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Tassa opinnaytetyossa kasitellaan laadukkaan johtamisen toteutumista Yritys
X:ssa. Tutkimuksen tarkoituksena oli tutkia johtamisen laadun taso Yritys X:ssa,
jotta se olisi organisaation yleisessa tiedossa. Kyselytutkimuksen vastauksia ver-
rataan Bernard M. Bassin transformationaaliseen johtamistyyliin, koska sen on
todettu olevan yksi eniten tuloksia eri mittarein tuottavista johtamistyyleista. Tyon
tavoitteena on saada tietoon johtajuuden laadun taso Yritys X:ssa ja etsia johta-
misen mahdolliset kehityskohteet tutkimuksen avulla.

Tutkimuksessa kaytettiin seka maarallista eli kvantitatiivista tutkimusta etta laa-
dullista eli kvalitatiivista tutkimusmenetelmaa. Tutkimus toteutettiin kyselytutki-
muksena. Kysely lahetettiin Yritys X:n yhden osaston tyontekijdille vastattavaksi.
Kysely sisalsi vaittamia seka avoimia kysymyksia, jotka liittyivat transforma-
tionaalisen johtamisen osa-alueisiin, joita on nelja. Kysely lahetettiin Yritys X:n
osaston 57 tyontekijalle, joista 31 eli 54,39 % kyselyn saaneista vastasi kyselyyn.
Kyselyn kaikkiin neljaan vaittamaan transformationaalisen johtamisen neljasta
osa-alueesta yli puolet vastaajista olivat samaa mielta siita, etta johtajat toteutta-
vat transformationaalisen johtamisen osa-aluetta.

Tulosten mukaan laadukasta johtamista toteutetaan Yritys X:ssa kiitettavalla ta-
solla. Vahvin toteutettu transformationaalinen johtamisen osa-alue oli idealisoitu
vaikuttaminen, missa esihenkilo herattaa alaisissaan kunnioitusta ja luottamusta.
Syiksi kerrottiin esihenkilon hyvat vuorovaikutustaidot, ammatillinen osaaminen
seka kayttaytyminen. Eniten kehitettavaa transformationaalisen johtamisen osa-
alueissa on innovatiivisuuteen ja luovuuteen kannustamisessa. Kehittamisehdo-
tuksena Yritys X voisi tutkia esihenkiloiden kayttaytymis- ja toimintatapoja, jotta
johtaminen toteutuisi entistd paremmin ja laadukkaammin. EsihenkilGille voisi
luoda johtamisen oppaan tai kasikirjan, minka avulla esihenkilot toteuttaisivat
transformationaalista johtamista tydssaan. Kehitysehdotuksena oli myds tyonte-
kijoiden motivoinnin parantaminen seka innovatiivisuuteen ja luovuuteen kannus-
tamisen parantaminen, koska nama transformationaalisen johtamisen osa-alueet
oli kyselyn mukaan heikoimmin suoriutuneet osa-alueet.

Asiasanat: transformationaalinen johtaminen, johtaminen, johtamisen teemat
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This thesis discusses the implementation of quality management in Company X.
The purpose of the study was to investigate the level of management quality in
Company X. The answers to the survey are compared to Bernard M. Bass's trans-
formational leadership style, which has been found to be one of the leadership
styles that produce the most results in various metrics. The aim of the work was
to find out the level of leadership quality in Company X and to search for possible
areas of development in leadership through research.

The research used both a quantitative research and a qualitative research
method. The research was carried out as a survey. The survey was sent to the
employees of one department of Company X to answer. The survey contained
statements and open questions related to the four areas of transformational lead-
ership. The survey was sent to 57 employees of Company X's department.

According to the results, high-quality management is implemented in Company
X ata commendable level. The most strongly implemented transformational lead-
ership area was idealized influence, where the leader inspires respect and trust
in his subordinates.

Key words: transformational leadership, leadership, themes of leadership



SISALLYS

1 JOHDANTO ... 5
1.1 Opinnaytetyon tavoite ja tarkoitus: ... 5
1.2 Teoreettinen VIlteKehYS .........coovviiiiiiii e, 6

2 LAADUKAS JOHTAMINEN .....cooiiiiiiiieeeeeeeee, 7
2.1 Johtajuuden maaritelmia ..............cccouuimiiiiiiiis 7
2.2 Erilaiset johtamistyylit............ooooiriiiiiii 8
2.3 Transformationaalisen johtamisen perusteet ....................oo. 12
2.4 Transaktionaalinen ja transformationaalinen johtajuus ................ 13
2.5 Transformationaalisen johtamisen osa-alueet.............................. 14
2.6 Transformationaalisen johtamisen suorituskyky........................... 16
2.7 Transformationaalisen johtamistyylin haasteet tulevaisuudessa.. 17
2.8 Syvajohtaminen...........coooiimiiiiiii e 18
2.9 Mita on transaktionaalinen johtaminen?.............ccccoovieeeiiiiinniinnn, 19

3 TUTKIMUS ... sannnnansnnnnnnnes 21
3.1 Tutkimusmenetelmat ja toteutustapa ............cccccooeviiiiiiin s 21
3.2 Kysely tyOnteKijOille ..............uuuuuuimiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieees 22
3.3 Tutkimuksen eettisyys ja luotettavuus............cccooeeevviiiiiiicinnenne. 22

4 KYSELYN TULOKSET JA ANALYYSI....cooviiiiiiiiiiiiieeieeeeeeeeeeeeeeeeeeee 24
4.1 Kyselyn tUlOKSEL ..........iiiiii e 24
4.2 Tulosten yhteenveto..........oooooioiiiiii 33

5 JOHTOPAATOKSET JA POHDINTA ......coiiiieee e 36
5.1 JOhtOPAAIOKSEL.......niceiee e 36
5.2 Pohdinta ja kehitysehdotukset.................uuuviiiiiiiiiiiiiiiiie 36

LAHTEET ..ot te et te et eeete e ete e e eeeanens 38

L I 40
Liite 1. KYSEIY.coiiiiiiiiiiiiiieeeeeeeeeeeee e 40

Liite 2. S@ateKIMe ....ccoeeeeeeeee e 43



1 JOHDANTO

Taman opinnaytetyon tarkoituksena on selvittaa, etta toteutetaanko Yritys X:ssa
laadukasta johtamista. Laadukkaan johtamisen mittarina kaytetaan transforma-
tionaalista johtamistyylia, koska sen on todettu olevan yksi tehokkaimmista joh-
tamistyyleista. Tydn avulla Yritys X saa tietoa transformationaalisesta johtamis-
tyylista seka tiedon siita, ettd kuinka hyvin sita toteutetaan yrityksessa talla het-
kella. Tutkimuksen tulosten avulla saadaan selville myds mahdolliset kehityskoh-

dat, jotta transformationaalista johtamistyylia toteutettaisiin kokonaisvaltaisesti.

Johtajuus on muuttunut vuosien aikana paljon. Johtamiskulttuuri on muuttunut
kaskyttamisesta keskusteluksi ja ohjaukseksi. Huonoa johtamista nakee silti tyo-
elamassa. Anna Makelan (2022) mukaan huono johtaminen on usein suurin syy,
miksi suomalaiset vaihtavat tyopaikkaansa. Johtamistaitoja voi kuka tahansa op-
pia, jos siihen |0ytyy halua. Henkiloston hyvinvoinnissa ja tydtehossa johtajuus
on ratkaiseva tekija. (Makela 2022).

Opinnaytetyon toimeksiantaja on ohjelmistoalan organisaatio, jossa tyoskentelee
talla hetkella yli 200 tydntekijaa. Yritys on perustettu 2000-luvulla. Yhteisen sopi-
muksen takia opinnaytetydon toimeksiantajasta kaytetaan nimea Yritys X, eika yk-
sildivia ja tunnistettavia tietoja kasitella siten, etta ne olisivat yhdistettavissa yri-
tykseen. Tutkimus toteutetaan Yritys X:n yhteen osastoon, jotta johtamisen to-

teuttamisesta voidaan saada syvempaa tietoa.

1.1 Opinnaytetyon tavoite ja tarkoitus:

TyOn tavoitteena on saada tietoon johtajuuden laadun taso Yritys X:ssa ja etsia
johtamisen mahdolliset kehityskohteet tutkimuksen avulla. Laadun tasoon halu-
taan syventya perusteellisemmin, joten tutkimus toteutetaan Yritys X:n yhteen

osastoon.
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Tyon tarkoituksena on tutkia johtamisen laadun taso kohdeyrityksessa, jotta se
olisi organisaation yleisessa tiedossa. Kyselytutkimuksen vastauksia verrataan

transformationaaliseen johtamistyyliin, jotta johtamisen laadun taso selviaa.

1.2 Teoreettinen viitekehys

Opinnaytetyon teoreettinen viitekehys tulee sisaltdmaan johtamisen teoriaa pai-
nottuen vahvasti transformationaaliseen johtajuuteen. Teoriaosuudessa tullaan
kasittelemaan transformationaalista johtamista, jonka tutkija James Burns keksi
ja jota tutkija Bernard Bass on kehittanyt. Suomessa transformationaalisesta joh-
tamisesta on kirjoittanut Vesa Nissinen omassa kirjassaan "syvajohtaminen”, jo-
ten hanen kirjansa kaydaan tassa tydssa myds lapi. Muita johtamistyyleja kasi-
telladn myds, jotta transformationaalinen johtaminen saa vertailukohtia. Kysely-
tutkimuksen kautta saadaan tieto siita, ettd miten kyseisia transformationaalisen

johtamisen osa-alueita Yritys X:ssa toteutetaan.

Transaktionaalinen johtamistyyli on myos hyva kasitella, koska sita on pidetty
transformationaalisen johtamistyylin tdydentavana johtamistyylind. Teoriaosuu-
den alussa kasitellaan johtamisen maaritelmia ja perusteita, jonka jalkeen siirry-
taan erilaisiin johtamistyyleihin. Taman jalkeen kasitellaan transformationaalinen

johtaminen seka transaktionaalinen johtaminen.

Tama opinnaytetyd vastaa tutkimuskysymykseen "Toteutetaanko Yritys X:ssa

laadukasta johtamista?”.



2 LAADUKAS JOHTAMINEN

Tassa luvussa tutustutaan johtamisen maaritelmiin ja perusteisiin seka syvenny-
taan transformationaaliseen johtamiseen. Luvun kappaleissa kaydaan lapi trans-
formationaalisen johtamisen osa-alueet ja perusteet, seka kaydaan lapi syvajoh-
tamisen malli. Luvussa avataan myos johtamisen maaritelmaa seka kaydaan lapi
tunnetuimpia ja kaytetyimpia johtamistyyleja. Johtamistyylien lapikaynti antaa

transformationaaliselle johtamiselle vertailukohtia.

2.1 Johtajuuden maaritelmia

Peter Guy Northouse (2018, 5) maarittelee johtajuuden seuraavalla tavalla:

"Leadership is a process whereby an individual influences a group of individuals

to achieve a common goal.”

Suomennettuna kyseinen johtajuuden maaritelma tarkoittaa, ettad johtajuus on
prosessi, jossa yksilo vaikuttaa ryhmaan yksildita yhteisen tavoitteen saavutta-
miseksi. Johtajuutta on maaritelty monella eri tapaa. Northousen (2018, 5) mu-
kaan johtajuus on prosessi, johtajuus sisaltaa vaikuttamista, johtajuus tapahtuu

ryhmissa seka sisaltaa yhteisia tavoitteita. (Northouse 2018, 5).

