyden rakentamista he halusivat ldhted edistamaan

myads toimijoina.
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”Niinkun mahdollisti meille et pystyttiin tutustumaan toisiinsa...et kyl mulle tuli heti semmonen
fiilis et ma haluun olla tossa ja teha tan niinku [muille] ja se anto mulle semmosen huikeen mo-
tivaation ja intohimon lahtee vetda niinku nyt [jarjestdn toimintaa] ja niin se toteutuki et just
semmonen niinku et mulle on annettu se mahtava aika niin ma haluun antaa myos takasin talle
niinkun ainejarjestolle” (H4)

”Sillon oli semmonen et no méa haluun tutustuttaa ihmiset tdhan porukkaan niinkun mut on tu-
tustutettu etta tavallaan tuoda ihmiset siihen ja no edelleenki on vahdn semmonen etta on kiva
luoda [jarjestdstd] semmonen kuva ettd me ollaan semmonen joka ottaa kaikki vastaan ja etta
ku on ite muuttanu kaukaa tdnne ja ei ollu ketdan kavereita ni sit se on ollu hirveen tarkee et on
ollu semmonen jdrjestd mis on pystyny olla osana ja omana itsendan ni sit se on ehkd semmone
mitad haluu tuoda itekki esille” (H5)

Ne haastateltavat, jotka kokivat olevansa sitoutuneita jarjesto6nsa, nakivat lopettavansa toi-
minnan lahinna kdytannon syistd, kuten vaihto-opiskelun tai valmistumisen lahestymisen ta-
kia. Vaikka he eivat omien sanojensa mukaan olisi halunneet lopettaa toimintaa, he pitivat sita
vaistamattomana ja realistisena, mika osoittaa heidan ymmartavan opiskelijajarjestétoimin-
nan episodisen luonteen. Jarjestdonsa sitoutuneet haastateltavat kuvailivat myos kynnyksen
toiminnan lopettamiselle olevan paasaantdisesti korkeammalla kuin ne haastateltavat, jotka
eivat kokeneet sitoutuneensa jarjestoonsa. Jokainen haastateltava koki kuitenkin, etta kynnys
lopettamiselle kesken toimikauden olisi korkea eivatka he olisi valmiita tekemaan sita ilman
erittdin painavaa syyta. He mainitsivat pitdavansa vuoden loppuun jatkamista velvollisuute-
naan, silld he halunneet jattaa jarjestoa pulaan ja he kokivat, ettd jos on “ottanu vastuuta niin
pitaa hoitaa se”. Moni kuitenkin kuvaili omaa velvollisuudentuntoaan helpottaneen, kun heille
oli tehty selvaksi tukea olevan saatavilla jarjeston sisalla, mikali jollain on liilan paljon hommaa.

"Ei oo tullu ollenkaan mieleen ja vaikka tuliski mieleen niin en sitd koskaan kyl niinku lopettais
koska meille on tehty selvdksi se etta tukea on saatavilla ja ettd on ihan fine ettd ei jaksa” (H4)

Ne haastateltavat, jotka eivat kokeneet olevansa erityisen sitoutuneita, kuvailivat olevansa |la-
hinna sitoutuneita hoitamaan oman pestinsad hyvin tai mukana vain pitdmassa hauskaa. He
eivat kokeneet opiskelijajarjeston tai sen jarjestaman toiminnan olevan itselleen ensisijaisen
tarkeda, minka vuoksi he eivat myodskdan kokeneet olevansa sitoutuneita siihen. He kuvailivat
oman sitoutumisensa puutteen nakyvan esimerkiksi siind, ettd he eivat kdyneet kovin usein
kokouksissa, eivat juurikaan osallistuneet keskusteluihin tai ottaneet kantaa muihin kuin
omaan pestiinsa liittyviin asioihin. Osa kuvaili sitoutumisen puutteen nakyvan myos vahaisem-
pana vastuun ottamisena. Myo6s toiminnan vapaaehtoisuus ja tunne omasta korvattavuudesta

vaikutti haastateltavien mukaan heidan sitoutumiseensa negatiivisesti.

64



”Se on niin vapaaehtosta kaikki ettd tuntuu et silld ei oo isoo merkitysta et oonks ma mukana vai
en koska sit kuitenki joku hoitaa sen homman mita ma oisin muuten tekemdassa” (H8)

Opiskelijajarjestotoimijoiden kasitykset heidan sitoutumisestaan olivat hyvin kdaytannonlahei-
sia ja keskittyivat pitkalti siihen, miten sitoutuneena kayttaydytaan. Ideaalina sitoutumisen
syntyna mainittiin kuitenkin toimijan sisalta [ahteva palo ja halu toimintaa kohtaan sen sijaan,
ettd toimintaan lahdettaisiin vain kerdilemaan ansioluettelomerkintéja. Ylipaataan haastatel-
tavat pitivat oman patevyyden, merkityksellisyyden ja joukkoon kuulumisen tarpeiden taytty-

mista merkittavasti statushyotyja oleellisempana asiana sitoutumisen kannalta.
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7 POHDINTA

7.1 Tulosten tarkastelu

Tassa tutkielmassa tarkasteltiin johtamisviestintaan kohdistuvien odotusten merkitysta opis-
kelijajarjestdtoimijoiden sitoutumiselle. Tutkimusongelma jaettiin kolmeen tutkimuskysymyk-
seen, joiden avulla pyrittiin selvittdmaan, minkalaisia tehtavakeskeisia ja suhdekeskeisia vies-
tintdodotuksia opiskelijajarjestotoimijoilla on johtamisviestintaa kohtaan ja miten he kuvaile-
vat omaa sitoutumistaan. Koska opiskelijajarjestétoimintaa on kontekstina tutkittu vain va-
han, tassa tutkielmassa haluttiin selvittda, miten opiskelijajarjestotoimijat itse kuvailevat si-
toutumista seka omia odotuksiaan johtamisviestintdaa kohtaan. Vastausta tutkimusongelmaan
haetaan tarkastelemalla ndiden ilmididen yhtenevaisyyksia ja eroavaisuuksia, minka avulla

myo6s kuvaillaan niiden merkitysta toisilleen.

