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The purpose of the study was to find out what an inspiring leader is like. The study was carried out
as a qualitative study and the material was collected through thematic interviews. The themed
interview had three themes, the strengths of an inspiring leader, what to do in a workplace and
characteristics. Thematic interview frameworks were created based on the database. The names
of the interviewees or their employers are not mentioned in this report.
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1 JOHDANTO

Taman opinnaytetyon aiheena on inspiroivan johtajan kasikirja. Valitsin taman aiheen, koska joh-
taminen kehittyy koko ajan ja siita syysta se on erittéin kiinnostava ja ajankohtainen aihe, vaikka
johtamisesta yleisesti onkin puhuttu jo monta vuotta. Inspiroiva johtamiskulttuuri on suuri kilpailuetu
yrityksille. Johtaminen on keskidssa, kun organisaatioihin rakennetaan organisaatiokulttuuria ja
tydilmapiiria. Tyontekijat ovat tana paivana huomattavasti tietoisempia omasta arvostaan ja vaati-
vat tydpaikoiltaan enemman kuin ennen. Pelkastaan hyva ja mielenkiintoinen tyd ei enaa riita hou-
kuttelemaan tyontekijoita yritykseen toihin saatikka sitouttamaan tyontekijoita. Johtamistyyleja on

valtavasti ja ei varmasti ole yhta ainoaa oikeaa tapaa johtaa yksiléita tai timeja.

Aiemmin tyontekemista on saatettu pitaa valttamattomana pahana, jolloin johtajan tehtavana oli
valvoa tyontekijoita. Nykyaan ihmiset haluavat tyopaikoillaan tuntea itsensa tarkeiksi ja hyodyllisiksi
ja samaan aikaan tulla kohdelluiksi yksiléina. Taman muutoksen myota myos johtamista on kehi-
tetty. (Manka & Manka 2016, 134-135.)

Taman opinnaytetyon tarkoituksena on selvittaa, millainen on inspiroiva johtaja. Opinnaytetyon ai-
heen sain Oulun ammattikorkeakoululta. Tutkimuskysymyksina minulla ovat: millaisia vahvuuksia
inspiroivalla johtajalla on, millaisia asioita inspiroiva johtaja tekee arjessa seka millaisia luonteen-
piirteitd tai ominaisuuksia inspiroivalla johtajalla on. Tutkimuksen aineistonkeruumenetelmana on
teemahaastattelu. Haastattelen viitta henkila, joista kolme tydskentelee esihenkildroolissa ja kaksi
tydntekijaroolissa. Haastattelujen maara on rajattu viiteen kappaleeseen ajankayton rajallisuuden
vuoksi. Valitsin haastateltavaksi nama viisi henkiloa, koska haluan saada nakemysta niin esihen-

kilbasemassa etta tyontekijaasemassa tydskenteleviltd inmisilta.

Olen muodostanut tutkimukselle tietoperustan, jossa kasittelen inspiroivaa johtamista ammattikir-
jallisuuden ja aiemmin tehtyjen tutkimusten avulla. Kasittelen my6s sita, mihin asioihin johtamisella
pystytaan esimerkiksi vaikuttamaan: tyoilmapiiriin, tyohyvinvointiin, tyontekijoiden motivaatioon
seka tyontekijoiden sitoutumiseen. Tyossani kasittelen myos neljaa yleisesti kaytossa olevaa eri-
laista johtamistyylia, jotka ovat: palveleva johtaminen, valmentava johtaminen, transaktionaalinen

johtaminen ja tranformationaalinen johtaminen.



2 MITA TARKOITETAAN INSPIROIVALLA JOHTAMISELLA

(Sydanmaanlakka 2016, 34) mielesta johtaminen on prosessi, jossa johtaja pyrkii vaikuttamaan
ryhmaan tai yksiloon, jotta yhteinen tavoite voidaan saavuttaa mahdollisimman tehokkaasti. Tama

prosessi koostuu monista tekijoista, joita johtajan on osattava analysoida ja hallita.

Vastauksia kysymykseen siita, mita on johtaminen, saadaan yhta monta erilaista, kuin on vastaa-
jiakin (Northouse 2016, 2). Mielestani johtamista voidaan kuvailla silla tavalla, ettd johtaminen on
yksilon tai isomman joukon ohjaamista, jotta tydnteko olisi tehokkaampaa ja parempaa. Johtami-

nen on yleisesti tavoitesuuntautunutta.

21 Yksilon johtaminen

Yksiloiden johtamisessa johtajan on pidettava mielessaan, etta kaikki yksilot ovat erilaisia ja tama
on otettava huomioon johtamisessa. On tiedettava yksilon valmiustaso tydtehtavaa kohtaan. Val-
miustaso voidaan maaritella arvioimalla henkilon motivaatiota, itsenaisyytta, sitoutumista ja osaa-
mista. Hyva yksildiden johtaminen koostuu seuraavista asioista: tavoitteen asettamisesta, tukemi-
sesta ja ohjaamisesta, palautteen antamisesta, osaamisen kehittamisesta, tehokkaasta kommuni-

koinnista, motivoinnista ja johtamisesta omalla esimerkilla. (Sydanmaanlakka 2016, 35.)

Johtaminen on erittéin tavoitteellista toimintaa ja johtajan yksi tarkeimmista tehtavistad on ohjata
yksiloita saavuttamaan sovitut tavoitteet. Hyva johtaja on hyvéa kommunikoimaan. Kommunikointi
on puhumista, mutta myds aktiivista kuuntelua. Kommunikoinnin avulla johtaja motivoi ja innostaa
tydntekijoita. Paras tapa innostaa ja motivoida muita on olla itse innostunut. (Syddnmaanlakka
2016, 36.)

2.2 Tiimin johtaminen

(Katzenbach & Smith 1993, 41) maarittelee tiimin seuraavasti: tiimi on pieni joukko ihmisia, joilla
on toisiaan tdydentavia taitoja ja jotka ovat sitoutuneet yhteiseen tavoitteeseen. He pitévat itseaan

yhteisvastuussa tavoitteen saavuttamiseksi.



(Sydanmaanlakka 2016, 48—49) mukaan tiimissa tulisi olla 5-20 jasenta ja heidan osaamisensa
taydentavat toisiaan. Tiimilla on mitattavissa olevat tavoitteet, joihin jokainen tiimin jasen on sitou-
tunut. Tiimilla on yhteiset toimintatavat ja kulttuuri. Tiimin johtaminen voidaan kiteyttaa seitsemaan
kulmakiveen: tarkoitus, kurinalaisuus, sitoutuminen, yhteenkuuluvuus, innovatiivisuus, erilaisuus

seka energisyys ja motivaatio.

