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Valmentavan johtajuuden ja psykologisen
paaoman yhteys

On tdrked tietdd, mitkd tekijét vaikuttavat johtamisen onnistumiseen. Transformationaalinen eli
valmentava johtajuus on saavuttanut vankan aseman johtamisteorioissa, eiké sen asema
tulevaisuudessakaan néytd hiipuvan. Lukuisat tutkimukset osoittavat sen olevan erittdin tehokas
johtamistyyli, ja organisaation jésenet toivovat esimieheltddn juuri tdmdnkaltaista johtajuutta, koska
tehokkuuden lisdksi se lisdd myés organisaation jéisenten tyéhyvinvointia. Toinen témdn tutkimuksen
ldhtékohta on psykologinen pddoma, joka kartoittaa yksilén positiivisia ominaisuuksia.
Tutkimuksessa perehdyttiin valmentavan johtajuuden ja psykologisen pdédoman yhteyteen
kartoittamalla ndiden tekijiden yhteyttd. Aineistona oli 205 henkil6d ja tulokset osoittivat selvin
yhteyden ndiden vdililld.

Kirjoittajat: Tiina Brandt ja Susanna Kaivonen

Transformationaalinen eli valmentava johtajuus

Transformationaalinen johtaminen on tutkimusten mukaan yksi hyodyllisimmista johtamistyyleista,
mitattiin sitten tulosta, henkiloston sitoutumista tai tyytyvaisyytta (esim. Bass & Riggio, 2006; Ng,
2016; Tims ym, 2011). Perusajatuksena on, etta transformationaalinen johtaja nostaa alaistensa (ja
itsensd) tarvetasoa Maslowin tarvehierarkian (Bass, 1985) korkeimmalle portaalle eli itsensa
toteuttamisen tasolle, jolloin tyonteosta itsestdaan tulee palkitsevaa eika ty6ta tehda vain
materiaalisten palkkioiden takia. Transformationaaliset johtajat omaavat kyvyn tydyhteisdn jasenien
yksil6lliseen johtamiseen, jolloin he tukevat jokaisen yksil6llisia vahvuuksia ja edesauttavat heidan
menestymistdan (Bass, 1985; Kouzes & Posner, 2010). Myds Suomessa transformationaalisella
johtajuudella on todettu paljon positiivisia vaikutuksia eri konteksteissa (mm. Brandt & Hautamaki
2018; Uusi-Kakkuri, 2017).

Transformationaalinen johtajuus muodostuu viidestd osa-alueesta, joita ovat esimerkilld johtaminen,
visiointi, haastaminen, osallistaminen ja onnistumisten juhlistaminen. Esimerkillé johtaminen
tarkoittaa, ettd johtajat seisovat sanojansa takana ja ndyttavat esimerkkia asenteensa ja
kayttaytymisensa muodossa. llman tata osa-aluetta mikaan muu johtamisen osa-alue ei voi olla
uskottava. Visiointi on yhteinen unelma tulevaisuudesta ja transformationaaliset johtajat onnistuvat
luomaan houkuttelevan mielikuvan tulevaisuudesta saaden muutkin mukaan yhteiseen
niakemykseen. Haastaminen rohkaisee tekemaan asiat uudella tavalla ja ajattelemaan asioita uusista
nakodkulmista. Osallistamisessa on kyse johtajien kyvysta luoda turvallinen ja luotettava ilmapiiri,
jossa alaisia kannustetaan osallistumaan paatéksentekoon ja toimimaan yhdessa. Palkitsemalla,
erimerkiksi juhlistamalla onnistumisia yhdessa, johtajat luovat positiivista ilmapiiria, joka auttaa
myos silloin, kun ajat ovat hankalammat. (Kouzes & Posner, 2010.)

Psykologinen padaoma

Viime vuosina on tutkittu runsaasti psykologista padomaa, joka on rakentunut perustuen
positiiviseen psykologiaan (Seligman ym. 2000). Kiinnostava kysymys on, kannattaisiko
esimieskoulutusohjelmia rakentaa itsetuntemuksen ja psykologisen paaoman kehittymisen
ympdrille.Psykologinen padoma tarkoittaa yksilon henkistd kapasiteettia ja sitd kuvataan sellaisilla
ulottuvuuksilla kuten toiveikkuus, itseluottamus, sitkeys ja optimismi. Toiveikkuudessa on kyse



yksilon tahdonvoimasta uskoa saavuttaa asetetut tavoitteet, kun taas itseluottamus kuvastaa yksilon
uskoa omiin kykyihinsa. Alhainen itseluottamus saattaa aiheuttaa stressia ja estaa yksiloa
hyodyntamistd osaamistaan. Korkean itseluottamuksen omaavat henkilot ovat taipuvaisia
hakeutumaan vaativiin tehtaviin. Sitkeydelld tarkoitetaan yksilon kykya palautua, jos asiat eivat
mene suunnitelulla tavalla. Tama tarkoittaa kykya palautua seka positiivisista tapahtumista etta
negatiivisista takaiskuista. Optimismi on tunne siitd, etta elamdssa on enemman hyvia kuin huonoja
asioita. Optimismi auttaa uskomaan onnistumiseen ja ottamaan epdonnistumiset mahdollisuutena
kasvaa ja oppia virheista. (Luthans ym. 2010; Manka, 2012.)

