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Taman opinnaytetyon tavoitteena oli tutkia, miten esihenkilét hyédyntavat positiivista johta-
mista osana sitouttamista. Tavoitteen selvittamiseksi tutkittiin, miten esihenkilét ymmarsivat
positiivisen johtamisen ja mitka positiivisen johtamisen osa-alueet toteutuivat jo tutkimus-
hetkella. Lisaksi tutkittiin, mitka tekijat vaikuttivat sitouttamiskeinojen valintaan ja mitka si-
touttamiskeinot koettiin parhaiten toimiviksi ja mitka heikoimmin toimiviksi. Opinnaytetyén
aihe oli merkityksellinen ja ajankohtainen, silla sitouttaminen on yritystoiminnan yksi tar-
keimmista peruspilareista.

Teoreettinen viitekehys muodostettiin sitouttamisesta ja positiivisesta johtamisesta. Tyo ra-
jattiin tutkimaan aiheita esihenkilon nakékulmasta. Sitouttamisen laaja kokonaisuus rajattiin
viiteen esihenkilotydn sitouttamiskeinoon. Naita olivat luottamus, vuorovaikutus ja yhteisol-
lisyys, tydn imu ja psykologinen paaoma. Tutkimus toteutettiin kvantitatiivisena eli maaralli-
sena tutkimuksena. Tiedonkeruumenetelmana kaytettiin puolistrukturoitua kyselylomaketta,
joka julkaistiin sosiaalisen median kanavassa. Tutkimuksen kohderyhmaksi valittiin esihen-
kilot. Tulosten analysointiin kaytettiin Webropol -ohjelmaa. Tuloksia havainnollistettiin Mic-

rosoft Excel -ohjelman avulla luotujen taulukoiden ja kaavioiden avulla.

Tutkimustulokset ovat osoittaneet, etta positiivisen johtamisen osa-alueita hyddynnetaan
aktiivisesti osana sitouttamista. Esihenkilot hyodyntavat positiivista johtamista osana sitout-
tamisesta erityisesti luottamuksen rakentamisessa, myonteisen tyoilmapiirin yllapitami-
sessa ja esimerkilla johtamisessa. Taustamuuttujilla ei ole havaittu olevan tilastollisesti
merkitsevaa vaikutusta sitouttamiskeinojen valintaan. Esihenkildiden omalla sitoutumisen
tasolla ja mielipiteelld hyvasta esihenkildsta, on havaittu olevan yhteytta valittuihin sitoutta-
miskeinoihin. Tutkimustuloksia ei voida yleistda koskemaan koko perusjoukkoa, pienen
otannan vuoksi.

Tutkimuksesta saaduista vastauksista on huomattu, etta sitouttamiskeinojen sisaltéa ja
merkityksellisyytta tulee korostaa. Ratkaisu tahan voisi olla sitouttamisopas, johon kootaan
esihenkilotydlle olennaista tietoa sitouttamisen merkityksesta, esihenkilon roolista sitoutta-
jana, sitouttamiskeinojen monipuolisuudesta ja kaytannon vinkkeja. Sitouttamisopas voitai-
siin liittda osaksi muuta perehdytysmateriaalia.

Ensimmaisena jatkotutkimusehdotuksena on toteuttaa tutkimus uudestaan siten, etta riitta-
van suuri otoskoko varmistetaan. Toisena jatkotutkimusehdotuksena on toteuttaa aiheesta
kvalitatiivinen tutkimus, jonka avulla olisi mahdollista tutkia aihetta tai sen kohdetta syvalli-
semmin. Ja mahdollisesti tyontekijan nakokulmasta. Kolmantena jatkotutkimusehdotuk-
sena on tutkia sitouttamista palvelevan johtajuuden nakdkulmasta.
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1 Johdanto

Tyo on tarkea osa hyvaa elamaa. Parhaimmillaan ty6 tuottaa tekijalleen merkitykselli-
syytta, innostumista ja kokonaisvaltaista hyvinvointia kaikille elaman osa-alueille (Wen-
strom 2020, 47). Esihenkilotyon yksi tarkeimmista tehtavista on 16ytaa oikeat tyontekijat.
Ja yksi haastavammista tehtavista on sitouttaa heidat. Sitoutuminen on intohimoa ja halua
tehda parhaansa. Sitoutuminen on myas riski, jonka ottaminen vaatii suotuisat olosuhteet.

Ja naihin olosuhteisiin esihenkild pystyy vaikuttamaan.

Positiivinen johtaminen on ihmisten johtamista vuorovaikutuksessa, jossa tavoitteena on
henkildkohtainen ja ammatillinen kehittyminen sekad oman parhaan potentiaalin 16ytami-
nen. Positiivinen esihenkild tahtda toiminnallaan koko tydyhteisén hyvinvointiin tydn imun
ja innostuksen kautta. Positiivinen johtaminen perustuu oikeanlaiseen tahtotilaan ja toi-

meenpanoon. (Wentstrom 2020, 13).

Opinnaytetydn aiheena on positiivinen johtaminen osana sitouttamista. Aihe valikoitui
oman mielenkiinnon ja aiheen merkityksellisyyden perusteella. Tavoitteena oli tutkia, mi-
ten esihenkildt hyddyntavat positiivista johtamista sitouttamisessa. Tyo rajattiin tutkimaan
aihetta esihenkilon nakokulmasta. Tutkimus toteutettiin kvantitatiivisella tutkimusmenetel-
malla. Kohderyhmana toimivat esihenkilot. Tiedonkeruu toteutettiin puolistrukturoidulla ky-

selylomakkeella, jota jaettiin sosiaalisessa mediassa.

Oli mielenkiintoista tutkia, miten positiivinen johtaminen toteutui esihenkilétydssa ja millai-
set sitouttamisen keinot koettiin toimiviksi. Johtajuus on sitouttamisen yksi tarkeimmista
kulmakivista ja sen vaikutus ulottuu pitkalle. Sitouttaminen vahentaa tydvoiman vaihtu-
vuutta, lisda tuottavuutta ja parantaa palvelun laatua. Talld puolestaan on vaikutusta asi-
akkaiden sitouttamiseen ja tdten mahdollisesti jopa korkeampaan liikevaihtoon. Sitoutumi-
nen vastaa henkilékohtaisen yhteyden tarpeeseen kuulua tydyhteisdon, jossa saa tukea,
tunnustusta, luottamusta ja mahdollisuuden kehittya seka kasvaa. (Wilson 2008, alaluku

Preface). Sitouttaminen on haaste, johon positiivinen johtaminen vastaa.



1.1 Opinndytetyon tavoite ja rajaukset

Opinnaytetydn aiheena on positiivinen johtaminen ja sitouttaminen. Aiheet ovat omia kiin-

nostukseni kohteita seka esihenkildille aina hyodyllisia. Opinndytetyon tavoitteena on sel-

vittda, miten esihenkilot hyddyntavat positiivista johtamista sitouttamisessa. Tavoitteen

saavuttamiseksi tarkastellaan, miten esihenkildt ymmartavat positiivisen johtamisen ja

mitka osa-alueet toteutuvat talla hetkelld. Lisaksi tarkastellaan, mitka tekijat vaikuttavat

esihenkildiden sitouttamiskeinojen valintaan seka mitka esihenkildtyon sitouttamiskeinot

koetaan paremmin toimiviksi ja mitka heikoimmin toimiviksi.

Opinnaytetydn paaongelma:

Miten esihenkilot hyodyntavat positiivista johtamista sitouttamisessa?

Opinnaytetydn alaongelmat:

1. Miten esihenkilot ymmartavat positiivisen johtamisen ja mitka osa-alueet toteutuvat

talla hetkella?

wn

koimmin toimiviksi?

Mitka tekijat vaikuttavat esihenkildn sitouttamiskeinojen valintaan?
Mitka esihenkilotydn sitouttamiskeinot koetaan paremmin toimiviksi ja mitka hei-

Opinnaytetydn alaongelmien yhteys teoreettiseen viitekehykseen, kyselytutkimuksen ky-

symyksiin ja saatuihin tutkimustuloksiin on esitetty peittomatriisissa (taulukko 1).

Taulukko 1. Peittomatriisi

esihenkilon sitouttamiskei-

nojen valintaan?

Opinnaytetyon Teoreettinen Lomakkeen Tutkimustulokset
alaongelmat viitekehys kysymykset

Alaongelma 1: 3.1,3.2,3.3,34, 12,13, 14, 15 5.3

Miten esihenkilot ymmarta- | 3.5

vat positiivisen johtamisen

ja mitkd osa-alueet toteu-

tuvat talla hetkella?

Alaongelma 2: 21,25,35 1,2,3,4,5,6,7, | 54

Mitka tekijat vaikuttavat 8,9, 10




Alaongelma 3: 22,23,24,2.5 10, 11 5.5
Mitka esihenkilotyon si-
touttamisen keinot koetaan
paremmin ja mitka hei-

koimmin toimiviksi?

Peittomatriisissa alaongelmien yhteys kyselylomakkeen kysymyksiin on tuotu esille kyse-
lylomakkeen numerointia hyddyntaen ja teoreettiseen viitekehykseen seka tutkimustulok-

siin alalukujen numeroita kayttaen.

Opinnaytetyon teoreettinen viitekehys muodostuu kahdesta padaiheesta, jotka ovat sitout-
taminen ja positiivinen johtaminen. Sitouttaminen on laaja kokonaisuus, joten aihetta tutki-
taan esihenkildon nakdkulmasta. Esihenkilotydssa hyddynnettavat sitouttamiskeinot on ra-
jattu viiteen; luottamuksen rakentaminen, vuorovaikutustaidot ja yhteisdllisyys, psykologi-

nen padoma ja tydn imu. Positiivinen johtamista tutkitaan esihenkilon nakdkulmasta.

1.2 Keskeiset kisitteet

Esihenkilo kasittdd kokonaisuutena jokaisen esihenkilon, jolla on johdettavia timissaan.

Esihenkild voi tdssa tapauksessa kuulua ylimpaan johtoon, keskijohtoon tai lahijohtoon.

Positiivinen johtaminen on myonteista ihmisten johtamista vuorovaikutuksessa, minka
paamaarana on henkilokohtainen ja ammatillinen kehittyminen, mydnteinen muutos ja

oman parhaan mahdollisen potentiaalin I6ytaminen (Wenstrom 2020, 13, 40).

Psykologinen paaoma on inmisen asenteeseen, kaytdkseen ja suoritukseen liittyva posi-
tiivinen tila (Alessandri, Consiglio, Luthans, & Borgogni 2018, 33). TyOyhteisén padoma
koostuu aineellisista ja aineettomista ominaisuuksista, joista voidaan muodostaa nelja
padomalajia; taloudellinen, sosiaalinen, psykologinen ja inhimillinen (Leppanen & Rauhala
2012, 49).

Sitoutuminen on intohimoa, motivaation voimaa ja yhteenkuuluvuuden tunnetta, mika il-
menee halukkuutena tehda parhaansa oman itsensa, esihenkilonsa ja koko organisaation
hyvaksi (Wilson 2008, alaluku Preface).

Sitouttaminen koostuu keinoista ja kaytanteista, joiden avulla sitoutumista pyritdan edis-

tamaan (Castellano 2013, luku 5).



2 Esihenkilo sitouttajana

Johtaminen on yksi merkittavimmista sitouttamisen keinoista ja sen vaikutus on monialai-
nen (Wilson 2008, alaluku Introduction). Tassa luvussa kasitellaan sitouttavan johtajuuden
elementteja ja niiden merkitysta sitoutumisen edistamisessa. Lisaksi syvennytaan viiteen

eri esihenkilotydn sitouttamiskeinoon.

2.1 Sitouttamisen merkitys

Organisaatiot ovat taynna tydyhteisdssa piilevaa potentiaalia, jonka esille tuomisessa esi-
henkilolla on merkittdva rooli. Useat tutkimukset osoittavat, ettd sitoutumisen ja johtami-
sen valilla on korrelaatio. Parhaimmillaan sitouttava esihenkild kykenee luomaan myontei-
sid ja merkityskeskeisia suhteita tydntekijoihinsa, minka avulla aukeaa mahdollisuus tay-
den potentiaalin 16ytymiseen sekad parhaaseen suorituskykyyn. Nykyinen tyémaailma tar-
joaa monenlaisia mahdollisuuksia ja tuo samalla uudenlaisia haasteita myds johtamismal-
leihin. Sen lisaksi etta esihenkildiden tulee olla halukkaita muokkaamaan omia johtamista-
pojaan, on myos kyettava luomaan kilpailuetua sitouttamalla organisaation parhaat tyonte-
kijat. (Bailey, Madden, Alfes & Fletcher 2017, 39; Wilson 2008, alaluku Preface.)

Bailey ym. (2017, 34-35) tutkimusten mukaan sitoutuminen voidaan maaritella tyéhon
suunnattuna aktiivisena ja positiivisena mielentilana, jonka edistamisen tulisi olla yksi esi-
henkilon perustehtavista. Hyppasen (2013, 156) mukaan sitoutumisen edistaminen on tar-
keada yhteisten ja yksildllisten tavoitteiden saavuttamisen ja itsenaisen tydnteon kannalta.
Tyopaikassa viihdytaan ja tyota tehdaan innolla, kun organisaation missioon ja visioon us-
kotaan. Aktiivisella sitouttamisella on merkittdva vaikutus tydon mielekkyyteen, tyotyytyvai-
syyteen ja tydssa suoriutumiseen. Sitouttaminen parantaa stressinsietokykya, lisdd muu-
tosjoustavuutta ja kykya kohdata konflikteja seka haastavia tilanteita. Lisaksi tydmoraali
vahvistuu ja tydn laatuun kiinnitetdan enemman huomiota tyétehtavasta riippumatta. Si-
toutunut tydyhteisd luo kilpailuedun saastamalla liiketoiminnan resursseja. Sitouttaminen
vahentaa tydvoiman vaihtuvuutta, lisda tuottavuutta ja parantaa palvelun laatua. Talla on
vaikutusta asiakkaiden sitouttamiseen ja tadten mahdollisesti jopa korkeampaan liikevaih-
toon. (Bailey ym. 2017, 40; Wilson 2008, alaluku Preface.)

Tyo ei ole enaa pelkastaan tyo sen tekijalle, vaan tyolta halutaan enemman ja sille ollaan
myo0s valmiita antamaan enemman, mikali tyo koetaan merkitykselliseksi. Kun tyontekija
saa tunnustusta tekemastaan tyosta ja kykenee osallistumaan seka vaikuttamaan tyos-

saan erinaisiin asioihin, paranee tyon tehokkuus. Tarve 16ytaa tydlle merkitys ja kyky vai-

kuttaa asioihin johtaa haluun sitoutua. Sitoutuminen vastaa henkilokohtaisen yhteyden tar-



peeseen kuulua tydyhteisdon, jossa saa tukea, tunnustusta, luottamusta ja mahdollisuu-
den kehittya seka kasvaa. Jos esihenkild suhtautuu tydntekijoihinsd vain osana tuloskes-
keista liiketoimintaa ei yhteytta synny. Tama johtaa lopulta siihen, ettei todellista sitoutu-
mista tapahdu. (Wilson 2008, alaluku Preface.) Ghadin, Fernandon & Caputin (2013, 545)
mukaan sitoutumattomuutta on mahdollista vahentaa myos kouluttamalla esihenkildita
transformationaaliseen johtamiseen, joka perustuu Brandtin (24.3.2021) mukaan seka joh-

tajan ettd johdettavan henkista tasoa nostattavaan vuorovaikutukseen.

Sitouttamisen lisaksi on tarkeaa, etta esihenkild6 ymmartaa millainen vaikutus on organi-
saation toimintaan niilla tyéntekijoilla, jotka eivat sitoudu. Sitoutumaton tyontekija ei viihdy
tyossaan ja keskittyy mieluummin muihin asioihin kuin itse tydntekoon. Talla voi olla vaiku-
tusta muun muassa siihen, etta tuottavuus vahenee, koko tydyhteison tydmoraali vahin-
goittuu ja kiinnostuksen puute heijastuu myos asiakasrajapintaan. Lisaksi sitoutumaton
tyontekija kayttda enemman sairaslomaa ja kasvattaa taten henkiléstokustannuksia. Han
irtisanoutuu suuremmalla todennakadisyydella kuin organisaatioon sitoutunut tyontekija.
Organisaation maksimaalisen suorituskyvyn ja tavoitteiden saavuttamisen vuoksi esihen-
kild ei voi luottaa ainoastaan jo sitoutuneiden tydpanokseen vaan sitoutuneita tyontekijoita

tarvitaan aina lisaa. (Rheem 6.9.2018; Wilson 2008, alaluku Preface.)

Sitoutuminen on jokaisen tydntekijan oma valinta, mutta esihenkilélla on paras mahdolli-
suus vaikuttaa sitoutumisen tasoon, joita on Wilsonin (2008, luku 1) mukaan kolme. Rhee-
min (6.9.2018) mukaan sitoutumisen tasoja on nelja ja jokaiseen tasoon kuuluvilla tydnte-

kijoilld on aina tasolle tyypilliset piirteet, joihin esihenkildn tulisi kiinnittda huomiota (kuva

1),

Aktiivisesti Sitoutumattomat n. 35-50% Sitoutuneet n. 20-25% Aktiivisesti

sitoutumattomat sitoutuneet n. 5-15%
n. 5-15%

Kuva 1. Sitoutumisen nelja tasoa (mukaillen Rheem 6.9.2018)



Aktiivisesti sitoutumattomalla tasolla vallitsee negatiivisuus ja valinpitamattomyys. Toihin
saavutaan, tehdaan mahdollisimman vahan ja poistutaan. Aktiivisesti sitoutumaton kokee
olevansa tunteettoman esihenkilon sek& huonon tydympariston uhri, jolla ei ole merkitysta
ja joka ei saa tarvitsemaansa henkilokohtaista huomiota. Kaytanndssa tasolle tyypilliset
piirteet ilmenevat yleisena negatiivisuutena, valittamisena, vastaanhangoitteluna ja palaut-
teen huomiotta jattamisena. Yleinen tyytymattomyys tuodaan vahvasti esille ja pyritaan
sen avulla jopa kdannyttdmaan muita tydyhteisdn jasenid samankaltaiseen ajattelutapaan.
Aktiivisesti sitoutumattomia on tutkimuksen mukaan tyypillisesti noin 5-15 % tydyhtei-
sdssa olevista tyontekijoista. (Rheem 6.9.2018; Wilson 2008, luku 1.)

Sitoutumattomuus on neutraali taso, jossa ei aktiivisesti pyrita sitoutumaan tai irrottautu-
maan vaan ikdan kuin ajelehditaan virran mukana. Talla tasolla ei varsinaisesti asetuta or-
ganisaatiota vastaan, mutta ei myoskaan nahda ylimaaraista vaivaa oman itsensa, kolle-
gan tai asiakkaiden eteen. Nykyajan tydvoimasta suurin osa, tyypillisesti noin 35-50 % on
sitoutumattomuuden tasolla. Talla tasolla piilee valtava sitouttamisen potentiaali. Sitoutu-
maton tyontekija ei ole turhautunut tai kyllastynyt tydhonsa vaan neutraali asenne johtuu
siitd, ettei tyosta innostumisen ja tydn imun tunnetta ole syntynyt. Nama ovat tunteita, joi-
hin esihenkild voi vaikuttaa ja taman tason tyontekijoihin tulisikin panostaa eniten. (Rheem
13.9.2018; Wilson 2008, luku 1.)

Sitoutuneella tasolla hyddynnetddn omia vahvuuksia parhaan mahdollisen suorituskyvyn
saavuttamiseksi ja luodaan aktiivisesti ihnmissuhteita muihin tydyhteison jaseniin. Tavoit-
teet asetetaan korkealle ja annettuihin tyétehtaviin pyritddn syventymaan, jotta niiden to-
teuttamisessa kyetaan loistamaan. Sitoutuminen ilmenee positiivisena, proaktiivisena,
energisena ja innostuneena asenteena tydntekoa kohtaan. Sitoutunut tyontekija haluaa
itse kehittya ja menestya seka pyrkii lisdksi edesauttamaan omalla toiminnallaan koko tyo-
yhteisdn menestymista. Sitoutuneita tyontekijoitd on noin 20-25 % tydvoimasta ja heita
voidaan ajatella yrityksen suoritustason selkarankana, joihin tulee panostaa. Arvostus,
luottamus, myonteinen vuorovaikutus, sopivasti haastavat tyotehtavat ja ennen kaikkea
tydssa innostuminen ovat esihenkilon valttikortteja tyontekijan sitoutumistason yllapi-
dossa. (Wilson 2008, luku 1; Rheem s.a.)

Aktiivisesti sitoutuneella tasolla olevat tyontekijat muodostavat tutkimusten mukaan noin
5-15 % yrityksen tydntekijoista. Talla tasolla olevat tyontekijat ovat darimmaisen sitoutu-
neita, mika ilmenee luovuutena, tuottavuutena ja siing, etta tydnteosta nauttiminen nakyy
vahvasti myoés muille. Talla tasolla koetaan valtavaa intohimoa ja merkityksellista yhteytta
siihen mita tehdaan ja kenen kanssa. Aktiivisesti sitoutuneella tydntekijalla on huomatta-

vasti enemman psykologisia resursseja kaytettavanaan, minka avulla vastoinkaymisista



tai muista haastavista tilanteista kyetdan paasemaan helpommin yli. Aktiivisesti sitoutu-
neet ovat motivaation lahteitda vahemman sitoutuneille kollegoilleen ja lisdavat myos hei-

dan sitoutumisensa tasoa omalla toiminnallaan. (Rheem s.a.)

Sitouttava esihenkild uskoo tyontekijoihinsa ja kykenee vaikuttamaan heidan valintaansa
nahda vaivaa niin itsensa kuin koko organisaation vuoksi. Kun esihenkil6 kykenee kaytta-
maan sitouttamiseen oikeita tyOkaluja, han onnistuu inspiroimaan tyontekijoitaan saavutta-
maan enemman. On kuitenkin olennaista, etta sitouttamaan pyrkiva esihenkild on myos
itse sitoutunut ja ymmartaa sitouttamisen merkityksen seka siihen tarvittavat keinot. (Wil-
son 2008, luku 1.)