Tiimin jasenet ottavat yhteisvastuuta tiimin menestyksesta. On kuitenkin erityisen tarkeaa, etta tii-
meilla on johtaja. (Syd@nmaanlakka 2016, 49) mukaan johtajan tehtava on huolehtia siita, etta jo-
kainen tiimin jasen tietdd oman roolinsa. Johtaja seuraa, etta timissa annetaan riittdvasti palautetta
ja osallistuu itse aktiivisesti sen antamiseen. Tiimin johtaja myota vaikuttaa omalla tekemisellaan
avoimeen ja rakentavaan tyGilmapiiriin. Erilaiset persoonat nahdaan tiimissa voimavarana ja johtaja

omalta osaltaan huolehtii siita, etta jokainen saa olla oma itsensa.

2.3 Inspiroiva johtaminen

Kielitoimiston sanakirjan mukaan sana inspiroida tarkoittaa innoittaa. Suomi Sanakirjan (2023) mu-
kaan sana inspiroiva on synonyymi sanalle innoittava. Inspiroiva johtaja pyrkii olemuksellaan ja

tekemisellaan innoittamaan muita ymparilla olevia henkiloita.

On selvaa, etta ihmiset ovat erilaisia. Eri ihmiset pitavat eri asioita inspiroivina. Tasta syysta ei ole
yhta ainoaa oikeaa tapaa johtaa ihmisia inspiroivalla tavalla. Inspiroivaksi johtajaksi haluavan onkin
tarkeaa tietaa, millainen on inspiroiva johtaja ja millaisia asioita ihmiset ja tyontekijat pitavat inspi-

roivina.

Inspiroiva johtaja innostaa ja motivoi tydntekijoita parempiin tuloksiin. lhmisilté kysyttaessa millai-
nen on inspiroiva johtaja, saadaan hyvin usein vastaukseksi, etté inspiroiva johtaja on karismaatti-
nen. John H. Zenger ja Scott Edinger ovat tutkineet tarkemmin sita, mita inspiroivat johtajat tekevat
eri tavalla kuin muut johtajat. He pystyivat Idytamaan kymmenen piirrettd, jotka erottavat inspiroivan
johtajan muista johtajista. Nama kymmenen piirretta voidaan jakaa kolmeen kategoriaan, jotka ovat

ominaisuudet, kayttaytyminen ja tunteet. (Zenger & Edinger 2009, 20.)



Ominaisuudella tarkoitetaan kaytanndssa sita, etta inspiroiva johtaja johtaa esimerkillaan ja ottaa
tayden vastuun tekemisestaan. Tyontekijoiden on helppo seurata hanen esimerkkiaan. (Zenger &
Edinger 2009, 20.)

Kayttaytymisella tarkoitetaan toimia, jotka voidaan yksiloida. Naita toimia ovat: oppiminen ja uusien
taitojen harjoittelu, valiaikatavoitteiden asettaminen, tehokas kommunikointi, tyontekijoiden kehit-
taminen, kannustaminen tiimityohon ja luovuuteen. Nama eivat ole helppoja asioita, mutta niita

pystyy opettamaan ja oppimaan. (Zenger & Edinger 2009, 20.)

Ei ole yhta ja ainoaa tapaa luoda yhteytta tyontekijoiden kanssa, jolla heitd voisi motivoida ja in-
nostaa. Zengerin ja Edingerin tutkimuksen mukaan tyypillisten motivaatiopuheiden lisaksi on luke-
mattomia muitakin tapoja innostaa ja motivoida tyontekijoita. Muun muassa olemalla itse aarimmai-
sen energinen, kannustamalla tydntekijoita kohti tavoitteita ja ottamalla ihmisia lahelle. (Zenger &
Edinger 2009, 21.) Jotta johtaja itse pystyy olemaan energinen tydpaikalla, taytyy hanen pitaa
huolta itsestaan. Esimerkiksi riittava maara lepoa, ravintoa ja liikuntaa edesauttaa olemaan ener-

ginen.

(Garton 2017, 2-3) mukaan kenesta tahansa voi tulla inspiroiva johtaja. Siihen ei synnyta vaan se
on taito, jota voi opiskella. Inspiroivia johtajia ovat he, jotka omilla uniikeilla vahvuuksillaan pystyvat

motivoimaan yksiloita ja timeja ottamaan rohkeasti tyotehtavia vastaan ja suoriutumaan niista.

Mark Horwitch ja Meredith Whipple Callahan tekivat vuonna 2016 tutkimuksen, jossa he selvittivat,
mika tekee johtajasta inspiroivan. Tutkimuksessa kysyttiin 2000 tyontekijaltda muun muassa sita,
ettd mika on tarkeaa inspiraation edistamisessa. Tutkimuksesta pystyttiin tunnistamaan 33 erilaista
piirretta, jotka inspiroivat ihmisia. Nama piirteet voidaan jakaa neljaan kategoriaan: sisaisten re-
surssien kehittaminen, yhteys muihin henkilihin, tunnelman luominen ja tiimin johtaminen. (Bain
& Company 2023.)

Siséisten resurssien kehittdmisessa auttavia piirteita ovat esimerkiksi stressin sietokyky, optimismi,
joustavuus ja tietoisuus omista tunteista. Yhteyden muodostamisessa toisten ihmisten kanssa aut-
tavat muun muassa empatiakyky, kuunteleminen, vireystila ja ndyryys. Avoimuus, epaitsekkyys,
vastuullisuus ja tunnustuksen antaminen auttavat tunnelman luomisessa. Tiimin johtamisessa aut-

taa muun muassa keskittyminen, palveluhenkisyys ja suunnan nayttdminen. (Bain & Company



2023.) Edelld mainitun tutkimuksen tuloksista voidaan tehda johtopaatds, etta monet erilaiset piir-

teet voidaan kokea inspiroivina.

10



3 MIHIN JOHTAMISELLA VOIDAAN VAIKUTTAA

Tassa kappaleessa kerron tarkemmin neljasta tarkeasta osa-alueesta, joihin johtamisella voidaan
vaikuttaa. Nama osa-alueet ovat: tyGilmapiiri, tydhyvinvointi, tyontekijan motivaatio seka tyontekijan

sitoutuminen.

3.1 Tyoilmapiiri

Tydilmapiiri on hieman epéatarkka kasite. Silla voidaan tarkoittaa monia asioita tyopaikan tunnel-
masta aina organisaatiokulttuuriin asti. Ty6ilmapiiri voidaan kuitenkin méaaritella, etta se on tyonte-

kijan henkildkohtainen kokemus hanen tydymparistostaan. (Aro ym. 2018, 33,39.)

Tyoilmapiiri muotoutuu ihmisten ollessa vuorovaikutuksessa paivittain tyoyhteison arjessa. Voi-
daankin sanoa, etta hyva iimapiiri tyopaikalla on kaikkien tyoyhteisoon kuuluvien yhteinen tuotos.
(Viitala 2021, luku 3.13.)