Tutkielman paatulokset

Sitoutuminen
Odotukset . -
=halu jatkaa toiminnassa
Tehtdvikeskeiset Suhdekeskeiset o ikd ii
Mist3 syntyy? Mlka_ Piirteet
odotukset: odotukset: vahvistaa?
- Tiedon vilittiminen ja - Tilan antamisen ja - Jarjestoon on pakko - Pitevyydenja e
X : 2 2 8 : - Aktiivinen
johtamisosaaminen holhoamisen vilinen kuulua merkityksellisyyden e
- Toiminnan sujuvuus tasapaino - Samankaltaiset arvot tunne - Avulias
- Johtamistyyli - Palautteen merkitys - Toimijan oma luonne - Yhteisdllisyys 5 C:n’_la— .
- Viestinnan piirteet - Yhteisollisyyden - Halu antaa jarjestolle P iiaalintiamakeen f\.orftelmen
rakentaminen takaisin kasvu - ."Ja.ttet?e ;
% = 2 arjeston etua
- Hyvaryhmahenki - Vastuunmairan kL

- Henkilokohtaisten kasvu
tarpeiden tayttyminen - Hyddytitselle ja

jarjestolle

Kuva 1: Tutkielman paatulokset

Taman tutkielman tulosten perusteella johdettavien yksil6lliset tarpeet ja niiden tayttyminen
ovat merkittava tekija niin johtamisviestintdan kohdistuvien odotusten kuin sitoutumisen ka-
sitysten muodostumisessa seka niiden selittdmisessa. Opiskelijajarjestotoimijat nayttivat kai-
paavan erityisesti kokemuksia joukkoon kuulumisesta, omasta patevyydestaan seka merkityk-

sellisyydestaan. Ndiden tarpeiden koettiin olevan seka syyna sille, miksi johtamisviestintaan
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kohdistettiin tiettyja odotuksia, etta selittavan sitd, miksi toiminnassa haluttiin jatkaa. Tama
tukee aiempaa tutkimusta (Sorri 2005; Yeung 2007), jonka mukaan vapaaehtoistoiminta voi
edistaa yksilon hyvinvointia, silld yksilo voi toiminnan avulla vahvistaa omaa identiteettidan.
Tulosten perusteella voidaankin todeta, etta opiskelijajarjestétoimijat odottavat johtamisvies-
tinnalta ja johtajan ja johdettavan valiselta vuorovaikutussuhteelta sellaisia asioita, jotka edis-

tavat heidan tarpeidensa tayttymista seka heidan omaa hyvinvointiaan.

Nama kolme yksilon merkittavaa tarvetta, joukkoon kuuluminen, patevyys ja merkitykselli-
syys, nayttavat tutkielman tulosten perusteella olevan lahemmin sidoksissa johtamisviestin-
taan kohdistuviin suhdekeskeisiin odotuksiin. Opiskelijajarjestotoimijat kertoivat odottavansa
johtajan viestinnalta tilan antamisen ja huolehtimisen valista sopivaa tasapainoa, palautteen
antamista seka yhteisollisyyden rakentamista, joiden koettiin edistavan toimijoiden merkityk-
sellisyyden, patevyyden ja joukkoon kuulumisen tunteita. Myds aiemmassa tutkimuksessa va-
paaehtoistoimijoiden on todettu priorisoivan suhdekeskeista johtajuutta (Alfes ym. 2007; Stir-
ling ym. 2011; Taylor ym. 2006), mita taman tutkielman tulokset vahvistavat. Vaikka toimijoi-
den tarpeet korostuivat enemman johtamisviestintdaan kohdistuvissa suhdekeskeisissa odo-
tuksissa, ei tehtdvakeskeisten odotusten roolia nadiden tarpeiden tayttymisessa voi kuitenkaan
sivuuttaa. Taman tutkielman tulosten perusteella sen painoarvo oli kuitenkin pienempi kuin
suhdekeskeisten odotusten. Ei voida siis todeta toisten odotusten olevan yksiselitteisesti toi-
sia odotuksia tarkeampia toimijoiden tarpeiden tayttymisessa, vaan suhdekeskeiset ja tehta-

vakeskeiset odotukset ennemmin tukevat toisiaan.

Taman tutkielman tulosten perusteella opiskelijajarjestotoimijoiden johtamisviestintdan koh-
distamat odotukset nadyttavat olevan hyvin samankaltaisia kuin esimies-alaissuhteisiin liitty-
vien odotusten on aiemmassa tutkimuksessa huomattu olevan. Huomioimisen arvoista on
myo0s se, ettd opiskelijajarjestétoimijat jopa sanoittavat odotuksiaan pitkalti samoilla sanoilla
kuin aiemmissa esimies-alaissuhdetta kasittelevissa tutkimuksissa. Opiskelijajarjestotoimijat
mainitsivat odottavansa johtajan pystyvan ottamaan roolia ja osoittamaan auktoriteettia tar-
peen vaatiessa, mutta kuitenkin kykenevan olemaan suurimman osan ajasta “yksi meista”.
Tama on linjassa Keskisen (2005) tulosten kanssa, joiden mukaan hyvaan johtajuuteen nah-

daan kuuluvan sujuva siirtyminen eri roolien valilla. Lisdksi johtajalta odotettiin esimerkiksi
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aktiivisuutta, suhteiden luomista, johdettavien ohjaamista ja yksil6llista neuvomista seka kaik-
kien mielipiteiden huomioimista. Samankaltaisia johtajaan kohdistuvia odotuksia on huo-
mattu ilmenevan myds nuoria tyontekijoita (Omilion-Hodges & Sugg 2019) ja nuoria ladkareita
(Viitanen ym. 2015) kasittelevissa tutkimuksissa. Opiskelijajarjestotoimijoiden odotukset joh-
tamisviestintaa kohtaan ovat myos lahes identtisia viestinnalliseen johtajuuteen liitettavien
piirteiden kanssa (Johansson ym. 2014). Taman perusteella voidaankin padatelld, etta viestin-
tapainotteista ja toimivaan johtajan ja johdettavan valiseen vuorovaikutussuhteeseen pohjau-
tuvaa johtajuutta arvostetaan palkkaorganisaatioiden lisaksi myos opiskelijajarjestotoimin-

nassa.

