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Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittdd mita kasite hyvejohtajuus tar-
koittaa ja kuinka hyvin se tunnetaan Sokos Hotels -ketjun hotelli- ja vastaanot-
topaallikdiden keskuudessa. Vastaus tutkimusongelmaan pyrittiin 10ytamaan
teoriaosuuden, ja siihen pohjautuvan kvantitatiivisen tutkimuksen avulla. Tyon
tavoitteena oli saada uutta tutkimustietoa hyvejohtajuus-kasitteesta ja samalla
herattaa mielenkiintoa aihetta kohtaan tutkimukseen osallistujissa ja hotelli-alan
ammattilaisissa. Yhtena tavoitteena oli myos kehittaa hyvejohtajuus-mallin tule-
vaisuudennakymaa hotelli- ja matkailu-alalla.

Opinnaytetyon teoriaosuudessa pyrittiin kartoittamaan aiheet johtajuus, hyve-
johtajuus seka hyvejohtajuus verrattuna syvajohtamiseen. Teorian lahteina kay-
tettiin aiheeseen liittyvaa kirjallisuutta, internet-lahteita, tutkimuksia seka Sai-
maan ammattikorkeakoulun kurssimateriaalia. Opinnaytetyon empiirisessa eli
toiminnallisessa osuudessa toteutettiin kysely Sokos Hotels-ketjun hotelli- ja
vastaanottopaallikdille Suomessa. Aineisto kerattiin Webropol-kyselytyokalun
avulla linkkina sahkopostitse. Tutkimuksen tavoitteena oli selvittad hyvejohta-
juuden tunnettavuus ja kayttd hotellien esimiesten keskuudessa.

Opinnaytety0ssa saatiin vastaus tutkimusongelmaan. Tyon teoriaosuudessa
selviaa, ettd hyvejohtajuus on Alexandre Havardin kehittdma johtajuusmalli,
joka perustuu hyveisiin pohjautuvaan johtamiseen ja hyveoppiin. Tyon tutki-
musosion tuloksissa saatiin selville, etta hyvejohtajuus on yli puolelle Suomen
Sokos Hotels-ketjun hotelli- ja vastaanottopaallikdista tuttu kasite. Tutkimukses-
ta selvisi my0s, etta kyseiset esimiehet kayttavat hyvejohtajuutta tydssaan jon-
kin verran, mutta kayttd on mahdollisesti tiedostamatonta. Tutkimuksesta kavi
myas ilmi, etta kysely heratti yli puolessa vastanneista mielenkiinnon hyvejohta-
juus-kasitetta kohtaan, mika oli myos yksi opinnaytetyon keskeisista tavoitteista.
Opinnaytetyon mahdollisiksi jatkotutkimusaiheiksi muotoutui laajempi tutkimus
hyvejohtajuudesta Suomen hotelleihin seka tutkimus hotellien esimiesten alaisil-
le koetusta hyvejohtajuudesta johtamismallina.
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Abstract
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Instructor: Ms Ann- Mari Karvinen, Lecturer, Saimaa University of Applied Sci-
ences

The purpose of the thesis was to find out what the concept of virtuous leader-
ship means-, and how well Sokos Hotels’ hotel managers knew it. To find the
answers to these questions, this thesis uses a theoretical background and a
quantitative research method. The aim of this thesis was to acquire new infor-
mation and make people more interested in virtuous leadership. Other aims
were also to improve the prospects the virtuous leadership in tourism and hospi-
tality, and to figure out how well the hotel managers know virtuous leadership
and if they use it.

The main objects of the theoretical background were leadership, virtuous lead-
ership and virtuous leadership compared to deep lead. The references were
taken from literature based on virtuous leaderships, Internet references, studies
and substance from the classes in Saimaa University of Applied Sciences. The
data was collected by using webropol survey tool, sent by email to the hotel
managers of Sokos Hotels’ in Finland.

The final results of this thesis show that virtuous leadership is based on virtue
and aretalogy developed by Alexandre Havard. Results also showed that over
half of the interviewees knew what virtuous leadership is. In addition, according
too the interviewees they used virtuous leadership at their work either con-
sciously or unconsciously. Over half of the people who answered the survey
also became interested in virtuous leadership. Further studies in future could
include all hotels in Finland, not only the Sokos Hotels ’-chain, or could be
based on employees’ point of view.

Keywords: leadership, virtue, virtuous leadership, survey, recognizability
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1 Johdanto

Johtajuus ei ole pelkkéé johtamista. Perinteisesti johtajuutta on pidetty keinona
vallan harjoittamiselle. Johtajuus ei kuitenkaan ole vain ihmisten vélisten suh-
teiden hallintaa. Johtajuus on erityisesti henkilbn suhde itseensé. Johtajuus on
henkilbkohtaista kasvua, jota saavutetaan hyveilld. (Providentia 2016.)

Johtajuus on aihe, joka on aina ajankohtainen ja saa jokaisessa ihmisessa he-
raamaan ajatuksia ja mielipiteita. Johtajuusmalleja on monia, ja niita on vaikea
laittaa paremmuusjarjestykseen, silla jokainen malli on erilainen ja eri tilantee-
seen sopiva. Tassa opinnaytetyossa keskitytaan tarkastelemaan hyvejohta-
juusmallia, joka on kasitteena ja aiheena viela melko tuntematon. Aihetta tar-
kastellaan niin teorian kuin tutkimuksenkin kautta, jotta tyo antaisi mahdollisim-

man kattavan tuloksen.

Opinnaytetyon tavoitteena on etsia vastaus tyon tutkimuskysymykseen: Mita
hyvejohtajuus on ja kuinka hyvin se tunnetaan hotellien esimiesten keskuudes-
sa Suomessa? Opinnaytetyon tarkoituksena on siis avata kasitetta hyvejohta-
juus ja selvittaa, kayttavatko ja tuntevatko hotellien esimiehet kyseista aihetta.
Tyon tarkoituksena on ennen kaikkea herattad mielenkiintoa aiheeseen niin tut-

kimukseen osallistujissa kuin myos hotelli- ja matkailu-alan ammattilaisissa.

Teoriaosuudessa syvennytaan kasitteeseen hyvejohtajuus ja pyritddn tuomaan
sen eri osa-alueet esille. Teorian tarkeimpana lahteena on hyvejohtajuusmallin
kehittajan Alexandre Havardin teos Hyvejohtajuus. Teoria-osuudessa pyritaan
myOs vertaamaan hyvejohtajuutta samankaltaiseen johtamismalliin syvajohta-

miseen.

Tutkimusosuudessa toteutetaan kvantitatiivinen kysely, jonka kohteena ovat
Sokos Hotels -ketjun hotelli- ja vastaanottopaallikot Suomessa. Aineisto kera-
taan Webropol-kyselytyokalun avulla. Kysely lahetetaan tutkimukseen osallistu-
jille sahkopostitse. Tutkimuksen tulokset analysoidaan luokittelu-menetelmalla.

Opinnaytetyon aihe sai alkunsa opinnaytetyontekijoiden kiinnostuksesta johta-
juutta kohtaan. Aihe rajautui hyvejohtajuuteen sen erilaisuuden, tuntematto-
muuden ja mielenkiintoisuuden perusteella. Hyvejohtajuus-kasitteen opinnayte-
tyontekijat kuulivat ensimmaista kertaa Hotelli- ja ravintola-alan koulutusohjel-



man kurssilla Hotellitoimintojen johtaminen. Ty0 tulee hyodyttamaan opinnayte-
tyon tekijoita hotelli-alalla etenemisessa ja kasvattamaan heidan henkista ja
ammatillista osaamista kyseisella alalla.

2 Johtaminen ja johtajuus

Bengt Karlof on tiivistanyt kirjassaan Johtamisen ké&sitteet ja mallit johtajuuden
olevan sellaista toimintaa, jonka organisaation tyontekijat hyvaksyvat. Tiiviste-
tysti johtajuus on suuntaviivojen maarittelemista seka kykya saada ihmiset mu-
kaansa tekemaan tyota tavoitteiden saavuttamiseksi. Karlofin mukaan johtajuus
on ennen kaikkea kommunikointia, jonka avulla voidaan kerata vaikutelmia ja
tietoa maarittelemaan uusia toimintalinjoja ja valittamaan niita edelleen ymparis-
toon. (Karléf 2002, 114-115.)

Johtajuus ja erilaiset johtamismallit ovat kehittyneet sivilisaation kehityksen
myota ja muokkautuneet ihmisen maailmankatsomuksen ja tietamyksen muka-
na. Jokaisen mallin mukaan johtaminen on vuorovaikutusta ihmisten valilla.
Johtamistapoja on kuitenkin erittain paljon ja eri tilanteisiin sopivat omanlaisen-
sa johtamistavat. Toisessa organisaatiossa saattaa toimia aivan eri johtajuus-
malli kuin toisessa erityyppisessa yrityksessa. Johtajuus ei kuitenkaan koskaan
ole sitoutunut ihmisen varakkuuteen tai asemaan. Johtajuus muodostuu niista
ihmisista, joita esimies johtaa. Johtaminen ja johtajuus kuuluvat jokapaivaiseen
elamaan, silla jokainen ihminen johtaa vahintaan itseaan.(Satokangas 2014.)

Paasaantoisesti johtamistavat jaetaan liiketoiminnan johtamiseen ja henkiloston
johtamiseen, ja naiden sisalla vielda useampiin eri johtajuuden muotoihin. Mietit-
taessa yleisimpia johtamistapoja voidaan mainita esimerkkind tavoitejohtami-
nen, tulosjohtaminen, suorituskeskeinen johtaminen, laatujohtaminen, palvelu-

johtaminen ja henkilostoa osallistava johtaminen. (Leino 2009.)

Pauli Juutin kirjassa Johtaminen eilen, tdnédén ja huomenna johtaminen kasite-
tddn muun muassa prosessina, jossa johtaja vaikuttaa alaisiinsa organisaation
toiminnalle asetettujen tavoitteiden saavuttamiseksi. Organisaatiossa johtaja
pyrkii luomaan edellytyksia alaisten minakuvan ja identiteetin muuttumiselle ja

taman seurauksena tyokayttaytymisen todelliselle ja pysyvalle muutokselle.
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Johtajan keskeisempana haasteena johtajana toimimisessa pidetaan muutoksi-
en aikaan saamista alaisten sisaisissa mekanismeissa ja prosesseissa. Ollak-
seen hyva johtaja on ihmisen laajennettava nakoaloja, parannettava itseluotta-
musta ja innostusta, kehitettava herkkyytta ongelmien havaitsemiseksi seka
metsastettava aina vain uusia ideoita. (Juuti 2006,127-139.)

Johtamisesta muodostuu johtamismalleja, joiden avulla ihmisia ja organisaatiota
johdetaan. Hyvin suunniteltu johtamismalli luo vankan pohjan liiketoiminnallisel-
le onnistumiselle ja maarittelee organisaatiokulttuurin alusta loppuun. Hyvaa
johtamismallia miettiessa tulisi ottaa huomioon tavoitteet tulevaisuuden suh-
teen, strategian ajantasaisuus ja tarkeimmat toimenpiteet sen toteuttamiseen
seka oikeanlainen toimintatapa tavoitteiden saavuttamiseen. (Mercuri Urval
2016.)

Osana johtamista ja johtajuutta on my0s itsensa johtaminen. Jotta ihminen pys-
tyisi johtamaan muita, hanen on ensin opeteltava johtamaan itseaan. ltsensa
johtaminen on ennen kaikkea asettumista kuulolle ja nakyuville, kieltaytymista
ihmisiin liitettavista maaritelmista ja kategorisoinneista, elamanrohkeuden har-
joittamista seka itsensa asettamista maailman eteen ja juurruttamista tuohon
maailmaan. Itsensa johtamisessa on kysymys ihmisesta yksittaisena ja kulttuu-
risena olentona. Kun ihminen tutkii eri ihmiskasityksia ja ajatuksia siita, mita
ihmisessa johdetaan, tutkii han samalla myds itsedan ja sita, miten itseaan voi
johtaa. (Perttula & Syvajarvi 2002, 126-138.)

Johtamisen ja johtajuuden voidaan ajatella kuuluvan myds osaksi jokaisen ih-
misen elamaa ilman ajatusta johtajaksi syntymista tai perustana olevaa suurta
omaisuutta ja arvonimikkeita (Havard 2010.) Nain ajatellaan Alexandre Havar-
din kehittdamassa hyvejohtajuus-mallissa. Hyvejohtajuus-malli on johtamismalli-
en joukossa viela melko tuntematon ja uusi kasite, jonka vuoksi sen ominai-
suuksiin ja merkityksiin paneudutaan seuraavassa luvussa erittdin monipuoli-

sesti.



3 Hyvejohtajuus

Hyvejohtajuus on Alexandre Havardin kehittama hyveisiin perustuva johtajuus-
malli, jonka perustana on oppi hyveista. Sana hyve tulee latinankielisesta sa-
nasta virtus, joka kuvastaa voimaa ja valtaa. Hyveita kutsutaan mielen, tahdon
ja sydamen ominaisuuksiksi, joista syntyy luonteen vahvuus ja persoonan tasa-
painoisuus. Paahyveita eli kardinaalihyveita ovat viisaus, oikeudenmukaisuus,
rohkeus ja itsehillinta, joihin pohjautuvat hyveet suurisieluisuus ja ndyryys. Suu-
rena osana hyvejohtajuutta ovat myos yliluonnolliset hyveet usko, toivo ja rak-
kaus. (Havard 2007.)