Kets De Vriesin (1994, 74) mukaan johtajan roolin ensisijainen tehtava on maa-
ritella yrityksen suunta tavoitteiden saavuttamiseksi, jonka jalkeen hanen taytyy
saada kaikki sitoutumaan menemaan tahan suuntaan. Johtajuutta ei siis voi olla
olemassa ilman visiota. Jotta johtajat pystyvat maarittelemaan yrityksen suunnan
tarpeeksi hyvin, heilla pitaa olla kyky havaita ymparistdssa nakyvia trendeja. Kets
De Vriesin (1994, 74) mukaan johtajat ovat myods selkeasti muita parempia kog-
nitiivisissa taidoissa. Johtajien vahvuutena on tehda monimutkaisesta ymparis-
tosta ymmarrettava. Kets De Vriesin (1994, 74) mukaan johtajat ovat myds hyvia
etsimaan heidan tarvitsemaansa tietoa ja talla tiedolla he pystyvat ratkaisemaan

yrityksen ongelmia. (Kets De Vries 1994, 74).
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Burnsin (1978, 18) mukaan johtajuus on osa valtaa. Se on myds erillinen ja tarkea
prosessi suoritettavaksi itsenaan. Han maarittelee johtajuuden niin, etta johtajat
kannustavat seuraajat toimimaan tiettyjen tavoitteiden puolesta, joita seka johta-
jat etta seuraajat haluavat seka tarvitsevat. Johtajuutta ei voi erottaa seuraajien
tarpeista ja tavoitteista. (Burns 1978, 19). Burnsin mukaan (1978, 425) johtajuus
on vastavuoroinen prosessi, jossa henkilot tietyilla motiiveilla ja arvoilla seka eri-
tasoisilla taloudellisilla, poliittisilla ja muilla resursseilla tavoittelevat kilpailun ja
konfliktin yhteydessa tavoitteitansa joko itsenaisesti tai molemminpuolisesti joh-
tajien ja seuraajien valisia tavoitteita. Burnsin maaritelma johtajuudesta on siis

samankaltainen kuin Northousella.

2.2 Erilaiset johtamistyylit

Northousen (2018, 5) mukaan johtamisen ulottuvuuksien maarittelemiseksi on
viimeseisen 60 vuoden aikana kehitetty ainakin 65 erilaista johtamistyylia. Kayte-
tyimpia johtamistyyleja ovat esimerkiksi demokraattinen, delegoiva, valmentava,

karismaattinen, transaktionaalinen seka transformationaalinen johtamistyyli.

Johtamistyyleilla nayttaa olevan Daniel Golemanin (2000) mukaan suora vaiku-
tus yrityksen taloudelliseen tulokseen ja tiimin tydilmapiiriin. Tutkimukset osoitta-
vat, etta parhaat tulokset saavuttaneet johtajat kayttavat useampaa kuin vain yhta
johtamistyylia. Eri johtamistyyleja kaytetaan erilaisissa tilanteissa. Johtajien tay-
tyy siis tunnistaa eri tilanteisiin sopiva johtamistyyli parhaan tuloksen saavutta-
miseksi. (Goleman 2000).

Demokraattinen johtaminen

Demokraattinen johtaja on Jan Brinnin (2014) mukaan yksild, joka huolehtii, etta
kaikilla rynman tai tiimin jasenilla on samanarvoiset mahdollisuudet ilmaista mie-
lipiteensa asiasta. Tutkimukset ovat osoittaneet demokraattisen johtamistyylin
olevan yksi tehokkaimmista johtamistyyleista. Se lisaa tuottavuutta, parantaa ryh-
man yksildiden tukea seka lisaa tiimin moraalia. Demokraattisen johtamistyylin
avulla jasenet ovat aktiivisia tiimissa ja he olevat rohkeasti tiimin tyonteossa mu-
kana. (Brinn 2014).



Demokraattinen johtamistyyli toimii parhaiten tilanteissa, joissa tiimin jasenet ovat
taitavia ja myOs innostuneita jakamaan tietojaan. Kokemattomalle ryhmalle tai
tiimille demokraattinen johtamistyyli ei ole kovin tehokas. My0s tilanteissa, joissa
roolit ovat epaselvia, demokraattinen johtamistyyli voi johtaa viestintaongelmiin

ja keskeneraisiin projekteihin tai tavoitteisiin. (Brinn 2014).

Demokraattinen johtamistyyli on Golemanin (2000) mukaan erinomainen, kun
johtaja on itse epavarma parhaasta suunnasta ja tarvitsee ideoita ja ohjausta ko-
keneilta tyontekijoilta. Vaikka johtajalla olisikin vahva visio suunnasta, niin demo-
kraattinen johtamistyyli toimii hyvin lisdamaan tuoreita ideoita vision toteuttami-
seen. Goleman ei suosittele demokraattista johtamistyylia kaytettavaksi silloin,
kun tyontekijat eivat ole tarpeeksi kokeneita tai perilla asioista tarjotakseen uusia

ideoita tai neuvoja. (Goleman 2000).

Delegoiva johtaminen (laissez-faire)

Kendra Cherryn (2022) mukaan delegoivassa johtamistyylissa johtaja on passii-
vinen paatoksissa ja antaa alaistensa tehda paatokset asioista. Laissez-faire on
Northousen (2018, 175) mukaan ranskankielinen sanonta, joka tarkoittaa kadet
irti - 1dahestymistapaa. Cherryn (2022) mukaan delegoivat johtajat tarjoavat joko
vahan ohjausta ryhman jasenille tai sitten he jattavat ohjauksen kokonaan teke-
matta. Johtajat jattavat paatoksenteon rynman jasenten tehtavaksi. Tama tyyli
voi olla hyddyllinen tilanteissa, joissa on mukana patevia asiantuntijoita. Taman
johtamistyylin ongelmana on, etta se johtaa usein huonosti maariteltyihin roolei-
hin ja motivaation puutteeseen. Vaikka tama johtamistyyli on passiivinen, niin joh-
taja pysyy silti avoinna ja saatavilla olevana alaisilleen, jos he tarvitsevat apua tai

palautetta tyostaan. (Cherry 2022).

Delegoivan johtamistyylin vahvuudet ovat Kendra Cherryn (2022) mukaan kan-
nustaminen henkilokohtaiseen kasvuun ja innovatiivisuuteen, seka nopean paa-

toksenteon mahdollisuus.
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Haittapuolia delegoivassa johtamisessa ovat Cherryn (2022) mukaan roolien sel-
keyden puute, huono osallistuminen rynmaan, matala vastuullisuus seka passii-

visuus.

Valmentava johtaminen

Valmentava johtajuus on Dan Sobackin (2021, 57) mukaan johtajan ja alaisen
valinen kokonaisvaltainen vuorovaikutussuhde, jossa pyritaan kehittamaan alai-
sen kykyja, jotta han pystyisi hallitsemaan omaa tyotaan taitavasti. Valmenta-
vassa johtamisessa pyritaan antamaan alaisille tilaa hallita omaa tyotaan ja tehda
itsenaisia valintoja siihen liittyen. Johtaja my0s tarvittaessa tukee itsenaista paa-

toksentekoa, ajattelua ja jatkuvaa kasvua. (Soback 2021, 60).

Valmentavalla johtajalla on Sobackin (2021, 84) mukaan kolme erilaista roolia,
joita johtaja kayttaa valmentaessaan alaistaan. Tama vaatii johtajalta tilanneta-
jua. Roolit ovat: personal trainer, ajattelukumppani seka empaattinen kanssakul-
kija. Personal trainerin roolissa johtaja on nayttamassa alaiselleen suuntaa kohti
uusia tavoitteita ja samalla seurataan edistymista. Ajattelukumppanina johtaja
pohtii alaisen kanssa kokonaiskuvaa asioista, seka tunnistaa hanen kanssaan
erilaisia toiminta- ja ajattelutapoja. Empaattisena kanssakulkijana johtajan tehta-
vana on alaisen kuunteleminen ja samalla han tunnistaa alaisen odotuksia ja tar-
peita. Tata varten johtajan pitaa luoda alaisen ja johtajan valille hyvaksyvaa tilaa
kuulluksi tulemiselle. (Soback 2021, 84-90).

Valmentava johtaminen sisaltaad Sobackin (2021, 112) mukaan kuusi toimintape-
riaatetta, jotka ovat:
1. Luo turvallinen ymparisto.
Ohjaa kysymyksilla.
Mahdollista ja edellyta itsenaista paatoksentekoa.
Sparraa ja ole tukena tarvittaessa.
Nosta tutkiskeluun ajattelu- ja toimintatapoja

2L

Kiita ja kannusta.
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Nama toimintaperiaatteet ovat Sobackin (2021, 112) mukaan valmentavan johta-
misen ydin. Naita toimintaperiaatteita toteutetaan mainitussa jarjestyksessa par-
haan lopputuloksen saavuttamiseksi. Turvallista ymparistéa luodaan psykologi-
sen turvallisuuden avulla. Sobackin (2021, 115) mukaan turvallinen ymparistd on
valmentamisen onnistumisen perusta. Tassa toimintaperiaatteessa on tarkoituk-
sena luoda johtamissuhde, jossa alaiset voivat huoletta ilmaista omia ajatuksia,
tunteita, toiveita seka huolenaiheita. (Soback 2021, 115-131).

Kirsi Yli-Kaitalan ja Minna Toivasen (2021) mukaan psykologisella turvallisuu-
della tarkoitetaan uskoa siihen, etta sinua ei rangaista tai noyryyteta siita, etta
uskallat tuoda esille ideoita, kysymyksia, huolia tai virheita. Jokainen voi olla siis
oma itsensa tyopaikalla. Psykologinen turvallisuus lisaa tehokkuutta ja tulosta,
tukee oppimista, edistaa luovuutta ja innovaatioiden tuottoa seka tuo lisaa tyotyy-

tyvaisyytta tydpaikalle ja sitoutumista organisaatioon. (Kaitala, Toivanen 2021).

Valmentavaa johtamista toteutetaan naiden kuuden toimintaperiaatteen tilanne-
tajuisella toteuttamisella johtajan ja alaisen jokapaivaisessa vuorovaikutuksessa.
Valmentava johtajuus tukee alaisia ammatillisessa seka henkilokohtaisessa kas-
vussa. (Soback 2021, 235).

Karismaattinen johtaminen

Karisma on Hannah L. Millerin (2022) mukaan persoonallisuuden piirre, jonka
muut henkilot paattavat olevan sinulla. Ihminen on karismaattinen, kun han saa
muut ihmiset tuntemaan olonsa inspiroituneeksi, tarkeaksi, ymmarretyksi ja eri-
tyiseksi. Luodakseen karismaattisen piirteen itselleen johtajan taytyy ajatella, toi-
mia seka kayttaytya sellaisella tavalla, joka vaikuttaa hanen tiiminsa pitamaan
heita ja itsedaan viehattavana, valittavina, motivoivina, kannustavina ja lampimina.
Johtajat harjoittavat luonnollisesti karismaattista johtamistyylia ohjaamalla tyon-
tekijoitaan talla tavalla. (Miller 2022).