Johtajalta odotettiin selkeda viestintda ja kattavaa ymmarrysta siitd, mita jarjestossa tapah-
tuu. Opiskelijajarjestotoimijat toivoivat johtajan olevan myds avoin kuuntelemaan ja kokeile-
maan uusia ideoita ja tapoja tehda asioita eika jumiutuvan vanhoihin malleihin. Tama tukee
aiempaa tutkimusta, silla myo6s alaisten on huomattu kaipaavan johtajan viestinnalta selkeytta
ja laajaa ymmarrysta organisaation toiminnasta (Bambacas & Patrickson 2008; Viitanen ym.
2015). Nama havainnot vahvistavat myos Vaalikiven (2007) ajatuksia jarjestotoiminnan johta-
misesta, joiden mukaan kokonaiskuvan ymmartaminen ja kyky kyseenalaistaa aikaisempia toi-
mintamalleja ovat olennaisia jarjestdjohtajan kompetensseja. Johtajalta kaivataan siis uudis-
tumiskykya ja kokonaiskuvan hallintaa. Tama voi ainakin osittain selittya esimerkiksi toimijoi-
den itseluottamuksen puutteella, silla opiskelijajarjestotoimijat mainitsivat toivovansa johta-

jan hallitsevan toimintaa kokonaisuutena, jotta heidan itsensa ei tarvitse tietaa niin paljon.

Opiskelijajarjestotoimijat kokivat johtajan ja heiddn valisensad suhteen vaikuttaneen heidan
odotuksiinsa eniten silloin, kun johtaja oli johdettavalle laheinen jo etukateen. Tutulta johta-
jalta ei odotettu yhta paljon, sillda monien esimerkiksi suhteen muodostamiseen liittyvien odo-
tusten koettiin tayttyneen automaattisesti. Toimijoille oli kuitenkin tarkeaa, ettei johtaja tuo-
nut heidan valistdan ystavyyssuhdetta esiin johtamistilanteissa, vaan kohteli kaikkia johdetta-
viaan tasapuolisesti. Baxterin ja Bridgen (1992) yhdistelmasuhteen puolueellisuus ja puolueet-
tomuus -janniteparista opiskelijajarjestotoimijoiden odotuksissa puolueettomuus korostui
selvasti enemman. Myos kritiikin antaminen jo valmiiksi tutuille johtajille koettiin helpom-

maksi, silld heidan reaktioitaan oli helpompi ennakoida. Toimijat kokivat kuitenkin, etta tuttu
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johtaja saattoi valilla naamioida kriittista palautetta vitsailuun, mita ei pidetty toimivana. He
eivat siis kokeneet asiallisesti annetun kritiikin ja heidan toimintansa arvioinnin vahingoittavan
ystavyyssuhteen molemminpuolisen hyvaksynnan kokemusta, mikda on myo6s yksi Baxterin ja
Bridgen (1992) nimeamista yhdistelmdsuhteen jannitteista. Naiden havaintojen pohjalta voi-
daankin paatell3, ettad yhdistelmasuhteessa johtajansa kanssa olevat opiskelijajarjestotoimijat
odottavat johtajan priorisoivan johtajan roolin tuomia velvollisuuksia, kuten johdettavien ta-
sapuolista kohtelua ja kriittisen palautteen antamista, ystavyyssuhteen ylitse tilanteissa, joissa

yvhdistelmadsuhteen jannitteet ovat lasna.

Yksi kolmesta taman tutkielman tuloksissa korostuneista yksilon tarpeista oli joukkoon kuulu-
minen. Johtajan toivottiin viestinnadllaan edistavan kaikkien toimijoiden valisen yhteisollisyy-
den rakentumista seka luovan pohjaa ryhman sisdisen toimivan vuorovaikutuksen rakentumi-
selle. Opiskelijajarjestdtoimijat kuvailivat toimijana olemisen merkitsevan heille mukana ole-
mista ja sita, ettda he kuuluvat johonkin, mika korostaa joukkoon kuulumisen tarpeen merki-
tyksellisyytta. Johtajaan kohdistuvat koko ryhman vuorovaikutusta ja yhteisollisyytta korosta-
vat odotukset nayttavat liittyvan laheisesti kuulumisen kasitteeseen, jota kuvaillaan yksilon ja
ryhman valisessa vuorovaikutuksessa rakentuvana tunteena kyseiseen ryhmaan kuulumisesta
(Lahdesmaki ym. 2016; Rajamaki & Mikkola 2017). Yhteisollisyys toimijoiden kesken my®os tii-
vistaa porukkaa ja muodostaa heidan valilleen siteen, minkad on nahty luovan toimijoille yhtei-
sid paamaaria ja olevan tarkea osa yksilon motivaatiota toimintaa kohtaan (Vaalikivi 2007).
Tamankin tutkielman tulosten perusteella toimijoiden valiset suhteet ja hyva porukka lisasivat
halua olla mukana toiminnassa. Sosiaalisten suhteiden merkitys yksilon sitoutumiselle on tun-
nistettu aiemmassa, sitoutumista maarittelevassa tutkimuksessa (Kanter 1968), jonka mukaan
sitoutuminen on esimerkiksi yksilon kiinnittymista sosiaalisiin suhteisiin. Ndiden tulosten pe-
rusteella voidaankin pohtia, toivotaanko johtajalta erityisesti yhteisollisyytta tukevaa viestin-
taa, jotta yksilon kuulumisen tunne ja kokemus yhteisesta suunnasta, seka naiden myota myos

toimintaan sitoutuminen, voivat vahvistua.