2.2 Luottamuksen rakentaminen

Tutkimukset osoittavat, etta luottamus esihenkilddn edistaa sitoutumisen tasoa positiivi-
sesti (Bailey ym. 2017, 39). Kun luottamus toimii, se vapauttaa tyéskentelemaan tiiviisti
yhdessa, mutta luottamuksen puute johtaa jatkuvaan varovaisuuteen. Sitoutuminen on
tyontekijalle riski, jonka ottaminen vaatii luottamusta esihenkiloon. Sitoutunut tydntekija
valittaa ja yrittaa tehda parhaansa, vaikka riskina on epaonnistuminen ja vastakaikua
vaille jddminen. Luottamuksen rakentaminen on sitouttavan esihenkilotyon tarkein perus-
pilari, joka koostuu tyontekijan arvojen, tarpeiden ja toiveiden tiedostamisesta. Luottamuk-
sen toimiminen puolestaan edellyttaa, etta toiminta fokusoidaan yhteisen hyvan edistami-
seen seka yhteisten tavoitteiden saavuttamiseen. (Evans 2020, alaluku What Is Trust?;
Wilson 2008, luku 2.)

Luottamus esihenkildon lisaa tydntekijoiden tydssa kukoistamista, joka ilmenee tydyhtei-
sdssa sujuvana yhteistydna, tiedon ja taidon jakamisena, avoimena keskusteluna ja te-
hokkuutena. Tama vahentad myds esihenkilon tarvetta valvoa taukoamatta tyonteki-
jéidensa toimintaa. Lisaksi luottamus esihenkildn ja tydntekijan valilla kasvattaa yhteis-
ty6ta, vaalii luovuutta, mahdollistaa laadukkaan palautteen jakamisen seka edesauttaa dy-
naamista ja vastavuoroista suhdetta. Luottamus vahentaa myos epavarmuutta ja edistaa
turvallisuuden tunnetta. (Wenstrém 2020, 222; Wilson 2008, luku 1.)

Wenstromin (2020, 221) mukaan esihenkild voi luottamuksen avulla saada aikaan merkit-
tavia vaikutuksia ja tuloksia tyOyhteisossa. Luottamuksella on vaikutusta yksilon, ryhman

ja taten koko organisaation valisiin suhteisiin. Esihenkilon rooli luottamuksen rakentajana
on merkittava, silla alati muuttuvissa tydmaailman pyorteissa luottamusta voidaan kuvata

tydyhteison liimana. Kun tydntekijat luottavat seka esihenkilédnsa etta toisiinsa, he uskal-



tavat toimia avoimemmin, ottavat riskeja ja antavat itsestdan enemman. Tyoyhteiso tiivis-
tyy, silla siihen kuuluvat jasenet uskaltavat jakaa omia ajatuksiaan ja unelmiaan, luottaen
esihenkilon kykyyn ottaa naihin liittyvia asioita huomioon. Esihenkilotydssa tyontekijan yk-
siléllinen huomioiminen lisda luottamusta ja vahvistaa sitoutumista. (Wilson 2008, luku 2.)

Evansin (2020, alaluku Dimensions of trust) mukaan luottamus merkitsee eri asioita eri ih-
misille. Esihenkildn on taten kyettava tutkimaan, mitka tekijat vaikuttavat tydntekijan koke-
maan luottamukseen (Wilson 2008, luku 2). Wenstréomin (2020, 221) mukaan myo6s orga-
nisaatiokulttuurilla ja tydymparistolla on vaikutusta luottamuksen rakentumiseen. Evans
(2020, alaluku Dimensions of trust) esittelee luottamuksen kolme ulottuvuutta (kuva 2),
jotka edesauttavat ymmartamaan, mitka asiat vaikuttavat luottamuksen rakentumiseen ja

mahdollistavat samalla epatasapainon huomioimisen tarkemmin.

Kuva 2. Luottamuksen ulottuvuudet (mukaillen Evans 2020, alaluku Dimensions of trust)

Kyvykkyys koostuu taidoista, kyvyista ja toteutuksesta. Tama ilmenee esimerkiksi tilan-
teissa, joissa esihenkild pohtii asioita delegoidessaan, miten mahdollistetaan paras loppu-
tulema ja onko tydntekija kykeneva toteuttamaan kyseista tehtavaa. Eheys sisaltaa osa-
puolten valisten arvojen ja odotusten jakamisen. Esihenkilon kohdalla eheytend nahdaan



vahva, luotettava ja vakaa persoona, johon on helppo samaistua monessa tarkeassa asi-
assa. Lojaalius muodostuu osapuolten valisesta totuudenmukaisesta ja henkilokohtai-
sesta ihmissuhteesta. Lojaalius on taustalla esimerkiksi tilanteissa, joissa tyontekija pohtii
voiko han uskoutua esihenkildlleen ja pitdako esihenkild tiedon itsellaan. Lojaalius on
my®0s taustalla niissa tilanteissa, joissa esihenkild puolestaan pohtii, saako han tyénteki-

jéidensa tuen taakseen tarvittaessa. (Evans 2020, alaluku Dimensions of trust.)

Esihenkildn oma toiminta ja henkilokohtaiset ominaisuudet vaikuttavat luottamuksen ra-
kentamiseen ja yllapitoon. Johtotehtavissa olevalta edellytetdan patevyytta ja kykya hallita
esimerkiksi kyseisen toimialan ajankohtaisia lakeja ja toimintatapoja. Lisaksi esihenkilon
samankaltaisuus koetaan luotettavaksi, mutta myos erilaisuudella on mahdollista rakentaa
luottamusta kunnioituksen ja jaetun ymmarryksen kautta. Esihenkild, joka kykenee kaytta-
maan omaa auktoriteettiaan ja valtaansa tyon edellyttamalla tavalla samalla muut huomi-
oiden, saa tyontekijoidensa luottamuksen. Yksi tarkeimmista esihenkildon ominaisuuksista
on hyvantahtoisuus, joka ilmenee tyodntekijoille aitona valittamisena seka myotatunto, joka
iimenee ymmarryksena tyontekijoiden ilojen ja surujen kohdalla. Esihenkild, joka pyrkii
edistdmaan tyontekijoidensa tarkeana kokemia asioita, koetaan luotettavana ja sitoutta-
vana. (Wenstrém 2020, 223; Wilson 2008, luku 2.)

Esihenkild on yrittelidisyyden roolimalli luottamuksen rakentamisessa ja yllapidossa. Siksi
hanen on aktiivisesti tydskenneltava luottamuksen eteen. Luottamusta lisdavana kaytok-
sena pidetdan suoraselkaista ja rehellistd asennetta, joka ilmenee tydntekijdiden tasaver-
taisena kohteluna ja arvostuksena. Luotettava esihenkild puolustaa tydntekijoitéan epaoi-
keudenmukaisissa tilanteissa eika lannista epdonnistumisten kohdalla. Han arvostaa yrit-
telidisyytta ja pyrkii esimerkiksi tehtédvien kautta luomaan mahdollisuuden vaikuttaa asioi-
hin. Luottamusta kasvattaa my0s se, etta esihenkilo pitdd lupauksensa, suorittaa tyotehta-
vansa loppuun saakka ja toimii avoimessa seka lapinakyvassa vuorovaikutuksessa tyon-
tekijoidensa kanssa. On tarkeaa, etta esihenkilén sanat ja toiminta vastaavat toisiaan, silla
jokainen kohtaaminen tyontekijan kanssa on mahdollisuus kehittaa luottamusta. Luotta-
mus ei synny hetkessa, mutta sen voi tiedostamattaankin tuhota nopeasti. Mikali luotta-
mus rakoilee, tulisi esihenkilon korjata tilanne valittdomasti ja pyrkia saamaan tyontekijan
luottamus takaisin. lIman aitoa luottamusta esihenkilo ei saa tyontekijoidensa todellista si-
toutumista. (Wenstrom 2020, 222-223; Wilson 2008, luku 2.)

2.3 Vuorovaikutustaidot ja yhteisollisyys

Esihenkilotydn yksi keskeisimmista tehtavistad on vuorovaikutteisuus (Perttula & Syvajarvi

2012, 81). Esihenkildn vuorovaikutusosaaminen on merkittava tekija arjen sujuvuudessa,
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muutoksissa, tyon tuottavuudessa, tydmotivaation yllapidossa ja tydhyvinvoinnin kehitta-
misessa (Forsten-Astikainen & Kultalahti 2019, 3). Isotaluksen ja Rajalahden (2017, luku
1) mukaan vuorovaikutusta voi oppia ja siina voi kehittya, mutta se vaatii tietoa, taitoa ja
motivaatiota. Esihenkilotyon ydin muodostuu suhteista muihin ihmisiin tyopaikalla, mika
iimenee tavassa kohdella heitd. Esihenkildn ajatukset, suhtautuminen, sanaton viestinta,
oikeudenmukaisuus ja arvostava vuorovaikutus ovat kaikki merkittavia tekijoita tyonteon

sujumisen ja tydyhteisdn tavoitteiden saavuttamiseksi. (Kuusela 2013, 40—42.)

Forsten-Astikaisen & Kultalahden (2019, 5) tutkimuksen mukaan esihenkil6ltd odotetaan
lasnaoloa ja avointa vuorovaikutusta. Esihenkildn vuorovaikutus sisaltaa paljon erilaisia
tehtavia ja tilanteita. Esihenkild keskustelee, vastaa, haastattelee, neuvottelee, tiedottaa,
tekee paatoksia, ratkaisee ongelmia ja vaikuttaa asioihin eri tavoin. Esihenkilo on jatku-
vasti tekemisissa erilaisten tyontekijoiden kanssa ja vuorovaikutusta tapahtuu seka kah-
den kesken etta isommissa ryhmissa. Esihenkilolla on sosiaalinen rooli, johon liittyy vas-
tuuta ja vaikutusmahdollisuus, minka vuoksi esihenkildon on olennaista ymmartaa oman
vuorovaikutuksensa vastuullisuus. Aito ja avoin vuorovaikutus eivat ole aina parhaita ta-
voitteita, silla toisinaan on parempi vaieta tai sanoa asia mydnteisemmin kuin itse ajattelisi
sen olevan. Vuorovaikutus voi olla myds liiallista, jolloin riskina on tehoton toiminta olen-
naisten asioiden hukkuessa tietotulvan joukkoon. Vuorovaikutus ei ole helppoa, silla sii-
hen liittyy myds ongelmia ja ristiriitoja eika aina vallitse yhteisymmarrys. Olennaista on
kuitenkin se ettd, esihenkild ymmartda vuorovaikutusta ja kykenee taten hyddyntamaan

vuorovaikutustaitojaan osana sitouttamista. (Isotalus & Rajalahti 2017, luku 2 & 8.)

Esihenkilon ja tyontekijan hyva vuorovaikutus muodostuu henkildkemian lisaksi molem-
minpuolisesta kuuntelutaidosta, kunnioittamisesta, luottamuksesta, arvostuksesta, yhteis-
tyosta, ymmarryksesta toisen nakemyksia kohtaan ja kyvysta keskustella seka kasitella
yhdessa myds vaikeita asioita. Lisaksi on mahdollista, ettad esihenkilon vuorovaikutus-
suhde omaan esihenkil6on heijastuu tiedostamatta siihen, miten tama kayttaytyy omia
tyontekijoitdan kohtaan. (Forsten-Astikainen & Kultalahti 2019, 8.) Isotaluksen ja Rajalah-
den (2017, luku 1) mukaan onnistunut vuorovaikutus on tuloksellista ja tarkoituksenmu-
kaista. Esihenkilon ja tyontekijan valisella hyvalla vuorovaikutuksella on sisaista motivaa-
tiota, yhteisollisyytta ja sosiaalista pagomaa lisaava vaikutus. Tutkimuksen mukaan esi-
henkilon vuorovaikutus korreloi tyontekijan osaamisen ja tyohon sitoutumisen kanssa.
(Forsten-Astikainen & Kultalahti 2019, 4, 14.)

Tyo6suoritukseen ja tydssa viihtymiseen vaikuttaa millaisessa ryhnmassa toita tekee. Hy-

vassa ja toimivassa ryhmassa koko tiimin etu laitetaan oman edun edelle. Ty6paikalla vie-
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tetdan kolmasosa paivasta, minka aikana tyoyhteis6 aikaansaa laajan kirjon erilaisia tun-
netiloja. (Kuusela 2013, 70-71.) Tydyhteisét eivat siis muodostu pelkastaan tydntekijdista
vaan my0s heidan tunteistaan, ajattelustaan, kokemuksistaan ja tavoista toimia. Sosiaali-
suus tydyhteisdssa on yksi keskeinen tydelaman sisaltdtekija ja sitouttamisen edistgja.
Esihenkildn nakdkulmasta on tarkeaa tiedostaa, miten tydntekijat kokevat tydyhteisonsa ja

siella tapahtuvan vuorovaikutuksen. (Perttula & Syvajarvi 2012, 58.)

Esihenkilé kykenee omalla toiminnallaan vaikuttamaan sosiaalisten vuorovaikutustilantei-
den sujumiseen huolehtimalla, etta jokainen tydntekija kokee kuuluvansa tydyhteis6on
(Kuusela 2013, 72). Uusitalo-Malmivaaran (2015, 136—137) mukaan ihmiset ovat syvasti
sosiaalisia ja vahvasti toisiinsa sidoksissa. Vazquez (2016, luku 5) kuvailee ihmista luon-
teeltaan seuralliseksi olennoksi, joka on alkuperaltaan jo pyrkinyt kuulumaan ryhmaan.
Tyoyhteis6on kuuluminen luokin turvallisuuden tunnetta ja antaa mahdollisuuden keskus-
tella omista ajatuksista ja huolista. Samalla tydyhteison jasenet voivat jakaa nakemyksi-
aan, tietoa ja lisata toistensa energiaa tyontekoon. Yhteenkuuluvuuden tunne syntyy, kun
kokemukset tyoyhteison ihmissuhteista ovat myonteisia ja vuorovaikutusta tapahtuu riitta-
vasti. Esihenkil® voi edistdd yhteenkuuluvuutta luomalla ymparistdn, jossa erilaiset per-
soonallisuudet ja toimintatavat hyvaksytaan ja jokaiselle luodaan mahdollisuus kehittya.
(Kuusela 2013, 71.)

2.4 Psykologinen paaoma

Tybyhteisbn padomalajeista tarkein on psykologinen padoma, jonka kehittdminen ja johta-
minen perustuu kykyyn soveltaa positiivisen psykologian lainalaisuuksia arjen toimin-
noissa. (Leppanen & Rauhala 2012, 49.) Tydyhteis6ssa psykologinen pdaoma ilmenee
asenteena, jota kuvaavat yrittelidisyys, vastuunottaminen, toimeliaisuus ja oma-aloittei-
suus. Psykologinen padoma kytkeytyy mydnteisiin tunteisiin ja vaikuttaa taten tyotyytyvai-
syyteen, tyétehoon, tydmotivaatioon ja tydhon sitoutumiseen seka sita kautta myds sai-
rauspoissaolojen vahentymiseen. Psykologinen padoma on merkittava tekija liiketoimin-
nan kannalta, silla oikein sovellettuna ja johdettuna se voi olla ratkaiseva tekija organisaa-

tion menestyksen kannalta. (Rauhala, Heikkila & Leppanen 2013, 14-15.)

Psykologinen paaoma sisaltaa nelja eri asennoitumisen ulottuvuutta, jotka ovat toivo, opti-
mismi, sinnikkyys ja itseluottamus (Brandt 19.8.2021). Jokainen naista neljasta ulottuvuu-
desta tayttaa kokonaisuuteen valituksi tulemisen viisi kriteeria; Ulottuvuus liittyy aina posi-
tiivisuuteen, ulottuvuuden taustalla on vuosikymmenten vahva teoria ja tutkimus, ulottu-
vuus on mitattavissa, ulottuvuuden tulee olla muutettavissa ja sen on liityttava tydhon.

Ulottuvuudet ovat toiminta- ja kayttadytymistapoja, joita voidaan harjoitella seka kehittaa ja
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niilld on positiivinen korrelaatio tydssa suoriutumisen ja tydhon sitoutumisen kanssa.
(Alessandri ym. 2018, 35-37; Rauhala ym. 2013, 26-29.)

Toivo on tahdonvoiman ja keinovoiman yhdistelma, jossa ajatellaan haluttua paamaaraa,
motivoidutaan sen saavuttamisesta ja tiedostetaan tarvittavat keinot toteuttaa omat suun-
nitelmansa. Toivon erottaa optimismista sen strategiset piirteet silld myonteisten tunteiden
lisdksi se on my0Os proaktiivista ajattelua ja toimintaa. Toiveikas tyontekija on valmis ra-
kentamaan vaihtoehtoisia tapoja paastakseen paamaaransa seka kykeneva muokkaa-
maan tavoitteitaan olosuhteiden muuttuessa. Toivonsa menettanyt tyontekija sen sijaan ei
halua edes yrittaa vaan luovuttaa eika taten osaa tarttua myonteisiin mahdollisuuksiin.
Toivo ja toivottomuus ovat siis yhteydessa siihen, miten tyontekija toimii esimerkiksi vas-
toinkaymisia kohdatessaan. Toivon ilmapiiri iimenee kykyna asettaa haastavia tavoitteita
yhdessa, luoda yhteinen tahdonvoima ja energia niiden saavuttamiseksi seka loytaa yh-
dessa keinovoimaa hyodyntaen tehokkaimmat tavat selviytya mahdollisista esteista. Esi-
henkildlla on merkittava rooli tydyhteison toivon yllapidossa ja kehittamisessa. On tarkeaa,
etta esihenkild on itse toiveikas, jotta han kykenee luomaan toiveikkuuden ilmapiirin. Li-
saksi tunnistamalla tydntekijoissa toiveikkuuden ja toivottomuuden esihenkild 16ytaa oikeat
tydkalut toivon tukemiseen. Myds se, miten tydyhteisdéssa suhtaudutaan onnistumisiin ja
epaonnistumisiin, vaikuttaa uskoon yhteisesta tulevaisuudesta, silla kehittava ja kannus-
tava palaute vahvistaa tyontekijoiden itseluottamusta. Tutkimukset osoittavatkin, etta toivo
korreloi positiivisesti tyon tuloksellisuuteen, tydsta suoriutumiseen, tydssa viihtymiseen ja
sitoutumiseen. (Brandt 19.8.2021; Rauhala ym. 2013, 35-37, 63-65.)

Optimismi on uskoa myonteisiin lopputuloksiin (Rauhala ym. 2013, 38). Tyontekija, joka
kykenee ndkemaan myonteisen tulevaisuuden ja luottaa omaan onnistumiseensa, saavut-
taa asettamansa tavoitteet paremmin ja on tehokkaampi tyonteossa (Leppanen & Rau-
hala 2012, 61-64). Lisaksi Baileyn ym. (2017, 38) mukaan optimismilla ja sitoutumisella
on myonteinen yhteys. Ojanen (2014, 145-149) kuvailee optimismia persoonallisena
asenteena tai tapana, jolla on positiivinen vaikutus hyvinvointiin, silla siihen liittyy myontei-
set tunteet ja onnellisuus. Brandtin (19.8.2021) mukaan optimismi on todenmukaista posi-
tiivisuutta ja aktiivista vaikuttamista tilanteiden etenemiseen. Psykologiseen paaomaan liit-
tyvasta optimismista kaytetaankin kasitetta realistinen optimismi, joka on kyvykkyytta ar-
vostaa positiivisia asioita, etsid mydnteisia kokemuksia, uskoa tulevaisuuden mahdolli-
suuksiin seka tarkistaa ajoittain oman ajattelun realistisuutta. Optimistisessa tydyhteis6ssa
nahdaan asioiden tapahtuvan hyvin nyt ja tulevaisuudessa eika taten pelatda menna kohti
ongelmia. Optimismi iimenee myds kykyna joustaa ja sopeutua nopeasti muuttuvissa ti-
lanteissa, |0ytaa selviytymiskeinoja esteitd kohdatessa seka toimia avuliaassa vuorovaiku-

tuksessa yhteisten tavoitteiden saavuttamiseksi. (Rauhala ym. 2013, 38-41.)
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Sinnikkyys on periksiantamattomuuden voimaa. Psykologisessa paddomassa sinnikkyys
maaritelldan kykyna selvitd vastoinkaymisistd, sopeutua muutoksiin ja palautua tyéelaman
erilaisista tilanteista. (Rauhala ym. 2013, 42—43.) Sinnikkyydesta puhuttaessa voidaan
kayttda myos termia muutosjoustavuus eli resilienssi. Nieminen ym. (2017, 18) maarittele-
vat resilienssin kokonaisvaltaisena kykyna sopeutua ja muuttaa omaa toimintaansa jatku-
vien muutosten keskella. Lefebvren, Montanin & Courcyn (2020, 437—452) mukaan re-
silienssi voidaan ajatella ikaan kuin selviytymisprosessina, jonka tuottama voima saavute-
taan vastoinkdymisia voittamalla. Sinnikkyytta tarvitaan seka vaikeita tunteita kohdatessa
etta positiivisten kokemusten lapikaynnissa. Tyopaikalla sinnikkyys ilmenee esimerkiksi
joustavuutena muutosten vaatimuksille ja avoimuutena uusille kokemuksille. Esihenkil6-
tyossa sinnikkyytta on mahdollisuus kehittda merkityksellisyyden kautta. Tavoitteet, joilla
on merkitys, edesauttavat sinnikasta toimintaa, milla puolestaan on onnellisuuden tun-

netta lisdava vaikutus. (Rauhala ym. 2013, 42.)