Karismaattinen johtajuus muistuttaa Millerin (2022) mukaan eniten transformaa-
tionaalista johtamista, koska molempia harjoittavat johtajat, jotka haluavat toteut-
tavaa visionsa suuremmasta tulevaisuudesta. Karismaattiset johtajat ovat teke-

misissa tiimin jasenten kanssa harjoittelemalla aktiivista kuuntelua, osoittamalla
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empatiaa, tarjoamalla tukea ja tutustumalla alaisiin henkilokohtaisella tasolla.
(Miller 2022).

Karismaattisen johtamisen hyvia puolia Millerin (2022) mukaan ovat:

Johtajat innostavat tyontekijoitaan saavuttamaan tayden potentiaalinsa.
Ihmiset tuntevat olevansa emotionaalisesti tyytyvaisia tyostaan, jota he te-
kevat parantaakseen maailmaa.

Tiimityoskentelyn tunne on lisdantynyt ja tieto siita, etta on osa jotain itse-
aan suurempaa.

Tyo on haastavaa, mutta samalla jannittavaa ja mukaansa tempaavaa,
mika lisaa tyotyytyvaisyytta ja tyontekijoiden pysyvyytta.

Tavoitteet kommunikoidaan selkeasti. On selkeda suuntaa sille, minne or-

ganisaatio on menossa ja miten nama tavoitteet saavutetaan.

Huonoja puolia karismaattisessa johtamisessa Millerin (2022) mukaan ovat:

Karismaattiset johtajat odottavat seuraajiensa olevan yhta sitoutuneita asi-
alleen kuin mita he ovat. Tama voi aiheuttaa tyduupumusta ja henkista
vasymysta.

Johtaja on niin intohimoinen tehtavaansa kohtaan, etta han voi jattaa huo-
miotta tiimin jasenten huolet, mielipiteet ja ajatukset. Taman seurauksena
tiimi tekee enemman liikketoiminnallisia virheita.

Luottamus menetetaan, kun johtajat toimivat karismaattisesti, mutta eivat
pida lupauksiaan. Nain tapahtuu myos silloin, kun he odottavat kaikkien
tekevan visionsa toteuttamiseen tarvittavan tyon, mutta ei ole paikalla, kun

tiimi tarvitsee apua ja tukea.

2.3 Transformationaalisen johtamisen perusteet

Kendra Cherryn (2022) mukaan transformationaalisen johtamisen kasitteen esit-

teli alun perin tutkija ja kirjailija James Macgregor Burns. Myohemmin tutkija Ber-

nard M. Bass laajensi Burnsin alkuperaisia ideoita kehittadkseen sen, mita nyky-

aan kutsutaan Bassin transformaationaalisen johtamisen teoriaksi.
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Transformationaalisen johtamisen teoria I&htee liikkeelle James Burnsin (1978,
19) maaritelmasta, jossa johtajan ja seuraajan suhteen ydin on ihmisten valinen
vuorovaikutus yhteisen tavoitteen tai yhteisen tarkoituksen saavuttamiseksi.
Tassa vuorovaikutuksessa ihmisilla on eritasoisia motivaatioita, taitoja seka val-
tapotentiaalia. Tallaisella vuorovaikutuksella on kaksi erilaista muotoa, jotka ovat

transaktionaalinen johtaminen seka transformationaalinen johtaminen.

Transformationaalinen johtajuus tapahtuu, kun johtaja tai useampi johtaja on vuo-
rovaikutuksessa seuraajien kanssa siten, etta johtajat ja seuraajat nostavat tois-
tensa motivaatiota ja moraalia korkeammalle tasolle. Johtajan ja seuraajan ta-
voitteet saattoivat alkaa erillisina, mutta toisiinsa liittyvina. Ajan myoéta nama ta-

voitteet sulautuvat yhteen. (Burns 1978, 20).

Bruce Avolion ja Bernard Bassin (1994, 3; Bass 1985a, 20) mukaan transforma-
tionaaliset johtajat motivoivat toisia tekemaan enemman kuin he alkuperaisesti
ajattelivat tehda. Useasti tama on myds sita, etta tekevat paljon enemman kuin
luulivat olevan edes mahdollista. Johtajat asettavat haastavimpia odotuksia alai-
silleen ja tdma saa aikaan parempaa suoriutumista. (Avolio & Bass 1994, 3; Bass
1985a, 20).

Bassin (1990, 21) mukaan transformationaalinen johtamistyyli tarjoaa johtajalle
ylivoimaista suorituskykya, jota toteutetaan, kun johtajat laajentaa ja nostattaa
tyontekijoidensa etuja. Johtajat luovat myds visiota paamaarasta ja tiimin tehta-
vasta. Johtaja kannustaa alaisensa laittamaan tiimin edut omien henkilokohtais-
ten etujen edelle. (Bass 1990, 21).

2.4 Transaktionaalinen ja transformationaalinen johtajuus

Transformationaalinen johtajuus on Bernard M. Bassin ja Ronald E. Riggion
(2006, 4) mukaan laajennus transaktionaalisesta johtamisesta. Bernard Bassin
(1985b, 26) mukaan johtajat kayttavat seka transaktionaalista etta transforma-
tionaalista johtamistyyleja tydssaan. Bassin ja Riggion (2006, 4) mukaan transak-
tionaalinen johtajuus korostaa vaihtoa, joka tapahtuu johtajien, kollegoiden tai
alaisten kanssa. Vaihto perustuu johtajan vuorovaikutukseen toisten kanssa siita,
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ettd mita vaaditaan ja tasmentamalla ehdot ja palkkiot, jotka nama muut saavat,
jos he tayttavat nama vaatimukset. Transformationaalinen johtajuus nostaa joh-
tajuuden tason seuraavalle tasolle. Bassin ja Riggion (2006, 4) mukaan transfor-
mationaalinen johtaminen sisaltaa alaisten inspiroimista sitoutua organisaation
yhteiseen visioon tai tavoitteisiin. Se haastaa heidat innovatiivisiksi ongelmanrat-
kaisijoiksi ja kehittaa alaisten johtamiskykyja valmennuksella, mentoroinnilla ja

tarjoamalla seka haastetta etta tukea. (Bass & Riggio 2006, 4).

2.5 Transformationaalisen johtamisen osa-alueet

Transformationaalista johtajuutta toteutetaan Bruce Avolion ja Bernard Bassin
(1994, 2) mukaan, kun johtajat herattdd kiinnostusta kollegoiden ja alaisten
kanssa nahda tyonsa uusista nakokulmista. He myoOs luovat tietoisuutta tiimin ja
organisaation tehtavasta, seka kehittavat kollegoiden ja alaisten potentiaalia ja
kykyja paremmalle tasolle. Johtajat motivoivat kollegoita seka alaisia myos kat-
somaan omien mielenkiintojensa ulkopuolelle 16ytamaan sellaisia mielenkiintoja,

joista on hyotya koko tiimille. (Avolio & Bass 1994, 2).

Ylla olevassa kappaleessa kiteytyy transformationaalisen johtamisen toteuttami-
nen. Transformationaalinen johtaja on Bruce Avolion ja Bernard Bassin (1994, 3)
mukaan vuorovaikutuksessa alaisiin tavoilla, jotka motivoivat, kehittavat, heratta-
vat tietoisuutta organisaation missiosta ja visiosta seka luo kiinnostusta luovuu-
teen. Naiden pohjalta Bass (Avolio & Bass 1994, 3) on kehittanyt nelja osa-aluetta
transformationaaliseen johtamiseen, jotka ovat idealisoitu vaikuttaminen, inspi-

roiva motivointi, alyllinen stimulointi seka yksilollinen huomioon ottaminen.

Idealisoitu vaikuttaminen

Transformationaaliset johtajat kayttaytyvat Bruce Avolion ja Bernard Bassin
(1994, 3; Bass 1999, 11) mukaan tavoilla, jotka johtavat siihen, ettd he ovat roo-
limalleja seuraajilleen. Tallaisen kayttaytymisen kautta johtajia ihaillaan, kunnioi-
tetaan ja heihin luotetaan. Seuraajat samaistuvat johtajiin ja haluavat jaljitella
heita. Yksi niista asioista, joita johtaja tekee ansaitakseen taman ansion, on mui-
den tarpeiden huomioiminen hanen henkilokohtaisten tarpeidensa sijaan. Johtaja
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jakaa riskit seuraajien kanssa ja on paatoksissa ja tekemisissaan johdonmukai-
nen eika mielivaltainen. Johtajaan voidaan luottaa siina, etta han tekee asioita
oikein ja samalla han osoittaa tekemisissaan ja paatoksissaan korkeita eettisia ja
moraalisia menettelyn vaatimuksia. Han valttaa kayttamasta valtaa henkilokoh-
taisen hydodyn saamiseksi ja kayttaa valtaansa vain tarvittaessa. (Avolio & Bass
1994, 3; Bass 1999, 11).

Inspiroiva motivointi

Transformationaaliset johtajat kayttaytyvat Bruce Avolion ja Bernard Bassin
(1994, 3; Bass 1999, 11) mukaan tavoilla, jotka motivoivat ja inspiroivat heidan
ymparilldaan olevia tarjoamalla merkitystd sekd haastetta seuraajien tyohon.
Tama nostattaa tiimihenkea seka herattaa innostusta ja optimismia seuraajissa.
Johtaja saa seuraajat mukaansa nakemaan ja kuvittelemaan miellyttavat tulevai-
suudennakymat. Johtaja luo selkeasti kommunikoituja odotuksia, jotka seuraajat
haluavat saavuttaa. Seuraajat osoittavat myos sitoutumista tavoitteisiin ja yhtei-
seen visioon. (Avolio & Bass 1994, 3; Bass 1999,11).

Alyllinen stimulointi

Bruce Avolion ja Bernard Bassin (1994, 3) mukaan transformationaaliset johtajat
kannustavat seuraajiaan olemaan innovatiivisia ja luovia kyseenalaistamalla olet-
tamuksia, muotoilemalla ongelmia uudelleen ja lahestymalla vanhoja tilanteita
uudella tavalla. Seuraajia rohkaistaan luovuuteen ja kokeilemaan uusia lahesty-
mistapoja. Seuraajien uusia lahestymistapoja tai ideoita ei kritisoida, vaikka ne
eroaisivat johtajan ideoista. Yksilon tekemia uusia nakokulmia tai lahestymista-
poja ei kritisoida julkisesti lainkaan, jos ne ovat virheellisia. Uusia ideoita ja luovia
ongelmaratkaisuja pyydetaan seuraajilta, jotka ovat mukana ongelmien kasitte-

lyssa ja ratkaisujen Idytamisessa. (Avolio & Bass 1994, 3; Bass 1999, 11).

Yksilollinen huomioon ottaminen
Bruce Avolion ja Bernard Bassin (1994, 3; Bass 1999, 11) mukaan transforma-
tionaaliset johtajat kiinnittavat erityista huomiota jokaisen yksilon saavutus- ja ke-

hittamistarpeisiin. Tama onnistuu parhaiten toimimalla seuraajan valmentajana
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tai mentorina. Seuraajia ja tyOtovereita kehitetaan nain korkeammille potentiaalin
tasoille. Yksilollista huomiointia harjoitetaan, kun uusia oppimismahdollisuuksia
luodaan kannustavassa ilmapiirissa, jossa yksilolliset erot tarpeiden ja toiveiden
suhteen tunnistetaan. Johtajan kayttaytyminen osoittaa, etta han hyvaksyy yksi-
I6iden eroavaisuudet. Johtaja siis esimerkiksi muistaa seuraajiensa kanssa kay-
dyt keskustelut, on tietoinen yksittaisten seuraajien huolenaiheista ja nakee yksi-
Ion kokonaisena ihmisena eika vain pelkkana tyontekijana. Johtaja on huomaa-
vainen yksiloitd kohtaan ja kuuntelee heita tarkasti. Johtaja jakaa seuraajille tyo-
tehtavia keinona kehittaa heita. Jaettuja tehtavia seurataan, jotta nahdaan, tarvit-
sevatko seuraajat lisdohjausta tai tukea. Samalla arvioidaan heidan kehitystansa.
Ihannetapauksessa seuraajat eivat tunne, etta heidan tekemisiaan seurattaisiin.
(Avolio & Bass 1994, 3—4; Bass 1999, 11).