Opiskelijajarjestotoimijoiden kasityksissa sitoutumisesta korostuu Meyerin ja Allenin (1991;
1997) sitoutumisen kolmikomponenttimallin ulottuvuuksista Iahinna affektiivinen sitoutumi-

nen. Toimijoiden mukaan ihanteellisella tavalla sitoutunut jatkaa toiminnassa mukana hanen

69



sisaltddan kumpuavasta halusta eli sisdisestda motivaatiosta johtuen, mika on linjassa Meyerin
ja Allenin (1991; 1997) affektiivisen sitoutumisen maaritelman kanssa. Tarve joukkoon kuulu-
misesta korostui myos syissd, joiden vuoksi toimijat kuvailivat halunneensa jatkaa toimin-
nassa. Useat toimijat kuvailivat halunneensa jatkaa toiminnassa hyvan porukan vuoksi, joten
joukkoon kuulumisen tarpeen tayttymiselld nayttaa olevan merkitysta toimijoiden sitoutumi-
selle. Nama havainnot ovat linjassa Kanterin (1968) koheesiositoutumisen kasitteen kanssa,
johon myds Meyerin ja Allenin (1991; 1997) mallin affektiivinen ulottuvuus pohjautuu. Kante-
rin (1968) mukaan koheesiositoutuminen syntyy yksilon emotionaalisten tarpeiden tayttyessa
ryhmaan identifioitumisen ja ryhman toimintaan osallistumisen kautta. Opiskelijajarjestotoi-
mijoiden kasityksissa sitoutumisesta korostuvat siis yksilon emotionaaliset tarpeet seka ha-

nesta itsestaan lahtoisin oleva halu jatkaa toimintaa.

Erityisen huomionarvoista taman tutkielman tuloksissa on se, miten ne tukevat aiempaa tut-
kimusta affektiivisesta sitoutumisesta. Opiskelijajarjestotoimijoiden odotuksissa seka kasityk-
sissa sitoutumisesta korostuivat tarpeet patevyydestd, merkityksellisyydesta seka joukkoon
kuulumisesta, mika on liki yhtenevaa niiden aiemmassa tutkimuksessa tehtyjen havaintojen
kanssa, joiden mukaan yksilon kokemukset omasta tyostadan ovat merkityksellinen tekija af-
fektiivisen sitoutumisen syntymisessa (Meyer & Allen 1991; 1997). Tyosta saadut kokemukset
on jaettu tarpeeseen tuntea olo mukavaksi organisaatiossa seka tarpeeksi tuntea olo pate-
vaksi omassa roolissa, joiden kanssa tassa tutkielmassa havaitut joukkoon kuulumisen, merki-
tyksellisyyden ja patevyyden tarpeet ovat linjassa. Opiskelijajarjestotoimijoiden johtamisvies-
tintaan kohdistuvien odotusten voidaan katsoa tukevan aiempaa tutkimusta affektiivisen si-
toutumisen syntymisests, silla toimijoiden odotuksissa korostuneet tuen osoittaminen, johta-
jan empaattisuus, tilan, luottamuksen ja vastuun antaminen, mielipiteiden kuunteleminen,
konfliktien ratkominen ja johdettavien yksil6llinen kohtelu ovat pitkalti samoja asioita, joiden
on aiemmassa tutkimuksessa huomattu vaikuttavan affektiivisen sitoutumisen syntymista
edistaviin, yksilon tyostdaan saamiin kokemuksiin (Meyer & Allen 1991; 1997). Naiden havain-
tojen perusteella vaikuttaakin silta, etta toimijoiden tarpeet, joiden tayttymista he odottavat

johtajan viestinnallaan edistavan, mukailevat affektiivisen sitoutumisen maaritelmaa.
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Opiskelijajarjestotoimijoiden kasityksissa sitoutumisesta ei nakynyt juurikaan Meyerin ja Alle-
nin (1991; 1997) kolmikomponenttimallin jatkuvaa tai normatiivista sitoutumista. Vaikka toi-
mijat osasivat nimetd useampia toiminnasta saatavia hyotyja, joista he eivat haluaisi luopua,
nama hyodyt nahtiin pitkalti joko oikeutettuna epavirallisena palkkiona toiminnasta tai toimi-
joiden tarpeiden tayttymiseen liittyvina. Niiden ei kuitenkaan koettu olevan ratkaisevassa roo-
lissa toiminnan jatkamispaatosta tehdessa. Tama tulos voi selittya opiskelijajarjestdtoiminnan
episodisuudella, silld toimijana ei olla yleensd muutamaa vuotta pidempaan eika sita voida
rajatun opiskeluoikeuden vuoksi jatkaa ikuisesti, vaikka toimija itse kuinka haluaisi. Toiminnan
lopettaminen on siis opiskelijajarjestdtoimijoille vaistamaton realiteetti, minka vuoksi sitoutu-
mista ei voida perustaa jo nahdyn vaivan hukkaan menemiselle, silla lopettaminen tapahtuu

jossain vaiheessa kuitenkin.

Toimintaan lahtemisen syiksi kuvailtiin usein esimerkiksi uteliaisuus ja mielenkiinto toimintaa
kohtaan, kun taas jatkamisen koettiin kumpuavan enemman halusta olla edelleen mukana
paatoksenteossa sekd haastaa ja kehittda itseaan. Myos Chacdn, Vecina ja Davila (2007) ovat
todenneet, etta toimintaan mukaan lahtemisen motiivit voivat poiketa paljon niista syista, joi-
den vuoksi yksilo lopulta sitoutuu eli paatyy jatkamaan toimintaa. Halu jatkaa toiminnassa,
koska halutaan kehittya ja haastaa itsedan yksilona liittyy tulosten perusteella toimijoiden tar-
peeseen tuntea itsensa patevaksi ja merkitykselliseksi. Opiskelijajarjestétoimijoiden mukaan
vastuun maaran kasvamisen ja esimerkiksi palautteen saamisen kautta tapahtuvan kehittymi-
sen koettiin kasvattavan toimijoiden itseluottamusta ja kokemusta oman toiminnan merkityk-
sellisyydesta. Myos Valor-Segura ja Rodriguez-Baildn (2001) ovat havainneet, etta sitoutumi-
sen taustalla voivat olla esimerkiksi yksilon henkilokohtaisen kehityksen ja itsetunnon paran-
tamisen tarve. Yksilon tarpeiden tayttyminen ndyttaakin olevan merkityksellista hanen sitou-
tumisensa kannalta. Tama voi selittya esimerkiksi sosiaalisen vaihdon teorialla, jonka mukaan
sitoutumista syntyy yksilon ja organisaation valisen vuorovaikutuksen kautta silloin, kun orga-
nisaatio tayttaa yksilon tarpeet ja odotukset samalla, kun yksilo vastavuoroisesti edistaa orga-
nisaation tavoitteita (Rusbult ym. 2000; Stafford 2015). Sosiaalisen vaihdon teorialla voi yhta
lailla selittya opiskelijajarjestotoimijoiden halu jatkaa mukana toiminnassa ja tehda jarjeston