Johtaja pyrkii luomaan toiminnallaan seka kayttaytymisellaan luotettavan, rehellisen ja avoimen
ilmapiirin. Tallaisen ilmapiirin luomisessa auttaa lapinakyva ja kunnioittava kommunikointi tyonte-
kijoiden kanssa. Johtajan oman tunneympariston tyostaminen on keskiossa, jotta tyoyhteison ilma-
piiri pystyy kehittymaan. Johtajan on kyettava kasittelemaan omat kielteiset sekd myonteiset tun-

teensa, joita tydssa syntyy. (Juuti 2015, Luku 2.)

Hyvan tyoilmapiirin perusta on ihmisten valinen luottamus ja avoimuus seka avuliaisuus. Ristiriidat
tydpaikalla voivat olla seurausta puhumattomuudesta ja vaarintulkinnoista. Ihmisten on vaikeaa
arvata, mita toisten mielissa liikkuu. Tasta syysta onkin tarkeda keskustella toisten kanssa siita,

mita heidan mielissaan liikkuu. (Juuti 2015, Luku 2.)
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3.2 Tyohyvinvointi

Tyohyvinvoinnin kasite pitaa sisallaan tyokyvyn ja tyoterveyden lisaksi tyon sujumisen arjessa.
Henkiloston tydhyvinvointia voidaan pitaa strategisena menestystekijana yrityksille. Tyohyvinvoin-
nin syntymiseen vaikuttavat johtaminen, organisaation toimintatavat, iimapiiri ja tyénkuva. (Manka
& Manka 2016, 74-75.)

(Viitala 2021, luku 2.5) mukaan tyohyvinvointi koostuu henkilon itseensa (henkinen, sosiaalinen ja
fyysinen kunto) seka tydymparistdon kuuluvista asioista. Henkiloon itseensé kuuluvina asioina pi-
detaan: henkista, fyysista ja sosiaalista kuntoa. Tydymparistoon kuuluvia asioita ovat muun mu-

assa johtaminen ja tyGilmapiiri.

Paamaarana tyohyvinvoinnin johtamisessa on tyontekijoiden kokonaisvaltainen hyvinvointi toissa.
Tyohyvinvoinnin johtamisessa on erityisen tarkeaa tunnistaa tyohyvinvointia heikentavat ja uhkaa-
vat tekijat. Kuormitustekijoita ovat fyysiset, psyykkiset ja sosiaaliset kuormitustekijat. Fyysisiksi
kuormitustekijoiksi voidaan luokitella: erilaiset tydasennot ja -liikkeet, fyysinen voimankéayttd seka
yleinen aktiivisuus eli likkuminen. Myds tyoaikojen pituus ja tyon tauotukset voivat olla kuormitus-
tekijoita, jos ne ei ole rytmitetty oikein. Psyykkisiksi kuormitustekijoiksi voidaan luokitella: liian iso
vastuu, epaselvat tavoitteet, olemattomat mahdollisuudet vaikuttaa omaan tyohon, lian yksipuoli-
nen tyonkuva. Sosiaalisia kuormitustekijoita voivat olla: huono ilmapiiri, huonot valit esihenkilon
kanssa, kokemus epaoikeudenmukaisuudesta seka epatasa-arvosta, epaasiallinen kaytos tyopai-
kalla. (Viitala 2021, luku 3.10.) Johtaja pystyy hyvalla johtamisella poistamaan erityisesti psyykkisia
ja sosiaalisia kuormitustekijoita ja nain mahdollistamaan paremman mahdollisuuden tyohyvinvoin-

tiin tyopaikalle.

3.3 Motivaatio

(Sinokki 2016, luku 3) méaarittelee motivaation seuraavasti: "Motivaatio on psyykkinen tila, joka oh-
jaa henkilon vireytta, aktiivisuutta ja ahkeruutta toimia omien tavoitteidensa saavuttamiseksi. Moti-

vaation voimakkuus vaikuttaa siihen, kuinka sitkeasti tata toimintaa yllapidetaan.”
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Ihmisilla on kaksi erilaista tapaa motivoitua, sisainen ja ulkoinen. Ulkoisella motivaatiolla tarkoite-
taan sita, etta tekemisen syy on irrallinen itse tekemisesta. Ulkoisen motivaation tekemisen syyna
ovat usein rangaistuksen pelko tai ulkoinen palkinto. Siséinen motivaatio tarkoittaa, etta henkilolla
on sisainen innostus tekemiseen ja se on lahtdisin henkilon arvostuksen ja kiinnostuksen kohteista
(Martela & Jarenko 2015, 25-26).

(Sinokki 2016, luku 4) mukaan henkiloston motivoituneisuus vaikuttaa organisaation tuottavuuteen
ja toimivuuteen ratkaisevasti. Tyomotivaatiossa vaikuttaa seka ulkoinen etta sisainen motivaatio.
Sisainen motivaatio on usein pitkakestoista, koska se liittyy tyon haastavuuteen, monipuolisuuteen
ja mielekkyyteen. Ulkoiset motivaatiotekijat motivoivat tydntekijaad usein lyhytaikaisesti, koska ne
tulevat ihmisen ulkopuolelta. Ulkoisia motivaatiotekijoita voivat olla esimerkiksi kannustus, yhteen-

kuuluvuus, palaute ja palkka.

Sisainen motivaatio koostuu neljasta keskeisesta tekijasta eli mielekkyydestd, valinnanvapaudesta,
edistymisesta ja patevyydesta. Toimiva kumppanuussuhde esihenkilon kanssa seka selkeat tavoit-
teet lisadvat myos yleensa motivaatiota. (Sinokki 2016, luku 4.) Johtajan tehtavéa on kuitenkin haas-
teellinen silla ihmiset motivoituvat erilaisista asioista. Tyomotivaatioon negatiivisesti vaikuttavista
asioista on tehty tutkimuksia. Tutkimuksissa on selvinnyt, ettd negatiivisesti tydmotivaatioon vai-
kuttavia asioita ovat huonosti organisoitu tyo, epaselvyys tavoitteista, eriarvoinen kohtelu ja palaut-

teen vahadinen maara. (Viitala 2021, luku 2.2.4)

Inspiroiva johtaja pystyy tukemaan tyontekijoiden tyomotivaatiota esimerkiksi antamalla heille va-
pauksia olla luovia, antamalla tukea, kannustusta ja rakentavaa palautetta seka mahdollisuuksien
mukaan antamalla tyontekij6ille monipuolisia tytehtavia. Tyontekijat inspiroituvat ja motivoituvat

nahdessaan johtajan olevan innoissaan omasta tyostaan, eika esimerkin voimaa voi vaheksya.

3.4 Sitoutuminen

Sitoutuminen kasitteena on monisyinen iimio, ja siita kaytetadn myds termia psykologinen sopimus.
Sitoutunut tyontekija tuntee olevansa merkittavé osa tydyhteisoa ja organisaation menestystarinaa
seka kokee tekemansa tyon merkitykselliseksi. Tyohonsa sitoutunut tyontekija hyodyttaa tydnan-

tajaa parempina suorituksina, luovuutena ja vahaisempina poissaoloina. (Viitala 2021, luku 2.2.6)
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Keinoja sitouttaa tyontekijoita ovat muun muassa optimaalisesti kuormittavat kiinnostavat tyotehta-
vat, mahdollisuus vaikuttaa tyota koskeviin asioihin, kilpailukykyinen palkka, hyva johtaminen, mah-
dollisuus kehittdd ammattitaitoa ja oppia uutta seka usko tydpaikan tulevaisuuteen. (Viitala 2021,
luku 2.26).