Itseluottamus on uskoa omiin kykyihin ja niiden avulla halutussa tehtavassa onnistumi-
seen. Itseluottamus on peruspilari, jonka varaan oma toiminta suunnitellaan ja jonka poh-
jalta toiminta toteutetaan. Itseluottamus ei ole kuitenkaan synnynnainen ominaisuus vaan
se perustuu harjoitteluun ja kehittamiseen, sillda se on muuttuva voima, joka on altis ympa-
ristdn vaikutuksille. Esimerkiksi esihenkilén luottamus omien tydntekijdidensa kykyihin on
yhteydessa siihen, kuinka paljon he luottavat itse omiin kykyihinsa ja miten he suoriutuvat
tydssaan. Itseluottamus on psykologisen padoman merkittavin osa-alue. On tutkittu, etta
itseluottamus teravoittaa ja monipuolistaa kognitiivista toimintaa seka luo pohjan jousta-
valle toiminnalle. Esihenkildn on tarkead oppia johtamaan niin omaa kuin tyéntekijéidensa-
kin itseluottamusta, silla itseluottamuksella on positiivinen korrelaatio sinnikkyyteen, suori-
tuskykyyn ja sitoutumiseen. (Brandt 19.8.2021; Rauhala 2013, 44—-47.)

Psykologinen paaoma on merkittdva tyduran edistaja. Tutkimukset ovat osoittaneet, etta
esihenkilon rooli on merkittava, silla hyva johtaminen, luottamuksen jakaminen, tuki ja
kannustaminen kasvattavat psykologista paaomaa. Psykologinen paaoma tuottaa monia
hyotyja niin yksilo- kuin organisaatiotasolla ja taten sen tietoinen kehittdminen on tarkeaa.
Esihenkilon on naytettava esimerkkia ja pyrittava tunnistamaan tyontekijoidensa potenti-

aali seka tulevaisuuden mahdollisuudet. (Brandt 19.8.2021.)

25 Tybnimu

Uusitalo-Malmivaara (2015, 342) kuvailee tyon imun olevan sitd, kun toihin lIahtiessa on

hyva mieli ja tuleva tyopaiva herattda myonteisid odotuksia. Tyon imua syntyy tydntekijan
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ja tydymparistdn vuorovaikutuksessa, johon esihenkiléllda on mahdollisuus vaikuttaa oman
toimintansa kautta. Tyon imu ilmenee tyontekijan tavassa sitoutua tyontekoon. Tydnteko
on tarmokasta, energista, tydbhon panostetaan eika lannistuta vastoinkaymisia kohda-
tessa. Tyohon uppoudutaan ja sille omistaudutaan, silla tyd koetaan merkitykselliseksi,
miellyttdvaksi, innostavaksi, sopivan haastavaksi ja inspiroivaksi. Tydn imu on parasta
mahdollista tyohyvinvointia, jonka kokemisella on myonteisia ja pitkavaikutteisia seurauk-
sia. Tyon imulla on tutkittu olevan myonteinen vaikutus tyontekijan terveyteen ja kokonais-
valtaiseen onnellisuuteen, joilla on puolestaan voimavaroja ja tydn suorittamiseen tarvitta-
via taitoja vahvistava vaikutus. Tyén imua edistamalla ja yllapitamalla esihenkild sitouttaa
tyontekijoitaan nykyiseen tyohon ja tydpaikkaan. (Hakanen 2011, 19, 41; Wenstrom 2020,
29.))

Tyon merkityksellisyys ja siihen kohdistetut odotukset ovat tydn mielekkyyden perusta.
Tyonteko voidaan karkeasti jakaa kolmeen eri tydhon kohdistettuun suhtautumistapaan;
tyo tyona, tyo kutsumuksena ja tyo urana. Jollekin tyo siis merkitsee ainoastaan toimeen-
tuloa, toiselle se on mahdollisuus edetd ammatillisesta nakdkulmasta ja kolmannelle tyo
on kiinted elamanosa, joka palkitsee ja tuntuu haasteistakin huolimatta mielekkaalta. Esi-
henkildn tulee pohtia mitka ovat ne tekijat, joita tydntekijat arvostavat omassa tyéssaan ja
jotka tuottavat hyvinvointia tyéta tehdessa. Kun esihenkild tiedostaa edella mainitut tekijat,
han pystyy niistd huolehtimalla edistdmaan tydssa koettavaa innostusta. Tutkimuksissa on
osoitettu, ettad jos tyolla ei ole suurempaa merkitysta, se uuvuttaa nopeasti ja hyvinvointi
laskee. Ja kun ty6lla on itsed suurempi tarkoitus, ty6 tuottaa hyvinvointia tekijalleen. (Ha-
kanen 2011, 26-28; Uusitalo-Malmivaara 2015, 369.)

Tyon imu tarttuu ja erityisesti sellaisissa tydyhteisdissa, joissa on paljon intensiivista vuo-
rovaikutusta. On myds tutkittu, ettd Suomessa eniten tydn imua kokevat naiset, iakkaat
tyontekijat, maaraaikaisessa tydsuhteessa olevat ja tyontekijat, jotka ovat pienten lasten
vanhempia. (Hakanen 2011, 40, 133.) Uusitalo-Malmivaaran (2015, 345) tuo myds esille,
ettei ole yhtakaan toimialaa, jolla ei vahintaan kymmenesosa kokisi paivittaista tyonimua.
Tutkimusten mukaan esimerkiksi esihenkilon oma innostus on yhteydessa tyontekijoiden
kokemaan motivaatioon ja tyossa suoriutumiseen. Innostunut esihenkild valittaa tyonteki-
joilleen myonteisia tunteita seka luo tyonteolle suotuisan ja positiivisen ilmapiirin, jolla on
vaikutusta tyontekijan motivaatioon. (Wenstrém 2020, 34.) Motivoitunut tyontekija suoriu-
tuu tyétehtavistdadn paremmin, sillad motivaation avulla voidaan vaikuttaa siihen, miten in-
nokkaasti tyontekija hyddyntaa omia henkilokohtaisia voimavarojaan tavoitteiden saavut-
tamiseksi. Motivaatio aikaansaa tavoitteisiin suuntautuvaa kaytosta, jolle esihenkil® voi

luoda edellytyksid, mikali tuntee tydntekijansa. (Hyppanen 2013, 140.) Wilsonin (2008,
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luku 3) mukaan motivoiva esihenkilo innostaa ja sytyttaa tyontekijan sisaisen palon tyonte-

koa kohtaan luomalla motivaatiota helpottavat olosuhteet.

Tyon imun ja mielekkyyden pohjan muodostavat henkildkohtaisten voimavarojen lisdksi
tyon voimavarat. Ne helpottavat tyon vaatimusten kohtaamista seka tavoitteiden saavutta-
mista ja niihin voi aina panostaa. Tydn keskeisimmat voimavarat vaihtelevat tydsta ja
ajasta riippuen. Ne muodostuvat tydn psykologisista, fyysisista, sosiaalisista ja organisato-
risista piirteistd, jotka voidaan jaotella neljaan eri tasoon. Tyodtehtdvétason voimavaroja
ovat ty6tehtavien monipuolisuus ja kehittavyys, valitén palaute tyésuorituksesta, itsenai-
syys, tyotehtavien merkityksellisyys ja asiakastyon palkitsevuus. Tydjérjestelytason voi-
mavarat ovat olennainen osa esihenkilotyota ja niihin kuuluvat tyoroolien ja -tavoitteiden
selkeys, osallistuminen tyota koskevaan paatdoksentekoon ja joustavuus tyoajoissa. Tyon
sosiaalisen tason voimavarat rakentuvat paivittaisessa vuorovaikutuksessa ja niita ovat
tyoyhteison ja esihenkildn tuki, oikeudenmukaisuus, luottamus, arvostus ja palaute, tyon
imun tarttuvuus, tiimin yhteisolliset voimavarat seka arkinen huomaavaisuus ja ystavalli-
syys. Tydn organisatorisen tason voimavarat ovat esihenkilon mahdollisuus yllapitaa ja
vahvistaa tyon imua, silla niihin lukeutuvat valtava maara erilaisia osa-alueita. Tahan kuu-
luvat muun muassa organisaation havaittu tuki, mydnteinen ilmapiiri, psykologinen sopi-
mus, kehityskeskustelut, perehdyttdmiskaytannot, palkka, palkitseminen, uranakymat,
tydn varmuus ja psykologinen turvallisuus, teknologia seka perhemydénteinen tyokulttuuri.
(Hakanen 2011, 49-69.)

Persoonallisuus ei maarittele tydn imua vaan sen ilmeneminen vaihtelee monien eri teki-
jéiden mukaan ja johtamistavalla on merkitysta (Uusitalo-Malmivaara 2015, 346, 353).
Esihenkildn ollessa itse utelias tydnsa suhteen ja innokas oppimaan uutta itsestdan, orga-
nisaatiosta ja tyontekijoistaan, esihenkild on tydntekijoilleen automaattisesti tydn imun
lahde. Vahvistamalla ja kunnioittamalla tyontekijoitaan, tyon imu kasvaa itsestaan. On
my0s olennaista osata antaa tyontekijoille tarvittava tila seka erillisyydelle etta yhteydelle.
Tyon imua edesauttaa, kun esihenkilo kykenee antamaan tyontekijalleen tilaa tehda, op-
pia ja ottaa vastuuta itsenaisesti, mutta lisaksi tarvittaessa on osattava tukea, valmentaa
ja ohjata tyontekijaa oikeaan suuntaan. Lisaksi tyon imun kokemisen keskidissa on esi-

henkildn kyky luoda yhteiséllisyytta ja vahvistaa me-henkea. (Hakanen, 46-47.)
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3 Positiivinen johtaminen

Positiivinen johtaminen on positiivisen psykologian soveltamista johtamisessa, jossa ko-
rostuu myonteisten tunteiden vahvistaminen, vahvuuksien hyddyntaminen ja hyvinvoinnin
edistaminen. Positiivinen johtaminen on innostuksen ja hyvinvoinnin johtamiskeino, jonka
tavoitteena on koko tyéyhteisén hyvinvointi seka myonteinen muutos. (Wenstrom 2020,
15, 37.) Tassa luvussa tutustutaan positiivisen esihenkildn ominaisuuksiin seka syvenny-

tdan positiivisen johtamisen keskeisimpiin osa-alueisiin.

3.1 Positiivinen esihenkilo

Positiivisen johtamisen taustalla on humanistinen ihmiskasitys ja arvomaailma, joiden mu-
kaan ihminen on sisadisesti motivoitunut ja pyrkii tekemaan parhaansa myds tydelamassa.
Humanistisessa ihmiskasityksessa nostetaan vahvasti esille oman vahvuuspotentiaalin
tunnistaminen ja sen hyddyntdminen osana omaksi parhaaksi itsekseen kehittymista. It-
sensa toteuttaminen ja henkildkohtainen kasvu ovat positiivisen esihenkildon henkildkohtai-

nen tehtava ja positiivisen johtamisen paamaara. (Wenstrom 2020, 37-38.)

Cameronin (2013, 7) mukaan positiivisella johtamisella on heliotrooppinen vaikutus, joka
kaytanndssa edesauttaa mydnteiseen toimintaan suuntautumista. Positiivinen johtaminen
itsessaan toteutuu kahdella tasolla; ajatteluna ja toimintana (kuva 3). Positiivisen johtajuu-
den peruselementteihin kuuluvat aidon oman itsensa lIdytaminen ja minan eheys seka nai-
den kautta johdonmukainen toiminta. Aito esihenkild tiedostaa, ettei aina tarvitse tuntua
hyvalta, silla positiivinen johtaminen on elaman eri puolten ymmartamista ja itsensa seka
muiden hyvaksymista epataydellisyyksineen. Positiivista psykologiaa soveltavan esihenki-
I6n on ymmarrettava miten ja miksi erilaiset positiivisen johtamisen menetelmat toimivat ja
mita on niiden taustalla. (Wenstrom 2020, 15, 44-51, 205-206.)
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Kuva 3. Positiivisen johtamisen toteutumisen tasot (mukaillen Wenstrom 2020, 205)

Positiivinen esihenkild johtaa ihmista ihmisena ja pyrkii tdten oman autenttisuutensa ja
vahvuuksiensa kautta mahdollistamaan tydntekijdidensa aitouden, tdyden potentiaalin ja
kyvyn toteuttaa itsedan (Wenstrom 2020, 15, 44—45). Cameron (2012, 124—129) kuvailee
positiivista esihenkil6a parhaan suorituskyvyn mahdollistajaksi. Positiivinen esihenkilo
mielletaan kuitenkin helposti nimensa mukaisesti henkiloksi, joka hymyilee jatkuvasti, on
iloinen vuorovaikuttaja ja joka innokkaasti kannustaa tyontekijoitdan vain myonteisen pa-
lautteen kautta (Cameron 2013, 79). On yleista, etta positiivinen johtaminen ajatellaan
pelkkana aurinkoisena ja positiivisena johtamistapana vaikka todellisuudessa se on
taynna aitoa tunnetta ja halua ndhda myonteisia puolia niin tyontekijoissa, kun asioissakin.
Positiivinen esihenkild puuttuu myds epakohtiin eika pelkaa vaikeiden asioiden esille otta-
mista. (Wenstrom 2020, 44, 206.)

Tehokas johtaminen perustuu usean tutkimuksen mukaan esihenkilon tietoisuuteen itses-
téan (Flemming & Delves 2017, 204). Positiivinen esihenkild on itsetietoinen ja hanella on
selkea seka ennen kaikkea todellinen kasitys omista vahvuuksistaan ja niiden kehityskoh-
teista. Tiedostamalla omat arvonsa, asenteensa ja ihmiskasityksensa han kykenee peilaa-
maan niiden kautta omaa toimintaansa. Positiivinen esihenkil6 tiedostaa, miten hanen
oma temperamenttinsa ja ajattelutapansa vaikuttavat omaan vuorovaikutukseen ja johta-
miseen. Tunne- ja vuorovaikutustaitoja kehittdmalla, han kykenee mahdollistamaan eri-
laisten tydntekijdiden johtamisen erilaisissa tilanteissa mahdollisimman mydnteisyytta ja
merkityksellisyytta edistavalla tavalla. Positiivinen esihenkild pyrkii edesauttamaan tyonte-
kijdidensa henkildkohtaista ja ammatillista kasvua hyddyntamalld omaa kasvumatkaansa
ihmisena ja esihenkiléna. (Wenstrdm 2020, 205-206.)
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Yksi positiivisen psykologian keskeisimpia teorioita on Petersonin ja Seligmanin hyveiden
ja luonteenvahvuuksien luokittelu, jossa on tunnistettu kuusi hyvetta ja 24 luonteenvah-
vuutta (kuva 4). Positiivisessa johtamisessa luonteenvahvuudet hyveineen ovat yksi mer-
kityskeskeisimpid peruspilareita. Ne toimivat positiivisen esihenkilén henkildkohtaisena
kayttdvoimana ja johtamisen tyokaluna. Niiden avulla positiivinen esihenkild kykenee tar-
kastelemaan omaa autenttisuuttaan seka kehittamaan ja toteuttamaan arvo- ja hyvepoh-
jaista johtajuuttaan kaytanndn tasolla. Lisaksi positiivinen esihenkild voi hyédyntaa luon-
teenvahvuuksia omien tyontekijdidensa kehittymisen tukena. Luonteenvahvuudet ovat
myonteisia sekd moraalisesti arvokkaita ja ne edistavat hyvinvointia ja hyvaa elamaa. Ne
toimivat hyveiden toteuttajina muodostaen henkilokohtaisen vahvuuspotentiaalin, josta
pystyy tietoisesti hyddyntamaan innostusta ja hyvinvointia niin tydhon kuin muillekin ela-
man osa-alueille. (Wenstrom 2020, 228-229, 335.)

* Luovuus » Sinnikkyys » Rakkaus

» Uteliaisuus * Rohkeus » Ystavallisyys

* Arviointikyky * Innostus » Sosiaalinen alykkyys
* Oppimisen ilo * Rehellisyys

» Nikékulmanottokyky

Kohtuullisuus

Oikeudenmukaisuus

* Yhteistyd » Vaatimattomuus » Kiitollisuus
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* Johtajuus » [tsesddtely » Toiveikkuus
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Ylittdmiskyky

» Kauneuden ja
erinomaisuuden
arvostaminen

Kuva 4. Hyveiden ja luonteenvahvuuksien luokittelu (mukaillen Wenstrém 2020, 231)

Luonteenvahvuudet ilmenevat eri tavoin eri tilanteissa. Esimerkiksi johtajuus luonteenvah-
vuutena edistaa kiinnostusta johtamistehtavia kohtaan, kun taas reiluus johtaa esimerkiksi
oikeudenmukaisuuden arvostamiseen. Viisauden hyveen alle sijoittuva luovuus on yksi tu-
levaisuuden tydelamataidoista ja auttaa positiivista esihenkilda nakemaan laajempia koko-
naisuuksia seka uusia mahdollisuuksia my6s haastavissa tilanteissa. Rohkeus on positiivi-
sen esihenkilon ehdoton vahvuus, silla johtaminen on jatkuvien paatosten tekemista ja va-
lintoja, jotka vaativat rohkeutta. Positiivinen esihenkilo kestaa epavarmuutta ja kykenee

kyseenalaistamaan vanhoja toimintatapoja eika pelkaa antaa palautetta tai ottaa kritiikkia
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vastaan. Inhimillisyyden hyveeseen kuuluva rakkaus luonteenvahvuutena ilmenee positii-
visen esihenkilon tavassa toimia ja valittaa tyontekijoistéan aidosti. Positiivinen esihenkild
tarvitsee my0Os anteeksiantamisen vahvuutta, joka edesauttaa toimimaan esimerkiksi risti-
riitatilanteissa ja vaikuttaa siihen, ettei tama etsi syyllisia tai vaista itse vastuuta. Kun posi-
tiivinen esihenkild omaa huumorin vahvuuden on tydpaikalla mukava tydskennella, silla
nauru on arkipaivaa. Huumori on tukivahvuus, jonka avulla esihenkild pystyy rohkaise-
maan muita haasteiden edessa ja auttaa ndkemaan asioiden hyvia puolia myds vaikeissa
tilanteissa. (Wenstrém 2020, 232-330.)

3.2 Myodnteinen tunneilmasto

Myodnteinen tunneilmasto on yksi positiivisen johtamisen tulos ja iimenemismuoto seka
valttamaton voimavara nykyisessa tydmaailmassa, joka on taynna haasteita, stressia ja
jatkuvaa muutosta. Myonteinen tunneilmasto muodostuu mydnteisesta vuorovaikutuk-
sesta, tunteista ja toiminnasta. Silla on voima, joka laajentaa ajattelua ja vahvistaa voima-
varoja. Yllapitamalla myodnteista tunneilmastoa, esihenkildlla on mahdollisuus vaikuttaa
tyontekijoiden kokonaisvaltaiseen hyvinvointiin. Mydnteiset tunteet ovat negatiivisten tun-
teiden haittavaikutusten vastavoima, jonka avulla esihenkild voi hyodyntaa kaytettavissa
olevia resursseja ja voimavaroja paremmin. Myonteiset tunteet edistavat luovuutta, ongel-
manratkaisukykya, joustavaa ajattelua ja tydssa suoriutumista. Ne vahvistavat selviytymis-
ja sopeutumiskykya vastoinkdymisia kohdatessa, lisdavat kyvykkyyden, hallinnan ja mer-
kityksellisyyden tunteita seka edistavat tyontekijoiden sosiaalista toimintaa vahvistaen ta-

ten koko tydyhteisdn kokemaa yhteenkuuluvuuden tunnetta. (Wenstrém 2020, 75-80.)

Tunteet ovat kaiken inhimillisen toiminnan taustalla oleva voima, jota oikein hyddyntamalla
on mahdollista luoda tydymparistd, jossa kaikki viihtyvat ja kehittyvat. Tunteilla on merkit-
tava vaikutus tydntekijan suorituskykyyn, hyvinvointiin ja sitoutumiseen. Riittdmattémyys,
turhautuminen ja mielekkyyden puute ovat esimerkkeja tunteista, joita moni kokee tyos-
saan vuosien varrella ja pahimmillaan ne johtavat tunne-elaman kuihtumiseen. Tunteiden
vahentyminen latistaa luovuutta, aloitteellisuutta, mielikuvitusta ja paatoksentekokykya.

(Rantanen, Leppanen & Kankaanpaa 2020, 11-12.)

Tyopaikan tunneilmasto on tyontekijoiden kokemien tunteiden summa niin hyvassa kuin
pahassa, silla tunteet tarttuvat (Rantanen ym. 2020, 12). Wenstrémin (2020, 77) mukaan
varsinkin esihenkilén on oltava tietoinen omista tunnetiloistaan, silla organisaatiossa tun-
teet tarttuvat erityisesti heidan kauttaan tyontekijoihin. Tunteiden leviamista tydyhteisdssa
tapahtuu eri tavoin ja suuri osa tunteista tarttuu tiedostamatta esimerkiksi kehonkielen ja

aanen myoéta. Rantanen (2013, luku 1) kuvailee tunteita viestintuojina, jotka kuljettamansa
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tiedon ja energian avulla ohjaavat vastaanottajaansa toimimaan johonkin suuntaan. Tun-
teet viipyvat ainoastaan toimintaan tarvittavan ajan, minka jalkeen ne joko laimenevat tai
vahvistuvat. Negatiivisten tunteiden mekanismi toimii painvastoin kuin positiivisten tuntei-
den. Tama tarkoittaa sita, etta kasitelty negatiivinen tunne laantuu nopeammin, kun taas
myonteisen tunteen kasitteleminen edistaa myonteista tunnetta leviamaan. (Wenstrom
2020, 77-78.)