hyvéksi asioita sen vuoksi, ettd he kokevat saaneensa jarjestolta niin paljon hyotyja itselleen.
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Monilla opiskelijajarjestétoimijoiden johtamisviestintdan kohdistamilla odotuksilla oli havait-
tavissa jonkinlainen merkitys sitoutumiselle. Mikali esimerkiksi odotukset johtajan viestinnan
selkeydesta jaivat tayttymattd, toimijoiden into osallistua toimintaan vaheni heidan kokies-
saan jaavansa paitsi jostain oleellisesta tiedosta. Tama tukee Bambacasin ja Patricksonin
(2008) havaintoja, joiden mukaan johdon viestinnan selkeys ja johdonmukaisuus vaikuttavat
johdettavien sitoutumiseen. Myo6s rakentavan palautteen seka johtajalta saatavan tilan puut-
teen voidaan tulosten pohjalta sanoa olevan merkityksellistd toimijoiden sitoutumiselle. Toi-
mijoiden mukaan palautteen ja tilan toimia ollessa vahaista, he eivat kokeneet pystyvansa ke-
hittymaan, mika vahensi merkityksellisyyden seka patevyyden tunnetta. He kuitenkin kokivat
ndiden tunteiden olevan tarkea osa heidan oman sitoutumisensa syntymisessa. Nama odotuk-
set ovat linjassa aiemman tutkimuksen kanssa (Bambacas & Patrickson 2008; Meister & Wil-
lyerd 2010; Omilion-Hodges & Sugg 2019; Putti ym. 1990), jonka mukaan johtajalta odotetaan
saannollista rakentavaa palautetta, mutta myos tilan antamista johdettaville. Palautteen ja
johdettavien kehittymismahdollisuuksien luomisen on ndhty olevan myo6s yhteydessa sitoutu-

miseen (Meyer & Allen 1997).

Yksi merkittavasti tuloksissa korostunut havainto on tiedon rooli niin opiskelijajarjestotoimi-
joiden odotuksissa johtamisviestintaa kohtaan kuin heidan kasityksissaan sitoutumisesta. Toi-
mijoiden mukaan koko opiskelijajarjestotoiminnan hierarkia rakentuu pitkalti tiedon varaan,
ja korkeimmalla tassa hierarkiassa odotetaan tietavan eniten. Toimijat kuvailivat eri roolien
”suuruuden” pohjautuvan siind olevaan vastuun maaraan, ja sita kautta tarvittavaan tietoon.
Toimijat kokivat, ettd on luonnollista, ettd niin sanotuissa pienemmissd, eli vahemman vas-
tuullisissa, pesteissa olevilla ei ole yhta paljon tietoa kuin niill3, joiden pestit ovat vastuulli-
sempia. Moni kaipasi kuitenkin lisda tietoa ja odotti johtajalta aktiivista tiedon valitysta joh-
dettavilleen. Moni my6s kuvaili oman merkityksellisyyden tunteensa kasvaneen heidan tieta-
essdan asioita ennen muita. Tiedon maaran kasvamisen koettiin vaikuttavan myds sitoutumi-
seen positiivisesti. Ndiden havaintojen pohjalta voidaankin pohtia, ymmartavatko johtajat riit-
tavasti sitd, miten laaja opiskelijajarjestotoimijoiden tiedon tarve on. Erityisen huomionar-
voista on myos se, jaetaanko toimijoille vain pakolliset asiat, vaikka toimijoiden omien nake-
mysten mukaan he kaipaisivat lisaa tietoa riippumatta siitd, onko se olennaista juuri heidan

pestinsa kannalta.
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Kokonaisuudessaan tuloksista voidaan paatelld, ettd johtamisviestintaan kohdistuvilla odotuk-
silla on merkitysta opiskelijajarjestdtoimijoiden sitoutumiselle erityisesti merkityksellisyyden,
patevyyden ja joukkoon kuulumisen tunteen kautta. Toimijat toivovat johtajan viestinnan seka
johtajan ja johdettavan valisen vuorovaikutuksen tukevan nadiden tarpeiden tayttymista,
minka taas koetaan vahvistavan ja luovan sitoutumista toimintaan. Naiden tulosten pohjalta
ei kuitenkaan voida suoraan paatelld, onko johtamisviestintdaan kohdistuvien odotusten ja si-

toutumisen, seka yksilon tarpeiden suhde yhdensuuntainen vai enemmankin kehdamainen.

7.2 Tutkielman arviointi

Laadullisen tutkimuksen arvioinnille ei ole olemassa yksiselitteisia ohjeita, minka vuoksi laa-
dullista tutkimusta ja tutkimusprosessin luotettavuutta tulisi arvioida kokonaisuutena. Laadul-
lisessa tutkimuksessa myos tutkija ja hdnen subjektiviteettinsa ovat olennainen osa luotetta-
vuutta, minka vuoksi luotettavuuden arviointi kohdistuu osin myds tutkijaan itseensa. (Eskola
& Suoranta 2008, 210.) Tutkijalla on Tuomen ja Sarajarven (2018, 160) mukaan vaistamaton
vaikutus tutkimuksen luotettavuuteen esimerkiksi tutkimusasetelman luomisen ja analyysin
tekemisen kautta, minka vuoksi laadullinen tutkimus on tutkijan oma nakemys kasiteltavista
aiheista ja ilmidista. Taman tutkielman tapauksessa tutkijan oma, useamman vuoden mittai-
nen ura opiskelijajarjestétoimijana on saattanut vaikuttaa aineiston tulkintaan ja saaduista tu-
loksista tehtyihin johtopaatoksiin. Liian [ahelld tutkijan omaa eldamaa olevissa tutkimuksissa on
vaarana se, ettd tulokset saattavat vaikuttaa etukdteen paatetyiltd (Hakala 2018, 20-21),
mutta toisaalta tutkijan henkilokohtainen kokemus tutkittavasta aiheesta voi myds auttaa
huomaamaan aineistosta sellaisia asioita, joita tutkittavan aiheen puolesta kokemattomalla
tutkijalla voisi olla vaikeuksia huomata. Tama puolestaan voi syventda tutkimustuloksia ja

mahdollisesti parantaa tutkimuksen laatua.