Havardin mukaan hyveet ovat harjoituksella opittuja tottumuksia, joissa jokainen
voi kehittya ja nain ollen kasvaa paremmaksi johtajaksi. Hyvejohtajuudessa joh-
tajien on pyrittava kasvamaan johtajana hyveiden avulla, tai muuten heita ei voi
kutsua johtajiksi. Havardin nakemyksena on, etta johtajia on todellisuudessa
paljon enemman kuin osataan edes ajatella. Hanen mukaansa johtajia ovat
esimerkiksi niin opettajat, terveydenhoitajat kuin kotiaiditkin, ja taman takia ha-
nen kehotuksena onkin, etta kaikki elaisivat hyveisiin pohjautuvaa elamaa. Hy-
vejohtajuuden ytimena on, etta johtajuus rakentuu hyveista, jotka muodostavat
taas johtajan luonteen. Mallin mukaan luonnetta voi aina kehittda ja nain ollen
hyveissa seka johtajuudessa voi aina kasvaa.. Mallin mukaan lhminen voi saa-
vuttaa niin henkilokohtaisen kuin ammatillisenkin erinomaisuuden kehittamalla

luonnetta hyveisiin pohjautuen. (Havard 2007, 10.)

Hyvejohtajuus ei ole pelkastaan johtamismalli vaan elamanfilosofia. Hyvejohta-
juudesta on apua tyodyhteisoOlle seka yritykselle. Yhteiskunnassa ja yrityksissa
suurimmassa roolissa on aina eniten raha, mutta hyvejohtajuudesta voi olla pal-
jon apua myoOs tamankin asian kanssa. Hyvejohtajuus vaikuttaa muun muassa
tyontekijoiden asennoitumiseen ja motivaatioon tyontekoa kohtaan, seka auttaa
henkilokohtaisessa ja ammatillisessa kasvussa. Motivaation kohottua tyontekijat
tekevat parempaa jalkea ja ovat tehokkaampia. Motivoitunut tyontekija on myos
terveempi tyontekija, eika sairauspoissaoloja tule yhta paljon kuin motivoitumat-
tomalla tyontekijalla. Hyveet ovatkin siis tuottavuuden inhimillisia tekijoita. (Mar-
tinez 2014.)



3.1 Alexandre Havard

Hyvejohtajuuden kehittaja ja Hyvejohtajuus-kirjan kirjoittaja Alexandre Havard
on Pariisissa syntynyt johtajuuskouluttaja. Havard on perustanut Havard Virtuo-
us Leadership Institute (HVLI) — johtajuuskoulutusverkoston mielessaan unelma
maailmasta, joka on taynna hyveellisten johtajien toimintaa.

Havard on valmistunut juristiksi Ranskan johtavasta oikeustieteellisesta tiede-
kunnasta René Descartes Universitysta. Talla hetkella han asuu ja tyoskentelee
Moskovassa. Hyvejohtajuus-kirjan lisaksi han on kirjoittanut kirjan Suurisielui-
suuden voima Created for Greatness: The Power of Magnanim, ja nama mo-
lemmat teokset on kaannetty 20 eri kielelle. (Havard Virtuous Leadership Insti-
tute 2016.)

3.2 Hyveoppi

Hyveoppi eli aretologia on antiikin Kreikan filosofeilta tuleva oppi, jonka mukaan
on olemassa intellektuaalisia hyveita seka moraalisia hyveita. Aretologia-nimitys
tulee kreikankielisestd sanasta arete eli hyve, joka viittaa myos olemisen erin-
omaisuuteen. Intellektuaalisilla hyveilla tarkoitetaan inhimilliseen tietoon liittyvia
hyveita, jotka helpottavat ymmartamaan todellisuuden. Moraaliset hyveet ovat
taas inhimillisen toiminnan hyveita, jotka auttavat elamaan sovussa ihmisluon-
non kanssa. Hyveista ja hyveopista ovat kirjoittaneet historian aikana muun
muassa Aristoteles, Platon, Cicero, Tuomas Akvinolainen ja Augustinus. Nyky-
hetken kirjallisuutta hyvejohtajuudesta ovat tehneet esimerkiksi Josemaria Esc-

riva, Stephen R. Covey, Peter Drucker seka Josef Pieper.(Havard 2007, 107.)

Hyveoppi on muodostunut niin antiikin filosofien kuin kristinuskon vaikutuksesta.
Hyveopin voidaan sanoa olevan yhdistelma raamatun oppia ja antiikin etiikkaa.
Jo antiikin aikana hyveellinen elama koettiin onnellisena elamana, johon paas-
tiin harjoittamalla hyveita joka hetki. Hyve kasitettiin piirteend, jonka voi hankkia
itselleen ja jossa voi harjaantua. Antiikin filosofit ovat tehneet hyveista erilaisia
luetteloja, joihin ovat kuuluneet muun muassa hyveet oikeudenmukaisuus, vii-
saus, rohkeus ja kohtuullisuus. Kristinuskosta I0ytyy myos luetteloita, joissa on
listattu merkittavimpia hyveita. Esimerkiksi Apostoli Paavali yhdisti uskon, toivon

ja rakkauden eettisiin hyveisiin. (Karkkonen 2015.)

9



3.3 Klassiset hyveet

Johtamisen kannalta tarkeimmat klassiset hyveet ovat suurisieluisuus, viisaus,
noyryys, itsehillinta, oikeudenmukaisuus ja rohkeus. Nama hyveet maarittelevat
johtajan luonteen perustan, ja naiden hyveiden kautta johtavat voivat kehittya

kohti henkilokohtaista erinomaisuutta.(Havard 2007)

Henkildkohtainen erinomaisuus on onnellisuutta ja onnellisuus johtamisessa on
tyytyvaisyytta itseensa ja halua kehittya johtajana. Erinomaisuus on siis onnelli-
suuden tavoittelua. Erinomaisuus sekoitetaan yleisesti taydellisyyteen, vaikka
erinomaisuudella hyvejohtajuudessa tarkoitetaan kokonaisvaltaista onnellisuu-
teen pyrkimista. Erinomaisuuteen pyrkiessa klassiset hyveet ovat keskiossa.
Luonteen kehityksen kautta paastaan erinomaisuuteen. (Hannola 2014.)

3.3.1 Suurisieluisuus

Suurisieluisuus eli toisin sanoen sielun suuntautuminen kohti suuruutta. Johtajat
ovat suurisieluisia ihmisia, jotka pyrkivat suuruutta kohti. Johtajat tiedostavat
potentiaalisuuden suuruuteen ja ovat jalomielisida seka suurisieluisia. Suu-
risieluisuudella on siis tarkoitus pyrkia suuruutta kohti ja tehda toitéa sen eteen.
Suurisieluiset ihmiset pystyvat visioimaan ja toteuttamaan suuria asioita. Eu-
roopan unionin perustaminen on erinomainen esimerkki suurisieluisuudesta.
Robert Schuman, Jean Monnet, Konrad Adenauer ja Alcide de Gasperi olivat
suurisieluisia johtajia, joilla oli visio, ettd Eurooppa voisi yhdistya. Euroopan
unioni perustettiinkin ja vanhat pitkaaikaiset kaunat unohdettiin yhteisen hyvan
vuoksi. (Havard 2007, 3-6.)

Suurisieluisuus yritystoiminnassa ei ole pelkastaan rahan tekemista. Suu-
risieluisuus on omien visioiden muokkaaminen missioiksi ja sita kautta yrityksen
hyvaksi tapahtuvaa positiivista liiketoimintaa. Talousgurut kuten Andrew Carne-
gie, John D. Rockefeller loivat omalla tyollaan itselleen uskomattomat maarat
rahaa, mutta eivat silti olleet suurisieluisia ihmisia. Tamankaltaisilla johtajilla ei
ollut visiota ja missiota, joka tekisi heista suurisieluisen johtajan. Heilla oli vain
yksi paamaara, olla oman itsensa herra. He lahjoittivat rahaa taiteelle ja kulttuu-
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rille, joka on hieno asia, mutta suurisieluiset ihmiset eivat anna vain suuria raho-

ja muille, he antavat itsensa. (Havard 2007, 11-13.)

Johtaja on ihminen, joka osaa kaantaa vision ja unelman missioksi ja sita kautta
my0s teoiksi. Tama mission tunne on suurisieluisen ihmisen tarkea taito ja tapa
toteuttaa asioita. Tdma on kutsumus tehda ja olla jotakin. Kristinuskossa ajatel-
laan, etta se on asia johon Jumala on ihmiset luonut. Voidaan puhua kutsumuk-
sesta, jonka eteen tehdaan toita koko elaman. Ei ole kyse siis pelkastaan tyos-
ta, vaan koko ajasta ihmisen elamassa. Perhe-elamassa suurisieluisuus ilmen-
tyy siten, ettd on valmis antamaan itsensa muiden hyvaksi. Suurisieluisten van-
hempien missio on kasvattaa vastuuntuntoiset ihmiset lapsistaan. Johtajien
mission tunne jalostuu tyonteossa niin, ettd he kasvavat ihmisina ja aikuistuvat.
He tekevat tyonsa niin, ettd nakevat muiden ja yrityksen hyddyn eika vain ajat-
tele omaa etuaan. Tallaiset henkilot haluavat, etta yritys menestyy myos ilman
itseaan. He eivat myodskaan luo tilapaisluomuksia, jotka unohdetaan nopeasti.
Tallaiset henkilot pyrkivat ennen kaikkea luomaan katedraaleja jotka sailyvat
pitkaan. (Havard 2007, 19-22.)

Johtajan yksi tarkeimpia velvollisuuksia on haastaa ja kannustaa muut ammatil-
liseen seka henkiseen kasvuun. Johtajan tulisi kasitella alaisiaan niin kuin han
haluasi heidan olevan, eika niin mita he ovat talla hetkella. Johtaja ei kuitenkaan
pakota ketaan eika anna lilan vaikeita tehtavia, koska ne voivat lannistaa ja es-
taa alaisien kehityksen. (Havard 2007, 25-26.)

3.3.2 Noyryys

NOyryys on juutalais-kristillisen perinteen hyve, jonka avulla ihmiset kasittavat
asemansa Jumalan luomina. Vaikka noyryys on uskonnollinen hyve, on se
myos selitettavissa luonnollisella jarjella. Uskonnollisesti ndyryys katsotaan ih-
misen ja Jumalan valiseksi suhteeksi, kun taas luonnollisesti ajateltuna noyryys
tarkoittaa ihmisten valisiin suhteisiin liittyvaa asennetta. Inmisten valisessa suh-
tautumisessa toisiinsa on nahtavissa selkeasti noyryys tai vastikaan ylpeys.
NOyryys on palvelemisen halua ja kunnioitusta toista kohtaan. Ylpeys sen sijaan
johtaa valheeseen ja itsekkyyteen. Ylpea ihminen ei huomaa totuutta itsestaan.
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Taman seurauksena ylpea ihminen menettaa realistisen kuvan itsestaan. Johta-

jille ndyryys tuo palvelemisen kunnianhimoa, joka johtaa suurisieluisuuteen.

Suurisieluisuus ja noyryys ovat vahvasti sidoksissa toisiinsa juutalais-
kristillisessa hyve perinteessa. Jeesus Kristuksen suurisieluisuus ja noyryys
ovat naiden hyveiden perusta. Jeesus Kristus osoitti suurisieluisuutta jumalallis-
taessaan ihmisen, ja toteuttamalla ikuisen onnellisuuden ja pelastuksen. (Ha-
vard 2007, 27-28.)

Sana noyryys herattaa ihmisissa yleensa negatiivista kaikua. Ajatellaan ettei
noyra ihminen voi olla kunnianhimoinen. NOyristely eli vaara noyryys ei ole hy-
ve, vaan se on mukavuudenhalua ja vastuun pakoilua velvollisuuksista. Noyrat
ihmiset tuntevat oman taitonsa mutta myds omat heikkoutensa. He osaavat

myOs nauraa itselleen, kun taas ylpeat inmiset eivat. (Havard 2007, 28-29.)

Inkluusio eli vastakohta "taalla maaraan mina” -ajattelulle, on ndyryytta johtami-
sessa. Noyrat johtajat osaavat luottaa alaisiinsa ja delegoivat tehtaviaan muille.
Johtajat ottavat tayden vastuun delegoinnistaan ja antavat muiden tehda tyonsa
niin kuin he parhaaksi nakevat. Delegoinnin ei tule kuitenkaan olla sellaista, etta
tehtavista ne jaetaan muille, mitka itseaan eivat kiinnosta. Johtajat eivat puutu
alaistensa tyohon, vaan neuvovat ja kannustavat. NOoyrat johtajat auttavat, anta-
vat tukensa ja ovat kaytettavissa mikali alainen sita tarvitsee. (Havard 2007,
30-31.)

Ylpeat johtajat pitavat ylla "taalla maaraan mina” ilmapiiria ja delegoidessaan
tehtavia syyttavat alaisiaan, jos joku asia ei menekaan hyvin. Johtaja ei luota
alaistensa arviointi-, ja paatoksentekokykyyn, vaan estaa alaistensa kehittymis-
ta nailla osa-alueilla. Inkluusion on sanottu olevan helpompaa naisille kuin mie-
hille. Tdman ei tulisi olla kuitenkaan totta, koska ndyryys on hyve ja hyve ei tun-
ne sukupuolieroja. (Havard 2007, 31-33.)