Rantasen (2013, luku 1) mukaan tunteiden johtamisella on kaksi suuntaa ja kolme tasoa.
Tunteisiin vaikutetaan kahdesta eri suunnasta, jotka ovat negatiivisten tunteiden késittely
ja positiivisten tunteiden heréttely. Negatiivisissa tunteissa keskeisinta on 16ytaa keinot,
joilla tunteet voidaan kohdata, kasitella ja ilmaista rakentavasti. Negatiiviset tunteet ovat
tarkeita seka valtavan voimakkaita ja oikein kasittelemalla ne voidaan kanavoida merkitta-
vaksi voimavaraksi, jonka myota syntyy positiivisia tunteita. Positiivisten tunteiden heratte-
lyssa on keskeisinta ymmartaa milla eri tavoin voi 16ytaa innostusta ja iloa. Tunteiden joh-
tamisen kolmea tasoa ovat omien tunteiden késittely, toisten ihmisten tunteiden kohtaami-
nen seka tybyhteisén tunneilmaston johtaminen. Rantasen ym. (2020, 15-16, 31) mukaan
tunteiden johtaminen on tarkeaa, silla esihenkild, joka ymmartaa tydntekijdidensa tunteita
ja tarpeita, kykenee 16ytdmaan monipuolisempia keinoja hyvan tunneilmaston kehittadmi-
seen. Parhaimmillaan hyva tunneilmasto tarttuu asiakkaisiin ja muihin sidosryhmiin seka

toimii taten yrityksen ainutlaatuisena kilpailuetuna.

Esihenkilotydllda on merkittava vaikutus tydyhteison tunneilmastoon. Esihenkilon oma
myonteinen asenne edistaa tyontekijdiden mydnteisyytta. Tunneilmaston johtaminen vaatii
esihenkildlta ensisijaisesti taitoa kasitella omia tunteitaan seka kykya tunnistaa tunteen
taustalla olevat tarpeet ja toiveet. Tapoja kasitelld omia tunteita on monia kuten esimer-
kiksi oman kayttaytymisen muuttaminen tai oman huomion kiinnittaminen muihin asioihin.
Lisaksi yksi tarkea keino on sosiaalinen tuki, jonka avulla esihenkild kykenee purkamaan
tunteitaan kollegalleen tai omalle esimiehelleen. Tunteiden peittely, tukahduttaminen ja
teeskentely ovat haitallisia tapoja, jotka saattavat ilmeta ristiriitaisina signaaleina tyonteki-
joille. Esihenkilon autenttisuus ja aito tunneilmaisu luo ymmarrysta ja myotatuntoa seka
toimii keinona vaikuttaa myds muiden tunteisiin myonteisesti. Omien tunteiden kasittely
auttaa esihenkiloita havaitsemaan ja tunnistamaan tyontekijoidensa toiminnan ja kayttay-

tymisen taustalla olevia tunteita ja tarpeita. (Wenstrom 2020, 81-82.)

Mydnteisen tunneilmaston johtaminen vaatii esihenkil6ltd myodnteisten tunteiden heratta-

mista ja vahvistamista. Positiivinen psykologia tarjoaa tahan useita eri keinoja, joita esi-
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henkild voi soveltaa positiivisessa johtamisessaan. Naita keinoja ovat esimerkiksi kiitolli-
suus, avuliaisuus, myétéatunto, leikillisyys, pelillisyys, kokousrakenteiden muokkaaminen

tunteet huomioivaksi ja tunteille annettava tila ja aika. (Wenstrom 2020, 83—88.)

3.3 Myonteinen vuorovaikutus, ihmissuhteet ja yhteistyo

Positiivinen johtaminen toteutuu tyéssa tapahtuvassa vuorovaikutuksessa ja kohtaami-
sissa, jotka ovat hyvan ilmapiirin peruspilareita. Myonteisella vuorovaikutuksella, ihmis-
suhteilla ja yhteisty6lla on merkittava rooli positiivisessa johtamisessa, silla esihenkilon ja
tyontekijan valinen myonteinen toiminta vahvistaa ja edesauttaa keskinaista luottamusta,
psykologista turvallisuuden tunneta, tyoniloa, energisyytta seka yksildllisia etta yhteisia
voimavaroja. (Wenstréom 2020, 102.) Horilan (2018, 52) mukaan vuorovaikutuksella on
mahdollista myos edistaa johtajuuden kautta tehtavakeskeisten tavoitteiden sijaan suhde-
keskeisia tavoitteita. Vazquezin (2016, luku 5) mukaan positiiviset ihmissuhteet lisdavat
myonteisia tunteita, antavat voimaa ja motivoivat kun taas negatiiviset ihmissuhteet tuotta-

vat juuri painvastaisen vaikutuksen.

Myonteisen vuorovaikutuksen ja yhteistyon teorioita seka niihin liittyvia kasitteita on pal-
jon. Wenstréom (2020, 102—-103) esittelee kirjassaan naista viisi tarkeinta. Positiivinen sosi-
aalinen pddoma on hyvantahtoisuutta, emotionaalista tukea, anteliaisuutta, tietojen ja neu-
vojen jakamista ja myoOnteisia ihmissuhteita. Laatuyhteydet ovat avoimuutta, yhdessa ide-
oimista, luovuutta, energiaa ja tunnepitoista vastavuoroisuutta, jolla on tutkimusten mu-
kaan esimerkiksi tydhdn sitoutumista, tydn imua ja tydssa suoriutumista edistava vaikutus.
Positiiviset energiaverkostot syntyvat, kun myonteiset ihmissuhteet ja yhteistyd energisoi-
vat sen osapuolia seka tuottavat talla tavoin merkityksellisyytta, uusia voimavaroja, hyvin-
vointia ja suojaavat stressilta. Suhteissa rakentuva energia on positiivisessa vuorovaiku-
tuksessa syntyvaa energisyytta, joka ilmenee esimerkiksi tydssa kukoistamisena. Suh-
teissa tapahtuva koordinointi on seuraus myoénteisesta ja mutkattomasta vuorovaikutuk-
sesta, silla mitd paremmin esihenkild ja tydntekija tuntevat toisensa, sitd sujuvampaa on
tyonteko. (Wenstrdom 2020, 102-104.)

Jatkuva kiire, tyon tehostaminen, saastaminen ja osittain digitalisaatio aiheuttavat vuoro-
vaikutuksen ja kohtaamisten puutteen, jolloin kiireettomalle ja vapaamuotoiselle kommuni-
koinnille ei ole mahdollisuutta. Kun kalenterit taytetaan mahdollisimman tehokkaasti ja
kaikki ylimaarainen pyritaan jattamaan pois, karsii sosiaalisen vuorovaikutuksen lisaksi in-
novatiivinen ilmapiiri ja parhaat tavat tehda yhteisty6ta. Hyvan yhteistyon avulla luodaan

ystavallisia tydskentelyn ymparistdja, jotka mahdollistavat mydnteisen tunneilmaston ja
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helpottavat ihmissuhteiden yllapitoa. Siksi esihenkildn on tarkeda korostaa vuorovaikutuk-
sen merkitysta ja perehtyd sen parhaaseen mahdolliseen johtamiseen. Esihenkildlta vuo-
rovaikutuksen johtaminen vaatii ymmarrysta siita, etta tyontekijat ovat erilaisia ja heidan
ajattelutaipumuksensakin eroavat toisistaan. (Wenstrém 2020, 104-106, 124; Vazquez
2016, luku 5.)

3.4 Vahvuuksien hyodyntaminen

Vahvuudet ovat yksi positiivisen johtamisen ydinaiheista. Vahvuuksien hyédyntamisesta
tydelamassa on olemassa useita tutkimuksia ja teorioita, joiden my6ta vahvuuksien voima
on perusteltavissa. On tutkittu, ettd vahvuuksien hyédyntamisella on yhteys muun muassa
itsetuntoon, psykologiseen paaomaan, merkityksellisyyden ja onnellisuuden kokemiseen,
tyossa kukoistamiseen, tyon imuun seka vahaisempaan stressiin ja sairauspoissaoloihin.
Esihenkild, joka hyddyntaa tyontekijdidensa vahvuuksia kykenee vaikuttamaan naiden hy-

vinvointiin, innostukseen ja tydssa suoriutumiseen. (Wenstrom 2020, 125-128.)

Esihenkildtydssa huomio kiinnittyy usein tyontekijan koulutus- ja tydtaustaan seka naiden
kautta hankittuun osaamiseen ja erityistaitoihin. Huomioimatta jaa tyontekijan todellinen
potentiaali kuten luonteenvahvuudet, arvot, resurssit ja lahjakkuudet. Tama johtaa siihen,
etta tyota tehdaan osaamisen alueella, joka ei johda optimaaliseen hyvinvointiin tai tydssa
suoriutumiseen. Sen sijaan tunnistamalla tydntekijdidensa vahvuudet, esihenkild voi mah-
dollistaa niiden alueella toimimisen. Vahvuudet toimivat neljan paamekanismin kautta. Au-
tenttisuus on tydntekijan kokemus omana itsena toimisesta, mika vahvistaa tunnetta mi-
nan eheydesta ja itsensa toteuttamisesta. Kyvykkyys on tunne minapystyvyydesta, joka
vaikuttaa sisdiseen motivaatioon ja tydn imuun. Mydnteiset tunteet vahentavat negatiivisia
tunteita ja edistavat taten ongelmanratkaisua, luovuutta, vuorovaikutussuhteita ja muutos-
joustavuutta. Tydn imu ja innostus toimivat voimavarana, joka edistaa niin yksildn kuin

koko organisaation myodnteisia tuloksia. (Wenstrom 2020, 127-129.)

Esihenkilolla on tarkea asema vahvuuksien hyodyntamisessa, silla nykypaivan tyoela-
massa suuri maara vahvuuspotentiaalia jaa hyodyntamatta. Tyontekijatasolla tama luo
mielipahan ja aliarvostuksen tunnetta, joka heijastuu tyontekijan asenteisiin ja siten myos
tyopaikalla kayttaytymiseen. Jos esihenkilo ei kykene tunnistamaan ja hyodyntamaan
tyontekijansa vahvuuksia karsii myos keskinaisen arvostuksen ja luottamuksen tunne,
minka myota yhteistyd sekd oman osaamisen jakaminen epaonnistuu. Organisaatiotasolla
puolestaan voidaan puhua kyvykkyyshavikista, joka aiheuttaa kustannuksia esimerkiksi

tyétyytymattdmyyden kautta tehdyn tydn laatuun ja tydntekijoiden vaihtuvuuteen, joilla on
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merkittdva vaikutus esimerkiksi asiakastyytyvaisyyteen ja siten koko organisaation me-
nestymiseen. (Wenstrém 2020, 128-129.)

Positiivinen johtaminen vahvuuksien kautta, perustuu positiivisen psykologian laajaan
vahvuusnakemykseen, jonka mukaan vahvuudet jaetaan kuuteen lajiin (kuva 5). Voidaan
puhua myo6s voimakehan osa-alueista. Kun esihenkild huolehtii, etta tyontekijalla on mah-
dollisuus hyodyntaa tydssaan vahvuuksia kaikilta kuudelta osa-alueelta, toimii tyontekija
voimavyohykkeellaan, joka on tydssa kukoistamisen seka tydhyvinvoinnin optimaalisin
tila. Positiiviseen johtamiseen kuuluu olennaisesti myds voimakehaajattelu, joka tarkoittaa,
etta esihenkildn tulee tarkastella vahvuuksia kuvan 5 mukaisten osa-alueiden kautta seka
tavoitella niiden tunnistamista, aktivoimista ja kayttéonottoa tydssa. (Wenstrom 2020, 131,
159.)

Osaaminen &

taidot LUONTEEN-
VAHVUUDET =

Kiinnostukset ‘

Resurssit

Kuva 5. Vahvuuksien kuusi lajia (mukaillen Wenstrdom 2020, 131)

Keskidssa (kuva 5) ovat luonteenvahvuudet, joihin syvennyttiin jo luvussa 3.1 tarkemmin.
Luonteenvahvuudet ovat yhteydessa kaikkiin muihin voimakehan osa-alueisiin. Ne kehit-
tavat luontaisen kyvykkyyden ja lahjakkuuden taitoja, ohjaavat kiinnostusta, sisaltavat ar-
voja ja auttavat resurssien hankkimisessa seka yllapidossa. Kyvykkyydet ovat synnynnai-
sia ja melko pysyvia. Niihin liittyvat vahvuudet ovat tilannesidonnaisia kuten esimerkiksi
temperamentti, lahjakkuudet ja luontaiset ajattelutaipumukset, joista jalkimmaisella on

muun muassa heijastevaikutus esihenkilén omaan vuorovaikutukseen, paatoksentekoon
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ja muutosjohtamiseen. Osaaminen ja taidot ovat opittavia ja kehitettavia vahvuuksia kuten
esimerkiksi digitaidot. Kiinnostukset ovat vahvuuksien kayttda ohjaavia tekijoita, joilla on
motivoiva vaikutus. Esihenkildn on tarked tiedostaa, mitka asiat tydntekijaa todellisuu-
dessa kiinnostavat, silla niiden avulla on mahdollista lisata tydontekoon kohdistettavaa
energiaa ja innostusta oppia uutta. Arvot ohjaavat toimintaa esimerkiksi paatoksenteossa,
ajan kaytdssa ja tilanteissa, joissa rutiineihin ei voi turvautua. Arvokkaana koetut asiat ja
niiden eteen tehtava tyo, edistavat merkityksellisyyden tunnetta seka lisaavat innostumista
ja sitoutumista. Resurssit ovat vahvuuksien kaytdon mahdollistajia ja ainoa voimakehan
osa-alue, joka voi sisaltaa ulkoisia tekijoitd. Resursseihin kuuluvat olennaisena osana tyon
voimavarat, joita ovat esimerkiksi esihenkilon tuki, arvostus, tydn sisalto ja yhteisollisyys.
(Wenstrom 2020, 131-149.)

Vahvuudet edistavat myos esihenkildon oman tyon johtamiseen tarvittavia taitoja. Esihenki-
I6n on tunnettava itsensa kyetakseen johtamaan omaa tyétaan ja vain oman tyon johtami-
sen kautta on mahdollista johtaa muita onnistuneesti. Oman tyén johtaminen vaatii esi-
henkildltd oman itsensa ja tyonsa syvallista ja jatkuvaa tarkastelua, mika tarkoittaa omien
vahvuuksien tunnistamista, hyddyntamista ja kehittamistd omaan tyéhon heijastaen. Kun
esihenkild kykenee itsereflektioon ja tiedostaa omat vahvuutensa, han pystyy toimimaan
luovemmin ja joustavammin seka muokkaamaan omaa ty6taan yksildllisemmaksi. Oman
tydn johtaminen vaatii positiivista johtamista ja hydédyntamalla voimakehaajattelua myds
omalla kohdallaan on esihenkilon mahdollista varmistaa, etta seka omat etta tyonteki-
jéidenkin vahvuudet ja potentiaali hydédynnetdan parhaalla mahdollisella tavalla. (Wen-
strom 2020, 153-154.)

3.5 Myonteiset kaytanteet

Myoénteiset kaytanteet edistavat positiivisen johtamisen osa-alueita, silla niilla on positiivi-
nen vaikutus muun muassa yhteiseen toimintaan, hyvinvointiin ja tydéssa suoriutumiseen.
Myonteiset kaytanteet ovat johtamisen toimintatapoja, rutiineja, resursseja ja rakenteita.
Kaytanteet voivat olla joko virallisia tai epavirallisia seka kokoluokaltaan joko pienia tai
suuria kaytanteita. Esimerkiksi suuri ja virallinen myonteinen kaytanne voi olla avoin tie-
donkulku, jossa panostetaan nimenomaan myonteiseen viestintaan ja ilmaisuun sisai-
sessa viestinnassa. Pieni ja epavirallinen myonteinen kaytanne voi puolestaan olla esi-
merkiksi pikkupalkkio, jolla huomioidaan poikkeuksellisen positiivinen onnistuminen. Posi-
tiivisen johtamisen malli ei anna valmiita vastauksia sopiviin kaytanteisiin, vaan esihenki-
I16n tulee tunnistaa ne itse kyetdkseen luomaan ja kehittdmaan niitd oman tiiminsa johta-
misen tukena. (Wenstrém 2020, 161-162, 199.)
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Myonteisten kaytanteiden vaikutusmekanismit voidaan jakaa kolmeen kategoriaan, jotka
ovat vahvistava, suojaava ja heliotrooppinen eli energisoiva vaikutus. Kun myonteinen
kaytanne on vahvistava, se synnyttaa myonteisia tunteita ja toimintaa, joilla on yhteisaolli-
sia voimavaroja seka positiivista ilmapiirid vahvistava vaikutus. Myonteisen kaytanteen
suojaava vaikutus puolestaan aktivoi positiivisia voimavaroja, jotka vahentavat vastoin-
kaymisten ja stressin mahdollisia haittavaikutuksia. Seuraavissa kahdessa kappaleessa
esitelldan kaksi erittdin olennaista kaytanteen nakdkulmaa; oman tyén ja osaamisen kehit-

tdminen seka vapaamuotoinen vuorovaikutus.

Oman tyon ja osaamisen kehittdmista edistavat myonteiset kaytanteet ovat yksi merkitta-
vimmistd mahdollisuuksista luoda tydssa innostumista ja tyén imua. Oman tyon ja osaami-
sen kehittaminen tarvitsee esimiehelta tukea ja kannustusta, silla se ei ole pelkastaan yri-
tyksen virallisiin koulutuksiin osallistumista, vaan se on myos vuorovaikutusta, verkostoitu-
mista, yhdessa tekemista ja yhteisten mielenkiinnon kohteiden kautta inspiroitumista. Esi-
henkilon kannattaa pyrkia luomaan tydntekijoilleen mahdollisuuksia osallistua myoés oma-
ehtoiseen kouluttautumiseen, silla innostuksen nakokulmasta on merkittavaa, etta koulu-
tustarjonta luo tilaisuuden valita itselleen sopivimmat koulutukset. Lisaksi yhteisiin tapah-
tumiin ja koulutuksiin sitoutumiseen ja oppimisen intoon vaikuttavat suuressa maarin se
millaisten l&htokohtien kautta ne on suunniteltu. Kun koulutuksien ja tapahtumien teema-
kehittelyyn osallistetaan myds tydntekijoitd mukaan, ne tuntuvat omakohtaisilta ja merki-
tyksellisilta. Lisaksi erilaiset kehittdmishankkeet ja -projektit ovat tilaisuuksia tuottaa perus-

tydn ohella uuttaa energiaa tydssa viihtymiseen. (Wenstrom 2020, 162—168.)

Yhdessa tydskentely, yhteenkuuluvuuden tunne ja vuorovaikutuksen kehittdmisen tarve
kasvavat jatkuvasti. Esihenkil6lld on johtamisen ja organisoinnin kautta erinomaiset edel-
lytykset luoda vapaamuotoista vuorovaikutusta edistavia kaytanteita. Vuorovaikutusta tu-
kevia kaytanteitd ovat esimerkiksi valmentava johtamisote, vertaismentorointi, yhteiset vir-
kistyspaivat, timipalaverit, fasilitointi ja kehityskeskustelut. Vapaamuotoisen vuorovaiku-
tuksen mahdollistamisen kannalta on tarkeaa, etta esihenkild tarkastelee omaa sijoittumis-
taan tyontekijoiden arjessa. TyOajat, erilaiset tilaratkaisut ja kahvihetket samassa tilassa
esihenkildiden ja tyontekijoiden kanssa ovat mahdollisuuksia vapaamuotoiselle vuorovai-
kutukselle. (Wenstrdm 2020, 171-193.)
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4 Tutkimuksen toteutus

Tassa luvussa kasitelladn opinnaytetydn empiirista osiota. Ensin esitellaan tutkimusotteen
kuvaus ja tutkimusmenetelman valinta. Taman jalkeen kaydaan lapi tutkimuksen vaiheet

ja tutkimuksessa kaytetyt analysointitavat.

4.1 Tutkimusotteen kuvaus ja tutkimusmenetelman valinta

Oikean tutkimusmenetelman valinta on edellytys onnistuneelle tutkimukselle. Tutkimus-
menetelman valintaan vaikuttavat seka tutkimusongelma etta tutkimuksen tavoitteet. Ta-
man opinnaytetyon tutkimusmenetelmaa valitessa pohdittiin kvalitatiivisen ja kvantitatiivi-
sen tutkimusotteen valilla. Kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimusote pohjautuu pieneen
maaraan tapauksia, jotka analysoidaan tarkasti. Taman avulla kyetdan ymmartamaan tut-
kimuskohdetta, selittdamaan kayttaytymista ja syventymaan kayttaytymisen taustalla ole-
viin syihin. Aineistoa voidaan kerata lomakehaastatteluilla, avoimilla haastatteluilla seka
osallistuvan havainnoinnin avulla. Kvantitatiivinen eli maarallinen tutkimus selittaa ole-
massa olevaa tilannetta pohjautuen prosenttiosuuksiin ja lukumaariin, joiden avulla voi-
daan selvittaa eri asioiden valisia riippuvuuksia eli korrelaatiota. Aineiston keruu tapahtuu
yleensa standardoiduilla tutkimuslomakkeilla, joissa on valmiit vastausvaihtoehdot. (Heik-
kila 2008, 14-20.)

Kvantitatiivisella ja kvalitatiivisella tutkimusmenetelmalla on seka hyvat etta huonot puo-
lensa. Kvantitatiivinen tutkimus yleistaa ja pohjautuu yleensa suureen maaraan vastaajia,
mutta yksinkertaisimmillaan vastauksia voidaan kerata pieneltakin joukolta, jos otoksen
vastaajien voidaan edellyttdd edustavan koko joukkoa. Etuna on myos tiedonkeruumene-
telmien helppous ja aikataulujen yhteensopivuus. Maarallisen tutkimuksen riskina on kui-
tenkin vaarinkasitysten mahdollisuus, eivatka vastaukset ole valttamatta yhta tarkkoja kuin
laadullisessa tutkimuksessa. Laadullisen tutkimuksen etuna on tutkimuskohteen syvalli-
sempi ndkemys ja keratyn aineiston moniulotteisempi tulkintamahdollisuus. Kvalitatiivi-
sessa haastattelututkimuksessa riskina on kuitenkin se, ettei haastateltavia |0ydy tar-
peeksi ja se, ettd haastattelijalla on vaikutusta vastauksiin. (Heikkilda 2008, 20; Kananen
2011, 17.)