2.6 Transformationaalisen johtamisen suorituskyky

Bassin ja Riggion (2006, 48) mukaan monissa tutkimuksissa on tarkasteltu trans-
formationaalisen johtamisen vaikutusta suorituskykyyn monissa erilaisissa ympa-
ristdissa. Transformationaalisen johtajuuden on osoitettu vaikuttavan positiivi-
sesti suorituskykyyn Yhdysvalloissa, Pohjois-Amerikassa, Venajalla, Koreassa
seka Uudessa-Seelannissa toimivissa yrityksissa. Taman johtajuustyylin on to-
dettu olevan tarkeassa asemassa armeijassa, yksityisella sektorilla, valtiollisissa
organisaatioissa, koulutus organisaatioissa seka voittoa tavoittelemattomissa jar-
jestoissa. Transformationaalinen johtamistyyli liittyy vahvasti myyjien, terveyden-
huollon tyontekijoiden, lukion rehtoreiden, urheilijoiden ja jopa vankilatyontekijoi-
den ryhmien tehokkuuteen. (Bass & Riggio 2006, 48).

Bassin ja Riggion (2006, 56) mukaan yleinen kritiikki ja vaarinkasitys transforma-
tionaalisesta johtajuudesta on, etta se olisi vain hyvan olon saavuttamisen johta-
mista, joka johtaa onnellisiin seuraajiin, mutta ei vaikuta ryhman suorituskykyyn.
On kuitenkin selvaa, etta transformationaalinen johtajuus todellakin vaikuttaa ryh-
man suoritukseen riippumatta siitd, mitataanko suorituskykya subjektiivisesti vai
objektiivisemmin. Bassin ja Riggion (2006, 56) mukaan transformationaalinen
johtajuus johtaa suorituskykyyn, joka on yli odotusten. Usein unohdetaan se, etta

kuinka transformationaaliset johtajat auttavat kehittdmaan alaisia osallistumaan
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paremmin ryhmatyoskentelyyn. Tama tekee alaisista luovempia, vastustuskykyi-
sempia stressille seka joustavampia ja avoimempia muutokselle. Heista tulee to-
dennakdisesti jonain paivana myos itse transformationaalisia johtajia. (Bass &
Riggio 2006, 56).

2.7 Transformationaalisen johtamistyylin haasteet tulevaisuudessa

Transformationaalisesta johtajuudesta on tullut Bassin ja Riggion (2006, 224)
mukaan hyvin suosittu johtamismalli, joka herattaa paljon keskustelua ja tutki-
musta. Syy siihen, etta transformationaalisen johtajuuden malli on saanut niin
paljon huomiota tutkijoilta ja ammatinharjoittajilta on se, etta se edustaa tehok-
kaan johtajuuden muuttuvaa luonnetta sellaisina kuin me sen tunnemme yrityk-
sissa, hallituksessa ja yhteiskunnallisissa liikkeissa. Transformationaalinen joh-
tajuus on parhaiten toimiva johtamistyyli tehokkaalle johtamiselle nykypaivana.
Tama on perusteltavissa silla, etta maailmasta on tullut yha monimutkaisempi ja
nopeatempoisempi. Tama edellyttaa yksildiden, ryhmien ja organisaatioiden jat-
kuvaa muuttumista ja mukautumista. Transformationaalisen johtamisen ydin on

muutosprosesseihin liittyvat ongelmat. (Bass & Riggio 2006, 224-225).

Bassin ja Riggion (2006, 233) mukaan suuri osa viimeaikaisista transforma-
tionaalisen johtamisen tutkimuksista on tutkinut transformationaalisen johtajuu-
den ennusteita seka olosuhteita, joissa transformationaalinen johtajuus voi olla
tehokkaampaa tai heikompaa. Lisatutkimuksia silti kaivataan kyseisesta ai-
heesta. Johtajien haasteet tulevat olemaan tulevaisuudessa entista vaativampia,
koska maailma globalisoituu seka tyovoima muuttuu yha enemman monikulttuu-
riseksi. On ymmarrettava paremmin, kuinka transformationaalinen johtajuus toi-

mii eri kulttuurien ja eri ryhmien valilla. (Bass & Riggio 2006, 233).

Johtajuus tana paivana seka tulevaisuudessa luottaa paljon enemman viestinta-
teknologiaan kuin ennen. Tydorganisaatioita ja -timeja voidaan jakaa eri puolille
maata tai ympari maailmaa, ja monet johtajat ja alaiset kommunikoivat enemman
sahkoisesti kuin kasvokkain. Etajohtamisen dynamiikkaa on alettu tutkia, mutta
varmasti on tehtava enemman tyota ja tutkimusta, jotta voidaan ymmartaa eta-

johtaminen kokonaisvaltaisesti. (Bass & Riggio 2006, 234).



18

2.8 Syvajohtaminen

Everstiluutnantti, kasvatustieteiden tohtori Vesa Nissinen on nimennyt transfor-
mationaalisen johtamisen syvajohtamiseksi. Syvajohtaminen on Nissisen (2004,
20) mukaan oppimismalli, joka antaa johtajille pohjan seka suunnan kehittya seka
kasvaa johtajana. Nissisen (2004, 20) mukaan syvajohtaminen keskittyy ihmis-
ten johtamiseen eli vuorovaikutustaitoihin. Syvajohtamisen hyédyntaminen on
jatkuvaa ja koko tyouran kestava prosessi, silla kenestakaan meista ei tule ikina
taydellista johtajaa. Syvajohtamisen avulla kasvetaan mydés ihmisena, eli oppimi-
nen ei vaikuta pelkastaan johtamiseen. Syvajohtamisen vaatii johtajalta noyryytta
seka sitoutumista. Syvajohtamista toteuttamalla johtaja ei paase helpolla. (Nissi-
nen 2004, 20).

Nissisen (2004, 23) mukaan johtajaksi oppiminen lahtee johtajan omasta tah-
dosta ja myOnteisesta asenteesta. Ihmisten johtajana kehittyminen vaatii noy-
ryytta, koska oppiminen tapahtuu yleensa muilta ihmisilta tulleesta palautteesta.
Nissisen (2004, 23) mukaan syvajohtamisen yksi perusoletus onkin oikea asenne

oppimismallia kohtaan, ja samalla se on myos haaste johtajalle.

Vesa Nissisen, Jarno Anttalaisen ja Risto Kauppisen (2008, 11) mukaan syva-
johtamisessa oppimisen kohteena on siis omat vuorovaikutustaidot seka oma
kayttaytyminen. Syvajohtamisessa ihminen kykenee muuttamaan vain itse itse-

aan.

Vesa Nissisen, Tommi Kinnusen ja Sakari Jorman (2015, 24) mukaan syvajohta-
misen ytimessa on saatu palaute omasta tekemisesta. Haastavinta johtamisessa
on kehittymisen hahmottaminen. Nissisen, Kinnusen ja Jorman (2015, 24) mu-
kaan syvajohtamisen paaperiaate on johtajana kehittyminen, ja todellista kehi-
tysta tapahtuu saadun palautteen kautta. Meilla jokaisella on niin johtajana kuin
ihmisena valtava kehityspotentiaali, mutta monilla johtajilla ja ihmisilla kehitys jaa
saavuttamatta, kun palautetta tydsta ei hankita. Nissisen, Kinnusen ja Jorman
(2015, 25) mukaan palautetta pitda osata myos vastaanottaa oikealla tavalla,
jotta siita saa itselleen realistiset kehityskohteet.
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Nissisen (2004, 128) mukaan syvajohtaminen on saanut inspiraationsa transfor-
mationaalisesta johtamisesta ja sen tutkimisesta. Syvajohtamisessa ja transfor-
mationaalisessa johtamisessa on sama periaate, eli johtajan ja alaisen valinen
vuorovaikutus, jossa tavoitellaan yhteista tavoitetta. Syvajohtamisessa, transfor-
mationaalisessa johtamisessa seka karismaattisessa johtamisessa tarkeinta on
johtajan erittdin hyva johtamiskayttaytyminen. Nissisen (2004, 129) mukaan il-
man erinomaista johtamiskayttaytymista naita johtamistyyleja ei voi toteuttaa silla

tavalla kuin niita kuuluisi kayttaa.

2.9 Mita on transaktionaalinen johtaminen?

Transaktionaalista johtamista tapahtuu James Burnsin (1978, 19) mukaan, kun
yksi henkilo tekee aloitteen ottaa yhteytta muihin arvostettujen asioiden vaihtoa
varten. Tallainen vaihto voi olla luonteeltaan taloudellinen, poliittinen tai psykolo-
ginen. Vaihto voi sisaltaa tavaroita, rahaa tai esimerkiksi aanten vaihto ehdok-
kaan ja kansalaisen kanssa tai vaikkapa kansanedustajien valilla. Se voi olla
myos kohteliaisuutta tai vieraanvaraisuutta toista kohtaan, jossa vaihtona toinen
henkil6 auttaa toista hanen omissa ongelmissaan. Kaikki vaihdossa mukana ole-
vat henkilot ovat tietoisia neuvottelun voimavaroista ja toisten tavoitteista. Vaih-
dossa mukana olevien ihmisten tarkoitukset liittyvat toisiinsa, ainakin siina maa-
rin, kun tarkoitukset ovat neuvotteluprosessin sisalla. Yhteisia tavoitteita ja tarkoi-
tuksia voidaan edistaa yllapitamalla tata prosessia, mutta tatd kauemmas taman-
kaltainen suhde ei mene. Vaihdon osapuolilla ei ole jatkuvaa tarkoitusta, mika
pitaisi heidat yhdessa, kun molemmat ovat saaneet vaihdolla haluamansa.
(Burns 1978, 19-20).

Bernard Bassin mukaan (1985, 27) transaktionaaliset johtajat tunnistavat, mita
toimia alaisten on tehtava, jotta halutut tulokset saavutetaan. Transaktionaaliset
johtajat selventavat tehtavavaatimuksia alaisilleen niin, ettd he ovat luottavaisin
mielin ryhtyessaan tyontekoon. Transaktionaaliset johtajat tunnistavat alaistensa
tarpeet ja toiveet seka samalla selventavat alaisille, ettd miten heidat palkitaan,

kun he saavuttavat tyon tavoitteet. (Bass 1985, 27-28).
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Burnsin (1978, 20) mukaan transaktionaalisessa johtamistyylissa johtajuutta ta-
pahtuu, mutta se ei ole sellaista, joka sitoisi johtajaa ja seuraajaa yhteen molem-
minpuoliseen ja jatkuvaan korkeamman tarkoituksen tai tavoitteen tavoittelemi-
seen. Kumpikaan osapuolista ei siis saavuta sita tarkeinta tavoitetta tai paamaa-

raa, mihin he haluavat paasta. (Burns 1978, 20).
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3 TUTKIMUS

Tassa luvussa esitellaan opinnaytetydssa kaytetyt tutkimusmenetelmat seka tut-
kimuksen toteutustapa. Tutkimus toteutettiin kyselyna ja se lahetettiin Yritys X:n

osaston 57 tyontekijalle vastattavaksi.