Taman tutkielman aihetta oli perusteltua ldhtea tutkimaan laadullisella tutkimusotteella, silla
tutkimuksen kohteena olivat opiskelijajarjestotoimijoiden odotukset johtamisviestintaa koh-
taan seka heidan omat kasityksensa sitoutumisesta. Laadullisen tutkimuksen tavoitteena on-
kin ymmartaa tutkittavaa ilmiota tutkittavien nakokulmasta (Tuomi & Sarajarvi 2018, 131).
Myos teemahaastattelu sekd kaytetyt analyysitavat teemoittelu ja sisdllonanalyysi olivat pe-

rusteltuja valintoja tassa tutkielmassa, ja niiden koettiin soveltuvan hyvin tutkielman aiheen
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tutkimiseen. Teemahaastattelun avulla opiskelijajarjestétoimijoiden johtamisviestintaan koh-
distuvia odotuksia seka heidan kasityksidan sitoutumisesta oli mahdollista tutkia syvallisem-
min kuin maarallisid menetelmia kaytettdessa. Teemoittelun ja sisallonanalyysin avulla oli
puolestaan mahdollista luokitella aineistoa selkeasti seka tunnistaa sielta myds sellaisia asioita
ja ilmioita, joita ei sanottu tdysin suoraan, mitd pidetaankin yhtena sisallonanalyysin tavoit-

teena (Hirsjarvi & Hurme 2011, 137).

Laadullisen aineiston ja sen toteutumisen onnistuminen on yksi tarkea osa laadullisen tutki-
muksen arviointia (Tuomi & Sarajarvi 2018, 164). Taman tutkielman aineisto koostui kymme-
nesta yksilohaastattelusta, joissa haastateltiin sellaisia entisia ja nykyisia opiskelijajarjestotoi-
mijoita, jotka olivat opiskeluaikanaan olleet mukana jarjestétoiminnassa vahintdaan kahtena
vuonna perakkain. Haastateltavien kriteerit olivat aluksi tiukemmat, silla alun perin haastatel-
taviksi pyrittiin l0ytdamaan sellaisia opiskelijajarjestotoimijoita, jotka olivat olleet toiminnassa
vuonna 2020 ja jatkaneet vuodelle 2021. Naihin kriteereihin sopivien haastateltavien [6ytami-
nen osoittautui kuitenkin haastavaksi, minka vuoksi kriteereja paatettiin muuttaa. Talla ei kui-
tenkaan koettu olevan ainakaan negatiivista vaikutusta aineiston laatuun, silla kriteereiden
loiventamisen myo6ta oli mahdollista saada aineistoon nakemyksida myds sellaisilta toimijoilta,

jotka olivat ehtineet olla mukana toiminnassa jo ennen koronaviruspandemiaa.

Aineiston laatuun saattoi vaikuttaa se, miten haastateltavat |6ydettiin, silld tapa saada yhteys
tutkittaviin henkil6ihin vaihteli taman tutkielman aineistoa kerattdaessa. Vain yksi kymmenesta
haastateltavasta oli itse yhteydessa tutkijaan opiskelijajarjestoille lahetetyn haastattelupyyn-
non kautta, kun taas loput yhdeksan haastateltavaa 10ytyivat tutkijan omien verkostojen ja
tuttujen kautta, jolloin tutkijan tutut olivat lahestyneet potentiaalisia haastateltavia ja pyyta-
neet heitd osallistumaan tutkimukseen. Ei voida siis olla varmoja, osallistuivatko kaikki haas-
tateltavat tutkimukseen omasta mielenkiinnostaan vai mahdollisesti sen takia, etta joku eri-
tyisesti pyysi heita tai ettd he eivat kehdanneet kieltdytya. On myos syyta pohtia, vaikuttiko
haastateltavien rehellisyyteen haastatteluissa se, ettd heita oli pyydetty osallistumaan tutki-
mukseen tutkijan tuttujen toimesta, jolloin tdman tutkijan ja haastateltavan yhteisen tutun
voidaan ndhda muodostavan vilillisen linkin tutkijan ja haastateltavan valille. Osasta haasta-

teltavista oli nahtdvissa, ettd he eivat mielelldan antaneet varsinkaan yksittdisiin henkildihin
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kohdistuvaa kritiikkia vaan esimerkiksi pyytelivat jo ennen kritiikin antamista anteeksi ja pyr-
kivat usein kaantamaan kritiikin antamisen aiheen positiiviseksi. Ei kuitenkaan voida varmuu-

della sanoa, mista tdma johtui, ja oliko haastateltavien etsimistavalla tdhan jotain vaikutusta.

Kaikki tutkielman kymmenen haastattelua toteutettiin etdyhteyksin Microsoft Teams -palve-
lun avulla. Teknologiavilitteisesti tehdyt haastattelut toimivat hyvin, eivatka aiheuttaneet
merkittavia haasteita esimerkiksi haastattelujen litteroinnille tai muulle toteutukselle. Osassa
haastatteluista oli ajoittain huonompi yhteys, minka vuoksi muutamista haastateltavien lau-
seista ei saanut nauhoitteelta selvaa, mutta suurin osan huonojen yhteyksien aiheuttamasta
patkimisesta pystyttiin paikkaamaan jo haastattelutilanteessa, jossa tutkija saattoi pyytaa
haastateltavaa toistamaan vastauksensa, mikali yhteydessa oli yksittdinen katko. Osa haastat-
teluista toteutettiin myos ilman kameroita yhteyden patkimisen minimoimiseksi. Suurim-
massa osassa haastatteluista kamera oli kuitenkin paalla seka tutkijalla etta haastateltavalla,

mika lisasi haastattelutilanteen vuorovaikutteisuutta.