Tassa opinnaytetydssa paadyttiin kayttdmaan kvantitatiivista eli maarallista tutkimusme-
netelmaa ja tiedonkeruumenetelmaksi valikoitui verkkopohjainen kyselylomake. Maaralli-
nen tutkimusmenetelma oli parempi vaihtoehto aikataulujen yhteensopivuuden ja laajem-

man vastausmaaran vuoksi. Positiivisen psykologian tutkimuksissa painotetaan kvantitatii-
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vista tutkimusta, silla taten kyetdan hyddyntamaan kokeellisia tutkimusasetelmia eri muut-
tujien valisia yhteyksia tarkastellessa (Wenstrom 2020, 42). Maarallisen tutkimusotteen
avulla pystyttiin tutkimaan yhteytta esihenkildiden taustamuuttujien ja sitouttamiskeinojen
valintaan seka sita, mitka keinot koettiin parhaiten toimiviksi. Tiedonkeruumenetelmaksi

valikoitui verkkopohjainen kyselylomake.

Tutkimuksen onnistuminen edellyttda sopivaa kohderyhmaa, joka tulee maaritelld ja ra-
jata. Kohderyhma kertoo, keta tutkitaan ja ket jo olemassa oleva ilmié koskettaa. Kvanti-
tatiivisessa tutkimuksessa tutkitaan usein jokainen perusjoukkoon kuuluva jasen, erityi-
sesti jos vastausmaara jaa alle sadan. (Heikkila 2008, 14, 33; Kananen 2011, 65.) Koska
taman opinnaytetyon aihe oli rajattu koskemaan nimenomaan johtamista ja sitouttamista
esihenkilotydon nakokulmasta, oli kohderyhmaksi maaritelty esihenkildot. Kohderyhmaa tut-
kitaan kokonaistutkimuksena, jossa tiedonkeruumenetelmana toimiva verkkopohjainen ky-
selylomake jaetaan sosiaalisessa mediassa Facebookin valityksella. Oikea kohderyhma
osoitettiin saateviestissa (liite 1), jotta valtyttiin kohderyhman ulkopuolisten vastaajien

osallistumiselta.

4.2 Tutkimuksen vaiheet

Kvantitatiivinen tutkimus on prosessi, joka etenee vaihe vaiheelta ja jossa jokainen vaihe
vaikuttaa seuraavaan vaiheeseen. Tutkimuksen peruspilarina toimii tutkimusongelma,
jonka ratkaiseminen perustuu tarvittavan tiedon I6ytdmiseen. Tarvittavan tiedon maaritte-
lyn jalkeen tulee paattaa mistd ja miten se keratdan. (Kananen 2011, 21.) Opinnaytetyd
aloitettiin teoriaosuudella, joka edellytti sitouttamisen ja positiivisen johtamisen kirjallisuu-
den lukemista. Taten saatiin kattava kuva siitd, mita on positiivinen johtaminen, millaisia
sitouttamisen keinoja esihenkild voi hyddyntaa tydssaan ja millainen merkitys esihenkilon
omalla toiminnalla on tydntekijoiden sitouttamisessa. Lisaksi kirjallisuuteen tutustuminen
loi hyvan pohjan tiedonkeruumenetelmana toimineen kyselylomakkeen rakentamiselle.

Kun suurin osa tutkimuksen teoriasta oli saatu valmiiksi, alkoi kyselylomakkeen luominen.

Tutkimuskysymykset laaditaan tutkimusongelmaan pohjautuen (Kananen 2011, 21). Tutki-
muksen paaongelmana oli selvittda, miten esihenkilot hyodyntavat positiivista johtamista
sitouttamisessa. Jotta tdhan saatiin vastaus, tuli selvittda miten esihenkilét ymmartavat
positiivisen johtamisen ja mitka positiivisen johtamisen osa-alueet toteutuvat jo talla het-
kella. Lisaksi oli selvitettava mitka tekijat vaikuttivat esihenkilon sitouttamiskeinojen valin-
taan ja mitka sitouttamiskeinot koettiin parhaiten toimiviksi ja mitka heikoimmin toimiviksi.
Nama edelld mainitut olivat tutkimuksen alaongelmia, joiden mukaan myos kyselylomake

jasenneltiin.
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Tiedonkeruumenetelmana toimi puolistrukturoitu verkkopohjainen kyselylomake (liite 3),
joka toteutettiin Webropol-ohjelmalla. Verkossa julkaiseminen helpotti kyselyyn osallistu-
mista. Kyselylomakkeen kysymykset muodostuivat luetusta teoriasta ja tutkimuksen ala-
ongelmista. Kyselylomakkeessa oli yhteensa 16 kysymysta, jotka koostuivat kuudesta
taustakysymyksesta, kolmesta sitouttamiseen vaikuttavia tekijoitéd mittaavasta kysymyk-
sesta, kahdesta sitouttamiskeinojen merkityksellisyytta ja toimivuutta mittaavasta kysy-
myksesta seka viidesta positiivista johtamista ja sen ilmentamista kartoittavasta kysymyk-

sesta.

Taustakysymyksista viisi oli strukturoituja kysymyksia ja yksi yhdistelmakysymys. Sitoutta-
miseen vaikuttavia tekijoita mittaavista kysymyksista kaikki kolme olivat asteikkoon perus-
tuvia kysymyksia. Sitouttamiskeinojen merkityksellisyytta ja toimivuutta mitattiin kahdella
asteikkoon perustuvalla kysymyksella. Positiivista johtamista kartoittavista kysymyksista
yksi oli suljettu kysymys, yksi asteikkoon perustuva kysymys, kaksi avointa kysymysta
seka yksi monivalintakysymys. Kyselyn 16 kysymyksesta vapaaehtoisia oli kaksi, loput oli-
vat pakollisia. Vapaaehtoiset kysymykset olivat taustakysymyksissa oleva yrityksen koko-
luokkaa kartoittava kysymys ja aivan lopussa vapaita kommentteja positiivisesta johtami-

sesta kartoittava kysymys.

Ennen kyselyn testaamista, kyselyn sisalté kaytiin Haaga-Helian opinnaytetydohjaajan
kanssa lapi. Lapikaynnin jalkeen tehtiin tarvittavat muutokset kysymysten muotoilun ja
vastausvaihtoehtojen selkeyttamiseksi. Taman jalkeen kysely testattiin kolmella kohderyh-
man edustajalla ennen kyselyn varsinaista julkaisemista. Testihenkilot olivat kaikki esihen-
kildita. He olivat eri ikaluokkiin ja toimialoihin kuuluvia seka eri esihenkilotydkokemuksen
omaavia. Kyselylomakkeen testauksella kartoitettiin kysymysten ymmarrettavyys, vas-
tausvaihtoehtojen loogisuus, kaytettyjen kasitteiden ymmarrettavyys, kyselyn tekemiseen
kuluva aika seka kyselyn ja vastausten kerdantymisen toimivuus. Testaamisen jalkeen lo-
makkeeseen tehtiin tarvittavat muutokset ja lomaketta testattiin viela kertaalleen yhden jo
mukana olleen testihenkilon toimesta. Taman jalkeen kaikki vastaukset resetoitiin ja ky-

sely oli valmis julkaistavaksi.

Kysely julkaistiin Facebookissa sunnuntaina 15.5.2022 ja vastausaikaa annettiin perjantai-
hin 20.5.2022. Kohderyhmana olivat kaikki esihenkilt, mika tuotiin ilmi saateviestissa, jo-
hon linkki kyselyyn laitettin mukaan (liite 1). Saateviestissa kohdennettiin jo ensimmai-
sessa lauseessa, keta tutkimus koskee, jotta kyselyyn ei osallistuisi muissa tehtavissa toi-
mivia henkildita eika taten tutkimuksen tulokset vaaristyisi. Saateviestin tarkoituksena oli

motivoida esihenkilditd vastaamaan kyselyyn seka selvittaa tutkimuksen taustaa. Lisaksi
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saateviestissa tuotiin ilmi, ettd kyselyyn vastaaminen on taysin nimetonta ja luottamuksel-

lista. Taman tarkoituksena oli saada mahdollisimman rehellisia vastauksia.

Kyselyn oli tarkoitus sulkeutua viiden paivan kuluttua, mutta koska jarjestelmassa oli kayt-
tokatko sulkemispaivana ja vastauksia oli toivottavaa saada viela enemman, jatkettiin ky-
selyn aukioloaikaa. Kyselyyn vastaamisesta laitettiin muistutusviesti perjantaina 20.5.2022
(liite 2), jossa tuotiin ilmi, ettd kyselyn aukioloaikaa pidennetdan seuraavan viikon tiistaihin
24.5.2022 saakka. Muistutusviesti sisalsi koosteen ensimmaisen saateviestin (liite 1) tar-
keimmista asioista seka pyrki korostamaan viela erikseen, kuinka tarkea jokaisen kohde-

ryhman jasenen vastaus on. Kysely sulkeutui tiistaina 24.5.2022.

4.3 Kaytetyt analysointitavat

Tulosten analysoinnissa kaytettiin paaasiassa Webropol -ohjelmaa, jossa hyddynnettiin
Analytics Professional Statistics -tyOkalua erilaisten yhteyksien selvittamisessa. Webropo-
lin lisaksi tulosten tulkitsemiseen ja havainnollistamiseen kaytettiin Microsoft D365 Excel
MSO -ohjelmaa, jonka avulla luotiin erilaisia kaavioita ja taulukoita Webropolista siirret-

tyista tuloksista.

Webropol-ohjelmasta otettiin ensimmaisena seurantatilasto, jota mukaillen luotiin taulukko
(taulukko 2), josta nahtiin, kuinka moni oli avannut kyselyn, kuinka moni oli aloittanut vas-

taamisen ja kuinka moni oli loppuen lopuksi vastannut kyselyyn. Lisaksi taulukkoon lasket-
tiin vastausasteprosentti, joka muodostui vastanneiden suhteesta kyselyn aloittaneisiin,

mutta kesken jattaneisiin.

Taustamuuttujien analysointi aloitettiin datan siitdmisellda Webropol-ohjelmasta Exceliin,
jossa tulosten analysoinnin tueksi koottiin erilaisia diagrammeja. Taustamuuttujista kol-
men tulokset havainnollistettiin ympyradiagrammien avulla ja loput kolme palkkidiagram-
meja hyddyntaen. Muuttujien arvot esitettiin seka prosenttilukuina etta lukumaarina. Luku-
maarat merkattiin prosenttiosuuksien peraan. Kaikista taustamuuttujista tehtiin ristiintaulu-
kointi sitouttamiskeinoihin vaikuttavien tekijoiden, oman johtamisen arvioinnin ja sitoutta-
miskeinojen merkityksellisyyden kanssa. Ristiintaulukoinnin avulla voidaan selvittaa millai-
nen yhteys ja vaikutus kahdella muuttujalla on toisiinsa (Heikkila 2008, 210). Ristiintaulu-
kointi tehtiin Webropolin Professional Statistics -tydkalulla, minka jalkeen tulokset siirrettiin

Exceliin, jossa niista luotiin taulukot.
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Positiivisen johtamisen ymmartamista kartoittavissa kysymyksissa, kaytettiin yhta struktu-
roitua kysymysta ja yhta avointa kysymysta. Strukturoidussa kysymyksessa vastausvaih-
toehtoja oli kolme. Vastauksista muodostettiin prosenttiosuuden ja lukumaarat havainnol-
listava palkkidiagrammi. Avoimen kysymyksen vastaukset kaytiin 1api ja etsittiin yhdistavia
sanoja tai vastauksia. Tdman jalkeen vastaukset jarjestettiin yhtalaisyyksien perusteella
omiin ryhmiinsa, minka jalkeen samoja vastauksia sisaltavista lauseista tehtiin yhteenveto

ja muut vastaukset kirjattiin auki loogisessa jarjestyksessa.

Positiivisen johtamisen toteutumista mitattiin 24 vaittamalla, jotka koskivat vastaajan oman
johtamisen arviointia seka monivalintakysymyksella. Monivalintakysymyksessa oli vas-
tausvaihtoehdoissa 24 luonteenvahvuutta, joista vastaajan tuli valita kolme tata parhaiten
kuvaavaa. Vaittamien kohdalla vastaajaa pyydettiin arvioimaan, kuinka samaa tai eri
mieltd tama oli vaittdmien kanssa. Arvioinnissa kaytettiin Likertin asteikkoa, jossa oli seu-

raavat viisi arvoa:

1= Eri mielta

2= Jokseenkin eri mielta

3= En eri enkd samaa mielta
4= Jokseenkin samaa mielta

5= Samaa mielta

Luonteenvahvuuksien analysoinnin tueksi luotiin palkkidiagrammi, jossa vastausmaarien
jakautuminen tuotiin esille prosenttiosuuksien avulla. Lisaksi vastaukset jarjestettiin eniten
vastauksia saaneista luonteenvahvuuksista vahiten vastauksia saaneisiin. Vaittamien tu-
lokset analysoitiin keskiarvojen ja prosenttiosuuksien avulla. Keskiarvojen avulla voitiin
selvittaa, kuinka samaa tai eri mielta vastaajat olivat keskimaarin kunkin vaittaman koh-

dalla. Tulokset havainnollistettiin ositetun palkkidiagrammin avulla.

Sitouttamiskeinojen valintaan vaikuttavia tekijoita tutkittiin kolmella asteikkokysymyksella.
Ensimmaisessa kysymyksessa vastaaja arvioi omaa sitoutumisen tasoaan asteikolla yh-
desta viiteen, missa arvo yksi merkitsi, ettei vastaaja ole lainkaan sitoutunut ja arvo viisi
merKkitsi, etta vastaaja on taysin sitoutunut. Toisessa kysymyksessa vastaaja arvioi vuoro-
vaikutuksen sujuvuutta oman esihenkilonsa kanssa asteikolla yhdesta viiteen, missa arvo
yksi merkitsi, ettei vuorovaikutus ole lainkaan sujuvaa ja arvo viisi, etta vuorovaikutus on
sujuvaa. Molempien kysymysten tuloksista muodostettiin pylvasdiagrammit, joissa vas-
tausmaarien jakautuminen esitettiin prosenttiosuuksien avulla. Kolmannessa kysymyk-

sessa vastaajaa pyydettiin jalleen arvioimaan kuinka eri tai samaa mielta tama oli annettu-



31

jen hyvaa esihenkil6d koskevien vaitteiden kanssa. Vaittdmia arvioitiin jalleen Likertin viisi-
portaisella asteikolla samoin, kun positiivista johtamista koskevassa kysymyksessa. Vas-
tauksien tuloksia arvioitiin keskiarvojen, etta prosenttiosuuksien avulla. Tuloksien havain-

nollistamisen tueksi luotiin osittainen palkkidiagrammi.

Tutkimuskyselyn kolmannessa aihealueessa vastaajalta kysyttiin kuinka tarkeana tama
pitaa esihenkilotyon eri sitouttamiskeinoja seka, mitka viisi ndista 17 keinoista koetaan
parhaiten toimiviksi. Sitouttamiskeinojen tarkeytta pyydettiin arvioimaan asteikolla yhdesta
viiteen siten, etta arvo yksi merkitsi, ettei keino ole lainkaan tarkea ja arvo viisi merkitsi,
etta keino on tarkea. Sitouttamiskeinojen toimivuutta arvioidessa vastaajia pyydettiin jar-
jestamaan sitouttamiskeinoista vahintaan viisi taman mielesta parhaiten toimivaa jarjes-
tykseen siten, ettd ensimmainen keino oli parhaiten toimiva, toinen keino oli toiseksi toimi-
vin ja niin edelleen. Vastaajalla oli myds mahdollisuus halutessaan jarjestaa kaikki sitout-
tamiskeinot. Sitouttamiskeinojen tarkeytta kuvaavia tuloksia havainnollistettiin Excel-ohjel-
massa tehdylla varikoodatulla taulukolla. Vastausmaarien jakaumat esitettiin prosentti-
osuuksilla annettujen arvojen ja keinojen ristiintaulukointina. Varikoodit vaihtuivat vihre-
asta keltaiseen ja punaiseen, siten ettd mita suurempi vastausmaara sita vinreampi kysei-

nen osuus oli.

Tutkimuksessa haluttiin myds selvittda, millainen vaikutus taustamuuttujilla on sitouttamis-
keinojen valintaan ja toimivuuden kokemukseen seka positiivisen johtamisen toteutumi-
seen. Muuttujien valisen eron tai riippuvuuden on ensin oltava tilastollisesti merkitseva,
jotta se voidaan yleistda koskemaan koko tutkittavaa perusjoukkoa (Heikkila 2008, 190).
Taman selvittamiseksi hyddynnettiin Webropol-ohjelmassa Professional Statistics -tydka-
lua, jossa testina kaytettiin Kruskal Wallisin H-testia. Kruskal Wallisin H -testi on ei-para-
metrinen testi, joka testaa jatkuvan tai jarjestysasteikollisen muuttujan mediaanien eroa
useammassa eri osaryhmassa (Webropol Powerful Insights 2020, 18). Testaamisella voi-
daan selvittaa, kuinka suuri riski on olemassa, etta ero johtuu sattumasta. Tilastollinen
merkitsevyys ilmoitetaan merkitsevyystasolla, jota kuvataan kirjaimella p. Merkitsevyysta-
sot ilmaistaan yleensa 0,05 eli 5 % tai 0,01 eli 1 % rajana (Heikkila 2008, 194—195.) Tassa
opinnaytety0ssa kaytetty merkitsevyystaso on 5 % eli mikali p < 0,05 tulos on tilastollisesti

merkitseva.

Muuttujien valista riippuvuutta ilmaistaan korrelaatiokertoimella, jonka arvo vaihtelee -1 ja
+1 valissa. Etumerkki ilmaisee muuttujien valisen riippuvuuden suunnan eli mikali arvo on

esimerkiksi Iahelld +1, on muuttujien valilla voimakas positiivinen korrelaatio, jolloin kun
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toinen muuttuja kasvaa, myds toinen muuttuja kasvaa. Mikali arvo on 0 ei lineaarista riip-
puvuutta ole. (Heikkila 2008, 90-91.) Tassa opinnadytetydssa korrelaatiokerrointa hyédyn-

nettiin tutkittaessa taustamuuttujien vaikutusta muihin muuttujiin.
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5 Tutkimustulosten esittely

Tassa luvussa kaydaan lapi tutkimustulokset. Ensin esitellaan taustatiedot. Taman jalkeen
edetaan alaongelma kerrallaan. Tuloksissa tarkastellaan myds tilastollista merkitsevyytta

ja muuttujien valisia riippuvuuksia.

5.1 Taustatiedot

Opinnaytetydn kyselytutkimus toteutettiin aikavalilla 15.5.2022 - 24.5.2022. Kyselyn linkkia
jaettiin Facebook-palvelussa. Kyselylomakkeen avasi 128 vastaajaa (taulukko 2). Heista
31 aloitti kyselyyn vastaamisen. Kymmenen henkil6a jatti vastaamisen kesken, joten lo-
pullinen vastaajamaara oli 21 henkilda. Vastaamisen aloittaneista 67 % suoritti vastaami-

sen loppuun. Kaikista kyselyn avanneista, lomakkeen palautti 16,4 %.

Taulukko 2. Vastausaste

. Yhteensa
Seurantatilasto
(N) %
Vastattu kyselyyn: Julkinen nettilinkki 21 67
Kysely avattu vastaajien toimesta 128 412
Vastaaminen aloitettu 31 100
Vastausaste 16,4

Kyselyyn vastanneiden sukupuoli jakautui tasaisesti. Vastaajista 43 % oli miehia ja 57 %
naisia (kuva 6). Sukupuolen merkitysta vastausten jakautumiseen esitelldan tulevissa lu-

vuissa.

SUKUPUOLI

0%

= Nainen = Mies = Muu

Kuva 6. Vastaajien sukupuoli
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Vastaajista 5 % oli vastaushetkella alle 30-vuotiaita (kuva 7). Suurin osa (71 %) vastaa-

jista kuului 30—40-vuotiaiden ikaryhmaan. Yli 45-vuotiaita oli 14 %.

IKA

Alle 20vuctias = 0%
20-24 vuotias 0%
25-29 vuotias
30-34 vuotias
35-40 vuotias

40-44 vuotias

45+ vuotias

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40%

Kuva 7. Vastaajien ikdjakauma

Vastaajien johtotaso jakaantui kolmeen (kuva 8). Vastaajista 24 % kuului ylimpaan joh-

toon. Keski- ja Idhijohtoon kuului molempiin 38 % vastaajista.

Johtotaso

= Ylimpdan johtoon = Keskijohtoon = Lahijohtoon

Kuva 8. Johtotaso

Vastaajien kokemus esihenkilotehtavista vaihteli (kuva 9). Vastaajista 9 %:lla oli alle vuo-

den kokemus ja 10 %:lla yhdesta kahteen vuotta. Reilulla kolmasosalla (33 %) vastaajista
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oli kokemusta kolmesta viiteen vuotta. Vastaajista 29 %:lla oli kokemusta 10-14 vuotta ja
5 %:lla yli 15 vuotta.

KUINKA PITKA KOKEMUS SINULLA ON ESIHENKILOTEHTAVISTA?

F
[}
=1
>
w“
3
£
=
0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35%

Kuva 9. Kokemusvuodet esihenkildtydsta

Vastaajista reilu kolmasosa (33 %) tydskenteli vastaushetkelld majoitus- ja ravitsemistoi-
minnan toimialalla (kuva 10). ICT-alalla tydskenteli 14 %, teollisuusalalla 10 % ja terveys-
seka sosiaalipalvelualalla 14 %. Muilla toimialoilla tydskenteli vastaajista 29 %. Muita toi-
mialoja oli kiinteistopalvelu, kaupanala, palveluala, muiden kKiinteistdjen vuokraus ja hal-

linta, kiinteistd ja toimitila seka toimitilavuokraus (taulukko 3).

MILLA TOIMIALALLA TYOSKENTELET?

Hallinto- ja tukipalvelut

IcT

Kulietus ja varastointi

Maatalous, metstalous ja kalatalous

Majoitus- ja ravitsemistoiminta

Toimialat

o o o o
||Ia‘xx|x

Rakentaminen

Teollisuus

Terveys- ja sosiaalipalvelut
Muu toimiala, mika?