Kollegiaalisuus eli ammatillinen yhteisty0 tarkoittaa johtajalle sita, etta paatokset
tehdaan yhdessa. Yhdessa tehdyt paatokset kantavat pidemmalle, koska use-
ampi mielipide antaa paremman pohjan paatoksen teolle. Johtajan kollegiaali-
suus osoittaa noyryytta johtajassa, koska silloin johtaja tiedostaa oman rajalli-

suutensa ja antaa vastuuta myds muille. Talldin myds muut sitoutuvat tekemaan
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enemman toitd mission eteen. Ryhmatapaamisissa ja palavereissa johtaja ha-
luaa kuulla kriittiset mielipiteetkin ja kannustaa seka rohkaisee tyOkavereitaan
esittamaan mielipiteensa. Paatoksen teossa johtaja sitoutuu tekemaan niin kuin
paatetaan, eika harjoita diktaattorimaista maaraamista. Johtajan tulee myods
tehda niin kuin han itse kaskee ja ohjeistaa. Ylpea johtaja ei kuuntele muita
vaan tekee omat paatoksensa. Han yliarvio itsensa niin ihmisena kuin ammatil-
lisestikin. Oman yliarvioimisen lisaksi han aliarvioi omat alaisensa ja nain ollen
ei luota heihin yhtaan. Ylpea johtaja mainostaa itsedan ja korostaa sita, mita on
tehnyt tultuaan johtoon. Hanen taytyy todistella muille, mita han on saanut ai-
kaan ja kuinka huonosti asiat olivat ennen hanta. Ylpea johtaja pyrkii tekemaan
itsestdan korvaamattoman, eika jaa osaamistaan muille. Taman seurauksena
yleensa on etteivat tyontekijat kehity ammatillisesti eivatka he saa minkaanlaista
johtajuuskokemusta. (Havard 2007, 33-36.)

Jatkuvuuden periaatteella on suuri merkitys yrityksen kannalta ja johtajalla on
siind suuri vaikutus. Hyvan johtajan lahdettyakin yrityksella menee hyvin. Johta-
ja siis jattaa hyvat mahdollisuudet seuraavalle johtajalle, joka voi taas kehittaa
yritysta. Johtajan tehtavana on jakaa tietoa ja omaa osaamistaan ja tata kautta
antaa mahdollisuus my6s muille onnistua tyossaan. Johtajat myos kouluttavat
tulevia johtajia, joten heidan taytyy myos tunnistaa mahdolliset tulevat johtajat.
(Havard 2007, 35-36.)

Tybnteon motiiveja on monia, mutta yleisimmat niistd ovat elannon ansaitsemi-
nen eli aineellinen motiivi, ammattitaidon ja kokemuksen lisdaminen eli ammatil-
linen motiivi, luonteen kehittdminen eli henkinen motiivi, muiden palveleminen
eli altruistinen motiivi ja Jumalan kunnioittaminen eli uskonnollinen motiivi.
Yleensa ihmisilla on useampi motiivi tyollaan. Yleisimmat motiivit niista ovat
aineellinen ja ammatillinen. Motiivit toimivat sisaisesti eli samalla kun ansaitaan
elantoa kehitytaan myos ammatillisesti. Myos ihmiset, jotka haluavat palvella
pyrkivat kehittamaan luonnettaan. lhmiset, jotka tekevat tyota vain aineellisen
motiivin johdattamina, pyrkivat saamaan maksimaalisen palkan minimaalisella
tyolla. Ammatilliseen motiiviin ihmiset kyllastyvat nopeasti, koska he alkavat
ajatella etteivat opi enaa uutta. Tyontekija, jota ohjaa altruistiset motiivit tekee
tyonsa niin, etta toisen kaikki tarpeet ovat taytetty. Asenteita ja motivaatiotekijoi-
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ta tulisi tarkastella silloin, mikali ylennyksia harkitaan. Taytyy siis tietdaa mika
ihmista motivoi ennen kuin tietdd sopiiko ihminen johonkin tyotehtavaan. Esi-
merkiksi ihmisesta, jota motivoi taloudellisuus ja tehokkuus, ei valttamatta ole
johtamaan ihmisia, vaikka han olisikin muodollisesti ja paperilla pateva. Ihmis-
ten johtamiseen sopii johtaja, jota motivoi muiden palveleminen. Alla olevasta
Havardin kirjassa esiintyvasta kuviosta (kuvio 1) voidaan selkeasti nahda eri
motiivien vaikutus konkreettisemmin. (Havard 2007, 36-39.)

USKONNOLLISET

I HENKISET MOTHVIT MOTIVIT

AINEELLISET ALTRUISTISET AMMATILLISET
MOTIVIT MOTIVIT MOTIVIT

Kuvio 1. Altruistiset motiivit (Havard 2007, 38)

Alykkaat inmiset etsivat tydstdan muutakin kuin pelkastaan aineellisten motiivin
tayttavaa elantoa. He haluavat kehittaa itseaan, palvella muita ja 16ytaa merki-
tyksellisyyden omasta tyostaan. Taman seurauksena ihmiset lyottaytyvat yleen-
sa niiden kanssa joukkoon, missa naita motiiveja on. Tata on lojaalius. TyOnte-
kijoiden lojaalius on tarkea yrityksen kannalta. Tyontekijat ovat lojaaleita johtajil-
le vain, jos johtajat ovat lojaaleita heille. Johtajien ja tyontekijoiden lojaalius toi-

silleen valittyy myos asiakkaalle, jonka jalkeen asiakkaat alkavat olla lojaaleita
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yritysta kohtaan. Nain syntyy tarkeita asiakassuhteita. Johtaja haluaa yrityksen-
sa olevan tehokas ja puoleensavetava. Tama onnistuu siten, etta johtajalla on
altruistiset motiivit tydbhonsa. Taman ansiosta han voi vahvistaa muiden tyonte-
kijoiden altruistisia motiiveita. Altruistinen palveluasenne edistaa rikasta ja re-
hellista yrityskulttuuria. Tallaisessa palvelevassa yrityskulttuurissa on molem-
minpuolinen luottamus. Kaikki ovat sitoutuneet yhteiseen tavoitteeseen ja tyon-
tekijoiden valilla on tasa-arvo. Tallaisella palvelevalla yrityskulttuurilla on edista-
via vaikutuksia yritysta kohtaan. Palvelevan yrityskulttuurin edut ovat monimuo-
toiset. Asiakaspalvelun taso nousee, koska asiakaspalvelu viedaan loppuun
asti. Taman avulla asiakkaista tulee lojaaleja yritysta kohtaan. Palveleva kult-
tuuri helpottaa uudistumista, ja silloin pystytdan sopeutumaan jopa rajuihin
muutoksiin. Yhtiot, joiden asiakkaat ja tyontekijat ovat lojaaleita, selviytyvat hel-
pommin taloudellisista ja muistakin kriiseista. My0Os tuloksellisuutta 10ytyy
enemman yrityksista, jotka nauttivat asiakkaiden lojaaliudesta. (Havard 2007,
40-43.)

3.3.3 Viisaus

Viisaus eli hyvien paatoksien tekeminen. Havardin mukaan paatoksen teossa
tarkein hyve on viisaus. Viisauden avulla ihmiset nakevat tilanteen yksinkertai-
suuden ja monimutkaisuuden, seka osaavat tehda paatokset sen mukaan. Vii-
sas paatoksenteko on kolmivaiheinen. Ensimmaisena on kartoittaminen, jossa
kerataan tarvittavaa tietoa ja tehdaan tilannekatsaus. Toiseksi arvioidaan kerat-
ty tieto eli harkitaan mika on paras paatds. Viimeisena on paatos, joka perustuu
toimintaan ja tahtoon siita, mita halutaan tehda. (Havard 2007, 55-56.)

Kartoittaminen, joka on viisaan paatoksenteon ensimmainen vaihe, tarkoittaa
mahdollisimman tarkan kasityksen luomista halutusta asiasta. Lahteista tulee
osata erottaa totuus ja puolitotuus. Lahdekritiikki tulee siis olla hyvalla tasolla.
Ennakkoluulot tulee voittaa ja se onnistuu parhaiten ndyryyden avulla. Arvioin-
nilla pohditaan mahdollisen paatoksen tuomia etuja ja haittoja. Paatokset teh-
daan sitten, kun tarvittava taustatyo on tehty. Paatoksia voidaan pohtia pitkaan-
kin, mutta silloin kun on vakuuttunut paatoksestaan tulee se tehda valittomasti.
Harkittu paatos ei valttamatta ole vaara, vaikka tulos olisikin epaonnistunut.
Vaara paatos ei ole silloin oikea, vaikka se olisikin onnistunut, jos se tehtiin har-
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kitsematta. Tamankaltaisissa tilanteissa on toimeenpanovaiheessa ilmentynyt
asioita joita ei ole voitu ennakoida mitenkaan. Johtajan tulee pysya paatoksen-
sa takana, vaikka siita tulisi negatiivista palautetta. (Havard 2007, 57-66.)

Paatoksen teossa johtajan tulee hallita monta taitoa. Johtajalla tulee olla alansa
vaatimaa ammatillista taitoa, jotta paatokset olisivat ammatillisesti mahdollisia.
Johtajan on oltava my6s inmistuntemuksen opiskelija, jonka avulla han on kart-
tanut kokemustaan moraalillisessa ja filosofiallisessa ihmistuntemuksessa. Ta-
man avulla johtaja pystyy kasittelemaan inhimilliset asiat paremmin. Kolmante-
na muttei yhtaan vahapatdisempana on viisauden hyve. Tama kaytannon viisa-
us on erinomaisen tarkea valine paatoksen teossa. Esimerkiksi johtajan tulee
tietda onko organisaatiossa ketaan kuka pystyy tekemaan hanen paatoksensa
mukaisesti asioita. Viisaus kuitenkaan ei yksin takaa hyvaa paatoksen tekoa
vaan esimerkiksi taytantoonpano vaiheessa on monia riskitekijoita. (Havard
2007, 56-60.)

Havardin sanoin tieteellinen paatdoksen teko on hyva tapa tehda paatoksia sil-
loin, kun kyseessa on taydellisesti teknillinen asia. Johtajuudessa kuitenkin har-
voin kohdataan tamankaltaisia tilanteita. Johtajat joutuvat miettimaan ihmisia
paatoksia tehdessaan, ja siksi tieteellinen paatoksen teko on harvinaista johtajil-
la. Paatoksia tehtaessa ei tule liilaksi miettia myoskaan henkilokohtaisia koke-
muksia, koska talloin paatokset suuntautuvat liiaksi menneisyyteen ja silloin
uusi asia jaa vanhan varjoon. Viisauden hyve ei koostu elamankokemuksista

vaan naita elamankokemuksia pohdiskelemalla. (Havard 2007, 56-57.)

Viisauden hyve koostuu johtajan olemisen eli luonteen ja ymmarryksen eli todel-
lisuudentajun valisesta suhteesta. Vahvistamalla luonnetta vahvistuu myos hy-
veet, jonka kautta hyvien paatoksien tekeminen helpottuu. Huonojakin paatok-
sia kuitenkin tulee, silla kaikkea ei kuitenkaan voida ennalta arvioida taydellises-
ti. (Havard 2007, 67-68.)

3.3.4 Rohkeus

Rohkeus on asia jonka ajatellaan olevan ihmisessa syntyessaan, eli rohkeuden
ajatellaan olevan luonteenpiirre. Tata rohkeus ei kuitenkaan ole, silla Jevgenin

(2014) mukaan rohkeutta voi oppia kayttamaan. Rohkeutta on monenlaista: fyy-
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sinen, sosiaalinen, moraalinen, psykologinen, emotionaalinen, ja talousrohkeus.
Joissain naista rohkeuden ilmentymista ihminen on rohkeampi ja joissain arem-
pi. Jevgenin sanoin fyysisen rohkeuden voi sanoa oleva esimerkiksi sita, etta
uskaltaa hypata veteen hyppytornista. (Jevgeni 2014.)

Havardin mukaan rohkeus on taas pyyteettoman ihmisen uhrautuminen oikeu-
denmukaisten ja viisaiden paamaarien toteuttamiseksi. Vain ihminen, joka on
viisas ja oikeudenmukainen voi olla rohkea. Itsensa uhraaminen jonkin aatteen
takia ei kuitenkaan aina ole rohkeutta. Terroristit voivat uhrata itsensa, mutta se
ei ole rohkeutta. Itsensa uhraaminen jonkin fanaattisen aatteen takia on tulos
itsepaisyydesta, harhakuvitelmista ja ylpeydesta. Tallainen teko on hyva esi-
merkki siita, etta tekee asian vain oman kunniansa takia. Rohkeus ei ole pelot-
tomuutta. Pelottomuus nousee siita, kun ihminen ei nae tilanteen vakavuutta ja
todellisuutta. Tukahduttamalla pelon, tukahduttaa myos rohkeuden. Vaaristy-
neiden arvojen kautta ei voi olla rohkea, voi olla vain kova. Rohkeuden tulisi
tuoda mieleen voimallisuuden ja uskaliaisuuden. Rohkeutta koettelee kuitenkin
yksitoikkoisuus, ja taman takia rohkeus vaatii pitkan aikavali kestavyytta. Roh-
keuden ydin on kestavyys. Kestavyys on tarkea asia, jotta rohkeus pysyy ylla

vaikka aikaa prosessiin menisikin pitkaan. (Havard 2007, 69-71.)

Rohkeus paatoksenteossa on tarkea rohkeuden osa-alue. Johtajat tekevat paa-
tOksia, joita myos kritisoidaan. Taman takia johtajan tulee uskoa ja luottaa
omaan paatokseensa ja sen tuomaan positiiviseen puoleen. Johtajat joutuvat
muiden ihmisten kritisoitaviksi omien paatoksiensa takia, ja juuri siksi on tarke-
aa olla rohkea ja taistella kritiikkia vastaan. Johtajien tulee myos uskaltaa tehda
paatoksia, jotta he saavuttaisivat missionsa. (Havard 2007, 73—78.)