Psykologisella padomalla on havaittu olevan positiivisia vaikutuksia mm. tyéhyvinvointiin (Siu ym.,
2015), tyotyytyvaisyyteen (Badran & Youssef-Morgan, 2015; Bergheim ym., 2015), yleiseen elaman
laatuun (Karatepe & Karadas, 2015) ja urakehitykseen (Goldsmith ym. 1997; Jarlstrom & Brandt,
2017).

Tutkimus ja sen tulokset

Tutkimus toteutettiin kvantitatiivisena kyselytutkimuksena. Kyselyyn vastasi 205 henkil64a, jotka
edustivat laajaa joukkoa eri yhteyksista keratyista datoista. Faktorianalyysin perusteella (Varimax)
psykologisen padoman ulottuvuudet jakaantuivat useampaan osa-alueeseen kuin aiemmissa
tutkimuksissa, joten tassa tutkimuksessa ulottuvuudet ovat: itseluottamus, tavoitteellisuus, rentous,
optimistinen tulevaisuudenkuva, sitkeys ja positiivisuus. Analyysit johtajuuden ja psykologisen
padoman vililld tehtiin Pearsonin korrelaatioanalyysilld (ks.kuva 1).

Katsottaessa tilastollisesti merkitsevia korrelaatioita voitiin huomata positiivinen korrelaatio useiden
ulottuvuuksien vililla. Transformationaalisen johtajuuden osa-alueista haastaminen korreloi kaikkien
psykologisen padaoman ulottuvuuksien kanssa. Visiointi korreloi itseluottamuksen ja
tavoitteellisuuden kanssa ja osallistaminen itseluottamuksen seka positiivisuuden kanssa. Esimerkilld
johtamisessa korrelaatio |6ytyy itseluottamuksen, tavoitteellisuuden, sitkeyden ja positiivisuuden
kanssa. Palkitseminen korreloi lisaksi itseluottamuksen, tavoitteellisuuden, optimistisen
tulevaisuuskuvan ja positiivisuuden kanssa. Psykologisen padgoman ulottuvuuksista eniten korreloivat
itseluottamus, tavoitteellisuus ja positiivisuus transformationaalisen johtajuuden ulottuvuuksien
kanssa.

Haasta- Visiointi Osallista- Esimer- Palkitse-
minen minen killa minen
johtami-
nen
Itseluottamus X X X X X
Tavoitteellisuus X X X X
Rentous X
Optimistinen tulevaisuudenkuva X X
Sitkeys X X
Positiivisuus X X X X

Kuva 1 Tutkimuksen tilastollisesti merkitsevat tulokset



Lopuksi

Tulosten perusteella psykologisen pddoman ja transformationaalisen johtajuuden valilla on selkea
positiivinen yhteys. Henkilon omatessa korkean psykologisen pddoman, han todennakoisesti on
my0Os parempi esimies. Erityisen tarkeitd hyvan johtajuuden ulottuvuuksia psykologisen padgoman
kontekstissa ndyttaisivat olevan itseluottamus, tavoitteellisuus ja optimismi. Psykologisella
padaomalla on yhteytta erityisesti haastamiseen, esimerkilla johtamiseen ja palkitsemiseen.

Itsevarmat, tavoitteelliset ja optimistiset esimiehet kayttavat muita enemman haastavaa
johtamistyylid. Se tarkoittaa asioiden jatkuvaa kehittamista, mutta myds muiden kannustamista
asioiden jatkuvaan kehittamiseen ja tarkasteluun uusista ndakokulmista. He myds jatkuvasti haastavat
muita kehittymaan ja kehittavat itseddn ja omaa osaamistaan jatkuvasti. Nama esimiehet ovat myds
esimerkilld johtavia, eli he toimivat kuten sanovat ja vaativat itseltddn samaa kuin muilta.
Palkitsemisessa he ovat ymmartaneet ilmapiirin merkityksen ja kdyttavat aikaa sen luomiseen
(Brandt, 2011). Voi olla, ettd itsevarmoilla, tavoitteellisilla ja optimistisilla esimiehilld on muita
enemman uskallusta kokeilla uusia lahestymistapoja. Optimistisen ajattelun myota he ehka myos
jaksavat ndhda muita enemman vaivaa hyvan esimerkin nayttamiseen ja palkitsemiseen.

Psykologisen padoman katsotaan olevan muuttuva, eli se ei ole pysyva persoonallisuuden piirre,
vaan sitd voi kehittad mm. interventioilla. Mielenkiintoista olisikin jatkossa tutkia, miten
psykologisen padgoman kehittyminen vaikuttaa johtamistyylin kehittymiseen. Kiinnostava kysymys on
myo0s se, kannattaisiko esimieskoulutusohjelmia rakentaa itsetuntemuksen ja psykologisen pddoman
kehittymisen ymparille.
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