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35%

Kuva 10. Toimiala
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Taulukko 3. Vastaajien muut toimialat

Vastausvaihtoehdot Teksti

Muu toimiala, mika? Kiinteistpalvelu
Muu toimiala, mika? kaupanala

Muu toimiala, mika? Palveluala

Muu toimiala, mika?

Muiden kiinteistdjen vuokraus ja hallinta

Muu toimiala, mika?

Kiinteisto ja toimitila

Muu toimiala, mika?

Toimitilavuokraus

Kysymys yrityksen kokoluokasta oli vapaaehtoinen. Vapaaehtoisuudella vahennettiin ris-

kia tulosten vaarentymiseen, mikali vastaaja ei olisi tiennyt yrityksen virallista kokoluok-

kaa. Kaikki 21 vastaajaa vastasivat kysymykseen yrityksen kokoluokasta (kuva 11).

Yrityksen kokoluokka

[

= Mikroyritys (< 10 tyontekijdd) = Pienyritys (10-49 tyontekijad)

® Keskisuuri (50-249 tyontekijdd) m Suuryritys (250+ tyontekijaa)

Kuva 11. Yrityksen kokoluokka

Lahes puolet (43 %) esihenkilbista tydskenteli vastaushetkelld suuryrityksessa. Reilu kol-

masosa (33 %) vastaajista tyoskenteli keskisuuressa yrityksessa. Pienyrityksessa tyos-
kenteli 19 % vastaajista ja mikroyrityksessa 5 %.

5.2 Positiivinen johtaminen

Positiivista johtamista tutkittiin neljalla kysymyksella. Naista kaksi tutki, miten vastaajat

ymmartavat positiivisen johtamisen ja loput kaksi, miten positiivinen johtaminen toteutuu
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esihenkildtydssa. Lopuksi kerattiin vapaita kommentteja positiivisesta johtamisesta osana

sitouttamista.

Positiivinen johtaminen kasitteena oli 71 %:lle vastaajista tuttu (kuva 12). 24 % vastaajista
vastasi, ettei tunne kasitetta. Ainoastaan 5 % oli epavarma asiasta. Vastausvaihtoehtoja

oli kolme, jotta virhevastauksien riski saatiin minimoitua.
Onko positiivinen johtaminen sinulle tuttu kasite?

Kyl

Ei

Ehka

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

Kuva 12. Positiivinen johtaminen kasitteena

Ennen seuraavaa kysymysta maariteltiin lyhyesti, mita positiivinen johtaminen on. Taman

jalkeen vastaajaa pyydettiin kertomaan, mita positiivinen johtaminen hanen mielestaan on.
Vastaus oli kaikille pakollinen, jotta voitiin kartoittaa, millaisia mielikuvia vastaajilla oli posi-
tiivisesta johtamisesta huolimatta siita, olivatko he vastanneet tuntevansa kasitteen vai ei-

vat.

Useat esihenkil6t vastasivat samoja asioita (liite 4). Tyontekijdiden kannustaminen, esi-
merkilld johtaminen, hyvan tyéilmapiirin luominen ja luottamus tydntekijan osaamiseen
seka taitoihin toistuivat vastauksissa. Positiivisen johtamisen maariteltiin olevan kaikkia
huomioivaa, l1asna olevaa ja matalan kynnyksen johtamista. Eras esihenkildista vastasi,
etta positiivinen johtaminen on hyvin paljon samanlaista kuin valmentava johtaminen eli
pyritaan siihen, etta esihenkilon tuella tyontekijat 1oytavat oman sisaisen motivaationsa ja
osallistavat tydntekoon omia kiinnostuksen kohteitaan.
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Yksi esihenkiloista vastasi positiivinen johtamisen pyrkivan siihen, etta kaikilla on sama
paamaara ja halu tehda tulosta kokemalla roolinsa merkitykselliseksi (liite 4). Lisaksi posi-
tiivinen johtaminen oli vastaajan mielestd maanlaheisyyttd, arvostamista, reiluutta ja kan-
nustamista, joka toteutuu yhteisen tekemisen, motivoimisen ja sitoutumisesta palkitsemi-
sen kautta. Eras vastaaja nosti esille mielekkaat tyétehtavat, jotka motivoivat tydntekijoita
ylittamaan itseaan. Sama vastaaja lisdsi myos, etta positiiviseen johtamiseen kuuluu tilan-
nesidonnainen ja asiallinen palaute seka yhteinen mukava tekeminen. Positiivisen johta-
misen koettiin olevan myds positiivisen palautteen antamista, rakentavia kehitysehdotuk-
sia ja tyontekijan kunnollisten resurssien varmistamista seka tyén mielekkyyden mahdol-

listamista.

Positiivisen johtamisen koettiin olevan myos johtamista positiivisten asioiden kautta (liite
4). Eras vastaaja maaritteli positiivisen johtamisen itsensa l16ytamiseksi, kun taas toinen
asioiden nakemisen mahdollisuuksina ongelmien sijaan. Positiivinen johtaja miellettiin esi-
henkiloksi, joka luottaa tyontekijansa osaamiseen ja ammattitaitoon, kuuntelee, osallistaa,
auttaa tyontekijaansa onnistumaan ja kehittymaan seka saavuttamaan tavoitteita. Han luo
yhteenkuuluvuuden tunnetta tydyhteisdon sekd opastaa tekemaan oikein eika kiinnita lii-
kaa huomiota pelkkiin virheisiin. Kaksi vastaajista maaritteli positiivisen johtamisen olevan
yksildiden tayden potentiaalin ja vahvuuksien tunnistamista sekd hyédyntamista ja vuoro-

vaikuttavaa johtamista ennemmin porkkanalla kuin kepilla.

Omaa johtamista arvioivissa vaittdmissa (kuva 13) oltiin suurimmaksi osaksi joko samaa
mielta tai jokseenkin samaa mielta. Eniten samaa mielta oltiin seuraavien vaittamien
kanssa; osaan antaa virheitd anteeksi, huomioin tyéntekijbideni positiiviset tunteet, minulla
on mydnteinen asenne ja hyédynnén johtamisen tukena mydnteisié kéyténteitd. Jokseen-
kin samaa mielta oltiin eniten seuraavien vaittamien kanssa: tunnistan tyéntekijéideni vah-
vuudet, tiedostan omat vahvuuteni, hyédynnén tyéntekijbideni vahvuuksia, mahdollistan

monipuoliset tybtehtévét ja osaan johtaa itseéni.

Eniten eri mieltd tai jokseenkin eri mieltd oltiin vaittdmissa; annan palautetta séénnolli-

sesti, suuntaudun luontaisesti johtamaan enemmaén asioita kuin ihmisié ja tiedostan omat
tunteeni ja tunnistan niiden taustalla olevat tarpeet ja toiveet. Melko vahan oltiin eri mielta
minkaan vaittdman kohdalla. Suurin osa vaittamista oli keskiarvoltaan yli nelja, asteikolla

yhdesta viiteen (kuva 13).



Osaan antaa virheitd anteeksi (ka 4,7)

Huomioin tydntekijdideni positiiviset tulokset (ka 4,4)

Hy6dynnan johtamisen tukena myonteisia kiytanteitd (esim. avoin tiedonkulku,
kehityskeskustelut, pikku palkkiot, yhteiset virkistyspaivat ym.) (ka 4,2)

Annan palautetta saannollisesti (ka 3,5)

Mahdollistan monipuoliset tyStehtdvit (ka 4,1)

Hyddynndn tyontekijdideni vahvuuksia (ka 4,2)

Tunnistan tydntekijdideni vahvuudet (ka 4,1)

Ylldpidan yhteenkuuluvuuden tunnetta (ka 4,4)

Vuorovaikutukseni on mydnteistd (ka 4,3)

Tiedostan tySntekijSideni tarpeet ja toiveet (ka 4,0)

Ymmarran tydntekijoideni tunteita (ka 4,2)

Luon ja ylldpidin mydnteistd iimapiirid (ka 4,4)

Pyrin edesauttamaan tydntekijdideni henkilokohtaista ja ammatillista kasvua (ka 4,3)
Tiedostan miten ajattelutapani vaikuttaa vuorovaikutukseeni ja johtamiseen (ka 4,1)
Minulla on mydnteinen asenne (ka 4,5)

Tiedostan omat tunteeni ja tunnistan niiden taustalla olevat tarpeet ja toiveet (ka 3,8)
Tiedostan omat kehityskohteeni (ka 4,2)

Tiedostan omat vahvuuteni (ka 4,3)

Olen esihenkildtydssani taysin oma aito itseni (ka 4,0)

Omaan hyvit vuorovaikutustaidot (ka 4,2)

Osaan johtaa muutosta (ka 4,0)

Osaan johtaa itsedni (ka 4,0)

Suuntaudun luontaisesti johtamaan enemmin asioita kun ihmisié (ka 2,6)

Suuntaudun luontaisesti johtamaan enemman ihmisid kun asioita (ka 3,9)

3
:
:
:
:
5

MErimieltd  MJokseenkinerimieltd ~ WEneri enkd samaa mieltd ~ MJokseenkin samaa mieltd B Samaa mieltd

Kuva 13. Vastaajien arviot omasta johtamisesta

Vastaajia pyydettiin valitsemaan 24 luonteenvahvuudesta kolme itsea eniten kuvaavaa.
Kaikista vastauksista (kuva 14) kolme eniten valittua luonteenvahvuutta olivat ystavalli-
syys (38 %), reiluus (33 %) ja sosiaalinen alykkyys (33 %). Vastaajista 24 % valitsi roh-
keuden, huumorin ja yhteistydn. Uteliaisuuden valitsi 19 %. Sinnikkyyden, innostuksen,
rehellisyyden ja johtajuuden valitsi 14 % vastaajista. 10 % valitsi myos luovuuden ja toi-
veikkuuden. Vastaajista 5 % tunnisti omaksi luonteenvahvuudekseen arviointikyvyn, an-
teeksiannon, oppimisen ilon, vaatimattomuuden, ndkdkulmanottokyvyn ja harkitsevaisuu-
den. Kukaan vastaajista ei valinnut rakkautta, henkisyytta, kiitollisuutta, itsesaatelya eika

kauneuden tai erinomaisuuden arvostamista.
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Ystavallisyys
Reiluus
Sosiaalinen dlykkyys
Rohkeus
Huumori
Yhteistyd
Uteliaisuus
Sinnikkyys
Innostus
Rehellisyys
Johtajuus
Luovuus
Toiveikkuus

Arviointikyky

Luonteenvahvuudet
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Vastaajien osuus (n=21)

Kuva 14. Vastaajien luonteenvahvuudet

Kyselylomakkeen lopussa vastaajilla oli mahdollisuus antaa vapaasti kommentteja positii-
vista johtamisesta osana sitouttamista. Yksi kommentti kirjattiin. Vastaaja kertoi tydskente-
levansa sosiaali- ja terveysalalla, jossa autoritaarisyys ei toimi (lite 5). Vastaaja koki, etta
organisaatioiden pitaisi uudistua ja omaksua samalla johtamiskulttuuri, joka on avoimempi
sitouttamiselle. Vastaajan mielesta hanen toimialansa karsii huonon johtamisen vuoksi

eika johtamistyylin muutoksella saada ihmeita aikaan.

Edella Iapikaytyjen tulosten tilastollinen merkitsevyys testattiin. Tilastollisesti merkitsevia
riippuvuuksia ja eroja tutkittiin taustamuuttujien ja muiden positiivisen johtamisen muuttu-

jien valilla. Merkitsevyystestina kaytettiin Kruskal-Wallisin H -testia.



41

Taulukko 4. Tilastollista merkitsevyystasoa selittavat muuttujat

Tiedostan omat vahvuuteni Nainen (n=12) Mies (n=9) Muu
% N % N % N

Eri mielta 0 0 0 0 0
Jokseenkin eri mieltd 0 0 0 0 0
En eri enkd samaa mielta 0 0 11,11% 1 0
Jokseenkin samaa mielta 41,67% 5 77,78% 7 0
Samaa mielta 58,33% 7 11,11% 1 0

Yht. 100% 12 100% 9 0

Tilastollisesti melkein merkitseva ero (p=0,022) 16ytyi sukupuolen ja omien vahvuuksien
tiedostamisen valilta (liite 6). Kaikki naiset vastasivat olevansa joko jokseenkin samaa

mielta (41,67 %) tai samaa mielta (58,33 %) vaittdman kanssa (taulukko 4). Miehista Ia-
hes yli 77 % oli jokseenkin samaa mielta ja 11 % samaa mieltd. Ei eri eikd samaa mielta

vastasi olevan 11 % miehista.

5.3 Sitouttamiskeinojen valintaan vaikuttavat tekijat

Asteikolla yhdesta viiteen, vastaajista reilu viidesosa (23,8 %) koki olevansa taysin sitou-
tunut tydpaikkaansa antaen sitoutumisen tasolleen arvon viisi (kuva 15). Yli puolet vastaa-
jista (57,1 %) valitsi arvon nelja. Vastaajista loput eli 19,1 % antoi sitoutumiselleen arvoksi
kolme. Kukaan vastaajista ei antanut arvoa yksi tai kaksi. Sitoutumisen tasoa kartoitta-

neen kysymyksen keskiarvo ja mediaani olivat molemmat tasan 4,0.

Kuinka sitoutunut olet nykyiseen tyopaikkaasi?

60% 57,1%
50%
40%

30%
23,8%

19,1%
20%

Vastaajien osuus (n=21)

10%

0% 0%
0%

1 2 3 4 5

Arvosana (1-5)

Kuva 15. Vastaajien arviot omasta sitoutumisestaan
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Vuorovaikutusta oman esihenkilén kanssa arvioitiin asteikolla yhdesta viiteen. Vastaajista
47,6 % koki vuorovaikutuksen olevan taysin sujuvaa valitsemalla arvon viisi (kuva 16).

Reilu viidesosa vastaajista (23,8 %) valitsi arvon nelja. Vajaa viidesosa arvioi vuorovaiku-
tuksen sujuvuuden tasolle kolme. 9,5 % koki, ettei vuorovaikutus suju kunnolla, antaen ar-

von kaksi. Kukaan vastaajista ei kokenut, ettei vuorovaikutus suju lainkaan.

Kuinka sujuvaa on vuorovaikutus oman esihenkilsi kanssa?
50% 47,6%
45%
40%
35%
30%

25% 23,8%

19,1%
20%

15%

Vastaajien osuus (n=21)

9,5%
10%

5%

0%
0%

1 2 3 4 5

Arvosana (1-5)

Kuva 16. Vastaajien arviot vuorovaikutuksen sujuvuudesta

Vastaajaa pyydettiin valitsemaan missa maarin han on samaa tai eri mieltd hyvaan esi-
henkiloon liittyvissa vaittamissa. Vaittamia oli yhdeksan. Eniten samaa mieltd oltiin siina,
ettad hyva esihenkild omaa hyvat vuorovaikutustaidot ja on pateva tyéssaan (kuva 17).
Reilu puolet vastaajista oli samaa mielta siing, ettd hyva esihenkild kohtelee tyontekijoi-
taan tasavertaisesti, toimii luottamuksen rakentajana ja on kyvykas. Jokseenkin samaa
mielta oltiin eniten siina, ettd hyva esihenkild on myo6tatuntoinen. Muutama prosentti vas-
taajista ei kokenut, etta hyvalla esihenkildlla on hyvat vuorovaikutustaidot. Noin 10 % vas-
taajista oli jokseenkin eri mieltd sen suhteen, ettd hyvan esihenkilon ominaisuuksiin kuu-
luu pyrkimys edistaa tyontekijoiden tarkeiksi kokemia asioita, rakentaa luottamusta tai

kohdella kaikkia tasavertaisesti (kuva 17).



Esihenkild pyrkii edistamaan tydntekijoidensa tarkedna

kokemia asioita (ka 4,2)

Esihenkild kohtelee tydntekijoitdan tasavertaisesti (ka 4,3)

Esihenkild valittad tyontekijoistddn aidosti (ka 4,6)

Esihenkild on luottamuksen rakentaja (ka 4,2)

Esihenkilé on ldsndoleva (ka 4,3)

Esihenkild on pateva ty6ssaan (ka 4,7)

Esihenkild on kyvykis (ka 4,6)

Esihenkilolld on hyvat vuorovaikutustaidot (ka 4,6)

Esihenkild on my&tituntoinen (ka 4,3)
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Kuva 17. Vastaajien arviot hyvasta esihenkilosta
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Edella Iapikaydyista tuloksista testattiin merkitsevyystasot. Tilastollisesti melkein merkit-

seva ero (p=0,031) Iéytyi sukupuolen ja hyvan esihenkilén vuorovaikutustaitoa arvioivan

muuttujan valilta (liite 6).

Taulukko 5. Tilastollista merkitsevyytta selittavat muuttujat arvioinnissa

Esihenkilolla on hyvat vuorovaikutustaidot | Nainen (n=12) Mies (n=9) Muu
% N % N % N

Eri mielta 8,33% 1 0 0 0
Jokseenkin eri mielta 0 0 0 0 0
En eri enka samaa mielta 0 0 0 0 0
Jokseenkin samaa mielta 33,33% 4 0 0 0
Samaa mielta 58,33% 7 100% 9 0

Yht. 100% 12 100% 9 0

Ero muodostui, kun kaikki miespuoliset vastaajat (100 %) olivat samaa mielta vaittaman

kanssa ja naiset eivat (taulukko 5). Naisista 58,33 % oli samaa mielta, 33,33 % jokseenkin

samaa mielta ja 8,33 % eri mielta.
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5.4 Sitouttamiskeinot

Sitouttamiskeinojen tarkeytta arvioitiin asteikolla yhdesta viiteen. Enemmistd vastaajista
koki luottamuksen esihenkilon ja tydntekijan valilla (85,7 %) seka tydpaikan mydnteisen
ilmapiirin (80,9 %) esihenkildtydn tarkeimpina sitouttamiskeinoina (taulukko 6). Vastaajista
66,7 % koki tarkeaksi seka yhteenkuuluvuuden tunteen ettd mielekkaat tydtehtavat. Pal-
kan ja palkitsemisen arvioi tarkeaksi 61,9 % vastaajista. Yli puolet vastaajista (57,1 %) piti
omaan tyéhonsa sitoutunutta esihenkilda tarkeana sitouttamiskeinona. Vahiten tarkeana
koettiin kehityskeskustelut, jolle arvon kolme antoi 28,6 % vastaajista. Arvoja yksi ja kaksi
ei annettu yhdellekaan sitouttamiskeinolle. Kaikkien sitouttamiskeinojen keskiarvot olivat

vahintaan 4,0.

Taulukko 6. Sitouttamiskeinojen merkityksellisyys

Keski-
4 5 arvo
14,3% 85,7% 49
42,9% 57,1% 4,6
19,1% 33,3% 47,6% 4,3
4,8% 14,3% 80,9% 4,8
4,7% 28,6% 66,7% 4,6
9,5% 38,1% 52,4% 4.4
14,3% 28,6% 57,1% 4.4
4,8% 47,6% 47,6% 4.4
19% 14,3% 66,7% 4,5
19% 38,1% 42,9% 42
19% 38,1% 42,9% 4.2
14,3% 52,4% 33,3% 4,2
9,5% 47,6% 42,9% 4,3
Palkka ja palkitseminen 4,8% 33,3% 61,9% 4.6
Perehdyttdminen 4,8% 38,1% 57,1%
Kehityskeskustelut 28,6% 38,1% 33,3%
Muu, mika?

Luottamus esihenkilon ja tydntekijan valilla
Omaan ty6hdnsa sitoutunut esihenkild
Esihenkilén kannustus

Ty6paikan myonteinen ilmapiiri
Yhteenkuuluvuuden tunne

Psykologisen padgoman yllapito ja vahvistaminen
Tyon merkityksellisyys

Osallistuminen tyota koskevaan paatoksentekoon
Mielekkaat tyotehtavat

Tyotehtavien monipuolisuus

Jatkuva ty6ssa kehittyminen
Etenemismahdollisuudet

Palautteen antaminen

Annettujen vaihtoehtojen lisdksi, kaksi vastaajista piti tarkedna muita esihenkilétyon sitout-
tamiskeinoja (taulukko 6). Toinen vastaajista koki, ettad jamakkyys ja samaan aikaan reilu
henkildstéjohtaminen on tarkeaa (taulukko 7). Toinen vastaajista puolestaan totesi, etta
vastuuttaminen, osallistaminen ja tulosten lapinakyvyys ovat tarkeita, jotta ymmarretaan,

millainen vaikutus tehdyilla valinnoilla on.

Taulukko 7. Muu sitouttamiskeino

Vastausvaihtoehdot Teksti

Jamakkyytta ja samaan aikaan reilua

Lo
Muu, mika? henkilsjohtamista.

Vastuuttaminen seka osallistaminen ja
AL, (e tulosten lapinakyvaksi tekeminen, etta

ymmarretdan mita vaikutuksia tekemilla
valinnoilla on
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Viideksi parhaiten toimivaksi sitouttamiskeinoiksi valittiin (kuva 18) palkka ja palkitseminen
(86 %), tydpaikan myonteinen ilmapiiri (81 %), luottamus esihenkildn ja tyontekijan valilla
(71 %), mielekkaat tydtehtavat (62 %) ja esihenkilon kannustus (48 %). Toimiviksi kei-
noiksi miellettiin myds tyon merkityksellisyys (43 %), osallistumisen tyota koskevaan paa-
toksentekoon (43 %) ja jatkuvan tydssa kehittyminen (43 %). 38 % vastaajista valitsi myos
yhteenkuuluvuuden tunteen ja 38 % etenemismahdollisuudet. 33 % koki toimivana kei-
nona seka tybtehtavien monipuolisuuden ettd omaan tydhdnsa sitoutuneet esihenkildn.
Viisi heikoimmin toimivaa keinoa olivat psykologisen paaoman yllapito ja vahvistaminen
(29 %), palautteen antaminen (29 %), perehdyttaminen (29 %), kehityskeskustelut (10 %)
ja muut keinot (5 %).