3.3.5 lItsehillinta

Hyvejohtajuudessa johtajan tulee osata johtaa itseaan ennen kuin voi johtaa
muita. Johtajan tulee omata kohtuullisuuden ja itsehillinnan hyveet, jotta on ky-
keneva hallitsemaan ja ohjaamaan tunteensa ja mielihalunsa oikeaan suuntaan.
Itsehillinta auttaa johtajia palvelemaan muita, ja tukeekin siksi ndyryyden hyvet-
ta. Kohtuuttomilta ihmisilta puuttuu itsehillintaa, ja taman seurauksena he ovat

itsekeskeisia eivatka palvele muita. (Havard 2007, 79-80.)
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Johtajat tarvitsevat itsehillintda, koska muuten heista tulisi kohtuuttomia. Koh-
tuuttomien ihmisten todellisuuden taju haihtuu rahan-, nautinnon-, ja vallanhi-
mon keskella. Kohtuuttomuus vahingoittaa rohkeutta, tahtoa, oikeudenmukai-
suutta, mutta ennen kaikkea se vahingoittaa suurisieluisuutta ja nOyryytta. Koh-
tuuton ihminen menettaa palvelemisen kyvyn mission tunteen, ja keskittyy vain

vallan-, nautinnon-, ja rahanhimon tyydyttamiseen. (Havard 2007, 80-81.)

Itsehillinta patee kaikissa tunteissa. Itsehillinta vihan tunteen kanssa on erin-
omaisen tarkeaa, koska johtaja ei saa suuttua liian helposti, ja hanen tulee halli-
ta tunteensa. Havardin kasityksen mukaan johtajat ovat rauhallisia ja selvittavat
vaikeatkin tilanteen jopa lempeasti. ltsehillintaa tulee harjoittaa, jotta johtajilla
sailyisi palvelemisen halu. (Havard 2007, 86—87.)

3.3.6 Oikeudenmukaisuus

Oikeudenmukaisuus on hyve, jonka avulla ihminen tekee hyvaa ammatillisissa,
perheen keskeisissa, uskonnollisissa ja yhteiskunnallisissa asioissa. Oikeu-
denmukaisuus on hyve ihmisten valisessa kanssakaymisessa. Oikeudenmukai-
suus on luonteenpiirre ja henkilokohtainen hyve. Oikeudenmukaisuus pitaa ih-
misilla oikeudet, jotka perustuvat ihmisten muuttumattomaan luontoon. (Havard
2007, 89-90.)

Oikeudenmukaisuus tyossa tarkoittaa sita, etta tekee oman tyonsa ja tayttaa
omat velvollisuutensa. Johtajat eivat kuitenkaan omistaudu tydlleen vaan per-
heelleen. Mikali johtaja laiminlyd perhettaan, han on kaukana oikeudenmukai-
suudesta. Noyryys ja oikeudenmukaisuus ovat rinnakkain kulkevat tekijat. Kaik-
kien johtajan velvollisuuksien hoitaminen, niin ammatillisessa, sosiaalisessa,
uskonnollisessa kuin myos perhe-elamassa vaatii ndyran ihmisen palvelemisen
kykya. (Havard 2007, 90-96.)

Totuus ja lahimmaisenrakkaus hyveina liittyvat oikeudenmukaisuuteen varsin
konkreettisesti. Vilpittomyys ja yksinkertaisuus ovat ehdottomia osia totuudelli-
suudesta. Vilpittomyydella tarkoitetaan oikean, eikd mitenkaan silotellun totuu-
den kertomista ajatuksista, tunteista, ja toiveista. Yksinkertaisuus taas valttaa
kaikkea teennaisyytta, rehentelya, ja pedanttisuutta. Empatia, ystavyys armolli-

suus ja iloisuus auttavat ihmisia olemaan oikeudenmukaisia. Empatiaa osoitta-
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va johtajat kasittelevat ihmisia ainutlaatuisesti ja inhimillisesti. Johtajat ovat iloi-
sia, koska he palvelevat muita eivatka huomioi itsedan. Johtajat ovat myos ar-
mollisia ja antavat anteeksi. (Havard 2007, 97-103.)

3.4 Yliluonnolliset hyveet

Luonnollisten hyveiden lisaksi on olemassa kolme yliluonnollista hyvetta: usko,
toivo ja rakkaus. Yliluonnolliset hyveet muokkaavat ja vahvistavat luonnollisia
hyveita, ja niiden avulla voidaan paasta korkeammalle luonnollisissa hyveissa.
Luonnolliset hyveet luovat ikaan kuin perustan yliluonnollisille hyveille. ilman
luonnollisissa hyveissa kehittymista ei voi saavuttaa yliluonnollisia hyveita. Jos
johtaja ei pyri kehittymaan noyryydessa, han ei myoskaan voi saavuttaa uskon,
toivon ja rakkauden hyveita, eikd myoskaan voi silloin kehittya niiden avulla
suurisieluiseksi johtajaksi. Havardin mukaan johtajilla, jotka noudattavat yliluon-
nollisia hyveita, on etulyontiasema tavoitellessaan taydellisyytta. (Havard 2007,
142-152.)

Yliluonnolliset hyveet eli teologiset hyveet lisattiin luonnollisten hyveiden rinnalle
jo keskiajalla. Naita teologisia hyveita kutsutaan kristinuskossa myos Jumalan
armon lahjaksi, silla usko etsii Jumalan tahtoa ja luottaa Jumalaan, toivo luottaa
jumalan parempaan tulevaisuuteen ja Jumalan kertomiin lupauksiin, rakkaus
antaa lahimmaisille sen, minkd Jumalakin on antanut ihmisille. (Huovinen
2009.)

3.41 Usko

Kristinuskossa heprealaiskirjeessa maaritellaan usko luottamuksena siihen, mi-
ta toivotaan ja sen mukaan ojentautumisena, mita ei nahda. Usko on pohjimmil-
taan toimintaa eika tietoa. Kristinuskossa usko on elamaa jokapaivaisessa luot-
tamuksessa siihen ajatukseen, ettd Jumala on rakastanut maailmaa niin paljon,
ettd antoi ainoan poikansa, ettei yksikdan joka haneen uskoo hukkuisi, vaan
saisi iankaikkisen elaman. (Kristinusko 2012.) Johtajuudessa usko nakyy ennen
kaikkea luottamuksena itseensa. Jos johtajalla ei ole tarpeeksi uskoa itseensa
ja omaan toimintaansa, eivat myoskaan hanen alaisensa usko haneen. ltseen-
sa luottava johtaja pystyy johtamaan alaisensa hankalienkin tilanteiden yli ja

kasvattamaan myo0s alaisissa uskoa itseensa ja tyohon, jota he tekevat. (Wellbe
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2016.)

Usko, joka on yliluonnollinen hyve, on vahvasti sidoksissa luonnolliseen hyvee-
seen noyryys. Noyryyden avulla ihminen pystyy nakemaan todellisen minuuten-
sa myos ne puolet joita harvemmin huomaa. Kun ihminen tuntee itsensa ja na-
kee kaikki puolensa, on han silloin tietoinen itsestaan, todellisuudesta ja Juma-
lan vaikutuksesta. Usko tukee suurisieluisuutta ja uskon avulla ihminen uskoo
suurimpienkin tavoitteiden, missioiden ja unelmien toteutumiseen. (Havard
2011, 152-160.) Usko ajatellaan usein myos uskonnollisena uskona, mutta hy-
veena usko on enemmankin. Usko on arkipaivainen asia. Usko on uskollisuutta,

jotain aatetta tai suhdetta kohtaan. (Patronen 2015.)

Usein ajatellaan uskon ja tiedon olevan toistensa vastakohtia, vaikka todellisuu-
dessa ne ovat samalla tasolla ihmisten hahmottaessa ja ymmartaessa maail-
man tarkoituksia. lhmiset uskovat yleensa asioihin, jotka pystytaan perustele-
maan hyvin ja osoittamaan todeksi. Todellisuudessa tieto on usein kuitenkin
totena kasitettyd uskomusta. Uskossa tarkeintd onkin uskoa asioihin, vaikka
niitd ei pystyisikaan osoittamaan toteutuviksi tai olemassa oleviksi. (Suomen
evankelis-luterilainen kirkko.)

3.4.2 Toivo

Kristinuskon yksi keskeisimmista kasitteista on toivo. Toivoa on kuvattu uskoksi,
jota ei ole viela nahty, mutta joka ei saata hapeaan vaan antaa avun. Toivo on
sita, ettd jaksaa odottaa vastauksia ja apua menettamatta uskoa. Jokainen ih-
minen voi vaipua toivottomuuteen ja ajautua traagisiin ratkaisuihin, mutta jos

toivo sailyy kaikki on mahdollista. (Karkkonen 2015.)

Anna Kauhua on koonnut Pro-gradu tutkielmaansa maaritteita toivosta ja toivon
johtamisesta. Kauhua tuo ilmi kasitteen toivo merkityksen muun muassa paa-
maaran ja tavoitteiden kautta. Inhminen, joka ajattelee asioita toivon kautta, voi
saavuttaa tavoitteensa ja paamaaransa. Mita toiveikkaampi ihminen on, sita
todennakoisimmin han onnistuu saavuttamaan paamaaransa. Ymparisto, jossa
ihminen viettaa aikaa, vaikuttaa pitkalti hanen toiveikkuutensa tasoon. Jos ihmi-
sen ymparilla on ihmisia, jotka kannustavat, tukevat ja antavat uusia haasteita,

ihmisesta kasvaa toiveikkaampi. (Kaihua 2013.)
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Johtamisessa toivo on seka johtajan ettd johdattavien valista vuorovaikutusta.
Johtaja lisda omalla toiveikkuudella alaisissaan toiveikkuutta ja painvastoin alai-
set johtajassaan. Jos johtajalla on toivoa onnistumisten ja paamaarien suhteen,
silloin myos alaiset uskaltavat toivoa onnistumista ja pyrkivat myos toiminnal-
laan siihen. Organisaatiot, joissa on toiveikas johtaja, ovat yleensa tuottavia ja
niiden tyontekijat tyytyvaisia. Toivon avulla johtajat jaksavat kannustaa alaisia
tavoitteiden saavutettavuudesta ja tyontekijat jaksavat yrittda parhaansa. Toivo
herattaa ihmisissa tunteita, jotka saavat vastoinkaymiset nayttdmaan vain haas-

teilta, jotka taytyy voittaa. (Kaihua 2013.)
3.4.3 Rakkaus

Yliluonnollisista hyveista kolmas on rakkaus. Kasitteena rakkaus on erittain
vanha ja parhaiten sen on tuonut tunnetuksi kristinusko. Kristinuskon tuoma
kasitys rakkaudesta nakyy jokapaivaisessa elamassa niin kulttuurissa kuin kie-
lenkaytdssa, vaikka harva tulee sita ajatelleeksi. Rakkaus on hyveena erittain
keskeinen niin tyOpaikalla kuin tavallisessa arjessa, silla kristinuskon myo6ta ta-
ma hyve on vaikuttanut etenkin lansimaailmassa ihmisten ajattelumalleihin ja
tapoihin toimia.(Juurikkala 2008.) Kaikki, minké& tahdotte ihmisten tekevén teille,
tehkaéa te heille. Téssa on laki ja profeetat (Suomen evankelis-luterilainen kirk-
ko.) Tama kultaisena saantonakin tunnettu fraasi rakkaudesta tulee suoraan
kristinuskosta, ja on muovautunut yhdeksi lansimaisen etiikan normeista. Sa-
moin myos esimerkiksi Oodi rakkaudelle ja monet muut raamatusta tulleet
saannot ja lausahdukset ovat osana jokapaivaista ihmisen elamaa. (Juurikkala
2008.)

Rakkauden hyveessa kehittymisessa auttavat muut hyveet ja niiden monipuoli-
nen kehittaminen. Sitd paremmin ihminen pystyy hyodyntamaan rakkauden hy-
vetta, kun han on tarpeeksi kehittynyt esimerkiksi noyryydessa ja suurisielui-
suudessa. Kaikki hyveet tukevat toisiaan, ja samoin rakkauden hyve tarvitsee
ymparilleen muun muassa rohkeuden, ndyryyden ja uskollisuuden hyveita.
(Martinez 2009.)

Jani Tikkanen on listannut kolumnissaan Kannattaako rakkaus? Seitsemén rak-

kauden hyédtyé tybyhteiséssé seitseman rakkauden tuomaa hyotya tydpaikalla,
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ja perustelee rakkaus-hyveen tuomia positiivisia vaikutuksia tuottavuus- ja hy-
vinvointiparadigmamuutoksessa. Tikkasen mukaan rakkaus antaa tavoitteita ja
suuntaa niiden asioiden kehittamiseen, jotka muuten olisi vaikea saavuttaa.
Rakkaus antaa luottamusta yhdessa tekemiseen ja luo mahdollisuuden ilolle ja
innostumiselle. Rakkaus luo ihmisten valille tavoitteiden mukaisia liikkeita ja
antaa rohkeutta toiminnan ihmisystavalliselle kyseenalaistamiselle. Tikkasen
mukaan rakastava tyoyhteis6 myos tukee onnellista elamaa. (Tikkanen 2010.)

3.5 Hyveissa kehittyminen ja epaonnistuminen

Havardin mukaan hyveissa kehittyminen alkaa omantunnon tutkiskelulla ja ta-
man jalkeen mahdollisella hengellisella ohjauksella. Joka paiva olisi hyva arvi-
oida mennytta paivaa hyveiden nakokulmasta ja yrittaa kitkea arvottomat kayt-
taytymismallit ja asenteet pois ajattelumallista. Omantunnon tutkiskelulla on ta-
voitteena tahdata tulevaisuuteen parantamalla itsedaan niissa asioissa, jotka ei-
vat tanaan menneet hyvin. Tarkoituksena on siis pyrkia erinomaisuuteen kitke-
malla heikkoudet. (Havard 2007, 161-163.)