Inspiroivalla johtamisella voidaan vaikuttaa henkiloston sitouttamiseen monella eri tavalla. (Her-
bison 2023, 47-48) mukaan inspiroiva johtaja keskittyy tiimin sijasta innostamaan ja motivoimaan
yksittaisia tyontekijoita. Inspiroiva johtaja rakentaa luottamusta tyontekijoihin olemalla taysin rehel-
linen. limapiirin ollessa rehellinen ja avoin, tydntekijat voivat keskittya taysilla tavoitteiden saavut-

tamiseen. Talloin heidan ei tarvitse kayttaa aikaansa miettidkseen johtajan tekemisia.
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4 ERILAISIA JOHTAMISTYYLEJA

Tutkittuani johtamista tarkemmin huomasin, etta erilaisia johtamistyyleja on valtavasti. Perehdyin
johtamisesta kirjoitettuun kirjallisuuteen ja tutkimustietoon. Taman pohjalta valitsin tdhén tyohon
nelja erilaista tyylia johtaa, joista kerron tdssa kappaleessa lisaa. Nama nelja johtamistyylia ovat:
palveleva johtaminen, valmentava johtaminen, transaktionaalinen johtaminen ja transformationaa-

linen johtaminen.

Valitsin nama nelja ylla mainittua johtamistyylia sen vuoksi, etta tiedan kokemukseni pohjalta niiden
kaikkien olevan nykyisessa tydomaailmassa kaytossa. Naissa neljassa johtamistyylissa on paljon

sellaisia piirteita, jotka inspiroivan johtajan olisi hyva tietaa.

41 Palveleva johtaminen

Palvelevan johtamisen kasitteen loi Robert Greenleaf 1970-luvulla. Palvelevaa johtamista on ku-
vattu altruistiseksi tavaksi johtaa, koska johtajalla on syva halu saada aikaan positiivinen muutos
toisten elamassa. Palvelevan johtajan ensimmainen prioriteetti hanen ajatusmaailmassaan on halu
palvella ja vasta taman jalkeen tulee pyrkimys johtaa muita. Palvelevan johtamisen teoria eroaa
muista johtamisteorioista nimenomaan siing, etta siina halutaan ensin palvella ja valmistaa myos
muita palvelemaan. Esimerkiksi transformationaalisessa johtamisessa korostuu halu johtaa ja ta-
man jalkeen innostaa muita suoriutumaan hyvin. Palveleva johtaja nakee tyontekijat suurimpana
syyna siihen, ettd han on itse johtaja-asemassa. Tasta syysta han haluaa tehda kaikkensa, jotta
tydntekijat kehittyvat ja heista voi my6s tulla tulevaisuudessa palvelevia johtajia. (Heyler & Martin
2018, 231.)

Palvelevalla johtajalla on useita ominaisuuksia, joista hanet tunnistaa. Tunnistettavin ominaisuus
on kuunteleminen. Han ymmartaa, ettad kuunteleminen on erityisen tarkeaa, jotta voidaan ymmar-
taa tydntekijoiden mahdolliset haasteet, tarpeet ja kyvyt. Muita ominaisuuksia ovat myos mielikuvi-
tuksellisuus ja valtava halu inspiroida muita tulemaan palveleviksi johtajiksi. (Heyler & Martin 2018,
232.)

15



Palveleva johtaminen voidaan jakaa kahteen laajempaan kategoriaan. Ensimmainen kategoria on
se, millainen palveleva johtaja on eli millaisia ominaisuuksia hanella on. Toinen kategoria on se,

millaisia asioita palveleva johtaja tekee eli miten han kayttaytyy. (Martinez & Leija 2023.)

Yksi palvelevan johtajan tarkeimmista ominaisuuksista on empatiakyky. Tama on kuitenkin ominai-
suus, jota ei voi itsessaan suoraan havaita silloin, kun tutkitaan palvelevan johtajan ominaisuuksia.
Tasta syysta tutkittaessa esimerkiksi empatiakykya taytyy tutkia empatiakyvyn valineita, kuten huo-
mion osoittamista, ymmarrysta tai reaktioita vuorovaikutustilanteissa. Painvastoin palvelevan joh-
tajan kayttaytyminen on toimintaa ja siita syysta havaittavissa ja mitattavissa. Tarkeinta onkin huo-
mata, ettd kayttaytymismallien ja ominaisuuksien kokonaisuus maarittelee palvelevan johtajan.
Palvelevan johtajan tarkeimpia ominaisuuksia ovat muun muassa kuunteleminen, empatiakyky,

kaukokatseisuus ja halu auttaa tyontekijoita kehittymaan. (Martinez & Leija 2023.)

Palvelevan johtamisen filosofia poikkeaa prioriteeteiltaan transaktionaalisesta ja transformationaa-
lisesta johtamisesta. Toisin kuin kahden jalkimmaisen kohdalla, palvelevan johtamisen ensimmai-
nen prioriteetti on tyontekijoiden tarpeet. Voidaankin nahda, etta palvelevan johtamisen ydin on

auttaa tyontekijoita kehittymaan ja kasvamaan. (Martinez & Leija 2023).

4.2 Valmentava johtaminen

(Soback 2021) mukaan valmentava johtajuus on vuorovaikutussuhde, joka pyrkii tietoisesti kehit-
tamaan johdettavien kykya oman tyonsa viisaaseen johtamiseen osana kokonaisuutta. Tama tar-
koittaa sita, etta valmentavan johtajuuden ajatuksena on pyrkia kehittamaan johdettavien rohkeutta
itsenaiseen paatoksentekoon. Valmentavan johtajuuden ytimessa on kuunteleminen, kyseleminen
ja kannustaminen. Talla tavalla johtaja pyrkii auttamaan johdettaviaan omiin ratkaisuihin, oivalluk-

siin ja ideoihin sen sijaan, etta johtaja antaisi kaskyja tai valmiita toimintamalleja.

(Ristikangas & Ristikangas 2010, 38-39) mukaan valmentavalla johtajuudella on kolme ydinroolia
manager, leader ja coach. Nama roolit ovat sulassa sovussa keskendan valmentavassa johtajuu-
dessa. Managerin tehtavia ovat esimerkiksi strategian ja vision rakentaminen, tyénjohtaminen ja
hallinnollisten asioiden hoitaminen, joita ovat muun muassa lomat ja palkat. Leaderin tehtavia ovat

esimerkiksi toimia esimerkillisesti ja esimerkking, edistaa ja yllapitaa ryhman ilmapiiria ja osallistua
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johdettavien arkeen. Coachin tehtavia ovat muun muassa kysya kysymyksia, oivalluttaa, valmen-

taa ja auttaa yksiloa ja yhteisoa menestymaan.