3.1 Tutkimusmenetelmat ja toteutustapa

Tassa opinnaytetyossa kaytetaan seka kvalitatiivista eli laadullista etta kvantita-
tiivista tutkimusta eli maarallista tutkimusta. Hirsjarven, Remeksen ja Sajavaaran
(2009, 136) mukaan maarallinen ja laadullinen tutkimus ndhdaan toisiaan tay-
dentaviksi lahestymistavoiksi eika kilpaileviksi suuntauksiksi. Jorma Kanasen
(2014, 142) mukaan maarallisen ja laadullisen tutkimuksen yhdistaminen tuo tut-
kimukseen seka laajuutta etta syvyytta. Opinnaytetyon tavoitteena oli tutkia, etta
toteutuuko Yritys X:ssa laadukasta johtamista. Tutkimusmenetelmana tassa
opinnaytetyossa toimii kyselytutkimus. Kyselytutkimuksen avulla saadaan tietoa
siita, ettda miten hyvin esihenkil6t toteuttavat transformationaalisen johtamistyylin
osa-alueita. Kyselytutkimuksen kysymykset olivat luonteeltaan joko monivalinta-
kysymyksia tai avoimia kysymyksia. Monivalintakysymykset olivat maarallista tut-

kimusta varten ja avoimet kysymykset laadullista tutkimusta varten.

Tama opinnaytetyo toteutettiin tapaustutkimuksena. Tapaustutkimuksessa Hirs-
jarven, Remeksen ja Sajavaaran (2009, 134) mukaan kerataan tietoa yksittai-
sesta tapauksesta tai monesta eri tapauksesta, jotka ovat suhteessa toisiinsa.
Keratyn tiedon kuuluisi olla yksityiskohtaista seka intensiivista. Tapaustutkimuk-
sen tyypillisia piirteitd on valinta yksittaisesta tapauksesta tilanteesta tai joukosta
tapauksia, jotka liittyvat toisiinsa. Tapaustutkimuksen kohteena on joko yksilo,
ryhma tai yhteis6. Tapaustutkimuksen kiinnostuksen kohteena on yleensa jokin
prosessi, mita tutkittava kohde suorittaa. Tassa opinnaytetyossa kohteena on siis
yhden osaston esihenkil6t Yritys X:ssa ja kiinnostuksen kohteena johtamisen to-
teuttaminen. Johtamisen perusteita lapi kaytaessa todettiin, ettd johtaminen on
prosessi. Tapaustutkimusten tavoitteena on yleensa toiminnan kuvailu. (Hirsjarvi,
Remes, Sajavaara 2009,135).
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3.2 Kysely tyontekijoille

Yritys X:n yhden osaston tyontekijoille lahetettiin kysely, jonka tarkoituksena oli
selvittaa johtamisen laadun taso. Johtamisen laadun tason kriteereina toimivat
transformationaalisen johtamisen osa-alueet: idealisoitu vaikuttaminen, inspi-

roiva motivointi, alyllinen stimulointi seka yksilollinen huomioon ottaminen.

Kysely toteutettiin Survio-ohjelmalla. Survio-ohjelma vaikutti olevan helppokayt-
tdinen ja moderni ulkoasultaan, mika vaikutti kyseisen ohjelman valintaan. Kysei-
sella ohjelmalla oli myds valmiina selkeat taulukot ja kaaviot tulosten analysointia

varten.

Kyselyssa oli yhteensa 11 kysymysta tai vaittamaa. Jokaisesta transformationaa-
lisen johtamisen osa-alueesta oli kaksi kysymysta, joista toinen oli monivalinta-
kysymys, seka toinen oli avoin kysymys. Avoimilla kysymyksilla tavoiteltiin pa-
rempaa ymmarrysta siita, etta miksi tyontekijat vastasivat monivalintakysymyk-
seen niin kuin vastasivat. Hirsjarven, Remeksen ja Sajavaaran (2009, 193) mu-

kaan kysely oli standardoitu kysely, koska se sisalloltaan kaikille vastaajille sama.

3.3 Tutkimuksen eettisyys ja luotettavuus

Tutkimuksen reliabiliteetti tarkoittaa Hirsjarven, Remeksen ja Sajavaaran (2009,
231) mukaan tutkimuksen tulosten toistettavuutta. Tutkimuksen luotettavuus eli
reliabiliteetti tarkoittaa, etta tulokset eivat ole sattumanvaraisia. Tutkimuksen ar-
viointiin vaikuttaa myods tutkimuksen patevyys eli validiteetti. Patevyys tarkoittaa
Hirsjarven, Remeksen ja Sajavaaran (2009, 231) mukaan tutkimusmenetelman
kykya mitata tismalleen sita, mita kyseisella menetelmalla oli tarkoituskin mitata.
Tutkimuksen kokonaisluotettavuutta voidaan parantaa kertomalla tutkimuksen
toteutuksen ja aineiston keruun menetelmista. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara
2009, 231-232). Tavoitteena oli saada selostettua kaikki opinnaytetydn tutkimuk-

sen eri vaiheet yksityiskohtaisesti, jotta kokonaisluotettavuus olisi hyvalla tasolla.
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Kyselytutkimuksen vastausmaara olisi voinut olla suurempi. Kyselytutkimukseen
olisi voinut ottaa vastaukset koko Yritys X:n tyontekijoilta, jotta vastauksia olisi
saatu enemman tukemaan tutkimuksen luotettavuutta. Toisaalta suuri vastaaja-
maara olisi vaikeuttanut laadullisen tutkimuksen eli avointen kysymysten analy-
sointia, kun avoimia vastauksia olisi ollut paljon. Tasta syysta haluttiin tutkia vain
Yritys X:n tiettya osastoa, jotta saadaan tarkempi kuva johtamisen toteuttami-
sesta. Tutkimukseen vastaamisesta ei muistutettu saatekirjeen jalkeen, milla olisi
voitu saada kyselyyn lisaa vastaajia. Kyselytutkimuksella pystyttiin mittaamaan
transformationaalisen johtamisen toteutumista Yritys X:ssa, mika oli haluttu mit-

taustulos. Nain ollen voidaan sanoa, etta tutkimus on pateva.

Tassa tutkimuksessa on hyddynnetty seka maarallista tutkimusta etta laadullista
tutkimusta. Maarallinen tutkimus toimi tutkimuksessa ensisijaisena tutkimusme-
netelmana. Laadullista tutkimusta otettiin tukemaan maarallista tutkimusta avoi-
mien kysymyksien avulla. Kyselylomaketta jalkikateen tarkistaessa, vaittamat
vastasivat hyvin tarkoitettuun transformationaalisen johtamisen osa-alueeseen.
Vaittamassa "Esihenkiloni kannustaa minua olemaan innovatiivinen ja luova”
vastauksista noin neljasosa oli en osaa sanoa. Avoimen kysymyksen vastauksien
perusteella vaittamaan ei osattu vastata, koska tyontekijat eivat olleet varmoja
siita, etta kannustetaanko heita luovuuteen ja innovatiivisuuteen vai ei. Vaittama
oli siis tarpeeksi tarkka. Kyselyn kohdassa 11 oli avoin kysymys: "Onko esihen-
kilési kiinnittdnyt huomiota sinun saavutus- ja kehittdmistarpeisiin? Milla tavoin
ne on otettu huomioon?”. Kyseinen avoin kysymys oli huonosti kysytty, koska se
sisalsi kaksi kysymysta. Kysymys olisi voinut olla paremmin muotoiltu, esimer-
kiksi: "Milla tavoin esihenkildsi on kiinnittanyt huomiota sinun saavutus- ja kehit-
tamistarpeisiisi?”. Talla tavoin kysymykseen olisi saanut enemman sellaisia vas-

tauksia, jossa kerrottaisiin erilaisia tapoja ottaa mm. kehittamistarpeet huomioon.
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4 KYSELYN TULOKSET JA ANALYYSI

Tassa luvussa kaydaan lapi Yritys X:n tyontekijoille toteutetun kyselyn tulokset
seka analysoidaan ne. Kyselyn tuloksia on havainnollistettu kyselyohjelman luo-

mien kuvioiden avulla.

4.1 Kyselyn tulokset

Kyselytutkimuksen tarkoituksena oli selvittaa johtamisen laadun taso Yritys
X:ssd. Kysely laadittiin transformationaalisen johtamisen osa-alueiden perus-
teella, jotta saadaan selville johtamisen laadun taso. Kyselytutkimuksen tulosten
avulla saadaan siis selville vastaus tutkimuskysymykseen "Toteutetaanko Yritys
X:ssa laadukasta johtamista?”. Kysely lahetettiin 11.11.2022 Yritys X:n yhden
osaston tyontekijoille, jossa tyoskentelee 57 tydntekijaa. Vastausaikaa kyselylla
oli 16.11.2022 asti. Kysely sai 31 vastausta, joten kyselyn vastausprosentti oli
54,39 %. Kysely lahetettiin vain yhdelle osastolle, koska haluttiin avointen kysy-
mysten kautta yksityiskohtaista ja intensiivista tietoa siita, kuinka laadukasta joh-
taminen Yritys X:ssa on. Liian suuri vastaajamaara kyselyssa olisi tehnyt laadul-
lisen tutkimuksen tekemisesta haastavaa. Kyselyyn sai vastata myds osaston
esihenkilot. Esihenkildbasemassa olevat tyontekijat vastasivat kyselyyn omaa esi-

henkiloa ajatellen.

Kyselyn kysymykset ja vaitteet analysoitiin joko maarallisesti tai laadullisesti. Mo-
nivalintakysymykset analysoitiin maarallisen tutkimuksen avulla, seka avoimet
kysymykset laadullisen tutkimuksen avulla. Avointen kysymysten vastaukset luo-
kiteltiin, jotta ne voidaan analysoida seka tehda tarvittavat johtopaatokset. Jorma
Kanasen (2014, 113) mukaan luokittelu tai kategorisointi tarkoittaa asioiden yh-
distamista, joilla on sama idea tai tarkoittavat samaa asiaa. Ideat tai asiat yhdis-
tetdan yhden kasitteen alle, jolloin saadaan johdonmukainen kokonaisuus. (Ka-
nanen 2014, 113).
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Esihenkilon nimi
Kyselyn ensimmaisessa kysymyksessa kysyttiin oman esihenkilon nimea. Kysy-
myksen avulla saatiin selville esihenkildiden lukumaara. Kyselyn vastaukset kos-

kevat yhdeksaa esihenkiloa.

Tyosuhteen kesto

Vastaajilta kysyttiin, etta kauanko tyontekija on tyoskennellyt Yritys X:ssa. Enem-
mistd kyselyyn vastaajista, 35,5 %, oli tydoskennellyt Yritys X:ssa alle vuoden.
22,6 % vastaajista oli tyoskennellyt 1-2 vuotta sekd 22,6 % vastaajista 2—4
vuotta. 9,7 % vastaajista oli tydskennellyt 4—-6 vuotta seka yli kuusi vuotta tyds-

kennelleita oli 9,7 %.