Kehittymisessa on merkittavaa erottaa temperamentin ja luonteen heikkoudet
toisistaan. Harvard kehottaa keskittymaan luonteen seka arvojen heikkouksien
muuttamiseen ja jattamaan temperamentin, johon ei voi vaikuttaa, ilman huo-
miota. On tarkeaa muistaa olla objektiivinen ja tiedostaa oma itsensa seka sen
eri puolet. Kehittyakseen ihmisen on oltava myds konkreettinen itsensa suh-
teen. Joka paiva on hyva kartoittaa onnistumiset seka epaonnistumiset ja niiden
pohjalta luoda konkreettiset paamaarat hyveissa kehittymiseksi. (Havard 2007,
162-165.)

Olennaisinta hyvejohtajuudessa kehittymisessa on tiedostaa, mitka motivaa-
tiotekijat ovat hyveiden taustalla ja millaiseksi ne kehittavat ihmisen moraalista
persoonaa. Tarkeinta ei ole noudattaa vain oikeaa ja hyvaa kaskya. Ongelmaksi
hyveissa kehittymisen kannalta voi nousta kulttuurierot hyvenakemyksen suh-
teen ja objektivismi, eli nakemys todellisuuden olemassa olosta tajunnasta riip-
pumatta. (Tieteen termipankki 2016.)

Havardin mukaan voittaakseen viidennen esteen hyveissa kehittymiseksi tarvi-

taan hengellistd ohjaajaa, joka voi olla hyva ystava tai taysin tuntematon henki-
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|6, mutta ei koskaan puoliso. Ohjaajan taytyy omata hyveellinen elama ja omata
objektiivinen ihmistuntemus. Viidennella esteella tarkoitetaan ihmisen taipumus-
ta paastaa itsensa liian helpolla. Ohjaaja auttaa ihmistd paasemaan irti harha-
kuvista, joita han on itsestdan luonut tai saanut. Ohjaaja auttaa ihmista nake-
maan itsensa ulkopuolisen silmin ja sita kautta tuntemaan minakuvansa oikein

ja kasvamaan sisaisesti. (Havard 2007, 161.)

4 Hyvejohtajuus ja syvajohtaminen

Hyvejohtajuus on Alexandre Havardin kehittdama hyveisiin perustuva johtamis-
malli. Johtamismallin perustana toimii ihmisen hyveet. Hyvejohtajuus on johta-
mismalli, jossa klassiset hyveet yhdistetaan johtamiseen. Hyvejohtajuuden tar-
koitus on paasta omaan erinomaisuuteensa johtajana ja tyontekijana. Hyvejoh-
tajuus haastaa hyveelliseen johtamiseen ja oman erinomaisuutensa tavoitteluun
kaikki muutkin kuin vain johtajat. (Martinez 2014.)

Syvajohtaminen on Vesa Nissisen kehittama johtamismalli, jonka tarkoituksena
on antaa johtajalle mahdollisuus kasvaa ja kehittya johtajana. Syvajohtaminen
on yhdistelma monia hyvia johtamistapoja, joka keskittyy ihmisen eika asioiden
johtamiseen. Syvajohtaminen on suomen puolustusvoimissa ja sen johtajakou-

lutuksessa kaytettava malli. (Nissinen 2004.)
41 Eroavaisuudet

Hyvejohtajuuden perustana ovat hyveet ja ennen kaikkea klassiset hyveet el
viisaus, rohkeus, itsehillintd ja oikeudenmukaisuus. Klassisten hyveiden lisaksi
suurisieluisuus ja ndyryys ovat hyvejohtajuudessa tarkeassa osassa. Syvajoh-
tamisessa ei puhuta mitaan hyveista vaan sen tarkeimmat kasitteet ovat nelja
kulmakivea. Nama nelja kulmakivea ovat alyllinen stimulointi, inspiroiva moti-
vointi, luottamuksen rakentaminen ja ihmisen yksilollinen kohtaaminen. (Kari
2011.)

Syvajohtaminen on hyvejohtajuuteen verrattuna reilusti teknisempi johtamisoppi
ja — malli. Hyvejohtajuus on kaikkien ihmisten asia, ja sita voidaan kutsua ela-

manfilosofiaksi. Syvajohtaminen taas on johtajan tapa toimia, johtaja on opetta-
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ja ja kouluttaja. Syvajohtaminen onkin Suomen puolustusvoimien kaytdssa, jos-
sa on kuitenkin tarkeaa johtajan auktoriteetti. Syvajohtamisessa ei johdeta edel-
ta esimerkkid nayttamalla. Hyvejohtajuudessa taas pyritdan nayttdmaan esi-
merkkia alaisille palvelemalla heita. (Kari 2011.)

Syvajohtaminen on kuitenkin tekninen johtamisoppi vailla moraalista sisaltoa ja
sanomaa. Syvajohtaminen tarvitsee tuekseen esimerkiksi hyvejohtajuutta onnis-
tuakseen. Moraalinen pohja syvajohtamiselle on erityisen tarkeaa, koska ilman
sita syvajohtamisella voidaan saada aikaan kaikkea muuta kuin hyveellista toi-
mintaa. (Kari 2011.)

4.2 Yhtildisyydet

Monet asiat hyvejohtajuuden ja syvajohtamisen tavoitteista kohtaavat ja sopivat
hyvin yhteen. Syvajohtamisen nelja kulmakivea voidaan rinnastaa hyvejohta-
juuden klassisiin hyveisiin. Yksilollinen kohtaaminen on hyvejohtajuuden oikeu-
denmukaisuutta. YksilOllisella kohtaamisella tarkoitetaan tutustumista alaisiinsa
ja heidan kohtelemistaan oikein. Johtajan pitda tuntea omat alaisensa, jotta
osaa kasitella heita oikein. Tama on tarkea osa molempia johtamismalleja. (Kari
2011.)

NOyryys, joka on hyvejohtajuudessa erinomaisen tarkea asiia, voidaan rinnas-
taa syvajohtamisen kulmakiveen luottamuksen rakentaminen. Luottamus raken-
tuu, kun alaisten kanssa viettaa aikaa, ja siita on myo0s tassa syvajohtamisen
kulmakivessa kyse. Hyvejohtajuudessa viitataan taas noyryyteen palvella alai-
siaan, jotta paastaan henkilokohtaiseen erinomaisuuteen. Kyse on kummassa-
kin johtamismallissa luottamuksen rakentamisesta, tutustumisesta tyonteki-

joihinsa, seka heidan joukkoonsa kuulumisesta. (Kari 2011.)

Inspiroivan motivaation tarkoitus on kertoa miksi jotain asioita tehdaan. Inspi-
roiva motivointi on rohkeutta, jotta alaisten olisi helpompi ymmartaa miksi tama
tehdaan nain. Se ei ole siis pelkkia kaskyja, vaan myos syy miksi asiat tehdaan
nain. (Kari 2011.)

Hyvejohtajuuden viisaus on syvajohtamisen alyllistd stimulointia. Johtajan tulee
jakaa vastuuta ja antaa alaistensa itse miettia miten asiat ratkotaan. Ideana alyl-
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lisessa stimuloinnissa on saada aikaan joukko, joka ei tarvitse johtajaansa. Hy-
vejohtajuudessa puhutaan asiasta niin, etta asiat tehdaan niin, ettéd kun johtaja
poistuu yrityksesta, hanen rakentamansa toimintamalli kukoistaa silti. Eli hyve-
johtajuus ja syvajohtaminen kohtaavat tassakin asiassa. (Kari 2011.)

5 Sokos Hotels

Sokos Hotels on Suomen suurin ja tunnetuin hotelliketju, jolla on yhteensa yli 50
hotellia Suomessa, Venajalla ja Virossa. Hotellit sijaitsevat kaupunkien keskus-
toissa tai keskella suuria vapaa-ajan kohteita. Sokos Hotels-ketjun omistaa pai-
kalliset osuuskaupat tai Sokotel Oy. (Sokos Hotels 2016.)

Sokos Hotels on kehittynyt pitkan toimintansa aikana ja tuoreimman brandi uu-
distuksen jalkeen on syntynyt kolme eri hotellityyppia jotka ovat: Original By
Sokos Hotels, Solo By Sokos Hotels, ja Break By Sokos Hotels. Original by So-
kos Hotels —hotelleita on hotelleista suurin maara, ja ne sijaitsevat kaupunkien
keskustoissa tai hyvien kulkuyhteyksien varsilla, ja tasta syysta sopivatkin hyvin
likematkustajille ja kaupunkilomailijoille. Break by Sokos Hotels -hotellit ovat
taas hieman enemman kuin pelkka hotelli. Hotelleissa tai niiden laheisyydessa
on mahdollisuudet niin aktiiviseen lomaan kuin myds rentoutumiseenkin. Mah-
dollisuuksia luovat niin kylpylat kuin laskettelukeskuksetkin. Solo by Sokos Ho-
tels -hotellit ovat klassikko-paikkoja Suomen hotellihistoriassa tai sellaisiksi syn-
tyneet. Naissa hotelleissa on kaytetty paljon paikallisuutta hyvaksi. Sokos Hote-
leja 10ytyy aina Helsingista Leville asti kattaen koko Suomen. (Sokos Hotels
2016.)

5.1 Historia

Sokos Hotels- ketju syntyi vuonna 1974. Ketjun tarkoituksena oli tehostaa
markkinointia ja luoda kuva yhtenaisesta, korkeatasoisesta ja laajasta hotelli-
verkostosta. Ketjun lippulaivana toimi Mannerheimintielta 10ytyva hotelli Hespe-
ria. (Sokos Hotels 2016.)

1980-luku oli suomessa talouskasvun aikaa. Taman lisasi asiakkaiden rahan-

kayttda ja siita tuli muodikasta. Suomalaisten elintaso nousi ja raha seka ihmi-
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set alkoivat liikkua entista enemmin. Keskiluokka ja rikkaat kaupunkilaisnuoret
kayttivat rahaa hotelleihin ja ravintoloihin. Ulkona syomisesta ja palveluiden
kayttamisesta tuli muodikasta. Rahan ja vapaa-ajan lisdantyminen lisasi suoma-
laisten matkailuhaluja. (Sokos Hotels 2016.)

Suomessa 1990-luvulla elettiin lamanaikaa. Laman takia talous oli huonolla
mallilla Suomessa. Laman takia liikematkustajat ja kokousvieraat havisivat ho-
telleista lahes kokonaan. Laman vaikutukset hotellibisneksessa kestivat vuosia.
Investointeihin ei ollut varaa ja kuluja piti karsia. Henkilokuntaa vahennettiin
lahes joka hotellissa. Sokos Hotellit selvisivat lama-ajasta kuitenkin suhteellisen
hyvin kovalla tyollaan. (Sokos Hotels 2016.)

Liikematkustajien kadotessa Sokos Hotellit alkoivat etsid uusia kohderyhmia ja
markkinointikeinoja. Sokos Hotels aloitti ryhtilikkeen myynnin ja markkinoinnin
tehostamisessa. Kotimaisilla vapaa-ajan matkustajilla ja ulkomaalaisilla turisteil-
la yritettiin paikata likematkustajien jattama aukko. Sokos hotellit alkoivat tehda
yhteistyota erilaisten elamyksia tuottavien yrityksien kanssa, kuten huvipuistojen
ja laskettelukeskuksien. 1990-luvun puolivalissa lanseerattiin uusia palveluita
kuten perhe-, bile, sekd hemmottelupaketteja. Palvelut alkoivat myymaan hyvin
ja liikematkustajien luoma tyhjio alkoi tayttya. Panostus koti-, ja ulkomaisiin tu-
risteihin alkoi pikkuhiljaa tuottaa tulosta. Vahitellen alettin myds huomata, etta
pelkkd majoitus ei valttamatta houkuttele asiakkaita. Asiakkaat kaipaavat koke-
muksia, ja taman takia hotelleiden ohjelmapalveluita ja oheispalveluita kehite-
taan. (Sokos Hotels 2016.)

2000-luvun alussa isot kansainvaliset hotelliketjut saapuivat Suomeen. Sokos
Hotels kansainvalistyi, ja alettiin laajentamaan hotellitoimintaa Vengjalle ja Vi-
roon. (Sokos Hotels, 2000-luku) 2010-luvulla uudistettinn Sokos Hotels-
brandia ja sen myo6ta syntyvat uudet hotellityypit. Sokos Hotels-ketjulla on bran-
di uudistuksen jalkeen nyt siis kolme eri hotellityyppia: Original By Sokos Ho-
tels, Break By Sokos Hotels ja Solo By Sokos Hotels. (Sokos Hotels 2016.)
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5.2 S-ryhma

Sokos Hotellit ovat osa S-ryhmaa. S-ryhma on suomalainen yritysverkosto, joka
toimii palvelualan ja vahittaiskaupan parissa. S-ryhma koostuu 20 itsenaista
osuuskaupasta. Silla on yli 1600 toimipaikkaa Suomessa. Suomen Osuuskaup-
pojen Keskuskunta eli SOK, tytaryhtiot ja paikalliset osuuskaupat muodostavat
S- ryhman. (S-kanava 2016.) S-ryhma tarjoaa perinteisen market-kaupan lisaksi
ravitsemis-, ja matkailupalveluita, huoltoasemapalveluita, seka tavaratalo-, eri-

koisliikepalveluita seka pankkipalveluita. (S-kanava 2016.)

Osuuskauppojen asiakasomistajat omistavat oman osuuskauppansa. Osuus-
kaupat ovat osuustoiminnallisia yrityksia. S-ryhma koostuu kahdestakymmenes-
ta itsenaisesta osuuskaupasta, kahdeksasta paikallisosuuskaupasta ja Suomen
Osuuskauppojen Keskuskunnasta. (S-kanava 2016.)