Valmentava esihenkilotyo poikkeaa muista johtamistyyleista silla, etta siina esihenkilo kehittaa it-
sensa lisaksi myos joukkuettaan tavoitteiden mukaisesti. Luottamus on keskiossa, kun valmentava
esihenkilo haluaa vapauttaa yksiloiden potentiaalia koko ryhman hyodyksi. Valmentava esihenkild
fokusoituu tavoitteisiin, joukkueeseensa ja itseensa. Tama tarkoittaa, etté han haluaa itse kehittya

ja samalla rakentaa seka kehittaa joukkuettaan. (Ristikangas & Grinbaum 2018, 19-21.)

4.3 Transaktionaalinen johtaminen

Transaktionaalisen johtamisen teoria on saanut tutkijoilta huomattavaa huomiota jo 1970-luvulta
lahtien (Martinez & Leija 2023). Transaktionaalisen johtamisen ajatuksena on, etta johtaja tunnistaa
millaisia toimenpiteitd tyontekijoiden on tehtdva saavuttaakseen tavoitteet. Transaktionaalinen joh-
taja kirkastaa nama tavoitteet tyontekijoille, jotta he voivat luottavaisin mielin tydskennella saavut-
taakseen tavoitteet. Transaktionaalinen johtaminen on tietynlaista kaupankayntia johtajan ja tyon-
tekijoiden valilla. Johtaja lupaa toimittaa ja palkita tyontekijoita hyvin tehdysta tyosta. Johtajan on
tarkeaa pystya toteuttamaan lupauksensa palkitsemisesta, koska muuten hanen maineensa tyon-

tekijoiden silmissa karsii ja hanta ei enaa pideta varteen otettavana johtajana. (Bass 1985, 27-29.)

(Bass 1985, 34) tekeman kyselytutkimuksen mukaan transaktionaalisessa johtamisessa on kaksi
erilaista tapaa vaikuttaa tyontekijoiden suorituksiin, positiivinen tai negatiivinen. Positiivinen tapa
on jarjestaa palkankorotus, antaa bonuksia tai tarjota mahdollisuus ylennykseen hyvin tehdysta
tyosta. Negatiivinen tapa on esimerkiksi puhua julkisesti siita, miksi joku tyontekija on epaonnistu-

nut tehtavassaan tai antaa paljon negatiivista palautetta tyontekemisesta tyontekijoille.

4.4 Transformationaalinen johtaminen

Transaktionaalisen johtamisen tapaan transformationaalinen johtaminen on saanut huomattavaa
huomiota ja kiinnostusta tutkimuksissa kasitteen ilmestymisesta lahtien (Martinez & Leija 2023).

Transformationaalisen johtamisen ydin on, etta johtaja pyrkii kannustamaan ja motivoimaan tyon-
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tekijoita ylittamaan itsensa ryhman edun vuoksi. Jotta voi onnistua transformationaalisessa johta-
misessa johtajan taytyy olla karismaattinen. Karismaattisella johtajalla on vaikutusvaltaa ja tyonte-
kijat haluavat samaistua heihin. Karismaattiset johtajat inspiroivat ja innostavat tyontekijoita ajatuk-
sella, etté he voivat saavuttaa suuria asioita ylimaaraiselld panostuksella. Transformationaalinen
johtaja pystyy haastamaan tyontekijoita alyllisesti, nayttamaan tyontekijoille uusia tapoja tarkastella
vanhoja ongelmia ja opettaa tyontekijoita nakemaan ongelmat haasteina, jotka ovat ratkaistavissa.
Organisaatiot, joissa on transformationaalinen johtamiskulttuuri menestyvat paremmin ja tydsken-
televat tehokkaammin kuin organisaatiot, joissa on transaktionaalinen johtamiskulttuuri. (Bass
1990, 21-23.)

Transformationaalisen johtajan ensimmainen prioriteetti on huolehtia organisaation tarpeista. Ta-
man jalkeen tulevat tyontekijoiden tarpeet. Kolmantena tulevat johtajan omat tarpeet. Transforma-
tionaalista johtamista iimentaa nelja johtamisen piirrettd. Nama piirteet ovat idealisoiva vaikuttami-
nen, inspiroiva motivoiminen, alyllinen stimuloiminen ja yksildllinen huomioiminen. (Martinez &
Leija 2023.)
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5 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

Tassa luvussa kasitellaan opinnaytetyon tutkimusta ja sen toteuttamista. Kasittelen naihin liittyen
muun muassa tutkimusmenetelmaa, aineistonkeruumenetelmaa, aineiston analysointimenetelmaa

seka tutkimusetiikkaa.

5.1 Laadullinen eli kvalitatiivinen tutkimus

Opinnaytetyohon valitsin tutkimusmenetelmaksi kvalitatiivisen eli laadullisen tutkimuksen. Laadul-
lisessa tutkimuksessa merkitysten maailma on keskiossa. Merkitykset iimenevat ihmisten valilla.
Tavoitteena on saada ihminen kertomaan omilla sanoillaan ajatuksistaan ja kokemuksistaan. On
hyva muistaa, etté laadullisen tutkimuksen tarkoitus ei ole 10ytaa absoluuttista totuutta vaan tutki-
misen aikana muodostettujen tulkintojen avulla nayttaa esimerkiksi jotakin, joka ei ole heti havait-

tavissa. (Vilkka 2021, menetelman erityispiirteet.)

Tutkimuksen tarkoituksena on tarkastella inspiroivaan johtajaan liitettavia asioita. Tarkastelun koh-
teena on haastateltavieni henkildiden kuvaukset ja kokemukset inspiroivasta johtajasta, joten laa-
dulliset tutkimusmenetelmat sopivat tutkimukseni tarkoitukseen oikein hyvin. Tavoitteeni tassa tut-

kimuksessa on saada tietoa siita, millainen on inspiroiva johtaja.

5.2 Aineiston keraaminen ja analysointi

Aineistonkeruumenetelmaksi valitsin teemahaastattelun. Teemahaastattelun ideana on saada tie-
toa siitd, mita joku henkild ajattelee jostakin asiasta tai aiheesta. Haastattelu voidaan toteuttaa
monella tavalla. Monesti haastattelut ovat ystavallisia ja tasavertaisia keskusteluita, mutta on muis-
tettava, ettd agendana on aina kerata tietoa. (Eskola, Latti & Vastamaki 2018, mika on teemahaas-
tattelu?)