Osa haastattelussa kaytettavista kasitteistd osoittautui haastateltaville monitulkintaisiksi, ja
esimerkiksi vasta haastattelujen edetessa tunnistettiin tarve viestinta-kasitteen maarittelylle
heti haastattelun alussa. Koska tutkimuksen tarkoituksena oli selvittdd nimenomaan opiskeli-
jajarjestotoimijoiden omia kasityksia sitoutumisesta, sen kasitteen he saivat maaritella itse.
Kuitenkin tulosten keskindisen vertailun helpottamiseksi viestinnan kasitteen maarittelemi-
nen koettiin tarpeellisena. Kasitteen maarittelyssa pyrittiin kiinnittamaan kuitenkin huomiota
silhen, ettd maarittely ei ole liian johdatteleva (Hirsjarvi & Hurme 2011, 108). Ajoittaista joh-
dattelemista tapahtui kuitenkin haastatteluissa erityisesti silloin, kun haastateltavilta kysyttiin
konkreettisia esimerkkeja joko heidan omasta tai johtajan toiminnasta ja heidan oli hankala
keksia naita esimerkkeja. Usein haastateltavat pyysivat tutkijaa antamaan esimerkkeja heille,
jolloin osa vastauksista jai pelkdstaan naiden tutkijan antamien esimerkkien vahvistamiseksi.
Ei voida kuitenkaan olla varmoja, oliko kyse ainoastaan haastateltavien kokemasta vaikeu-

desta sanoittaa omia kokemuksiaan vai johdatteliko tutkija heidan vastauksiaan.

Tassa tutkielmassa sen prosessia seka tehtya analyysia on pyritty kuvailemaan johdonmukai-
sesti, lapindkyvasti ja yksityiskohtaisesti, jotta tutkimusraporttia lukiessa on mahdollista

nahda selkeasti tutkijan ajatusprosessin kulku. Aiempaa tutkimuskirjallisuutta on hyodynnetty
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tassa tutkielmassa laajasti, ja sitda on haettu niin kasiteltavia ilmidita jo pitkaan tutkineilta
(esim. Kanter 1968; Mowday ym. 1982; Porter ym. 1974) kuin myds tuoretta tutkimusta teh-

neilta.

Kokonaisuudessaan tama tutkielma on tehty hyvaa tieteellista kaytantda noudattaen. Sen
merkityksellisyytta ja relevanssia on perusteltu laajasti seka tieteellisesta etta yhteiskunnalli-
sesta nakokulmasta lapi tutkimusraportin. Tutkielman eri vaiheiden kuvaamisessa on pyritty
ymmarrettavyyteen, selkeyteen ja avoimuuteen, vaikka virheiden ja epdselvien tulkintojen

mahdollisuutta ei ole voitu taysin myoskaan poissulkea.

7.3 Jatkotutkimusehdotukset

Taman tutkielman tavoitteena oli selvittaa, millainen merkitys johtamisviestintdan kohdistu-
villa odotuksilla on opiskelijajarjestotoimijoiden sitoutumiselle. Tutkielman tulosten pohjalta
suuntia mahdolliselle jatkotutkimukselle olisi useita. Erityisesti ymmarrysta episodisen vapaa-
ehtoisuuden kontekstissa tapahtuvasta sitoutumisesta olisi kannattavaa lahtea syventamaan,
silla kuten esimerkiksi Juote (2007) seka Nylund ja Yeung (2005) ovat havainneet, episodinen
vapaaehtoisuus on jatkuvasti kasvava trendi vapaaehtoistoiminnan kentélla. Tutkimusta olisi
perusteltua toteuttaa seka laadullisella ettda maaralliselld tutkimusotteella, riippuen kunkin

tutkimuksen tavoitteista.

Taman tutkielman tulosten perusteella lisatutkimusta olisi kiinnostavaa tehda esimerkiksi
siitd, heijastelevatko opiskelijajarjestotoimijoiden odotukset johtamisviestintda kohtaan hei-
dan kasityksidan optimaalisesta sitoutuneen henkilon kdytoksesta. Tutkielman tuloksissa oli
havaittavissa paallekkaisyytta johtamisviestintdan kohdistuvien odotusten seka sitoutuneen
kdytoksen kuvailemisen kanssa, minkd vuoksi voisi olla tarpeen tutkia, odottavatko johdetta-
vat johtajaltaan nimenomaan sitoutunutta kaytdsta vai onko odotusten ja sitoutumisen kasi-
tysten paallekkaisyys vain sattumaa. Tamankaltaista tutkimusta voisi olla perusteltua toteut-
taa myo6s muissa vapaaehtoistoiminnan konteksteissa opiskelijajarjestotoiminnan lisaksi seka

mahdollisesti my6s esimies-alaissuhteen kontekstissa.

Myos opiskelijajarjestotoiminnassa esiintyvasta yhdistelmasuhteesta ja sen merkityksesta

johdettavan odotuksille johtamisviestintda kohtaan olisi mielenkiintoista perehtya lisda. Tassa
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tutkielmassa yhdistelmdsuhteen merkitysta ainoastaan sivuttiin, mutta jatkotutkimuksessa
olisi mahdollista syventya tarkemmin my6s nimenomaan yhdistelmasuhteeseen liittyviin odo-
tuksiin seka johdettavan etta johtajan nakdkulmasta. Nain olisi mahdollista laajentaa ymmar-
rysta yhdistelmdsuhteen merkityksesta johtamisviestintaan kohdistuville odotuksille. Tahan
liittyen tutkimusta voisi tehda myds yhdistelmasuhteen kehittymisesta seka esimerkiksi yhdis-
telmasuhteen jannitteiden merkityksesta sitoutumiselle. Tata tutkimusta voisi olla tarpeen to-
teuttaa myods opiskelijajarjestétoiminnan ja mahdollisesti koko vapaaehtoistoiminnan kon-

tekstin ulkopuolella.
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LITTEET
LIITE 1: Haastattelurunko

Taustakysymykset

1. Milloin aloitit opinnot?

Miten kauan olet ollut mukana ainejarjeston toiminnassa?
Mitd hommia olet tehnyt ainejarjestossa?

Minka kokoinen ainejarjestdsi on?