6 Tutkimus

OpinnaytetyOn keskeisena osa-alueena oli empiirinen eli toiminnallinen osuus,
joka oli siis tutkimuksen tekeminen hyvejohtajuuden tunnettavuudesta ja kaytos-
ta hotellien esimiehien keskuudessa. OpinnadytetyOntekijat paatyivat valitse-
maan tarkastelun alle yhden hotelliketjun, jotta tulokset olisivat mahdollisimman
hyvin vertailtavissa keskenaan ja reliabiliteetti eli tulosten luotettavuus sailyisi.
Valinnassa paadyttiin Sokos Hotels-ketjuun ja tarkemmin Sokos Hotels-ketjun
Suomessa toimivien hotellien vastaanotto- ja hotellipaallikdiden tutkimiseen.
Kohderyhmana Sokos Hotels-ketju sopi parhaiten tutkimukseen, silla molemmat
tutkimuksen tekijat tuntevat ketjun hyvin ja kummaltakin 10ytyy tyOkokemusta
ketjun toimipisteista. Sokos Hotels-ketju on Suomen tunnetuin ja laajimmin toi-
miva hotelliketju, mika toi tutkimukseen myds lisaa kiinnostusta ja arvoa (Sokos
Hotels 2016).

Tutkimuksen tavoitteena oli 10ytaa vastaus opinnaytetyon toiseen tutkimusky-
symykseen: tunnetaanko hyvejohtajuutta hotellien esimiesten keskuudessa ja
kaytetaanko sita. Hypoteesina eli olettamuksena oli, ettd hyvejohtajuus ei ole
kovinkaan tunnettu hotellien esimiesten keskuudessa, silla hyvejohtajuus on

terminakin vielda melko uusi. Tutkimuksen tavoitteeseen pyrittin padasemaan
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valitsemalla oikeanlaiset tutkimusmenetelmat ja muotoilemalla tutkimuksen ky-

symykset vastaamaan tutkimusongelmaa.
6.1 Tutkimusmenetelmat

Kvantitatiivinen eli maarallinen tutkimus edellyttaa tutkittavan ilmion ja teorian
tuntemista. Yleisin kaytetty aineistonkeruumenetelma on kysymyksista koottu
tutkimuslomake, joka on tehty aineiston pohjalta. llman riittavaa tutustumista
teoriaan, tutkimuskysymysten ja itse tutkimuksen laatiminen on lahes mahdo-
tonta. Kvantitatiivisessa tutkimuksessa kasitellaan lukuja ja niista saatavia maa-
ria. Tutkimuksen otoksen avulla pyritaan saamaan yleistettavia tuloksia. Kvanti-
tatilvinen tutkimus pohjautuu mittaamiseen, kun kvalitatiivinen eli laadullinen

tutkimus pyrkii taas ymmartamaan ilmiota. (Kananen 2015, 221-227.)

Tutkimuksessa kaytettiin kvantitatiivista tutkimusmenetelmaa. Tutkimuksen
avulla pyrittiin saamaan yhden otoksen eli tassa tapauksessa hotelliketjun avul-
la yleistettavia tuloksia, jonka vuoksi kvantitatiivinen tutkimusmenetelma sopi
tutkimukseen parhaiten. Tutkimuksen otannan perusjoukkona oli Sokos Hotels-
ketju Suomessa ja otoksena Sokos Hotels-ketjun Suomen hotellien vastaanot-
to- ja hotellipaallikot. Perusjoukolla eli populaatiolla tarkoitetaan joukkoa, johon
tutkimus kohdistuu. Otos on perusjoukon osajoukko, jota voidaan tutkia silloin,
kun ei ole tarpeellista tai mahdollista tutkia koko perusjoukkoa. (Virtuaali amk.)

Tutkimuksen otantamenetelmana kaytettiin harkinnanvaraista otantaa, silla
otanta poimittiin harkitusti ja pyrittiin tasapuolisiin tuloksiin. Harkinnanvarainen
otanta edellyttaa aihealueen seka perusjoukon hyvaa tuntemusta. Kyseisessa
menetelmassa otantayksikot poimitaan aina harkitusti ja pyritdaan mahdollisim-
man objektiiviseen tulokseen. (Mirola 2015.) Suomen Sokos hotellien hotelli- ja
vastaanottopaallikdista muodostui otoskooksi 38. Kyseisella luvulla tutkimuksen
oletettiin voivan tuottaa tarpeeksi yleistettavaa tietoa Sokos Hotels —ketjun esi-

miesten hyvejohtajuus-kasitteen tuntemisesta.

Tutkimus toteutettiin Webropol-tutkimustyokalun avulla sahkopostin valityksella.
Webropol on helppokayttdinen sekd monipuolinen tyokalu, jonka avulla voi tur-
vallisesti luoda niin kyselyita, henkilosto- ja markkinatutkimuksia kuin myos kut-

suja eri tilaisuuksiin. Webropol-tyOkalua on helppo hyodyntaa sen runsaiden
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analysointi- ja raportointitoimintojen vuoksi niin opetus- kuin yritysmaailmassa-
kin. (Webropol.) Kyseinen tyokalu sopi parhaiten tutkimukseen sen monipuoli-
suuden ja yksinkertaisuuden vuoksi. Otosjoukko sijoittuu ympari Suomen, joten
tutkimuksen toteuttaminen olisi ollut haastavaa ilman verkkokyselya. Tutkimuk-
sen vastaajien sahkopostiosoitteet saatiin toisen opinnaytetyontekijan tyopaikan
kautta. Sahkopostin valityksella vastaajat saivat saatekirjeen (Liite 1) seka linkin
tutkimukseen. Tutkimuksen toteutusajankohta oli 19 - 26.lokakuuta. Aikaa kyse-
lyyn vastaamiseen oli siis viikko, jonka aikana tutkimuksen osallistujille lahetet-

tiin yksi muistutusviesti.
6.2 Tutkimuksen luotettavuus

Tutkimuksen reliabiliteetilla eli luotettavuudella tarkoitetaan mittarin kykya antaa
ei-sattumanvaraisia tuloksia. Reliabiliteetin puutteeseen voi esimerkiksi johtaa
satunnaisvirheet. Jos samoilla kysymyksilla tai eri mittauskerroilla saadaan sa-
mankaltaisia tuloksia samasta asiasta, voidaan sanoa tuloksen olevat luotetta-
vuudeltaan korkea. Luotettavuuden voi mitata kysymalla samoja asioita eri ky-
symyksilla ja laskemalla vastausten valisen korrelaation. Validiteetilla tarkoite-
taan taas mittarin kykya mitata juuri sita, mita sen oli tarkoituskin mitata. Validi-
teettia ei pystyta korjaamaan jalkikateen. Virheita voi syntyd muun muassa sil-
loin, kun mittari mittaa vain osittain, kasite on laajempi kokonaisuudeltaan kuin

mittari tai sitten mittari on laajempi kuin kasite. (Mirola 2015.)

Tutkimus lahetettiin 38 Suomen Sokos Hotels-ketjun hotelli- ja vastaanottopaal-
likolle. Tutkimukseen vastasi yhteensa 21 esimiesta eli yli puolet otantamaaras-
ta. Vastausprosentti oli siis 55,2 %. Kyseinen vastausprosentti mahdollistaa tut-
kimustulosten yleistettavyyden Sokos Hotels-ketjun sisalla Suomessa ja tekee
tutkimuksesta luotettavan.

Kyseisesta aiheesta ei ole tehty aiempia samanlaisia tutkimuksia, eika tuloksia
voida siis verrata aiempiin tuloksiin. Tutkimuksen toteuttamiseen kaytettava
aika oli myos rajallinen, mika aiheutti sen, etta tutkimuksen kysymykset tehtiin
nopeassa ajassa ja vastausaikaa osallistujille jai vain viikko. Nama seikat laske-

vat tutkimuksen luotettavuutta.
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Kysymysten muotoilussa kiinnitettiin kuitenkin huomiota kysymysten toistumi-
seen ja samaa asiaa pyrittiin kysymaan kahdella eri tavalla, mika lisaa vastaus-
ten luotettavuutta. Validiteetiltdan tutkimus oli korkea, silla kysymykset oli muo-
toiltu tarkoin vastaamaan juuri aihetta koskevia ongelmia. Tutkimuksen avulla
haluttiin esimerkiksi saada vastaus siihen, tuntevatko Sokos Hotels-ketjun esi-
miehet kasitetta hyvejohtajuus, ja kysymys muotoiltiin juurin sen mukaan: "Tun-
netko kasitettd hyvejohtajuus?”. Vastausvaihtoehtoina tahan kysymykseen oli-
vat "kylla ja "ei”, joten tulos oli heti selkea eikd mahdollisuutta virhearvioille ol-
lut.

Reliabiliteettia horjuttavana seikkana voidaan pitaa tutkimuksen toteutustapaa,
silla verkkokyselyyn voi vastata joko tosissaan tai sitten vain oman mielen mu-
kaan. Verkkokyselyn tuloksista ei siis voi tehda taysin varmoja johtopaatoksia.
Tulosten luotettavuuden olisi voinut varmistaa lisatutkimuksella esimerkiksi
haastattelemalla tai kvalitatiivisella tutkimuksella, mutta ajankayton rajallisuus
seka tutkittavien maantieteellinen laajuus olisivat tehneet siitd hankalaa.

6.3 Tutkimuksen tulokset

Kyselytutkimus koostui yhteensa kahdestatoista monivalintakysymyksesta (Liite
2), joilla pyrittiin saamaan vastaus tutkimusongelmaan. Kyselyn alussa pyrittiin
kartoittamaan vastaajan sukupuoli ja ika, jotta vastauksia pystyttaisiin analysoi-
maan monipuolisemmin. Loput tutkimuksen kysymykset olivat muotoiltu teo-
riaosuuden pohjalta niin, ettd hyvejohtajuuden tunnettavuus ja kayttd tulisivat

niista selville.

Tutkimuksen ensimmaiset nelja kysymysta ovat perustietoa antavia kysymyk-
sia, jotka kertovat tutkimukseen vastanneen ihmisen sukupuolen, ian ja tieta-
vatkd he mitd on hyvejohtajuus ja missa ovat siita kuulleet. Loput kahdeksan
kysymysta kasittelevat hyvejohtajuuden kayttoa tietoisesti ja tiedostamatta.

30



7["--.Iai nen Mies

Kuvio 2. Sukupuoli

Ensimmaisessa kysymyksessa kysyttiin vastaajan sukupuolta. Kuviosta 2 nah-
daan, etta tutkimukseen vastanneita oli yhteensa 21, joista 16 oli naisia ja mie-
hia 5. Tasta kay siis ilmi, ettd vastanneista suurin osa oli naisia ja nain ollen
voidaan myos todeta, etta suurin osa Sokos Hotels-ketjun hotellipaallikdista on

naisia.

Toisessa kysymyksessa jatkettiin perustietojen keraamista ja kartoitettiin vas-
taajien ikahaarukkaa. Tutkimuksessa ei ollut tarkoituksena saada tarkkaa ikaa,
vaan jakaa vastaajat ikaryhmiin, jotta vastaajat pystyttaisiin luokittelemaan pa-

remmin.
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Kuvio 3. Ika

Kysymyksen tuloksesta (Kuvio 3) kay ensimmaisena hyvin ilmi, etta Sokos Ho-
tels-ketjulla on paljon eri-ikaisia hotellinjohtajia. Suurin osa heista on kuitenkin
noin 35-50-vuotiaita, ja vastaajista heita on yli puolet. Yli 60-vuotiaita ei vastaa-

jien joukosta l6ytynyt yhtaan ja alle 25-vuotiaita vain yksi.

Kolmannessa kysymyksessa haluttiin selvittaa tutkimuskysymyksenakin oleva
ongelma: tunnetaanko hyvejohtajuutta kasitteena Sokos-hotellien hotellipaalli-
koiden keskuudessa. Kysymys haluttiin esittaa heti alkuun suoranakysymykse-
na, jotta tutkittavat paasisivat heti aiheeseen ja tutkimuksesta nahtaisiin heti,

miten kasitteen tunnettavuus jakautuu.
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Kylla: 9

En: 12 —%

Kuvio 4. Tunnetko kasitetta hyvejohtajuus?

Tutkimukseen vastanneista 9 vastasi tuntevansa kasitteen hyvejohtajuus ja 12
vastasi kieltavasti. Kuviosta 4 kay ilmi, etta lahes puolet vastanneista tuntee
hyvejohtajuus-kasitteen. Voidaan siis todeta, ettd melkein puolet Sokos-hotels-

ketjun hotellipaallikoista tuntee ainakin hyvejohtajuuden kasitteena.

Neljannessa kysymyksessa pyrittiin tarkentamaan edellistd kysymysta. Kysy-

myksen avulla haluttiin tiedostaa, missa vastaajat ovat kuulleet kasitteesta.
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Kuvio 5. Missa olette kuulleet hyvejohtajuudesta?

Ylla olevasta kuviosta 5 nahdaan, ettd kysymykseen vastasivat yhta lukuun ot-
tamatta kaikki. Tulokset jakautuivat niin, ettd kolmanteen kysymykseen myonta-
vasti vastanneista nelja oli kuullut kasitteesta nykyisessa tyopaikassaan, kolme
opintojen aikana ja kaksi jossain muualla. Muualla-vaihtoehdon valinneista toi-
nen oli tdsmentanyt lukeneensa aiheesta. Vastausten perusteella vastaajat ovat
kuulleet hyvejohtajuudesta eniten nykyisessa tyOpaikassaan. Vastaukset ovat
kuitenkin jakautuneet niin tasaisesti, ettd ei voida sanoa, etta hyvejohtajuus
kuuluisi Sokos Hotels-ketjun johtamismalleihin. Tuloksesta voidaan kuitenkin
paatella, ettd hyvejohtajuus on kasitteena tuttu jollain tapaa Sokos Hotels-
ketjussa. Tuloksesta voitaisiin myos paatella, etta Opintojen aikana vaihtoehdon
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valinneet ovat todennakoisesti nuoria henkiloita, koska hyvejohtajuus on kasit-
teena ja johtamismallina uusi, joten oppilaitoksissa siitd ei ole erityisen kauan
ehditty kertoa tai opettaa.