Palkka ja palkitseminen

TyOpaikan myonteinen ilmapiiri

Luottamus esihenkiltn ja tydntekijan valilla
Mielekkadt tydtehtdvat

Esihenkilén kannustus

Tyon merkityksellisyys

Osallistuminen ty6ta koskevaan pdatoksentekoon
Jatkuva tydssa kehittyminen
Yhteenkuuluvuuden tunne
Etenemismahdollisuudet

Omaan tyéhonsa sitoutunut esihenkild
Tyoteht3vien monipuolisuus

Psykologisen pddoman ylldpito ja vahvistaminen

Palauteen antaminen

Perehdyttdminen
Kehityskeskustelut =2)
Muu, mika? 4 {n=1)

2 4 6 8 10 12 14 16 18 20

Kuva 18. Vastaajien arvioi parhaiten toimivimmista sitouttamiskeinoista

Ristiintaulukointi tehtiin sitoutumistason ja sitouttamiskeinojen valilla. Vastaajista omalle
sitoutumiselleen arvon nelja tai viisi antaneet, kokivat keskimaarin kaikki keinot tarkeina

(taulukko 8). Yhdenkaan sitouttamiskeinon keskiarvo ei alittanut neljaa. Sen sijaan sitout-
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tamistasolla kolme olleet vastaajat kokivat keskimaaraista vahemman tarkeaksi kehitys-
keskustelut (ka 3,8), tydtehtavien monipuolisuuden (ka 3,8), jatkuvan tydssa kehittymisen

(3,5) ja etenemismahdollisuudet (3,8).

Taulukko 8. Keinot ja sitoutumisen taso

Kuinka sitoutunut olet?
1 2 3 4 5
(N=0) (N=0) (N=4) (N=12) (N=5)
Kuinka tarkeana pidat sitouttamiskeinoja? (ka)
Luottamus esihenkilon ja tyontekijan valilla 4,8 4,8
Omaan ty6honsa sitoutunut esihenkild 4.5 4.6 4.6
Esihenkilén kannustus 4,0 4,4 4,2
Ty6paikan mydnteinen ilmapiiri 4.5 4.8
Yhteenkuuluvuuden tunne 4.5 4.6 4.8
Psykologisen pddoman ylldpito ja vahvistaminen 4,5 4,4 4,4
Tyon merkityksellisyys 4,3 4,3 4,8
Osallistuminen ty6ta koskevaan paatoksentekoon 4,3 4,5 44
Mielekkaat ty6tehtavat 4,5 4,3 4,8
Tyotehtdvien monipuolisuus 3,8 4.4 4,2
Jatkuva ty6ssa kehittyminen 3,5 4,5 4,2
Etenemismahdollisuudet 3,8 4,3 4,2
Palautteen antaminen 4.3 4.3 4.6
Palkka ja palkitseminen 4.7 4.4
Perehdyttdminen 4.4 4.8
Kehityskeskustelut 4,0 4.4

Muu, mika?

Ristiintaulukointi tehtiin myds vuorovaikutuksen muuttujien ja sitouttamiskeinojen valilla.
Vastaajat, jotka kokivat vuorovaikutuksen olevan taysin sujuvaa, pitivat kaikkia sitoutta-
miskeinoja tarkeana keskimaarin enemman kuin muut (taulukko 9). Vastaajista vuorovai-
kutukselle arvon kolme antaneet kokivat esihenkilon kannustuksen, etenemismahdollisuu-

det, palautteen antamisen ja palkitsemisen keskimaarin vahemman tarkeana.
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Taulukko 9. Keinot ja vuorovaikutuksen sujuvuus

Vuorovaikutus oman esihenkilén kanssa (1-5)

1 2 3 4 5
(N=0) (N=2) (N=4) (N=5) (N=10)

Kuinka tarkeana pidat sitouttamiskeinoja? (ka)

Luottamus esihenkilon ja tyontekijan valila 438 48] 49|
Omaan tydhonsa sitoutunut esihenkild 48 42 48
Esihenkilon kannustus 4.4 45
Tyopaikan myodnteinen ilmapiiri
Yhteenkuuluvuuden tunne
Psykologisen paaoman yllapito ja vahvistaminen 45 42 4.4
Tyon merkityksellisyys 43 42 46
Osallistuminen ty6ta koskevaan paatdoksentekoon 4.0 45 46 4.4
Mielekkaat tyotehtavat 4,0 43 40 49|
Tyotehtavien monipuolisuus 40 45 3,8 4.4
Jatkuva tyossa kehittyminen 4.0 4.4 43
Etenemismahdollisuudet . 46 42
Palautteen antaminen 3,8 4.0 46
Palkka ja palkitseminen 3,8 48 47
Perehdyttaminen 43 46 45
Kehityskeskustelut 40 3.6 42

Muu, mika?

Kaikista tuloksista tehtiin merkitsevyystestit (liite 7). Merkitsevyystason testeissa tilastolli-
sesti merkitsevia eroja oli havaittavissa arvioitaessa hyvan esihenkilén ominaisuuksiin liit-
tyvida muuttujia ja sitouttamiskeinojen tarkeytta. Merkitsevyystasot vaihtelivat p=0,007 ja

p=0,049 valilla. Tulosten sisalldllinen merkittavyys jai kuitenkin pieneksi.
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6 Pohdinta

Tassa luvussa esitellaan johtopaatokset ja pohditaan tutkimuksen patevyytta ja luotetta-
vuutta. Lisaksi esitellaan kehittdmis- ja jatkotutkimusehdotukset ja lopuksi arvioidaan seka

opinnaytetyo6ta ettd omaa oppimista.

6.1 Johtopaatdkset

Yksi sitouttamisen tarkeimmista kulmakivista on positiivinen johtaminen. Johtamisen kes-
kiossa on tydntekijdiden ymmartaminen ja kyky auttaa heita I6ytamaan itsensa (Leppanen
& Rauhala 2013, 13). Taman opinnaytetyon tavoitteena oli tutkia, miten esihenkilét hyo-

dyntavat positiivista johtamista sitouttamisessa. Mielestani tdhan saatiin vastaus.

Opinnaytetydn aihetta valitessa, koin suurta mielenkiintoa positiivista johtamista kohtaan.
Oma kasitykseni positiivisesta johtamisesta oli varsin suppea. Pohdin jo heti alussa, onko
aihe myds monelle muulle esihenkildlle vieras. Opinnaytetydprosessini aikana mainitsin
eraalle kollegalleni mika tyoni aihe on. Han naurahti ja totesi olevansa juuri sellainen iloi-
nen esihenkild. Tama vahvisti ennakkoluulojani, mutta lisdsi samalla mielenkiintoa tutkia
aihetta kdytannossa. On hyvin yleista, etta positiivinen johtaminen mielletdan energisena

ja mydnteisena johtamisena, jossa ei puututa epakohtiin (Wenstrém 2020, 205).

Opinnaytetydn ensimmainen alaongelma oli, miten esihenkilét ymmartavat positiivisen
johtamisen ja mitkd osa-alueet toteutuvat talla hetkella. Vastoin oletustani, kasite oli suu-
rimmalle osalle tuttu. Kyselylomakkeeseen oli jo valmiiksi maaritelty lyhyesti mita positiivi-
nen johtaminen on. Tarkoituksena oli tehda vastaamisesta hieman mielekkdampaa, mikali
kysymys tuntui lilan vaikealta. Maaritelmaa kirjoittaessa pohdin, muokataanko siita vas-
taus vai saadaanko esihenkil6iltd heidan todellista mielikuvaansa vastaava maaritelma.
Maaritelmia oli mielenkiintoista lukea, silla niista huokui ammattitaito. Vastauksista kavi
heti ilmi, ettd kohderyhmasta lahes kaikki ymmarsivat mita osa-alueita positiiviseen johta-
miseen kuuluu. Eniten nostettiin esille luottamus, kannustaminen, mydnteinen tydilmapiiri
ja esimerkilla johtaminen. Osa esihenkildista kirjasi ajatuksiaan laajasti ja osa hyvinkin
suppeasti. Pohdintojen syvallisyyden vaihtelu vain osoitti Wenstromin (2020, 15) maaritel-

man oikeaksi: positiivinen johtaminen ei ole kevyt kokonaisuus.

Positiivisen johtamisen maaritelmista ei voida suoraan tehda johtopaatdsta, miten osa-alu-
eet toteutuvat kdytanndssa. Vastaus tadhan saatiin, kun esihenkilét arvioivat omaa johta-

mistaan ja pohtivat omia luonteenvahvuuksiaan. Luonteenvahvuuksien tunnistaminen on
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osa positiivisen esihenkilon kasvumatkaa. Hyodyntamalla luonteenvahvuuksiaan esihen-
kilo edistada omaa kehittymistaan seka kykenee toimimaan tyontekijoidensa kehittymisen
tukena (Wenstrém 2020, 335).

Luonteenvahvuuksia ei maaritelty vastaajille tarkemmin. Tarkoituksena oli, ettd esihenkild
tunnistaa ja tiedostaa ne itse. Jalkikateen pohdittuna, olisi ehka ollut selkeampaa kirjata
muutama sana siita, mita vaikkapa rakkaus luonteenvahvuutena ty6elamassa merkitsee.
Rakkaus on tyéelaman yksi voimakkaimpia kayttovoimia, jolla on merkityksellisyyden tun-
netta edistava voima (Wenstréom 2020, 278). Rakkaus oli yksi niista, joita kukaan ei valin-
nut. Tasta voidaan ehka paatella, etta sisallollisesti ainakin tama luonteenvahvuus jai

etaiseksi.

Esihenkildista valtaosa tunnisti luonteenvahvuuksikseen ystavallisyyden, reiluuden ja sosi-
aalisen alykkyyden. Sosiaalinen alykkyys kattaa kaikki positiivisen johtamisen osa-alueet
ja se on merkityksellinen tydelamassa menestymisen nakokulmasta. Ystavallisyys kytkee
yhteen palvelevan johtamisen, jossa esihenkild laittaa muiden tarpeet omiensa edelle.
Reiluus ilmenee kaikkien tasapuolisena kohteluna ja se kytkeytyy usein juuri johtajuuden
kanssa. (Wenstrom 2020, 279-284, 291.) Se, etta naita luonteenvahvuuksia tunnistettiin
eniten, kertoo mielestani siita, ettd positiivinen johtaminen toteutuu esihenkildtydssa hyvin.
Sitouttaminen vaatii luottamusta ja aitoa vuorovaikutusta. Tydntekijéille on valityttava
tunne, etta heilld on merkitysta ja heista valitetdan aidosti. Heitéd kohdellaan tasavertai-
sesti ja heita tuetaan omassa kehittymisessaan. Talla on valtava merkitys sitouttamisen

kannalta.

Esihenkildiden arviot omasta johtamisestaan, tukevat paatelmaani siita, etta positiivinen
johtaminen toteutuu monipuolisesti. Vaittamat, joita esihenkildiden tuli arvioida olivat suo-
raan positiivisen johtamisen osa-alueita eika kukaan esihenkildista ollut niiden kanssa eri
mielta. Mielestani talla on vahva yhteys siihen, mitka osa-alueet toteutuvat positiivisessa
johtamisessa talla hetkella. Parantamisen varaa toki on, esimerkiksi palautteen antamisen
ja kehityskeskusteluiden osalta. Kaiken kaikkiaan voidaan todeta, etta positiivisen johtami-
sen osa-alueista kaikki toteutuvat talla hetkella. Sitd missa maarin esimerkiksi taustamuut-

tujilla on vaikutusta asiaan, ei pystytty tuomaan tilastollisesti merkitsevasti esille.

Opinnaytetyon toisena alaongelmana oli, mitka tekijat vaikuttavat esihenkildn sitouttamis-
keinojen valintaan. Tarkoitus oli erityisesti peilata taustamuuttujia sitouttamiskeinojen tar-
keyden kanssa. Valitettavasti tdma ei onnistunut pienen otoskoon takia. Sitouttamiskeino-
jen valintaan vaikuttaa esihenkildén oma sitoutuminen. Jos esihenkild kokee, ettei oma ty6

ole merkityksellinen tai kiinnosta muuten, niin miten han pystyisi talléin sitouttamaan



50

myoskaan tyontekijaansa aidosti. Tutkimuksessa mukana olleet esihenkildt olivat sitoutu-
neita, mika nakyy myos sitouttamiskeinojen arvostamisessa. Esihenkilot arvioivat sitoutta-
miskeinojen tarkeyttd ja voidaan todeta, etta kaikki paitsi kehityskeskustelut, koettiin mer-

kityksellisiksi.

Millainen on hyva esihenkild ja onko silla merkitysta sen kanssa, miten kukin sitouttaa?
Mielestani on. Jos esihenkild kokee, ettei vuorovaikutustaito ole hyvan esihenkilén ominai-
suus, onko hanella itselldan hyvat vuorovaikutustaidot? Kukaan ei johda tarkoituksella
huonosti. Positiivinen johtaminen perustuu ihmiskasitykseen, jossa ajatellaan, etta ihmi-
nen on sisadisesti motivoitunut ja haluaa tehda tydéssaankin parhaansa (Wenstrom 2020,
38). Esihenkilot arvioivat tutkimuksessa mielipidettaan hyvaa esihenkiléa koskeviin vaitta-
miin. Kaikkia osa-alueita arvostettiin, mika nakyy myos sitouttamiskeinojen tarkeyden arvi-
oinneissa. On kuitenkin todettava, etta tutkimuksessa, joku ei kokenut vuorovaikutustaitoa
hyvan esihenkilon piirteena. Talla saattoi olla yhteys siihen, kun joku esihenkildista koki,

ettei vuorovaikutus oman esihenkilon kanssa ollut taysin sujuvaa.

Vuorovaikutus on yksi esihenkilotydn tarkeimmista sitouttamiskeinoista. Forsten-Asikaisen
& Kultalahden (2019, 8) mukaan esihenkildn vuorovaikutuksella omaan esihenkilé6nsa,
on tiedostamaton heijastevaikutus siihen, miten tdma vuorovaikuttaa omiin tydnteki-
jéihinsa. Vuorovaikuttamisen taitoja on yllapidettava ja kehitettava. Ne eivat ole enaa tek-
nologian kehittyessa itsestdan selvia. Siind missa tunnetaidot kuihtuvat, vuorovaikuttami-
nen karsii. Vuorovaikutus on yhteydessa myos yhteenkuuluvuuden tunteeseen. Tydyhtei-
s66n kuulumista vahvistamalla saadaan aikaan turvallisuuden tunnetta, mika puolestaan
luo mahdollisuuden keskustella omista ajatuksista ja huolista avoimemmin (Kuusela 2013,

71). Sitouttamisen nakdokulmasta tdma on darimmaisen olennaista.

Kolmantena alaongelmana oli, mitka esihenkildtyon sitouttamisen keinot koetaan parem-
min ja mitkd heikoimmin toimiviksi. Parhaiten toimivan osalta vastaus on selva, palkka ja
palkitseminen. Tama on ulkoinen motivaatiotekija, joka ei varsinaisesti noussut tutkimuk-
sen muissa vaiheissa erityisemmin esille. Siksi koen mielenkiintoisena, etta enemmistd
koki tAman toimivammaksi keinoksi. Sen sijaan luottamus ja mydnteinen ilmapiiri olivat
keskeisessa roolissa koko tutkimuksen ajan. Ja onhan niiden vaikutus sitouttamisessa
kiistaton. Luottamus omaan esihenkiloon tuo psykologista turvallisuutta, joka mahdollistaa

omana itsena toimimisen. Myonteinen ilmapiiri innostaa ja vahvistaa sosiaalista yhteytta.

Heikoimmin toimivaksi sitouttamiskeinoksi valittiin kehityskeskustelut. Kehityskeskusteluita
ei pidetty mydskaan tarkeana. Onko kyse siitd, ettei kehityskeskusteluiden todellista mer-

kitystd ymmarreta vai siita, ettei se toimi sitouttamisessa? Wenstrom (2020, 192) toteaa,
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ettd parhaimmillaan kehityskeskustelu voi olla molempia osapuolia voimaannuttava vuoro-
vaikutuksellinen kokemus, joka lujittaa luottamusta ja vahvistaa psykologista turvallisuu-

den tunnetta, silla se viestii arvostuksesta, ymmarryksesta seka kiinnostuksesta.

Koen oman kokemukseni pohjalta tyontekijan nakokulmasta, etta kehityskeskustelu on
vaarinymmarretty ja sita pidetdan ajan tuhlaamisena. Miksi istua alas juttelemaan kehitty-
misestad, kun voidaan tehda t6ita ja tulosta sen sijaan? Esihenkilon nakokulmasta olen
vasta viime aikoina alkanut ymmartamaan, mihin kehityskeskustelun voima kantaa. Se on
vuorovaikutusta, arvostamista, yhteyden luomista ja halua auttaa henkil6kohtaisessa ja
ammatillisessa kasvussa. Leppasen & Rauhalan (2013, 13) mukaan yksikaan esihenkilé
ei menesty johtamalla pelkastaan asioita vaan kyky toimia henkisena johtajana erottaa jy-

vat akanoista. Olen samaa mielta.

Se, etta psykologisen paaoman yllapitaminen ja vahvistaminen seka palautteen antami-
nen koettiin heikoimmin toimiviksi ei ollut mielestani yllattavaa. Psykologisen paaoman
osa-alueissa on sitouttamisen kannalta merkittavia elementteja. Brandtin (19.8.2021) mu-
kaan se on merkittava tyduran edistdja, jonka vahvistamisessa esihenkildlla on valtava
rooli (Brandt 19.8.2021). Kasitteena ja kaytannon tasolla psykologisen padoman yllapito ja
edistdminen on melko varmasti osa esihenkilotyota. Uskon, ettd psykologista paédomaa ei
koeta varsinaisesti osana sitouttamista silla se ei lukeudu niin sanotusti perinteisiin keinoi-
hin. Palautteen antaminen sen sijaan lukeutuu. Ja omaa kokemuspohjaani peilaten on to-
dettava tdman olevan ikuinen ongelma. Palautetta annetaan liilan vahan eika sen valillista
vaikutusta havaita sitouttamisen osana. Uskon tdman olevan perimmainen syy siihen, etta
palautteenantoa ei koettu toimivaksi. Ja samasta syysta koen perehdyttdmisenkin jaédneen

toimivuuslistan pohjalle.

Kvantitatiivinen tutkimus perustuu siihen, etta tutkimustuloksia yleistetaan, joten mikali va-
littu joukko ei olekaan riittava vastaamaan todellista kohderyhmaa, ovat tulokset luokitelta-
vissa virheellisiksi (Kananen, 2008, 13). Tutkimuksen aineisto jai pieneksi eiké tuloksia

voida taten yleistaa koskemaan koko perusjoukkoa. Tutkimusongelmaan saatiin kuitenkin

vastaus.

Esihenkilot hyodyntavat positiivista johtamista osana sitouttamista, erityisesti luottamuk-
sen rakentamisessa, myonteisen tyoilmapiirin yllapitamisessa ja esimerkilla johtamisessa.
Esihenkilot edistavat tyontekijdidensa henkildkohtaista seka ammatillista kasvua aktiivi-
sesti. He tunnistavat ja pyrkivat hyédyntdmaan tydntekijdidensa vahvuuksia, tiedostavat
tydntekijdidensa tarpeita ja toiveita sekd ymmartavat heidan tunteitaan. Tunteiden ja tar-

peiden ymmartamisella on merkittava vaikutus sitouttamisessa (Rantanen ym. 2020, 15).
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Luottamus korreloi positiivisesti sitoutumisen kanssa ja myonteisen ilmapiirin yllapito luo
valtavan voima tyontekijoiden kokonaisvaltaiseen hyvinvointiin (Bailey ym. 2017, 39; Wen-
stromin 2020, 75-80).

Positiiviset esihenkilot elavat siten kuin opettavat (Wenstrom 2020, 220). Esimerkilla joh-
taminen on yksi tarkeimpia sitouttamisen rakennuspalikoita. Jos positiivisen johtamisen
osa-alueet ovat kukin yksi palikka, on sitouttaminen niista rakennettu torni. Ja tdman tutki-
muksen perusteella voidaan todeta, etta esihenkildilla on kaikki palikat kasissaan, enaa

tarvitsee vain pitaa huoli siita, ettd rakennusalusta ovat tasainen ja vahva.

6.2 Luotettavuuspohdinta

Validiteetti eli patevyys ilmaisee, onko tutkimuksessa mitattu sita, mita oli tarkoituskin. Tut-
kimuksen patevyys varmistetaan selkeilla tavoitteilla, huolellisella suunnittelulla ja tarkalla
tiedonkeruulla. Kyselytutkimuksessa olennaisinta on, kuinka onnistuneita kysymykset
ovat. Kysymysten tulee olla tarpeeksi selkeita, tarkkoja ja niiden avulla tulee ratkaista
koko tutkimusongelma. Tutkimuksen validiteettia voidaan edesauttaa maarittelemalla koh-
deryhma tarkasti, jotta saadaan tarpeeksi edustava otos. Myds korkealla vastausprosen-

tilla on tutkimuksen patevyytta edistava vaikutus (Heikkila 2008, 30, 186.)

Opinnaytetydprosessin suunnitelma oli huolella laadittu. Suunnitelmaa muutettiin proses-
sin edetessa. Tutkimuksen tavoitteena oli selvittaa, miten esihenkilét hyddyntavat positii-
vista johtamista osana sitouttamista. Taman selvittdmiseksi muodostettiin kolme alaongel-
maa, jotka oli mielestani muotoiltu selkeasti. Kyselytutkimusta laadittaessa, oli alaongel-

mia muokattava. Talla varmistettiin, ettd kysymykset kattaisivat koko tutkimusongelman.

Tutkimusmenetelmaa valitessa pohdittiin kvantitatiivisen ja kvalitatiivisena tutkimusotteen
valilla. Menetelmia verrattiin kriittisesti ja molempien hyvat seka huonot puolet esiteltiin.