Haastateltavien etsinndssa ja valitsemisessa on tarkeaa 1oytaa henkildt, joilla on todennakdisesti

haluttua tietoa tai kokemusta tutkittavasta aiheesta (Eskola ym. 2018, Keta haastatella?). Valitsin

teemahaastatteluun osallistuvat henkil6t heidan tyokokemuksensa, tyoroolinsa, organisaation koon
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ja toimialan perusteella. Kriteerina oli, etta kaikki viisi haastateltavaa tyoskentelevat erilaisilla toi-
mialoilla, jotta vastaukset eivat muodostu yhden yrityksen tai toimialan perusteella. Halusin haas-
tatella seka esihenkiloroolissa olevia etta tyontekijaroolissa olevia. Valintakriteerina oli myods se,
etta jokaisella haastateltavalla on kertynyt tyokokemusta kokonaisuudessaan vahintaan kolme
vuotta. Talla varmistutaan siita, etta henkildilla on kokemuksensa vuoksi nakemyksia ja ajatuksia

tutkittavasta aiheesta.

Ennen haastatteluja jokaiselle osallistujalle 1ahetettin teemat hyvissa ajoin, joista haastattelussa
on tarkoitus puhua. Sovimme ennen haastatteluja myos tarkan paivan ja kellonajan haastattelulle.
Talla haluttiin varmistaa haastattelujen onnistuminen ilman hairi6ita ja keskeytyksia. Haastattelut
jarjestettiin videopuheluiden valitykselld. Haastattelut tallennettiin haastateltavien suostumuksen
perusteella. Tallentamiseen hyodynnettin Sanelin-applikaatiota, josta haastattelijalla oli jo aikai-
sempaa kokemusta. Haastattelujen jalkeen puhtaaksikirjoitin eli litteroin haastattelut ja taman pro-

sessin jalkeen aloitin aineiston analysoimisen.

Laadullisissa tutkimuksissa voidaan kayttaa monenlaisia tapoja keratyn aineiston analysointiin.
Kaikkea kerattya aineistoa ei voida raportoida tutkimuksessa. On tarkeaa valita aineistosta asiat,
jotka kiinnostavat ja keskittya ainoastaan naihin asioihin. Loput aineistosta jatetaan tutkimuksen
ulkopuolelle. Kiinnostavien aiheiden loytamiseksi voi kayttaa apuna muun muassa teemoittelua.
Teemoittelu tarkoittaa laadullisen aineiston ryhmittelya aihepiirien mukaan. (Tuomi & Sarajarvi
2018, 104.) Valitsin haastattelun analysointimenetelméaksi teemoittelun. Mielestani teemahaastat-
telulla saadun aineiston analysointiin tama tyyli sopi hyvin. Teemoittelin aineiston lukemalla aineis-
ton huolellisesti |api useaan kertaan. Tassa vaiheessa sain koottua aineistosta kaiken oleellisen
tiedon tutkimuksen kannalta teemojen alle. Teemoittelussa muodostui kolme teemaa ja ne olivat:

inspiroivan johtajan vahvuudet, tekeminen ja luonteenpiirteet tai ominaisuudet.

5.3 Tutkimusetiikka

Tutkimuksessa noudatin Oulun ammattikorkeakoulun opinnaytetyon tutkimusetiikka suosituksia.
Tutkimuksessa noudatin myos hyvaa tieteellista kaytantoa. Hyvaa tieteellista kaytantéa ovat muun
muassa eettisesti kestavat tiedonhankinta- ja tutkimusmenetelmat, muiden tutkijoiden kunnioitta-

minen ja heidan tekemalle tydlle arvon antaminen. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 150.) Hyvia tieteellisia
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kaytantoja ovat myos muun muassa rehellisyys seka avoimuus ja vastuullisuus julkaisemisessa.
Hyvaa tieteellista kaytantoa voidaan loukata esimerkiksi toimimalla vilpillisesti tieteellisessa toimin-

nassa tai toimimalla piittaamattomasti hyvaa tieteellista kaytantéa kohtaan. (Aro & Koivisto 2019.)

Opinnaytetydssani olen pyytanyt jokaiselta haastateltavalta kirjallisen suostumuksen haastatteluun
(LIITE 2). Suostumuksessa kerrottiin muun muassa, etta haastateltavasta ei kayteta hanen oikeaa
nimeansa eika kerrota hanen tyonantajansa nimea. Naiden lisaksi kerrottiin myds haastattelun aa-
nittamisesta ja aanitteen tuhoamisesta, kun tyo on valmis seka haastattelun taydellisesta luotta-

muksellisuudesta.
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6 TULOKSET JA JOHTOPAATOKSET

Haastattelin tutkimusta varten viitta henkilda, joilla on eroavaisuuksia tydkokemuksen maarassa ja

kahta henkil6a lukuun ottamatta tyoskentelevat erikokoisissa organisaatioissa. Haastattelin seka

esihenkiloroolissa etta tyontekijaroolissa tyoskentelevia henkilGita.

Henkilo 1

Henkilo 2

Henkilo 3

Henkilo 4

Henkilo 5

Rooli

Tydntekijé

Esihenkilo

Tydntekijé

Esihenkilo

Esihenkilo

Organisaation
koko, missa
tyoskentelee
Noin 2000 hen-

kiloa

Noin 30 henkiloa

Noin 1000 hen-
kiloa
Noin 150 hen-
kiloa

Noin 1000 hen-

kiloa

Kuvio 1. Haastatteluihin osallistuneet henkilot.

Tyokokemus

(Tyokokemus

esihenkilona)

10 vuotta (-)

7  vuotta

vuotta)

9 vuotta (-)

5  vuotta

vuotta)

45 vuotta

vuotta)

Toimiala

Valtion hallinnonala

Urheilu

Linja-autolikenne

Markkinointi ja

myynninedistaminen

Maanrakennus ja

maansiirto

(Kuvio 1.) kertoo tarkempia tietoja henkilGistd, keita haastattelin tutkimuksessa. Tassa tutkimuk-

sessa kaytan heista nimia henkild 1, henkilo 2, henkilo 3, henkilo 4 ja henkilo 5. Haastattelun tukena

kéytin haastattelurunkoa (LIITE 1), jonka kysymykset muodostuivat opinnéytety6n teoriapohjan pe-

rusteella.
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6.1 Inspiroivan johtajan vahvuuksia

Haastateltavilta kysyttiin, etta millaisia vahvuuksia inspiroivalla johtajalla on. Vastauksissa oli paljon
hajontaa. Vahintaan kaksi haastateltavista kertoi, etta inspiroivan johtajan vahvuuksia ovat kyky
innostavaa muita, hyvat vuorovaikutustaidot ja kyky ottaa muut huomioon. Muita vahvuuksia, mita
vastauksista nousi esille ovat kyky asettaa tavoitteita, kyky motivoida ihmisia kehittymaan, helposti

lahestyttava olemus, ajan hermolla pysyminen, inmistuntemus seka kyky ajatella luovasti.

6.2 Millaisia asioita inspiroiva johtaja tekee arjessa

Haastateltavilta kysyttiin, millaisia asioita inspiroiva johtaja tekee arjessa heidan mielestaan. Kolme
haastateltavista kertoi, ettd inspiroiva johtaja johtaa edesta omalla esimerkillaan. Vahintaan kaksi
haastateltavista oli sita mielta, etta inspiroiva johtaja viestii tavoitteista ja motivoi tydntekijoita saa-
vuttamaan ne. Vahintaan yksi haastateltavista nosti haastattelussa esille, etta vaikeidenkin paatos-
ten tekeminen, positiivisen ja kannustavan ilmapiirin luominen tydpaikalle seka tyontekijoiden kuun-

teleminen ovat asioita, joita inspiroiva johtaja tekee arjessa.