Viidennella kysymyksella tutkittiin, kayttavatko tutkimukseen vastanneet hyve-
johtajuutta tydossaan. Hyvejohtajuudessa on merkittavaa kysya tyotovereilta
mielipidetta paatoksenteossa, silla tama jakaa luottamusta alaisia kohtaan ja
antaa uutta nakokulmaa paatoksien teossa. Jos kysymykseen vastataan myon-
tavasti, voidaan paatella vastaajissa johtamistavassa olevan piirteita hyvejoh-

tajuudesta.

O] 16

Kuvio 6. Kysytteko tyokavereiltanne mielipidetta paatoksia tehdessa?
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Viidenteen kysymykseen: "Kysyttek® tyOkavereiltanne mielipidetta paatoksia
tehdessa?” vastasi yhteensa 20 henkil6a, joten yksi osallistujista jatti vastaa-
matta tahan kysymykseen. Kuviosta 6 selviaa, etta vastaajista 16 eli suurin osa
valitsi vaihtoehdon "usein”. Lopuista vastaajista kolme kertoi aina kysyvansa
mielipidetta tyOkavereiltaan ja yksi vastasi harvoin kysyvansa. Vastaajista ku-
kaan ei valinnut vaihtoehtoa "en koskaan”. Kysymykseen vastanneista suurin
osa vastasi siis kysyvansa tyOkavereiden mielipidetta usein ja toisiksi isoin vas-
tausmaara oli vaihtoehdolla "aina”. Taman perusteella voidaan sanoa, etta suu-
rin osa tutkittavista omaa hyvejohtajuudelle tyypillisia ominaisuuksia. Yksi vas-
taajista kertoo kysyvansa harvoin muiden mielipidetta tehdessaan paatoksia,
mutta tama on niin pieni osa, ettd se ei kumoa sita faktaa, etta melkein kaikki

toimivat tassa hyvejohtajuuden tarjoaman mallin mukaisesti.

Kuudennella kysymyksella "Pidattekd itseanne korvaamattomana tyossanne”
tutkittiin hyvejohtajan ominaisuuksien esiintyvyytta tutkittavissa. Hyvejohtajuus-
mallin mukaan johtaja ei pida itseaan koskaan korvaamattomana eika tyopaik-
kaa riippuvaisena lasnaolostaan. Vastaajan valitessa vaihtoehdon “en”, voi-
daan paatella hanen kayttavan hyvejohtajuutta hieman tyossaan.

101 20

0
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Kuvio 7. Pidatteko itseanne korvaamattomana tyossanne?
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Kysymykseen vastasi 20 henkil6a, joista kaikki vastasivat etteivat pida itseaan
korvaamattomana tydssaan. Voidaan siis hyvinkin yleistaa, etta Sokos Hotels-
ketjun hotellipaallikot eivat pida itsedan korvaamattomana tyossaan. Tuloksesta
voidaan myoOs tehda johtopaatos, ettd vastaajista yhta lukuun ottamatta kaikki

omaavat taman hyvejohtajuuteen kuuluvan piirteen johtamistavassaan.

Seitsemannella kysymyksella pyrittiin selvittdamaan tarkemmin hyvejohtajuuden
ominaisuuksien esiintyvyytta vastaajissa kysymalla pyrkivatkd vastaajat palve-
lemaan alaisiaan. Tama kysymys on tutkimuksen kannalta merkittava, silla hy-
vejohtajuuden yksi tarkeimpia asioita on tavoitella henkilokohtaista erinomai-
suutta. Henkilokohtainen erinomaisuus vaatii taas noyryytta, jotta suurisieluiset
tavoitteet ja missiot onnistuisivat. Tama kysymyksessa esiintyva muiden palve-

leminen on yksi nOyryyden konkreettisimmista esimerkeista.

()

Kuvio 8. Pyritteko palvelemaan alaisianne?
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Kysymykseen vastasivat kaikki 21 osallistunutta, joista 12 kertoivat aina pyrki-
vansa palvelemaan alaisiaan ja loput yhdeksan kertoivat taas usein yrittavansa
palvella alaisiaan. Kuvion 8 perusteella voidaan siis tehda johtopaatds, etta vas-
taajista kaikki pyrkivat vahintaankin usein palvelemaan alaisiaan, mika kertoo
taman hyvejohtajuus-mallin piirteen esiintyvan vastaajien keskuudessa. Tutki-
muksen kolmannessa kysymyksessa “Tunnetteko kasitetta hyvejohtajuus?”
vastaajista kuitenkin vain yhdeksan kertoi tuntevansa hyvejohtajuuden kasittee-
na. Tassa kysymyksessa kaikki kuitenkin vastasivat sen mukaisesti kuin tunti-
sivat hyvejohtajuuden. Taman voi paatella kertovan siita, ettd osa vastaajista

kayttaa hyvejohtajuutta tiedostamatta sita.

Hyvejohtajuus-mallia noudattava johtaja pyrkii paivan paatteeksi kartoittamaan
omat onnistumisensa ja epaonnistumisensa, jotta voisi tulevaisuudessa kehittya
johtajana. Taman perusteella on muotoiltu kyselyn kahdeksas kysymys: "Pyrit-

tekd tyopaivan jalkeen kartoittamaan omat onnistumisenne ja epaonnistu-

misenne?”
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Kuvio 9. Pyrittekd tyOpaivan jalkeen kartoittamaan omat onnistumisenne ja

epaonnistumisenne?
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Vastaajista 19 eli melkein kaikki kertoivat kartoittavansa omia onnistumisiaan ja
epaonnistumisiaan tyopaivan jalkeen. Kuvion 9 perusteella voidaan sanoa, etta

19 ihmista 21 ihmisesta ovat talla osa-alueella hyvejohtajia.

Muiden ihmisten palveleminen ja kyky palvella muita ihmisia on hyvejohtajuu-
den ilmentyma. Vaatii suurta noyryytta palvella muita ihmisia, ajattelematta
omaa etuaan ja valittamatta siitd huomaako kukaan. Ajatus menestya palvel-
lakseen on aito hyvejohtajuuden ajatusmalli. Tutkimuksen yhdeksas kysymys:
Kumpi naista vaihtoehdoista kuvaa parhaiten ajattelutapaanne?” selvittaa vas-
taajien todellisen palvelunhalun tarkoituksen johtajana.

Hakuan palvella
menestyakseni: 9

Haluan menestya -
palvellakseni: 12

Kuvio 10. Kumpi naista vaihtoehdoista kuvaa parhaiten ajattelutapaanne?

Kysymyksen vastaukset jakautuivat melkein puoliksi kahden vaihtoehdon valilla.
Kuvio 10 osoittaa, ettd vastaajista 12 haluaa menestya palvellakseen , joka on
hyvejohtamiselle tyypillinen malli. Vastaajista yhdeksan taas haluaa palvella
menestyakseen, joka on aivan painvastainen malli hyvejohtajuudelle. Halu pal-
vella menestyakseen on hyvejohtajuus-mallin mukaan ongelmallinen tilanne,

koska talloin ihminen haluaa palvella, jotta muut huomaisivat sen, ja tama pal-
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veluhalu ei tule luonteesta vaan vain tavoitteellisuudesta kunnian saavuttami-
sessa. Taman kysymyksen tuloksesta voidaan paatella, etta yli puolet vastaajis-
ta ajattelevat hyvejohtajuus-mallin mukaisesti.

Hyvejohtaja on johtaja, joka ei vain unelmoi ja visioi asioita. Hyvejohtaja konkre-
tisoi visiot missioiksi, ja uskaltaa kokeilla uusia asioita. Kyselyn kymmenennella
kysymyksella "Mika naista johtajan tehtavista on mielestanne tarkein” pyrittiin
kartoittamaan valitsevatko tutkittavat vaihtoehtojen joukosta hyvejohtajuusmallin

mukaisen vaihtoehdon "visioiden ja unelmien konkretisoiminen teoiksi”.
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Kuvio 11. Mika naista johtajan tehtavista on mielestanne tarkein?

Kuvio 11 osoittaa selvasti, etta suurin osa(15) tutkittavista valitsi vastausvaih-
toehdoista ainoan hyvejohtajuutta kuvaavan tehtavan. On siis selkeaa, etta ta-
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ma hyvejohtajuuden ominaisuus on joko tiedostamattomasti tai tietoisesti kay-

tossa.

Hyvejohtajuuden keskeisimpia asioita ovat tietenkin hyveet. On olemassa paljon
hyveita, mutta mitkd hyveet ovat johtajalle tarkeita, ja mitka ovat ennen kaikkea
hyvejohtajalle tarkeita? Hyvejohtajan tarkeimmat hyveet ovat suurisieluisuus,
noyryys, rohkeus, viisaus, oikeudenmukaisuus, itsehillinta, usko, toivo ja rakka-
us. 11. kysymys pyrki selvittamaan, mitkd ominaisuudet tutkimukseen osallistu-
jat pisteyttivat johtajan tarkeimmiksi ominaisuuksiksi. Kyselyn vastausvaihtoeh-
toina olivat noyryys, rohkeus, ylpeys, suurisieluisuus, taloudellisuus ja tehok-
kuus. Vaihtoehdoista rohkeus, ndyryys ja suurisieluisuus kuuluvat hyvejohtajuu-
teen ja muut vaihtoehdot ovat painvastaisia kyseiselle johtajuusmallille. Taman
kysymyksen avulla haluttiin ennen kaikkea nahda, valitseeko tutkittava ominai-

suuksien joukosta hyvejohtajuus-mallin mukaiset ominaisuudet.

Rohkeus
2.86
NOyryys Ylpeys
2,38 1,29
Taloudellisuus suurisieluisuus
252 1,90
Tehokkuus
243

Kuvio 12. Pisteyta nama johtajalle tyypilliset ominaisuudet tarkeysjarjestykseen

Ylla oleva kuvio 12 nayttaa keskiarvon jokaisen vastausvaihtoehdon kohdalla.
Kolme pistettd on maksimi eli mita l1ahempana kolmea keskiarvo on sitd use-
ammin se on valittu. Rohkeus nousi eniten(2,86) valituksi vaihtoehdoksi, joka on
hyvejohtajan tarkeimpia ominaisuuksia eli hyveita. Toiseksi eniten(2,43) valituk-
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si vaihtoehdoksi nousi tehokkuus ja kolmanneksi eniten(2,52) taloudellisuus.
Nama kaksi vaihtoehtoa ovat taloudellisen johtamisen ominaisuuksia eivatka
ole yhdistettavissa hyvejohtajuuteen. Neljanneksi eniten pisteita sai ndyryys ja
taman perassa tulivat suurisieluisuus ja ylpeys. Taman kysymyksen perusteella
voidaan paatella, etta vastaajat eivat pida kaikkia hyvejohtajalle tarkeita ominai-
suuksia niin tarkeana kuin muiden johtajuusmallien ominaisuuksia. Toisin sano-
en vastaajat eivat taman kysymyksen perusteella tayta hyvejohtajalle kuuluvia

ominaisuuksia ainakaan tietoisesti.

Kyselyn viimeisella kysymyksella haluttiin selvittda kiinnostuivatko vastaajat hy-
vejohtajuudesta. Tutkimuksen yhtena tarkeimmista tavoitteista oli herattaa vas-
taajien mielenkiinto aihetta kohtaan ja sen vuoksi kysymys on tarkeda saada

selville.

Kylld: 15

Kuvio 13. Saiko kyselyyn osallistuminen teidat kiinnostumaan hyvejohtajuudes-
ta?

Kyselyn viimeinen kysymys oli: ”Saiko kyselyyn osallistuminen teidat kiinnostu-
maan hyvejohtajuudesta?”. Vastaajista 15 valitsi vaihtoehdon "kylla” ja kuusi
vaihtoehdon "ei”. Kuviosta 13 voidaan nahda, etta suurin osa vastaajista kiin-
nostui hyvejohtajuudesta osallistuttuaan tutkimukseen. Voidaan siis todeta, etta
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Kyselytutkimus onnistui herattamaan osallistujissa mielenkiintoa hyvejohtajuus-

kasitetta kohtaan ja opinnaytetyontekijat onnistuivat tassa tavoitteessaan.
6.4 Tutkimuksen yhteenveto ja arviointi

Webropol-kyselytutkimus lahetettiin yhteensa 38 Sokos Hotels -ketjun vastaan-
otto- ja hotellipaallikolle, joista viisi ilmoitti heti tutkimuksen alussa olevan syys-
lomalla. Vastauksia saatiin yhteensa 21, mika on yli puolet tutkimusjoukosta.
Hyva vastausprosentti mahdollistaa tutkimuksen yleistettavyyden koko Suomen
Sokos Hotels -ketjun vastaanotto- ja hotellipaallikdista. Tutkimus sujui kokonai-

suudessaan aikatauluun ja oletuksiin nahden hyvin.