2. Kuinka kauan olet tyéskennellyt ( EEENENGD

Alle 1v

2-4
@ 12w
4-6

Y 6w

Kuvio 1. Tyosuhteen kesto. Tutkimukseen vastanneista Yritys X:n tydntekijoista

suurin osa oli tyoskennellyt yrityksessa alle vuoden.

Esihenkilot herattavat luottamusta ja kunnioitusta
Kolmas kohta kyselyssa oli vaittama “luotan esihenkilooni ja kunnioitan hanta”.
Suurin osa vastaajista, 74,2 %, oli asiasta taysin samaa mielta. 22,6 % oli lahes

samaa mielta ja osittain eri mieltd asiasta oli yksi vastaaja, eli 3,2 %. Samaa



26

mielta vaittamasta oli siis yhteensa 96,8 % vastaajista. 31 vastaajasta 30 oli sa-
maa mielta ja 1 vastaaja vaittamasta eri mielta. Vastauksista paatellen esihenkilot
herattavat luottamusta ja kunnioitusta alaisissaan kyseisella osastolla Yritys

X:ssa.

3. Luotan esihenkilé6ni ja kunnioitan hanta.

@ Taysin samaa mielt...

@ Lihes samaa mielt...
Qsittain eri mielta.
En osaa sanoa.

Taysin eri mielta.

Kuvio 2. Luottamus ja kunnioitus esihenkil6a kohtaan. Suurin osa vastaajista on

samaa mielta vaittamasta.

Neljannes kysymys kyselyssa oli avoin kysymys, jossa pyydettiin perustelemaan
vastaus edelliseen vaittamaan: "perustele vastaustasi edelliseen kysymykseen.
Mika sinut saa/ei saa luottamaan esihenkil66si?”. Kysymykseen oli yhteensa 31
vastausta, jotka luokiteltiin eri kategorioihin. Positiivisia vastauksia oli yhteensa
27, joissa kerrottiin, ettd mika esihenkilossa saa vastaajat luottamaan heihin. Ne-
gatiivisia vastauksia oli puolestaan nelja, missa vastaajat kertoivat heidan nake-

myksensa esihenkildn taitojen puutteista/kehityskohteista.

Neljasta negatiivisesta vastauksesta yksi oli vastannut kohtaan kolme “osittain eri
mieltd”, seka kolme muuta vastaajaa oli vastannut "osittain samaa mielta”. Nega-
tiivisia vastauksia ei voitu luokitella sen enempaa, koska jokainen vastaus eroaa

toisistaan. Esimerkiksi yksi negatiivinen vastaus oli:
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"Lupauksista ei ole aina pidetty kiinni. Luottamussuhde kehittyy vastavuoroisesta
luottamuksesta ja koen, ettd esihenkilbni ei jollain tavalla uskalla luottaa alai-
siinsa, vaikka alaiset olisivatkin mielesténi luottamuksen arvoisia.” (Vastaaja nro

seitseman).

Toinen negatiivinen vastaaja kertoi esihenkilonsa olevan tyly hanta kohtaan, kun
esihenkildlla on huono paiva, mika nakyy vastaajan mukaan selkeasti ulospain.
Vastaaja korostaa esihenkildlla olevan ammattitaitoa tydohon, mutta pohtii, etta
sopiiko kyseinen henkild esihenkilon rooliin. Kolmas negatiivinen vastaaja kertoo
saaneensa palautetta turhista asioista kuulopuheiden perusteella, mika ei herata
luottamusta ja kunnioitusta esihenkiloa kohtaan. Neljas negatiivinen vastaaja kai-
paisi esihenkiloltdéan enemman jamakkyytta, vastuunottoa sekd koordinointiky-

kya. Tama lisaisi vastaajan mukaan kunnioitusta esihenkil6a kohtaan.

Positiiviset vastaukset pystyttiin luokittelemaan kolmeen eri luokkaan. Positiivisia
vastauksia oli yhteensa 27, joista perati 16 vastausta korosti esihenkilon vuoro-
vaikutustaitoja. Esihenkilon kerrottiin olevan mm. helposti lahestyttava, avoin,
hyva kuuntelemaan seka esihenkilon kanssa pystyy keskustelemaan mista asi-
asta tahansa. Avuliaisuus seka halu auttaa tyontekijaa korostui myos naissa vas-
tauksissa. Positiivisista vastauksista kuusi korosti esihenkilon ammattitaitoa.
Luottamusta ja kunnioitusta heratti esihenkildn osaaminen seka tapa hoitaa asiat.
Kolmas vastausluokka sisalsi viisi toisistaan eroavia vastauksia, mutta rivien va-
lista luettuna vastaukset ovat yhdistettavissa esihenkilon kayttaytymiseen. Vas-
tauksissa esihenkildsta sanottiin, ettd hanen sanaansa voi aina luottaa, koska ei
lupaile liikoja ja on puheissaan realistinen. Toisen vastaajan mukaan luottamus
syntyy molemminpuolisesta arvostuksesta. Esihenkil6 antaa my0s tarpeeksi tilaa
tyoskennella oma-aloitteisesti ja luottaa tyontekijan tekemiseen. Kolmas vastaaja
kertoo esihenkildonsa olevan luotettava ihminen, eika keksi mitadan syyta, etta
miksi han ei esihenkilddnsa luottaisi. Neljas vastaaja kertoo, etta luottamus pe-
rustuu kokemukseen ja ratkaisuihin, jotka palvelevat molempia osapuolia. Viides
vastaaja kertoo, etta:

"Hén pitédé lupauksensa ja ottaa vaikeitakin asioita hoitoonsa. Hén selvittda mie-
tityttavié asioita ja jos hédnellé ei ole vastausta, niin hdn neuvoo eteenpéin”. (Vas-
taaja nro 13).
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Vastauksista voidaan paatella, etta esihenkilot ovat pystyneet luomaan turvalli-
sen ympariston tyontekijan ja esihenkilon valille, joka on saanut aikaan luotta-
musta ja kunnioitusta esihenkil6ad kohtaan. Avoimuus ja rehellisyys on selkeasti
piirteita, jotka luovat luottamusta. Esihenkilon tarkeita taitoja ovat vastausten pe-
rusteella vuorovaikutustaidot, empatiakyvyt ja ammatillinen osaaminen. Nama
ovat linjassa Avolion ja Bassin (1994, 3; Bass 1999, 11) transformationaalisen

johtamisen teorian kanssa.

Esihenkilot onnistuvat motivoinnissa

Viides kohta kyselyssa oli vaittdma "Saan esihenkildltani motivaatiota ja innos-
tusta. Han luo merkitysta ja haastetta tyohoni”. Suurin osa vastaajista, 51,6 % oli
asiasta lahes samaa mieltd. Taysin samaa mielta asiasta oli 32,3 % vastaajista.
Osittain eri mieltd vaittamasta oli 6,5 % vastaajista, seka 9,7 % vastaajista ei
osannut sanoa. Jopa 83,9 % oli vaittamasta samaa mielta, eli motivoinnissa on

onnistuttu kohtuullisen hyvin.

5. Saan esihenkildltdni motivaatiota ja innostusta.
Han luo merkitystda ja haastetta tyéhoni.

@ Lihes samaa mielt...
@ Taysin samaa mielt...
En osaa sanoa.

QOsittain eri mielta.

Taysin eri mielta.

Kuvio 3. Motivaation ja innostuksen saaminen esihenkildlta. Suurin osa Yritys X:n

vastanneista tyontekijoista saa motivaatiota esihenkiloltaan.
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Kohdassa kuusi kysyttiin, etta "Onko esihenkildsi luonut sinulle tavoitteita?”. Vas-

L LI )

tausvaihtoehdot olivat "kylla”, "ei ole”, seka "en osaa sanoa”. Selked enemmisto,
87,1 % vastaajista vastasi kysymykseen kylla. Vastaukset "en osaa sanoa” ja "ei
ole”, saivat molemmat 6,5 % vastauksista. Yritys X:n osastolla esihenkilGt luovat
siis selkeasti hyvin tavoitteita alaisilleen. Parannettavaa I0ytyy vield hieman, silla
kaksi vastaajaa eivat osanneet sanoa, seka kahdelle vastaajalle ei esihenkilo olet

luonut tavoitteita.

6. Onko esihenkilosi luonut sinulle tavoitteita?

VASTAUS VASTAUS SUHDE

Kuvio 4. Esihenkildn tavoitteiden luominen tyontekijalle. Vastanneista 87,1 % Yri-

tys X:n tyontekijoista on saanut tavoitteita esihenkiloltaan.

Kohdassa seitseman kysyttiin avoimena kysymyksena, etta "Milta tavoitteesi tun-
tuvat sinun mielestasi? Luoko tavoitteet painetta tydhosi vai saatko niista lisaa
motivaatiota?”. Vastaukset pystyttiin luokittelemaan viiteen eri kategoriaan. Suu-
rin osa, eli 12 (38,7 %) vastaajaa kertoivat, ettd he saavat tavoitteistaan lisda
motivaatiota tydhdnsa. Vastaajista kahdeksan (25,80 %) kertoi, etta tavoitteet
ovat positiivinen asia tydssaan, kun tavoitteet ovat realistisia seka tavoitettavissa
olevia. Viisi vastaajaa kuvaili tavoitteita erittain motivoiviksi, kun ne ovat esihen-
kilon kanssa yhdessa mietittyja ja sovittuja. Vastaajista kaksi kertoi tavoitteiden
joko luovan painetta ty6hon tai antavan lisda motivaatiota. Kumpikaan vastaajista
ei valitettavasti avannut tarkemmin, etta minkalaiset tavoitteet luovat painetta ja
mitka taas antavat motivaatiota. Negatiivisia vastauksia oli yhteensa nelja, joista
yksi ei ollut varma tavoitteistaan, koska hanen mielestadan hanelle ei ole annettu
mitaan selkeita tavoitteita. Toinen vastaajista taas sanoi, ettd hanen tavoitteensa
tyohon eivat ole sellaisia, mita han itse haluaisi niiden olevan. Kolmas negatiivi-
nen vastaaja sanoo osan tavoitteistaan luovan painetta, seka niiden saavuttami-

nen on ollut haasteellista. Neljas vastaaja kertoo, etta tavoitteet motivoisivat
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hantd enemman, jos tavoitteiden saavuttamisella olisi vaikutusta hanen palk-

kaansa.

Avointen kysymysten perusteella esihenkil6t motivoivat alaisiaan kiitettavasti. Ta-
voitteet motivoivat tyontekijoita ja ne ovat suurimmaksi osaksi tavoitettavissa ole-
via ja realistisia tavoitteita. Yhdessa mietityt tavoitteet ovat myos varmasti sellai-
sia, mitka ovat tyontekijalle motivoivia ja he saavat niista merkitysta ja haastetta
tydhon. Esihenkilot toteuttavat siis hienosti Avolion ja Bassin (1994, 3; Bass 1999,

11) transformationaalisen johtamisen osa-aluetta "inspiroiva motivointi”.