6.3 Inspiroivan johtajan luonteenpiirteita tai ominaisuuksia

Kysyttaessa millaisia luonteenpiirteita tai ominaisuuksia inspiroivalla johtajalla on, kaikki haastatel-
tavat antoivat vastaukseksi, etta inspiroiva johtaja on rehellinen ja luotettava. Positiivisuus kuuluu
inspiroivan johtajan ominaisuudeksi kolmen haastateltavan mielesta. Muita yksittaisia luonteenpiir-
teita tai ominaisuuksia, jotka nousivat esille, olivat muun muassa tunnollisuus, tasmallisyys, jamak-

kyys, reiluus, rohkeus ja innovatiivisuus.

6.4 Haastateltavien kommentteja millainen on inspiroiva johtaja

Viimeisena kysymyksena haastattelussa pyysin haastateltavia kuvailemaan inspiroivaa johtajaa,

millainen han on. Sain vastaukseksi seuraavanlaisia kommentteja.

"Inspiroiva johtaja on hyvat vuorovaikutustaidot omaava, positiivista iimapiirid luova henkild, joka

vaatii itseltdén ja muilta menestysta. Han motivoi ja tukee muita kehittymaan.” (Henkild 1 2023.)
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"Inspiroiva johtaja on lahella tydyhteisoa ja johtaa esimerkillaan. Han luo ja antaa toimintamalleja

asioiden tekemiseen ja kohtelee reilusti jokaista tydyhteisdssa olevaa henkilda.” (Henkild 2 2023.)

"Inspiroiva johtaja on ihmislaheinen ja hanella on hyvat tunnetaidot. Han on intohimoinen tyotaan
kohtaan ja innostaa omalla positiivisella asenteellaan muita tekemaan tyonsa paremmin ja kehitty-
méaan.” (Henkild 3 2023.)

"Inspiroivalla johtajalla on tarked rooli tyontekijoiden uralla ja heidan kehityksessansa. Inspiroivia

johtajia tarvittaisiin lisaa.” (Henkilo 4 2023.)

"Inspiroiva johtaja on tasapuolinen, maaratietoinen ja motivoi tydntekij6ita kehittymaan ja tekemaan
tyonsa laadukkaasti. Han pystyy luomaan ja asettamaan tavoitteet ja ohjeistamaan tyontekijat saa-

vuttamaan ne. Tyontekijat voivat kysya hanelta aina apua tai ohjeita.” (Henkild 5 2023.)

6.5 Johtopaatokset tuloksista

Haastattelin tutkimusta varten viitta henkiloa. Haastattelussa oli kolme erilaista teemaa. Inspiroivan
johtajan vahvuudet, tekeminen arjessa ja luonteenpiirteet tai ominaisuudet. Teemat olivat raken-
nettu, silla tavalla, etta saamalla vastaukset teemojen mukaisiin kysymyksiin pystytaan luomaan

kasitys siita, millainen on inspiroiva johtaja.

(Zenger & Edinger 2009) ovat tutkineet inspiroivaa johtajuutta ja johtamista. Heidan tutkimuksensa
mukaan inspiroiva johtaja motivoi ja innostaa tyontekijoita parempiin tuloksiin. Myos tekemani tut-
kimuksen tuloksissa oli samanlaisia vastauksia, muun muassa inspiroivan johtajan kyky innostaa

muita ja ottaa toiset huomioon.

Tutkimusten tulosten perusteella tarkeimpia asioita inspiroivalla johtajalla on, ettd han on rehelli-
nen, luotettava ja han johtaa edesté omalla esimerkillaan. Erityisesti rehellisyys ja luotettavuus ovat
asioita, joihin meista jokainen pystyy halutessaan. Johtopaatdksena tuloksista voidaan todeta, etta
ihmiset kokevat johtajan innostuneisuuden omaa ty6taan kohtaan seka johtajan kykya motivoida

tydntekijoita inspiroivana. Myos avoimuus ja kyky kuunnella tydntekijéiden mielipiteita ja huolia koe-
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taan inspiroivan johtajan ominaisuudeksi. Tutkimuksen tulosten perusteella voidaan tehda johto-
paatos, etta inspiroiva johtaja voi olla monella erilaisella tavalla, eika ole vain yhta tapaa olla inspi-
roiva. Kaikki tutkimuksessa nousseet asiat ovat sellaisia, joita kuka tahansa voi harjoitella ja ope-
tella. Voidaan vetaa johtopaatos, etta kenesta tahansa voi tulla inspiroiva johtaja, jos sen eteen on

valmis nakemaan vaivaa.
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7 POHDINTA

Aloitin opinnaytetydprosessin loppukesasta 2023 valitsemalla aiheekseni inspiroivan johtajan ka-
sikirjan. Aihe vaikutti ja vaikuttaa edelleen erittain mielenkiintoiselta ja olen iloinen, etta valitsin
juuri taman aiheen. Opinnaytetyon tarkoituksena oli tutkia, millainen on inspiroiva johtaja ja tutki-
tun tiedon perusteella tuottaa kasikirja/opas nykyisille ja tuleville johtajille. Mielestani tama opin-
naytetyo itsessaan ja kokonaisuudessaan toimii inspiroivan johtajan kasikirjana. Ennen opinnay-
tetyon kirjoittamisen aloittamista ajattelin, etté kirjoittaisin tyon loppupuolelle viela erillisen kasikir-
jan, mutta mielestani se ei ole tarpeen. Taman sijaan tiivistin ja koostin tekemani tutkimuksen tu-
loksista, opinnaytetyon tietoperustasta seka omista kokemuksista yhden sivun mittaisen listatyyli-
sen kasikirjan (LIITE 3) siita millainen inspiroiva johtaja on. Listamuotoisen kasikirjan tarkoitus on
olla yleishyddyllinen ja muistilistan tyylinen opas nykyisille ja tuleville johtajille. Tassa tydssa ei ole
absoluuttista totuutta siita, millainen on inspiroiva johtaja vaan enemmankin ajatuksia herattavaa
materiaalia siita, mika kaikki voidaan kokea ja nahda inspiroivana. Niin kuin tassa opinnayte-
tyossa on jo aikaisemmin sanottu niin inspiroiva johtaja ei mahdu tiettyihin raameihin vaan han

voi olla inspiroiva monella erilaisella tavalla.