Tutkimuksen yksi suurimmista tavoitteista oli herattad mielenkiintoa hyvejohta-
juus-kasitetta kohtaan kyselyyn vastanneissa. Tutkimuksen viimeinen kysymys
osoittaa, ettd yli puolet vastanneista kiinnostui aiheesta tutkimuksen myota.
Tutkimuksen toisena tavoitteena oli selvittaa, tuntevatko Sokos Hotels -ketjun
hotelli- ja vastaanottopaallikot kasitettda hyvejohtajuus ja kayttavatkd he sita
tyossaan joko tietoisesti tai tiedostamatta. Jo tutkimuksen kolmannen kysymyk-
sen vastausten perusteella selviaa, etta melkein puolet kyselyyn vastanneista
tuntee kasitteen hyvejohtajuus. Tama tarkoittaa sita, ettd hyvejohtajuus kasite
on jollain tapaa tuttu Sokos Hotels-ketjun hotelli- ja vastaanottopaallikbiden
keskuudessa. Taman tuloksen voisi yleistaa paremmin, jos kaikki 38 tutkittavaa

olisivat osallistuneet tutkimukseen.

Tutkimuksen perusteella suurimmasta osasta tutkimukseen osallistujista 10ytyy
hyvejohtajalle tyypillisia ominaisuuksia. Tutkimuksen viides kysymys kartoitti
kysymyksista ensimmaisena hyvejohtajuudelle tyypillisia ominaisuuksia vastaa-
jissa. Kysymyksen vastauksen perusteella yli puolet Sokos Hotels -ketjun hotel-
li- ja vastaanottopaallikdilla on hyvejohtajalle tyypillinen ominaisuus eli kysyy
tyokavereiltaan mielipidetta paatoksia tehdessaan, eika tee paatoksia vain
oman tahdon mukaan. Tutkimuksen kuudes kysymys osoittaa myds hyvejohta-
juusmallin mukaista ajattelutapaa tutkittavissa, silla kaikki kysymykseen vastan-
neet ajattelevat olevansa korvattavissa johtajana. Myos tutkimuksen seitsemas
ja yhdeksas kysymys osoittavat tutkittavissa olevan hyvejohtajuus-mallin mu-

kaisia ominaisuuksia. Hyvejohtajuudessa ajatellaan, etta johtajat haluavat me-
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nestya palvellakseen alaisiaan ja kysymyksista selviaa, etta lahes kaikki vastaa-
jat pyrkivat vahintaankin usein palvelemaan alaisiaan ja haluavat menestya pal-
vellakseen. Tutkimuksessa myOs kahdeksas ja kymmenes kysymys tuottivat
tuloksia, jotka osoittavat hyvejohtajuuden esiintyvyydesta puolella vastanneista.
Kahdeksannessa kysymyksessa tuli ilmi, etta kahta lukuun ottamatta kaikki vas-
taajat pyrkivat kartoittamaan omia onnistumisiaan ja epaonnistumisiaan tyopai-
van jalkeen, mika on yksi hyvejohtajan ominaisuuksista. Kysymyksessa kym-
menen etsittiin vastaajien mielipidetta johtajan tarkeimmasta tyotehtavasta, ja
vastausten perusteella yli puolet ajattelivat sen olevan hyvejohtajuusmallin mu-
kaisesti visioiden ja unelmien konkretisoiminen todeksi. Ainoastaan tutkimuksen
yhdestoista kysymys jakaa vastaajissa eroavaisuutta hyvejohtajuus-malliin nah-
den. Suurin osa kyseiseen kysymykseen vastanneista valitsi johtajan kolmeksi
tarkeimmaksi ominaisuudeksi rohkeuden, taloudellisuuden ja tehokkuuden, kun
taas hyvejohtajuuden perusteella kolme tarkeintd ominaisuutta olisivat olleet

rohkeus, suurisieluisuus ja noyryys.

Tutkimuksen tulosten perusteella voidaan sanoa, etta Sokos Hotels -ketjun ho-
telli- ja vastaanottopaallikdiden keskuudessa esiintyy hyvejohtajalle tyypillisia
ominaisuuksia. Voidaan my0s paatella, etta hyvejohtajuus ei kuitenkaan ole
varsinaisena johtamismallina kaytdssa, mutta siitd on paljon vaikutteita nahta-
vissa. Hotellien esimiehet kayttavat hyvejohtajuutta todennakoisesti tiedosta-
mattaan, silla heidan johtamistavoistaan 16ytyy hyvejohtajalle tyypillisia piirteita,
mutta he eivat kuitenkaan kayta tyossaan kaikkia hyvejohtajalle tyypillisia omi-

naisuuksia.

7 Johtopaatokset ja pohdinnat

Opinnaytetyon teoria- seka tutkimusosuus tuottivat vastauksen tutkimuskysy-
mykseen eli mitd hyvejohtajuus on ja kuinka hyvin se tunnetaan hotellien esi-
miesten keskuudessa Suomessa. Tutkimuskysymyksen ensimmainen osaan eli
mitd hyvejohtajuus on, saatiin vastaus teoriaosuudessa. Teoriaosuudessa sel-
visi, etta hyvejohtajuus on Alexandre Havardin hyveisiin ja hyveoppiin pohjautu-
va johtamismalli. Hyvejohtajuus ei ole pelkastaan johtajille suunnattu johtamis-
malli, vaan kaikkia haastava ja koskettava elamanfilosofia. Tutkimusosuudessa
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selvisi tutkimuskysymyksen toinen osa eli hyvejohtajuuden tunnettavuus ja kayt-
t0 hotellien esimiesten keskuudessa. Tutkimuksen tuloksista kay ilmi, etta hyve-
johtajuus-kasite tunnetaan osittain Suomen Sokos Hotels -ketjun hotelli- ja vas-
taanottopaallikdiden keskuudessa. Tutkimuksesta selviaa myos, etta tutkittavien
keskuudessa on piirteitd hyvejohtajuusmallin kaytosta, mutta se on kuitenkin
melko tiedostamatonta. Suomen Sokos Hotels -ketjun hotelli- ja vastaanotto-
paallikdiden ei siis voida sanoa kayttavan hyvejohtajuus-mallia varsinaisena

johtamismallinaan esimiehena.

Teoriaosuus oli kokonaisuudessaan melko haasteellinen tehda, silla aiempia
tutkimuksia tai opinnaytetoita ei aiheesta ollut juurikaan tehty ja aiheeseen liitty-
va kirjallisuus oli erittain vahaista. Kirjallisuudesta tarkeimpana lahteena toimi
hyvejohtajuuden kehittajan Alexandre Havardin tekema kirja nimelta Hyvejohta-
juus. Kirja oli kokonaisuudeltaan vahvasti liitettavissa kristinuskoon, mika teki
sen tulkitsemista hieman haastavaa ja aikaa vievaa. Teorian haluttiin kuitenkin
olevan yleistettavista johtajuuteen ilman suurta uskonnollista savytysta. Havar-
din kirjan lisaksi hyvejohtajuudesta I0ytyi teoriaa Havardin omilta internetsivuilta
seka muutamasta toisesta internetlahteesta. Teoriaosuuden muihin osiin 10ytyi
melko helposti lahdeaineistoa niin kirjallisuudesta kuin internetlahteistakin. Joh-
tajuus on kasitteena melko laaja, mika teki kyseisen alueen rajaamisesta haas-
teellista. Alue rajattiin opinnaytetyontekijoiden mielesta kuitenkin onnistuneesti
hyvejohtajuuden kannalta tarkeisiin osiin. Teoriaosuudessa verrattiin hyvejohta-
juutta myoOs syvajohtamiseen, silla syvajohtaminen oli johtamismalleista |ahim-
pana hyvejohtajuuden ominaisuuksia. Syvajohtaminen on erittain tunnettu joh-
tamismalli Suomessa, silla muun muassa Suomen Puolustusvoimat kayttavat
kyseistd mallia johtajakoulutuksessaan. Taman ajateltiin helpottavan hyvejohta-

juus-mallin ymmartamisessa ja sisaistamisessa johtamismallina.

Tutkimusosuus onnistui opinnaytetyontekijoiden mielesta erittdin onnistuneesti.
Tutkimuksesta tuli juuri sellainen kuin opinnaytetyontekijat olivat halunneet el
selkea, yksinkertainen ja helppo tulkita. Tutkimuksen toteuttamisen suhteen
aikataulu oli erittain tiukka, silla tutkimuksen suunniteltua julkaisuajankohtaa
jouduttiin siitdmaan muutamalla paivalla, jotta tutkimuksen teoriatausta oli tar-

peeksi riittava ja monipuolinen. Tutkimuksen vastausprosentin ennustettiin ole-
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van melko alhainen, silla vastausaikaa oli vain viikko. Muina haasteina olivat
julkaisuajankohta, joka osui syyslomaviikolle seka tutkimuksen nakokulma, joka
edellytti tutkimuksen suuntaamista kiireellisille esimiehille. Tutkimuksen vasta-
usprosentti oli kuitenkin 55, mika oli erittain hyva odotuksiin nahden. Yli 50 %
oleva vastausprosentti mahdollisti my0s tulosten yleistettavyyden ja helpotti tul-

kitsemisessa.

Opinnaytetyon rakenne ja sisaltd muodostuivat tyon tekijoiden mielesta lopulta
erittain hyvin, vaikka aihe oli haasteellinen sen tuntemattomuuden ja uutuuden
vuoksi. Lahdeaineiston I0ytaminen ja tulkitseminen oli valilla melko haasteellis-

ta, mutta siind onnistuessa sitakin palkitsevampaa.

Tutkimus kehitti opinnaytetyontekijoiden osaamista niin ammatillisella kuin hen-
kisellakin tasolla. Opinnaytetyd kehitti ennen kaikkea tyon tekijoiden nakokul-
maa johtajuuteen ja monipuolisti heidan osaamistaan tutkimuksen tekemisessa
ja analysoimisessa. Tutkimus vaikutti osallistujiin niin, etta he alkoivat pohtia
omaa johtamistapaansa ja mahdollisesti myds kiinnostuivat hyvejohtajuudesta.
Opinnaytetyontekijoiden toiveena on, etta hyvejohtajuus saisi lisaa huomioita ja
herattaisi kiinnostusta opinnaytetyon kautta hotelli- ja matkailualan ammattilai-

sissa.

Jatkotutkimusmahdollisuudet tutkimuksen aiheen suhteen ovat laajat. Tutki-
muksen voisi tulevaisuudessa tehda esimerkiksi tyontekijoiden nakdkulmasta, ja
hyvejohtajuutta voisi tutkia myds muiden alojen nakokulmasta. Jos tasta tutki-
muksesta tehtaisiin seuraava tutkimus, voisi se olla hiukan laajempi ja ensinna-
kin koskettaa kaikkia Sokos Hotels -ketjun esimiehia tai viela laajemmin eri ho-
telliketjujen esimiehia.
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SAATEKIRJE
HAMINA 16.10.2016

Arvoisa vastaanottaja

Opiskelemme Saimaan ammattikorkeakoulussa restonomi-tutkintoon
johtavassa hotelli- ja ravintola-alan koulutuschjelmassa. Teemme
opinnaytetydn aineesta hyvejohtajuus hotellien esimiestydssa. Pyrimme
tutkimaan kasitteen hyvejohtajuus tunnettavuutta hotellien esimiesten
keskuudessa. Tutkimus antaa arvokasta tietoa hyvejohtajuuden
esiintyvyydesta ja tunnettavuudesta, ja tulee varmasti herattdmaan
kiinnostusta alan ammattilaisissa.

Tutkimus suoritetaan internet-kyselynd Sokos Hotels-ketjun hotellien
esimiehille Suomessa. Haluammekin kutsua juuri teidat osallistumaan
tutkimukseemme. Osallistuminen tutkimukseen on ehdottoman
luottamuksellista. Osallistujien henkilollisyys tai tyopaikka eivat tule
tutkimuksessa ilmi ja kaikki vastaukset kasitelladgn nimettdmina.
Tutkimuksessa ei ole oikeita eika vaaria vastauksia.

Tutkimukseen vastaamiseen menee vain noin viisi minuuttia ja jokainen
taytetty kysely on meille erittain arvokas. Kyselyyn on aikaa vastata
keskiviikkkoon 26.10 kello 14.00 asti.

Sahkopostiosoitteet olemme saaneet toisen opinndytetyon tekijan esimiehelta
Kotkan Qriginal Sokos Hotel Seurahuoneelta.

Linkki tutkimukseen loytyy alta. Mikali tutkimuksesta tulee kysyttavaa voitte
ottaa yhteytta Martin R&maan puh. 0405890030

Kiitos vastauksistanne jo etukateen!

Ystavallisin terveisin,

Martin R&ma

I ne. Airik!

Saimaan ammattikorkeakoulu
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Hyvejohtajuus-tutkimus

Vastatkaa kaikkiin kysymyksiin vaihtoehtojen mukaisesti. Vastattiuanne kaikkiin kysymyksiin painakaa viela
“Laheta"- nappia

1. Sukupuoli:
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) &
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(77 25.35
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() 50-60
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T viso

3. Tunnetteko kisitettd hyvejohtajuus?
) kylia

( 1 En

4. Missi olette kuullut hyvejohtajuudesta?
(7 Nykyisessé tydpaikassani

[ | Edellisessa tyopaikassani

| Opintojeni aikana

(") Harrastuksissani

)

(") En ole aiemmin kuullut

) Mo, mika?

5. Kysytteko tyokavereiltanne mielipidettd paatoksid tehdessinne?
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6. Piditteko itseinne korvaamattomana tydssinne?
) ks
™ en

7. Pyritteko palvelemaan zlaisianne?
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(* | Harvoin
) En koskaan

8. Pyritteko tyopdivin jilkeen kartoittamaan omat onnistumisenne ja epZonnistumisenne?
.
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9. Kumpi naisté vaihtoehdoista kuvaa parhaiten ajattelutapaanne?
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11. Pisteytd nama johtajalle tyypilliset ominaisuudet tirkeysjarjestykseen
3~erittdin tirked 2-melko tdrkea 1~ei niin tirkea O-ei ollenkaan tirkea
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12. Saiko kyselyyn osallistuminen teidat kiinnostumaan hyvejohtajuudesta?
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