Luovuuteen kannustamisessa parannettavaa

Kyselyn kahdeksannessa kohdassa oli vaittama, jossa vaitettiin, etta "Esihenki-
|6ni kannustaa minua olemaan innovatiivinen ja luova”. Enemmistd vastaajista,
38,7 % oli vaitteesta lahes samaa mielta. 25,8 % vastaajista vastasi "en osaa
sanoa”. 19,4 % vastaaijista oli taysin samaa mielta. 12,9 % vastaajista oli osittain
eri mieltd asiasta seka 3,2 % vastaajista oli taysin eri mielta asiasta. 58,1 % vas-

taajista oli vaitteesta siis samaa mielta.

8. Esihenkiloni kannustaa minua olemaan
innovatiivinen ja luova.

@ Lihes samaa mielt...

@ Enosaasanoa.
Taysin samaa mielt...
Osittain eri mielta.

Taysin erl mielta.
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Kuvio 5. Innovatiivisuuteen ja luovuuteen kannustaminen. Vastauksissa selkeasti

enemman hajontaa.

Yhdeksannessa kohdassa pyydettiin perusteluja edellisen kohdan vastaukseen:
"Perustele vastaustasi edelliseen kysymykseen. Miten luovuuteen kannustami-
nen ilmenee/ei iimene?”. Yhdeksan vastaajaa ei osannut sanoa, ettd miten luo-
vuuteen kannustaminen ilmenee tai ei iimene. Kuusi vastaajaa kertoi, etta ei koe
tyotansa luovana, joten luovuuteen ei tasta syysta kannusteta esihenkilon toi-
mesta. Luovuuden rajoittajina toimii vastaajien mielestd mm. viranomaiset, lain-
saadanto, tyoehtosopimukset seka suuri tydomaara, jonka takia luovuudelle ja in-

novoinnille ei jaa aikaa.

"Tehtéavénkuvani on sellainen, ettei tybssé ole mielesténi kauheasti sellaista,
Jossa voisi innovoida tai olla luova. En juuri koe kokeneeni téllaista kannustusta

esihenkilén toimesta”. (Vastaaja nro kuusi).

Nelja vastaajaa kertoi luovuuteen kannustamisen ilmenevan niin, etta kannuste-
taan kyseenalaistamaan tiettyja toimintatapoja seka miettimaan uusia toimintata-

poja tyon tehostamiseksi.

"Kannustetaan esimerkiksi jarjestdméaéan omaa tydskentelyé itselleen sopivaksi ja
kyseenalaistamaan tiettyja toimintatapoja tai nostaa esiin ohjelmistoon liittyviéa

kehitysehdotuksia”. (vastaaja nro viisi).

Yhdeksan vastaajaa kertoi, ettad heita kannustetaan kehitysideoihin, ohjelmiston
parannusehdotuksiin seka heita kannustetaan onnistumisiin. Kolme vastaajaa
painotti, etta heille annetaan luova tyoilmapiiri, jossa on tilaa tehda tyotehtavat

omalla tavalla toimintatapoja noudattaen.

Avointen kysymysten perusteella luovuuteen ja innovatiivisuuteen kannustetaan
Yritys X:ssa kohtuullisen hyvin. Esihenkilot siis toteuttavat Avolion ja Bassin
(1994, 3; Bass 1999, 11) transformationaalisen johtamisen osa-aluetta "alyllinen
stimulointi”. Vastaaja numero viiden vastaus on kuin suoraan oppikirjasta, koska
se kertoo erittain hyvin juuri sen, etta mista luovuuteen kannustamisessa on kyse.

Innovatiivisuuden ja luovuuden kukoistaessa oma tyd saattaa helpottua ja tyo
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muuttua tehokkaammaksi. Vastaajat nro viisi ja kuusi tyoskentelevat samalla
osastolla, joten on syyta epailla, ettd vastaaja nro kuudenkin tydssa tai tyota-
voissa voisi olla innovatiivinen ja luova. Heilla saattaa olla taysin erilaiset tyoteh-
tavat, mutta jos Bassin ja Riggion (2006, 48) mukaan transformationaalinen joh-
taminen toimii hyvin eri maissa ja erilaisissa tyotehtavissa, niin innovatiivisuudelle

ja luovuudelle olisi varmasti kayttoa kaikissa tyotehtavissa.

Yksiloiden huomiointi erinomaisella tasolla

Kyselyn kymmenes kohta oli vaittdama, jossa vaitettiin, etta "Esihenkiloni kuunte-
lee minua ja osaa ottaa minut huomioon tyopaikalla yksilona”. Selkead enemmisto
vastaajista, 93,5 % oli vaittamasta samaa mielta. 64,5 % oli vaittamasta siis taysin
samaa mielta ja 29 % lahes samaa mielta. Osittain eri mielta vaittamasta oli 6,5

% vastaajista.

10. Esihenkiloni kuuntelee minua ja osaa ottaa
minut huomioon tydpaikalla yksilona.

@ Taysin samaa mielt...

@ Lihes samaa mielt...
Osittain eri mielta.
En osaa sanoa.

Taysin erl mielta.

Kuvio 6. Tydntekijan yksildllinen huomiointi. Jopa 93,5 % vastaajista oli vaitta-

masta samaa mielta.
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Viimeinen kysymys kyselyssa oli: "Onko esihenkildsi kiinnittanyt huomiota sinun
saavutus- ja kehittamistarpeisiisi? Milla tavoin ne on otettu huomioon?”. Kysy-
myksella haettiin syventavaa tietoa edellisen vaittaman vastauksista. Jopa 20
vastaajaa kertoi, etta heidan omat saavutus- ja kehittdmistarpeensa on huomioitu
kehityskeskusteluissa. Kaksi vastaajaa kertoi, ettd heidan tarpeensa on huomi-
oitu, mutta suuren tydmaaran vuoksi he eivat ehdi kehittamaan itseaan tyoajalla.
Kolme vastaajaa ei osannut vastata kysymykseen. Viimeiset kuusi vastaajaa ker-

toi, ettd kehittdmistarpeet on huomioitu vain pintapuoleisesti tai ei lainkaan.

Avointen kysymysten perusteella ilmeni, etta kehityskeskustelut ovat esihenki-
IGille yleinen tapa huomioida alaisten kehittymistarpeet. Tama on linjassa Avolion
ja Bassin (1994, 3; Bass 1999, 11) transformationaalisen johtamisen osa-alueen
"yksildllinen huomioon ottaminen” kanssa. Uusia oppimismahdollisuuksia on sel-

keasti luotu tyontekijoiden omia tarpeita mukaillen.

4.2 Tulosten yhteenveto

Kyselyn tulokset vastaavat transformationaalisen johtamisen teoriaan loistavasti.
Avolion ja Bassin (1994, 3; Bass 1999, 11) transformationaalisen johtamisen nel-
jaa osa-aluetta toteutetaan Yritys X:ssa hyvalla tasolla. Luottamus ja kunnioitus
oli esihenkiléa kohtaan erinomaisella tasolla, kun 96,8 % vastaajista oli vaitta-
masta samaa mielta. Avoimen kysymyksen perusteella luottamusta ja kunnioi-
tusta heratti erityisesti esihenkildn vuorovaikutustaidot, ammatillinen osaaminen
seka esihenkilon kayttdytyminen. Luottamuksen ja kunnioituksen kyselyn tulos

on taysin linjassa transformationaalisen johtamisen teorian kanssa.

Tyontekijoiden motivoinnissa on selkeasti onnistuttu tulosten perusteella hyvin.
Vastaajista 83,9 % saa esihenkildltaan motivaatiota ja vastaajista 87,1 % on saa-
nut tavoitteita esihenkiloltaan. Avoin kysymys aiheesta vahvisti entisestaan sita,
etta esihenkilot toteuttavat Avolion ja Bassin (1994, 3; Bass 1999, 11) transfor-
mationaalisen johtamisen osa-aluetta "inspiroiva motivointi’. Transformationaa-

lista johtamista siis tapahtuu motivoinnin osalta.
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Esihenkilon kannustamisessa innovatiivisuuteen ja luovuuteen 58,1 % vastaa-
jista oli vaittamasta samaa mielta. Huomattavaa tassa vaittamassa oli, etta noin
neljasosa vastaajista vastasi vaittdmaan "en osaa sanoa”. Avoin kysymys antoi
tahan hieman lisaa tietoa asiasta, kun kuusi vastaajaa kertoi, etta ei pida tyotaan
erityisen luovana, koska rajoittavia tekijoita luovuudelle tydtehtavissa on paljon.
Nelja vastaajaa kertoi transformationaalisen johtamisen osa-alueen "alyllinen sti-
mulointi” mukaisesti, ettad heitd kannustetaan kyseenalaistamaan tiettyja toimin-
tatapoja, mika on kyseisen osa-alueen ytimessa. Avolion ja Bassin (1994, 3; Bass
1999, 11) transformationaalista johtamista siis toteutuu alyllisen stimuloinnin
osalta, mutta parannettavaa innovatiivisuuteen ja luovuuteen kannustamisessa
on viela. Epailen, etta vaikka jossain tyotehtavissa on luovuuden rajoittavia teki-
j6ita, niin luovuudesta ja innovatiivisuudesta olisi silti paljon hyotya jokaisessa
tyotehtavassa. Uusia seka tehokkaampia lahestymistapoja voi ilmeta rajoittavista

tekijoista huolimatta.

Esihenkilot huomioivat Yritys X:n osastolla alaisiaan yksilOllisesti. 93,5 % vastaa-
jista oli vaittamasta "Esihenkiloni kuuntelee minua ja osaa ottaa minut huomioon
tydpaikalla yksilona” samaa mieltd. Avoin kysymys antoi puolestaan varmistusta
yksilolliselle huomioinnille, kun 20 vastaajaa kertoi, etta heidan kehitystarpeensa
on huomioitu kehityskeskusteluissa. Myos parannettavaa jai, kun kuusi vastaajaa
kertoi, etta kehitystarpeita ei olla huomioitu tai vain pintapuoleisesti. Avolion ja
Bassin (1994, 3; Bass 1999, 11) transformationaalisen johtamisen osa-alue "yk-
sildllinen huomiointi” on tasta huolimatta erinomaisella tasolla, ja on hyvin linjassa
teoriaosuuden kanssa. Yksilollinen huomiointi onnistuu Avolion ja Bassin (1994,
3—4) mukaan parhaiten toimimalla tyontekijan valmentajana tai mentorina. Trans-
formationaalista johtamista toteutetaan myo6s yksiléllisen huomioinnin osa-alu-

eella.

Kyselyn tulosten perusteella Avolion ja Bassin (1994, 3; Bass 1999, 11) transfor-
mationaalista johtamista toteutetaan Yritys X:n osastolla kiitettavalla tasolla. Jo-
kaiseen vaittamaan oli vastaajista yli puolet samaa mielta, joka kertoo siita, etta
transformationaalista johtajuutta toteutetaan esihenkildiden toimesta jokaisella
transformationaalisen johtamisen osa-alueella. Esihenkildiden vahvuuksiksi pal-

jastui avointen kysymysten perusteella vuorovaikutustaidot, ammatillinen osaa-
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minen seka kayttaytyminen, mika on linjassa Bassin (2006) transformationaali-
sen johtamisen teorian kanssa. Parannettavaa kyselyn tulosten perusteella viela
|6ytyi, jotta esihenkildt saavat jokaisen transformationaalisen johtamisen osa-alu-
een erinomaiselle tasolle. Eniten parannettavaa |0ytyi innovatiivisuuteen ja luo-
vuuteen kannustamisessa. Transformationaalinen johtaminen on Nissisen (2004,
20) mukaan jatkuva ja koko tyduran kestava prosessi, silla kenestakaan meista
ei tule ikina taydellista johtajaa. Kyselyn tulosten ei siis voidakaan olettaa olevan
taydellisia, joten mielestani taman kyselyn perusteella esihenkilét suoriutuvat

tyostaan kiitettavasti Yritys X:n osastolla.