Opinnaytetyoprosessin alkuvaiheessa kaytin paljon aikaa tyon suunnitteluun ja aiheeseen liitty-
van kirjallisuuden tutkimiseen. Mielestani nimenomaan suuri ajallinen panostus tyon suunnitte-
luun mahdollisti tydn onnistumisen, vaikka aikataulun kanssa tuli hieman kiire tyon loppupuolella.
Syy siihen miksi toteutin tydn laadullisena tutkimuksena, enka esimerkiksi kirjallisuuskatsauksena
oli se, etta halusin paasta haastattelemaan erilaisia henkiloita. Haastattelujen kautta sain yksilolli-
sempia vastauksia siihen, millainen inspiroiva johtaja on ihmisten mielesta. Mielestani viiden hen-
kilon haastattelu on riittava, koska kavin jokaisen kanssa laadukkaan ja laajan keskustelun ai-
heesta ja sain vastaukset haluamiini kysymyksiin. Mielellani olisin haastatellut useampia henki-
6ita, mutta rajallisen ajan vuoksi paadyin viiteen henkiloon. Joka tapauksessa pidan oikeana va-
lintana toteuttaa tutkimus laadullisena.

Haastattelin tyon aikana kokenutta valmentajaa urheilumaailmasta, ja minulla on my6s omia ko-

kemuksia joukkueurheilusta. Haastattelun jalkeen jain pohtimaan sita, etta miten urheilumaail-
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masta pystyttaisiin tuomaan johtamisosaamista viela enemman yritysmaailmaan. Uskon, etta esi-
merkiksi laadukkailla ja menestyneilla valmentajilla olisi todella paljon annettavaa johtamisen ke-

hittamisessa myos yritysmaailmassa. Toisaalta yritysmaailman laadukkailla johtajilla olisi varmasti
myds annettavaa urheilumaailmassa. Tama on sellainen aihe, etta sita olisi tulevaisuudessa mie-

lenkiintoista tutkia lisaa. Naen, etta my0s inspiroiva johtaminen liittyy tahan aiheeseen vahvasti.

Koen, etta olen oppinut paljon tehdessani tata opinnaytetyota ja mielestani tyd on kokonaisuudes-
saan onnistunut. Tama on ollut minulle ensimmainen yksin toteutettu tutkimustyo, joten tulevai-
suuden mahdolliset tutkimukset ovat hieman helpompi toteuttaa, koska prosessi on jo entuudes-

taan tuttu.
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HAASTATTELURUNKO LITE 1

Kuulumisten vaihto ja lammittelykysymykset:

-Mita kuuluu? Onko rauhallinen tila ja hyva hetki haastattelulle?

-Paljon sinulla on tyokokemusta kokonaisuudessaan? (Jos esihenkild niin myos tyokokemus esi-

henkilona?)

-Minka kokoinen organisaatio on, missa tydskentelet? (Jos esihenkild niin, kuinka monta alaista

sinulla on?)

1.Millaisia vahvuuksia inspiroivalla johtajalla on mielestasi?

-Miten han kayttaytyy?

2.Millaisia asioita mielestasi inspiroiva johtaja tekee tyopaikalla arjessa?

-Miten han johtaa?

3.Millaisia luonteenpiirteitd/ominaisuuksia inspiroivalla johtajalla mielestasi on?

4 Jos sinun pitaisi lauseella tai kahdella kuvailla inspiroivaa johtajaa niin, miten kuvailisit?

31



SUOSTUMUS HAASTATTELUUN OSALLISTUMISESTA LITE 2

Moikka!

Opiskelen talla hetkelld Oulun ammattikorkeakoulussa liiketaloutta ja teen opinnéytetyéta aiheella

inspiroivan johtajan kasikirja.

Haluan haastatella sinua tasta aiheesta ja mielellani kuulen sinun ajatuksiasi siita, millainen inspi-
roiva johtaja on sinun mielestasi. Haastattelu on taysin luottamuksellinen, eika sinua voida tunnis-
taa valmiista tydsta. Valmiissa opinnaytetydssa ei kayteta sinun nimeasi tai kerrota sinun tydnan-
tajasi nimea. Haastattelu nauhoitetaan ja aanitetta kaytan ainoastaan opinnaytetyotani varten, eika
sitd kuule muut kuin mind. Opinnaytetyon valmistuttua havitan aanitteen. Valmis opinnaytetyo jul-

kaistaan ammattikorkeakoulujen opinndytetoiden verkkoalustalla Theseuksessa.

Mikali sinulle tulee kysyttavaa opinnaytetyoni etenemisesta niin voit olla minuun yhteydessa puhe-

limella numeroon xxx xxxx xxx / Arttu Heikkinen.

Mikali suostut haastatteluun, niin pyydan sinua rastittamaan ja allekirjoittamaan alla olevan suos-

tumuksen.

Terveisin,
Arttu Heikkinen

Osallistun haastatteluun ja hyvaksyn sen, ettd materiaalia kaytetaan tutkimukseen

Nimi ja allekirjoitus:
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INSPIROIVAN JOHTAJAN KASIKIRJA

Tassa kasikirjassa kerrotaan, millainen on inspiroiva johtaja. Taman kasikirjan olen jakanut kol-
meen kategoriaan. Inspiroivan johtajan vahvuudet, tekeminen arjessa ja luonteenpiirteet/ominai-
suudet. Toteutustyyli on listamuotoinen. Tama kasikirja on kooste tassa tyossa jo esitetyista tie-
doista. Kasikirjan rakentamisessa olen hyodyntanyt opinnaytetyon tietoperustaa, tekemani laadul-
lisen tutkimuksen tuloksia seka omia ajatuksiani ja mielipiteitani. Kaikki kasikirjassa olevat asiat

ovat sellaisia, joita voi harjoitella ja ne voi oppia. Inspiroivaksi johtajaksi ei synnyta, sellaiseksi ke-

hitytaan.

INSPIROIVAN JOHTAJAN VAHVUUDET:

1.

o g ke w N

Kyky innostaa muita ymparilla olevia ihmisia
Hyvat kommunikaatio- ja vuorovaikutustaidot

Kyky olla avoin ja ottaa muut huomioon tyoyhteisossa

Kyky asettaa tavoitteita ja motivoida tyontekijoita saavuttamaan ne

Kyky motivoida ihmisia kehittymaan paremmaksi

Kyky ajatella luovasti

INSPIROIVAN JOHTAJAN TEKEMINEN ARJESSA:

N o g DN

Johtaa edesta omalla esimerkillaan

Viestii tavoitteista ja motivoi tyontekijoita saavuttamaan ne
Tekee vaikeitakin paatoksia ja ottaa vastuun paatoksistaan
Luo positiivista ja kannustavaa ilmapiiria tyoyhteisoon
Kuuntelee tyontekijoiden mielipiteita

Kommunikoi tehokkaasti ja selkeasti

Auttaa ja valmentaa tarvittaessa tyontekijoita

INSPIROIVAN JOHTAJAN LUONTEENPIIRTEITA/OMINAISUUKSIA:

1.

o Rk wN

On luotettava ja rehellinen
On positiivinen ja energinen
On tunnollinen ja tasméllinen
On jamakka, mutta reilu

On rohkea ja innovatiivinen
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