Miten iso hallitus ainejarjestolldsi on?

vk wnwN

Johtamisviestinta

6. Millainen on mielestadsi hyva johtaja?
7. Mitka ovat mielestasi johtajan tarkeimpia tehtavat ja miksi?
e Jos ajattelee sitten nimenomaan opiskelijajarjestotoimintaa niin minkalaisia
spesifeja johtajan tehtavia siihen liittyy vai onko sellaisia?
8. Miten kuvailisit itsellesi ideaalia johtajan ja johdettavan valista vuorovaikutusta?
e Piirteet, aiheet, tavat, kanavat
9. Miten toivoisit johtajan roolin nakyvan viestinnassa?
e Jos mietit niitd, jotka ovat johtaneet sinua jarjestotoiminnassa niin miten se
rooli nakyi heidan viestinndssaan?
e Mita teki eri tavalla kuin jos olisi ollut kavereiden kesken, esimerkiksi kanavat,
tyyli, aiheet?
10. Mita asioita pidit erityisen onnistuneena sinua johtaneen viestinndssa?
e  Miksi?
11. Mita asioita olisit toivonut tehtdvan toisin sinua johtaneen viestinnassa?
o Miksi ja miten?

Viestintdodotukset

12. Minkalaista viestintaa toivoisit johtajalta juuri nyt?
o Miksi juuri sellaista?
e Miten nama toiveet ovat muuttuneet aktiiviuran varrella? Muistatko mita toi-
voit, kun aloitit ja miten eroaa siitd, mita toivot nyt?
e Miten edellisen johtajan viestinta vaikuttaa naihin toiveisiin?
13. Miten paljon ja millaista palautetta olet saanut toimijoiden sisdlld omasta toiminnas-
tasi?
e Oliko riittavasti?
e Kenelta sait palautetta?
e Minkalaista palautetta olisit toivonut (lisda)? Esimerkiksi kasvokkaista, kirjal-
lista, rakentavaa, positiivista...
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e Miten tama saatu tai ei saatu palaute on vaikuttanut toimintaasi aktiivina?
14. Onko sinulle tarkeaa, millaisia arvoja/asioita ainejarjestosi edustaa?

e Voisitko toimia aktiivina, vaikka arvot eivat kohtaisi? Miksi/miksi et?
15. Mita arvoja odotit ainejarjestosi edustavan?

e Miten ne eroavat nykyisista?

e Milld tavoin nama arvot nakyivat johtajan tai toimijoiden vélisessa viestin-

nassa?
e Olisitko toivonut niiden nakyvan lisaa tai eri tavoilla? Miten?

Johtaja-johdettavasuhde

16. Jos mietit viime vuotta, niin millaiset suhteet sinulla oli muihin aktiiveihin ennen toi-
mintaan lahtemista? Enta johtajaan?
e Miten kuvailisit valistanne suhdetta?
e Miten suhde kehittyi johtaja-johdettava-vuoden aikana?
17. Miten muodolliset roolit vaikuttivat sinun ja johtajan valiseen suhteeseen?
e Oliko outoa, hankalaa, helppoa, luonnollista, oliko toinen rooli hallitsevampi -
> kuvaile miksi ja miten
e Miten odotit hierarkkisemman roolin vaikuttavan?
18. Miten kuvailisit johtajan suhteita muihin johdettaviin?
e Oliko ns. suosikkeja, kumpi rooli oli vahvempi tms. kohteliko tasapuolisesti
kaikkia?
e > Jos ei kohdellut tasapuolisesti niin miten se vaikutti sinun fiilikseesi toimin-
nasta ja johtajasta?
19. Miten ldheiset ihmissuhteet vaikuttivat johtajan roolissa tapahtuvaan viestintaan?
20. Miten johtaja naki viime vuonna tai on nahnyt tdna vuonna mielestasi vaivaa muo-
dostaakseen suhteita johdettavien kanssa?
e Minkalaista vaivannakoa toivoit tai odotit johtajalta? Tayttyivatko ne odotuk-
set?
e Mihin olisit kaivannut muutosta?
e Miten vaivannako tai sen puute vaikutti omaan fiilikseen toiminnasta ja johta-
jasta?
21. Miten sinun ja johtajan valinen suhde vaikutti tyoskentelyysi hallituksessa?
e Helpottuiko/vaikeutuiko joidenkin asioiden tekeminen? Miten ja miksi?
22. Miten (ystavyys)suhde johtajan kanssa vaikutti siihen, miten onnistuneena pidit ha-
nen viestintddnsa/miten arvioit hdnen viestintdansa?
e QOlitko kriittisempi, anteeksiantavampi, vaativampi tms.

Sitoutuminen

23. Miten kuvailisit asenteesi/mielipiteesi jarjestdasi kohtaan muuttuneen/kehittyneen
aktiivina toimimisen aikana?
e Mista syystd se on muuttunut/pysynyt samana?
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24,

25.
26.

27.

28.
29.

30.

31.

32.

Miten kuvailisit yleisesti sitoutumista ja jarjestéonsa sitoutunutta opiskelijaa?
e Miten sitoutunut kayttaytyy?
e Mitka asiat ovat hdnelle sitoutumisen kohteessa tarkeita?

Miksi halusit aikanaan lahtea mukaan hallitustoimintaan?
Miksi halusit jatkaa hallitustoiminnassa tana vuonna?
e Ovatko syyt edelleen samat kuin miksi [ahti alun perin vai ovatko muuttu-
neet?
e Jos on muuttuneet, niin miksi jotkut syyt ei enda pade ja mistd uudet syyt on
tulleet?

Miten tarkeaa tai merkityksellista itsellesi on se, ettd olet nimenomaan toimijana
etka jarjeston rivijasen?
Minkalaisia hyotyja ainejarjestétoimintaan liittyy, mista et olisi valmis luopumaan?
Oletko harkinnut lopettavasi hallitustoiminnan?

e Mista syistd/tilanteista se johtui? Kuvaile niita.
Millainen kynnys sinulle olisi lopettaa hallitustoiminta nyt?

o Mista syista?
Koetko olevasi sitoutunut jarjestoosi?

o Miten se nakyy?

e Mihin asioihin koet olevasi sitoutunut?

e Miten sitoutumisesi on kehittynyt, mista syista se on vahentynyt/parantunut?
Tuleeko vield jotain muuta mieleen ndista aiheista mista on nyt puhuttu?
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