Golemanin (2000) mukaan johtajat paasevat parhaisiin tuloksiin kayttamalla use-
ampaa johtamistyylia tydssaan eri tilanteissa. Kyselyn tuloksista selvisi, etta esi-
henkilot kayttavat tydssaan ainakin jossain maarin myos demokraattista johta-
mistyylia. Esihenkilot ottavat tyontekijoiden mielipiteet huomioon heidan tavoittei-
taan maariteltaessa. Delegoivaa johtamistyylia kyselyn tuloksissa ei havaittu lain-
kaan. Valmentavaa johtamista esiintyi kyselyn tulosten perusteella. Valmentava
johtajuus on Sobackin (2021, 57) mukaan vuorovaikutussuhde, jossa pyritdan
kehittamaan tyontekijan kykyja. Tyontekijoille on asetettu selkeita tavoitteita,

jotka kehittavat tyontekijoita.

Kyselyn tuloksista ei saatu selville, ettd kayttavatkd esihenkilot tydssaan karis-
maattista johtamistyylia. Kukaan ei avoimissa kysymyksissa maininnut esihenki-
|Ionsa olevan karismaattinen. Karismaattinen johtaminen kuitenkin muistuttaa Mil-
lerin (2022) mukaan transformationaalista johtamista, joten jos transformationaa-
lista johtamista Yritys X:ssa toteutetaan, niin voidaan sanoa, etta karismaattista
johtamistyyliakin toteutetaan Yritys X:ssa ainakin jossain maarin. Karismaatti-
sessa johtamistyylissa esihenkilot ovat tekemisissa tyontekijoiden kanssa Millerin
(2022) mukaan harjoittamalla aktiivista kuuntelua, osoittamalla empatiaa, tarjoa-
malla tukea seka tutustumalla alaisiin henkildkohtaisella tasolla. Kyselyn tulok-
sissa mainittiin useaan otteeseen esihenkildiden vuorovaikutustaidot, joten karis-

maattista johtamistyyliakin toteutetaan jossain maarin Yritys X:ssa.
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5 JOHTOPAATOKSET JA POHDINTA

Tassa luvussa kaydaan lapi tutkimuksen tulosten perusteella tehdyt johtopaatok-
set, tutkimuksen eettisyys ja luotettavuus arviointi seka pohdinta ja kehitysehdo-

tukset.

5.1 Johtopaatokset

Opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittaa, etta toteutetaanko Yritys X:ssa laadu-
kasta johtamista. Laadukkaalla johtamisella tarkoitetaan tassa tydssa transfor-
mationaalista johtamistyylia. Tyon avulla Yritys X:n piti saada tietoa siita, etta
kuinka hyvin transformationaalista johtamista toteutetaan yrityksessa talla het-
kella. Tutkimuksen tulosten avulla piti saada tietoon myds mahdolliset kehitys-
kohdat, jotta transformationaalista johtamista toteutettaisiin kokonaisvaltaisesti.
Tutkimus toteutettiin kyselytutkimuksella, jossa yhdistyivat maarallinen eli kvanti-

tatiivinen tutkimus seka laadullinen eli kvalitatiivinen tutkimus.

Tutkimuskysymykseen "Toteutetaanko Yritys X:ssa laadukasta johtamista?” saa-
tiin vastaus tutkimuksen tuloksissa. Laadukasta johtamista toteutetaan Yritys
X:ssa kiitettavalla tasolla. Vahvin toteutettu transformationaalinen johtamisen
osa-alue oli idealisoitu vaikuttaminen, missa esihenkild herattaa alaisissaan kun-
nioitusta ja luottamusta. Syiksi kerrottiin esihenkilon hyvat vuorovaikutustaidot,
ammatillinen osaaminen seka kayttaytyminen, mitka ovat linjassa tyon teoria-
osuuden kanssa transformationaalisista johtajista. Eniten kehitettavaa kyseisista

osa-alueista on innovatiivisuuteen ja luovuuteen kannustamisessa.

5.2 Pohdinta ja kehitysehdotukset

Opinnaytetyd onnistui tarkoituksessaan hyvin. Tutkimuskysymykseen saatiin
vastaus, joka on osoitettu patevaksi. Tyon teoria saatiin kasattua tutkimusta tu-
kevaksi osuudeksi, joka oli hyvin linjassa keskenaan. Tutkimus osoittautui taman

tyon haastavimmaksi osuudeksi monien eri vaihtoehtojen seka tyon aikataulun
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vuoksi. Laadullista tutkimusta tydssa oli loppujen lopuksi hyvin vahan. Tyonteki-
joiden tai esihenkildiden haastattelu olisi tuonut tydhon lisaa aineistoa ja laadul-
lista tutkimusta, mutta haastattelut paatettiin jattaa tekematta tyon kiireisen aika-
taulun vuoksi. Luotettiin siis siihen, etta tutkimuskyselylla saadaan tarvittavat vas-
taukset niin kuin saatiinkin. Tutkimuskyselyn vaittamat ja avoimet kysymykset on-

nistuivat hyvin, ja niiden avulla tutkimus oli onnistunut.

Tyon avulla saatiin kehitysideoita Yritys X:lle: Transformationaalisen johtamisen
osa-alueet on sellaisia, mista voisi kysya suoraan esihenkilGilta, etta miten he sita
toteuttavat kaytannossa. Haastattelujen avulla esihenkilot joutuisivat pohtimaan
kunnolla omia kaytantdjaan, ja samalla he saisivat suoraa palautetta siita, etta
toteuttavatko he transformationaalisen johtamisen kaytantoja. Johtamisen tutki-
misen voisi siirtda seuraavaksi esihenkildiden kaytantoihin/toimintatapoihin, jotta
varmistutaan laadukkaan johtamisen toteuttamisesta entisestaan. Samalla esi-
henkilbille voisi luoda johtamisen oppaan tai kasikirjan, minka avulla esihenkilot
toteuttaisivat transformationaalista johtamista tyossaan. Olisi tarkeaa, etta esi-
henkilot kehittaisivat jatkuvasti itsedan paremmaksi esihenkiloksi. Tata varten he

tarvitsevat palautetta tyostaan.

Innovatiivisuuteen ja luovuuteen kannustaminen oli heikoin suoriutunut transfor-
mationaalisen johtamisen osa-alue, vaikka yli puolet olikin samaa mielta vaitta-
masta. Tassa olisi esihenkildille varteenotettava kehityskohde. Myos tyontekijoi-
den motivointia olisi suositeltavaa parantaa, jotta tyontekijat ovat entista motivoi-
tuneimpia tydssaan. Esihenkildiden olisi hyva perehtya transformationaalisen
johtamisen teoriaan seka osa-alueisiin. Johtamisen opas tai kasikirja olisi esihen-
kilille erinomainen tapa opiskella transformationaalisen johtamisen toteutta-

mista kokonaisvaltaisesti.
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LITTEET

Liite 1. Kysely

1)

1 Esihenkilosi nimi?

Vastaamisohje; Fruim St

2 Kuinka kauan olet tydskennelLyt (D

Yastaamisohje; Valise s iastaus

O mety O1av Qe O et O misy

5 Luotan esihenkilooni ja kunnioitan hanta.

Vastaamisohje; Valise phs iastaus

O Tiysin samaa mietts. () Lhessmaamieta. O Osttaineri miets. () Taysinerimiets () En osaa sanva,

4 Perustele vastaustasi edelliseen kysymykseen. Mika sinut saa/ei saa luottamaan esihenkilddsi?

Vastaamisohje: K34 iastauvksesmas misluwien kokonaisia lauseita




2 (3)

5 Saan esihenkildltani motivaatiota ja innostusta. Han luo merkitysta ja haastetta tydhoni.

Vastaamisohje: Valise phs iastaus

() Tiysin samaa mielts. () Lihes smaamietts () Osittain eri miets. () Toysinerimiets ) Enosaasanoa

6 Onko esihenkildsi luonut sinulle tavoitteita?

Vastaamisohje: Valime phs iastaus

O Kylla O Ei ole. O En oa sanoa

7 Milta tavoitteesi tuntuvat sinun mielestasi? Luoko tavoitteet painetta tyohasi vai saatko niista
lisaa motivaatiota?

Yastzamisohje: A3p4 iestgwksosas’ mislwien kokonaisia fauseia

& Esihenkiloni kannustaa minua olemaan innovatiivinen ja luova.
Vastzamisohje: Falitse psr iastaus

O Taysin samaamiets. ) Lhessmazmista. () Osittainerimielts ) Taysnerimiets () En osaasanva,

9 Perustele vastaustasi edelliseen kysymykseen. Miten luovuuteen kannustaminen ilmenee/ei
ilmene?

Vastaamisohje: K3p4 iastaeksessas’ mialwien kokonaisia faseia




10 Esihenkildni kuuntelee minua ja osaa ottaa minut huomioon tyopaikalla yksilona.

Vastaamizohje: Walite phs 2sras
O taysinsamaamiets. () Lihes amazmiets. () Osttainenimielts () Tapsinerimiets () En osaa sanoa.
11 Onko esihenkildsi kiinnittanyt huomiota sinun saavutus- ja kehittamistarpeisiin? Milla tavoin

ne on otettu huomioon?

Vastaamizohje: X3S westauksessasi misluifen kokonaisia lausaita
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Liite 2. Saatekirje

Hei,

Opiskelen Tampereen ammattikorkeakoulussa liiketalouden tradenomiksi ja teen
opinnaytetyota laadukkaan johtamisen toteutumisesta. Taman kyselyn tarkoituk-
sena on saada selville johtamisen laadun taso Yritys X:ssa. Vastausaika on
11.11.-16.11.2022. Kysely taytetdan anonyymisti ja vastaukset kasitellaan luot-
tamuksellisesti. MyOs esihenkildasemassa olevat henkildt voivat vastata tahan

kyselyyn omaa esihenkiloaan ajatellen.

Kyselyssa kysytaan ensin oman esihenkilon nimea ja kauanko olet tydskennellyt
Yritys X:ssa. Esihenkildiden nimia kasitelldan luottamuksellisesti eika niita jul-

kaista opinnaytetyossa.

Noin puolet kysymyksista on vaittamia, joihin valitaan yksi vastaus vaihtoehdoista

"taysin eri mielta”,

~7 ”

osittain eri mieltd”, "lahes samaa mielta”, "tadysin samaa
mieltd” seka "en osaa sanoa”. Yhden vaittaman vastausvaihtoehdot ovat "kylla”,
"ei ole” ja "en osaa sanoa”. Kyselyssa on myos avoimia kysymyksia, johon kuu-

luisi vastata kokonaisilla lauseilla.

Kyselyyn vastaaminen on tarkeaa tutkimuksen onnistumisen kannalta. Vastaa-

misen menee aikaa noin 10—15 minuuttia.

Jos kaipaat lisatietoa kyselysta tai siihen vastaamisesta, niin otathan yhteytta mi-

nun omaan sahkopostiini: sami.j.jarvinen@tuni.fi

Kiitos kyselyyn vastaamisesta!

Ystavallisin terveisin,

Sami Jarvinen
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