Valinta kohdistui lopulta kvantitatiiviseen eli maaralliseen tutkimusmenetelmaan. Maaralli-
nen tutkimusmenetelma valittiin silla perusteella, etta aineistoa kertyisi enemman. Lisaksi

maarallinen tutkimusmenetelma soveltui aikataulullisesti paremmin.

Tutkimus toteutettiin puolistrukturoituna verkkopohjaisena kyselylomakkeena. Kyselylo-
makkeeseen kaytettiin aikaa ja sen sisaltamia kysymyksia pohdittiin paljon. Kysymykset
laadittiin hankittuun teoreettiseen viitekehykseen pohjautuen. Tulosten analysointia ajatel-
len, kysymykset jasenneltiin lomakkeeseen alaongelmittain. Kysymysten muodostamista
kaytiin 1api opinnaytetydpajan ohjaajan kanssa. Talla varmistettiin niiden oikeaoppinen

laatiminen.
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Kyselylomake lahetettiin opinnaytetydohjaajalle tarkastettavaksi. Taman jalkeen tehtiin
tarvittavat muutokset ennen lomakkeen testaamista. Testihenkil6ina toimi kolme kohde-
ryhman edustajaa. Testaaminen suoritettiin sisallon ymmarrettavyyden ja rakenteen loogi-
suuden varmistamiseksi. Lomaketta muokattiin saatujen kommenttien perusteella. Kysy-

myksilla saatiin vastaus tutkimusongelmaan.

Tutkimuksen kohderyhmaksi maariteltiin esihenkilot. Kysely jaettiin tutkimuksen tekijan so-
siaalisessa mediassa ja saatekirjeessa kohdennettiin tutkimus esihenkildille. Kohderyh-
man kokoa ei tiedetty etukateen. Nain ollen kohderyhman kokoon suhteutettua vastaus-
prosenttia ei voitu maarittaa. Vastausaste perustui kyselyn avanneiden ja kyselyn loppuun

vastanneiden valiseen suhdelukuun. Toteutunut vastausmaara jai pieneksi.

Reliabiliteetti eli luotettavuus osoittaa tulosten tarkkuuden. Reliabiliteetissa tutkimuksessa
tulokset eivat ole sattumanvaraisia. Lisaksi tutkimus on toistettavissa samoin tuloksin ke-
nen tahansa tekemana. Mikali otoskoko jaa hyvin pieneksi, ovat tulokset sattumanvarai-
sia. Otoksen koon tulee olla luotettava. Luotettavuus varmistetaan huomioimalla, etta otos
edustaa koko perusjoukkoa. Tutkijan itse on oltava kriittinen ja tarkka, jotta virheita ei
paase syntymaan missaan vaiheessa. Tutkijan on hyédynnettdvd omaa osaamista vas-
taavia analysointimenetelmia seka kyettava tulkitsemaan tuloksia oikein. (Heikkila 2008,
30.)

Tutkimus toteutettiin kokonaistutkimuksena, mutta otoskoon perusteella voida yleistaa tu-
loksia koskemaan koko perusjoukkoa. Opinnaytetyon tutkimustulokset ovat sattumanva-
raisia, johtuen pienesta otoskoosta. Olin itse kriittinen koko tutkimuksen ajan ja pyrin ole-

maan mahdollisimman tarkka, ettei virheita tapahtuisi.

Tietoja keratessa, tapahtui kaksi virhetta. Vastaajien taustamuuttujissa, ikaluokkien olisi
pitanyt olla 35-39 ja 40—44. Kyselylomakkeessa oli 35—40 ja 40—-44. Taten ei voida olla
varmoja kumpaan ikaluokkaan vastaaja on itsensa ilmoittanut. Taustamuuttujien analy-

soinnissa ikaryhmat uudelleen luokiteltiin ikaryhmaksi 30—40-vuotiaat.

Kyselylomakkeella vastaajaa pyydettiin arvioimaan sitouttamiskeinojen tarkeytta. Yksi
vastausvaihtoehto oli kirjata vapaasti itse maaritelty keino kohtaan "Muu, mika?”. Kaksi
vastaajaa hyddynsi tata vaihtoehtoa. Seuraavassa kysymyksessa keinoista viisi tuli aset-
taa toimivuuden perusteella paremmuusjarjestykseen. Valitessa listalta kohdan "Muu,
mika?” ei keinoa voinut enaa kirjoittaa. Tuloksia analysoidessa ei kaynyt ilmi kummasta

vastauksesta oli kyse.
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Opinnaytetyon tutkimuksen luotettavuus karsii pienen otoskoon aiheuttamista sattuman-
varaisista tuloksista. Lisaksi luotettavuuteen vaikuttaa tietojen keraysta ja kasittelyyn liitty-
vat virheet. Vaikka tutkimuskyselyn vastausmaara jai pieneksi, vastauksissa havaitut sa-

mankaltaisuudet indikoivat ilmion olemassaoloa. Tama lisaa luotettavuutta hieman.

6.3 Kehittamis- ja jatkotutkimusehdotukset

Tyontekijdiden sitouttaminen on esihenkildille ikuinen haaste, jota tuskin koskaan voite-
taan. Sitouttaminen on esihenkilotydssa tarkeaad, mutta sen tietoinen esille tuominen viela
tarkedampaa. Tutkimustuloksista huomattiin, ettei esimerkiksi kehityskeskusteluja koettu

tarkeaksi tai toimiviksi. Niiden merkitys sitouttamisessa on kuitenkin merkittava.

Tutkimuksesta saaduista vastauksista on huomattu, etta sitouttamiskeinojen sisaltéa ja
merkityksellisyytta tulee korostaa. Ratkaisu tahan voisi olla sitouttamisopas, johon koo-
taan esihenkilotyolle olennaista tietoa sitouttamisen merkityksesta, esihenkildon roolista si-
touttajana, sitouttamiskeinojen monipuolisuudesta ja kaytannon vinkkeja tai harjoituksia.
Sitouttamisopas voitaisiin liittdd osaksi muuta perehdytysmateriaalia. Sitouttamiskeinot ko-

konaisuudessaan ovat yleispatevia, joten materiaali voisi hyodyntaa kaikilla toimialoilla.

Opinnaytetydn tutkimustulosten aineisto jai pieneksi vastaajakadon vuoksi. Tuloksia ei
voitu yleistaa koskemaan kaikkia esihenkiloita. Tilastollisesti merkitsevia eroja tai korre-
laatioita ei ollut mielekasta tutkia, silla niilla ei ollut sisalléllistd merkitsevyytta. Mikali vas-
tauksia olisi saatu kerattya enemman, olisi tuloksista voitu tehda yleistyksia ja sita kautta

kehittdmisehdotuksiakin olisi saatu aiheeseen liittyen enemman.

Jatkotutkimuksena ehdottaisin, etta tutkimus toteutettaisiin uudestaan. Tutkimus voitaisiin
toteuttaa myds tydntekijan nakdkulmasta. Tutkimuksen kohderyhmaksi valikoitaisiin kui-
tenkin huomattavasti suurempi ja valmiiksi tarkasti rajattu perusjoukko. Talla tavoin otanta
saattaisi olla laajempi ja aineisto huomattavasti kattavampi. Suuremmalla otannalla tilas-
tollisia merkitsevyyksia muodostuisi varmasti. Samoin muuttujien valisia korrelaatioita olisi

mielenkiintoista tutkia ja jatkojalostaa.

Toinen jatkotutkimusehdotukseni olisi toteuttaa taman opinnaytetyon pohjalta kvalitatiivi-

nen tutkimus. Kvalitatiivisen eli laadullisen tutkimuksen tavoitteena on ymmartaa kohdetta
ja selittaa sen taustalla olevaa kayttaytymista. Laadullinen tutkimus on hyva toiminnan ke-
hittdmista ja sosiaalisten ongelmien tutkimiseen (Heikkila 2008, 16). Tutkimus toteutettai-

siin toimeksiantona ja kohderyhmana olisi tarkkaan harkittu pieni maara vastaajia.
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Laadullinen tutkimus ei pyri yleistyksiin, joten sen avulla positiivista johtamista osana si-
touttamista voitaisiin tutkia huomattavasti syvallisemmin. Tavoitteena voisi olla tutkia miksi

luottamus ja myodnteinen ilmapiiri koetaan toimiviksi sitouttamiskeinoiksi.

Kiinnostuin itse kovasti sitouttamisen teoriaan perehtyessa palvelevasta johtamisesta.
Aihe oli minulle taysin uusi enkd muista, ettd opiskelujeni aikana olisin tdhan johtamista-
paan tutustunut. Koin todella samaistuvani palvelevaan johtamiseen ja sen ajatuksen sii-
vittdmana ehdottaisin kolmantena jatkotutkimuksena kvalitatiivista tutkimusta, jossa yhdis-
tyisi sitouttaminen palvelevan johtamisen nakdkulmasta. Eroavaisuuksia positiivisen ja

palvelevan johtamistavan valilla olisi mielenkiintoista tutkia enemman.

6.4 Opinnaytetyon ja oman oppimisen arviointi

Tama opinnaytetydprosessi on ollut pitka ja kivinen. Tutkimuksen toteuttaminen alkoi ai-
heella, jota en ollut rajannut tarpeeksi tarkkaan. Rajaaminen ja nakdkulman Idytaminen
olivat odotettua haastavampaa. Aihealue oli kiinnostava enka halunnut jattaa mitaan pois.
Ensimmainen ajatukseni oli tehda seka laadullista ettd maarallista tutkimusta. Toiseksi ha-
lusin opinnaytetydlleni toimeksiannon, joka ei pitkan keskustelun jalkeen onnistunut. Pitkit-
tynyt aloitus johti oman osaamisen ja tekemisen jatkuvaan kyseenalaistamiseen. Motivaa-

tio loppui hetkellisesti kesken.

Aikataulullisesti opinnaytetydprosessi oli haastava, jopa hieman epaonnistunut. Tiedostin
hyvin, ettd opinnaytetydn tekeminen vie aikaa ja kirjoittamiseen on varattava riittavasti ai-

kaa. OpinnaytetyOprosessi kokonaisuudessaan on ollut vaikea.

Opinnaytetydn aihe on ollut kiinnostava alusta loppuun saakka. Mitd enemman teoriaan
on perehtynyt, sitd enemman olen halunnut siihen syventya. Tydssani talla hetkella joh-
dan tiimia, jossa vaihtuvuus on suuri. Erityisesti sitouttamiseen perehtymista olen pystynyt
hyodyntamaan nykyisessa tyossani. Koen, etta olen kehittynyt merkittavasti ammatillisesti.
Tama on saanut minut myos kiinnittdmaan enemman huomiota omaan tapaani johtaa
osana sitouttamista. Olen hyddyntényt oppimaani matkan varrella ja hakenut myds uusia

nakokulmia johtamistapoihini.

Tama opinnaytetyd on minun ensimmainen tutkimustyoni. Koin tutkimuksen vaiheet toisi-
naan erittain haastavana. Opinnaytetydprosessin pitkittyessa huomasin, etta opintojak-
soilla oppimani asiat olivat paasseet jo osittain unohtumaan. Jouduin perehtymaan tutki-

musmenetelmakirjallisuuteen hyvin tarkasti.
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Opiskelumenestymiseni Haaga-Helian ammattikorkeakoulussa on erinomainen. Ajattelin
selviytyvani opinnaytetydprosessista pddasiassa itsenaisesti. Olen hyddyntanyt opinnay-
tetydpajaa ja saanut sieltd empiiriseen tutkimukseen hyvid neuvoja. Koen, etta tutkimuk-

sen tavoite ja kyselylomake ovat opinnaytetydssani kohtuullisen hyvat.

Olen saanut tukea opinnaytetyoni ohjaajaltani saanndllisin valiajoin. Opinnaytetyoproses-
sin aikana saamani kannustus ja motivointi on ollut arvokasta. Ohjaajan positiivinen
asenne on valanut uskoa prosessin loppuun viemiseen silloinkin, kun olen halunnut jattaa
prosessin kesken. Nain jalkikateen pohdittuna, minun olisi pitanyt hyddyntaa ohjaajan

apua huomattavasti enemman.

Vahvuuksiani opinnaytetyoprosessin aikana on ollut periksiantamattomuus ja halu oppia
uutta. Koen olevani hyva myos lahteiden hyddyntamisessa. Suurin kehityskohteeni opin-
naytetyoprosessiin liittyen on ajanhallinta ja tiedon rajaaminen. Kirjoittaessa koen, etta on
niin paljon olennaista, ettei mitdan halua jattaa pois. Lisaksi sorrun toisinaan selittelemaan

asioita liikaa.

Opinnaytetydni on mielestani kokonaisuutena hyva. Tyon viitekehys on kattava. Tydssa
on kaytetty paljon erilaisia |&hteitd. Osa lahteistd on vanhempia, mutta niiden vierelle on
nostettu myos tuoreempia lahteita. Lahteita olen tarkastellut kriittisesti. Olen kayttanyt
suomen ja englannin kielen lisdksi espanjankielisia lahteitd. Ruotsinkielisia lahteita en lu-

kuisista yrityksista huolimatta 16ytanyt.

Olen oppinut sitouttamisesta ja positiivisesta johtamisesta enemman kuin kuvittelin. Ha-
luan kehittdd omaa osaamistani jatkuvasti. Ja syventyminen jalleen psykologian aarettd-
man mielenkiintoiseen maailmaan on saanut minut pohtimaan, mihin suuntaan haluan
ammatillisesti kehittaa itseani. Taman opinnaytetydprosessin myota tiedan, mika on seu-

raava paamaarani urapolulla.



57

Lahteet

Alessandri, G., Consiglio, C., Luthans, F. & Borgogni, L. 2018. Testing a dynamic model
of the impact of psychological capital on work engagement and job performance. Career

development international, 23, 1, s. 33-47.

Bailey, C., Madden, A., Alfes, K. & Fletcher, L. 2017. International journal of management
reviews, 19, 1, s. 31-53.

Brandt, T. 24.3.2021. Transformationaalinen johtaminen Barack Obaman tyyliin — Tiina
Brandt. Kirjapodin tiimi -blogi. Luettavissa: https://kirjapodi.fi/3-transformationaalinen-joh-

taminen-barack-obaman-tyyliin-tiina-brandt/. Luettu: 7.5.2022.

Brandt, T. 19.8.2021. Johtamistydn vaikutus psykologiseen padomaan. Kirjapodin tiimi -
blogi. Luettavissa: https://kirjapodi.fi/4-johtamistyon-vaikutus-psykologiseen-paaomaan-
tiina-brandt/. Luettu: 7.5.2022.

Cameron, K. 2012. Positive leadership — Strategies for extraordinary performance. Berret-

Koehler Publisher Inc. San Francisco.

Cameron, K. 2013. Practicing positive leadership. Berret-Koehler Publisher Inc. San Fran-

cisco.

Castellano, W. 2013. Practices for Engaging the 215t Centure Workforce: Challenges of
Talent Management in a Changing Workplace. Pearson Education, Inc. New Jersey. E-
kirja. Luettu: 16.10.2021.

Evans, C. 2020. Leadership Trust: Build It, Keep It. Center for Creative Leadership.
Greensboro. E-kirja. Luettu: 7.5.2022.

Flemming, K. & Delves, R. 2017. Inspiring leadership — Becoming a dynamic and engag-

ing leader. Boomsbury. Lontoo.

Forsten-Astikainen, R. & Kultalahti, S. 2019. Esimiehen ja tydntekijan vuorovaikutussuhde

— heijastumia muuttuvaan tyéelamaan. Puhe ja Kieli, 39, 1, s. 3-21.

Ghadi, M.Y, Fernando, M. & Caputi P. 2013. Leadership & organization development jour-
nal, 34, 6, s. 532-550.



58

Hakanen, J. 2011. Tyon imu. Tammerprint Oy. Tampere.

Heikkila, T. 2008. Tilastollinen tutkimus. Edita. Helsinki.

Horila, T. 2018. Vuorovaikutusosaamisen yhteisyys tydeldman timeissa. Vaitéskirja. Jy-
vaskylan yliopisto, humanistisyhteiskuntatieteellinen tiedekunta. Luettavissa:
https://jyx.jyu.fi/bitstream/handle/123456789/58225/978-951-39-7452-
7_V%C3%a4it%c3%b6s16062018.pdf?sequence=1&isAllowed=y. Luettu: 7.5.2022.

Hyppanen, R. 2013. Esimiesosaaminen — Liiketoiminnan menestystekija. Edita Publishing

Oy. Porvoo.

Isotalus, P. & Rajalahti, H. 2017. Vuorovaikutus esihenkilon tydssa. Alma Talent. Helsinki.
E-kirja. 06.02.2022.

Kananen, J. 2011. Kvantti: Kvantitatiivisen opinnaytetydn kirjoittamisen kaytannon opas.

Tampereen yliopistopaino Oy — Juvenes Print. Jyvaskyla.

Kananen, J. 2008. Kvantti: Kvantitatiivinen tutkimus alusta loppuun. Jyvaskylan yliopisto-

paino. Jyvaskyla.

Kuusela, S. 2013. Esimiehen vuorovaikutustaidot. Talentum. Helsinki. E-kirja. Luettu:
05.02.2022.

Lefebvre, J-1., Montani, F. & Courcy, F. 2020. Self-Compassion and Resilience at Work; A

Practice-Oriented Review. Advances in developing human resources, 22, 4, s. 437-452.

Leppanen, M. & Rauhala, I. 2012. Johda ihmistad — Psykologiaa johtajille. Talentum. Hel-

sinki.

Nieminen, M., Talja, H., Heikkia, J-P., Airola, M., Viitanen, K. & Tuovinen, J. 2017. Muu-
tosjoustavuus — Organisaation resilienssin tukeminen. Teknologian tutkimuskeskus VTT
Oy. Espoo. E-kirja. Luettu: 16.4.2022.

Ojanen, M. 2014. Positiivinen psykologia. Edita. Helsinki.

Perttula, J. & Syvajarvi, A. 2012. Johtamisen psykologia - Ihmisten johtaminen muuttu-

vassa tyfelamassa. PS-kustannus. Jyvaskyla.



59

Rantanen, J. 2013. Vaikuta tunteisiin! — Lisda voimaa tekemiseen. Talentum. Helsinki. E-
kirja. Luettu: 01.02.2022.

Rantanen, J., Leppanen, |. & Kankaanpaa, H. 2020. Johda tunneilmastoa — Vapauta ty6-

yhteisosi todellinen potentiaali. Alma Talent. Helsinki.

Rauhala, I., Heikkila, A. & Leppanen, M. 2013. Paaasia — organisaation psykologinen paa-

oma. Talentum. Helsinki.

Rheem, D. 6.9.2018. Leading Actively Disengaged Employees. Don Rheem -blogi. Luetta-

vissa: https://donrheem.com/leading-actively-disengaged-employees/. Luettu: 1.4.2022.

Rheem, D. 13.9.2018. Leading Somewhat Disengaged Employees. Don Rheem -blogi.
Luettavissa: https://donrheem.com/leading-somewhat-disengaged-employees/. Luettu:
1.4.2022.

Rheem, D. s.a. The Four Levels of Employee Engagement. Luettavissa: https://forbes-

books.com/four-levels-employee-engagement/. Luettu: 4.6.2022.

Uusitalo-Malmivaara, L. 2015. Positiivisen psykologian voima. PS-kustannus. Jyvaskyla.

Vasquez, S. 2016. La felicidad en el trabajo y en la vida. LID Editorial. Madrid. E-kirja. Lu-
ettu: 04.04.2022.

Wenstrom, S. 2020. Positiivinen johtaminen — Johda paremmin opetus- ja kasvatusalalla.

PS-Kustannus. Jyvaskyla.

Webropol Powerful Insights 2020. Professional Statistics -pikaopas. Versio 14.07.2020
MP. Luettavissa: https://new.webropolsurveys.com/Content/manuals/Professional_Statis-

tics_suomenkielinen_opas.pdf. Luettu: 3.6.2022.

Wilson, C. 2008. The Cornerstones of Engaging Leadership. Management Concepts Inc.
Vienna. E-kirja. Luettu: 12.10.2021.



60

Liitteet

Liite 1. Saateviesti kyselylle

Hei kaikki esihenkil6t!

Auttaisitteko hieman?

Selvitén opinnaytetyéténi varten, miten esihenkilét hyddyntavat positiivista johtamista
tyontekijéiden sitouttamisessa ja toivoisin tahén teidédn arvokkaita mielipiteita ja

kokemuksia. Eik& haittaa vaikka aihe ei olisikaan kovin tuttu, kyselyyni voi vastata silti.

Kaikki vastaukset ovat erittain tarkeitd ja ne kasitellaan taysin nimettoméana seka
ehdottoman luottamuksellisesti. Kyselyyn vastaaminen vie noin 10-15| minuuttia.

Alla linkki kyselyyn:

https://link.webropolsurveys.com/S/97AC19B6BC059D86

(Jos linkki ei aukea, otathan minuun yhteytta)
Vastaattehan mahdollisimman pian, kysely sulkeutuu perjantaina 20.5.2022.
Ja mikali tulee jotain kyselyyn liittyvaa kysyttavaa, vastaan mielellani.

Iso Kiitos jo etukéteen vastauksistanne!

Ystavallisin terveisin,
Krista Gustafsson

krista.gustafsson@myy.haaga-helia.fi
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Liite 2. Muistutusviesti kyselyyn vastaamisesta

Hei esihenkildtyota tekevat ja tehneet!

Laitoin viikko sitten pyynndn osallistua kyselyyn, jonka tavoitteena on selvittd&d miten
positiivista johtamista hyddynnetaan osana sitouttamista. Tahdon selvittda millaisia
sitouttamiskeinoja te pidatte tarkeana ja milla tavoin positiivinen johtaminen toteutuu
tybssé&nne mahdollisesti jo talla hetkelld.

Kyselyn aukioloaika on pidennetty tiistaihin 24.5. Kaythan siis vastaamassa pian mikali et
viela ole vastannut.

Linkki kyselyyn:
https://link.webropolsurveys.com/S/97AC19B6BC059D86

Tutkimus on osa Haaga-Helian tradenomiopintojeni opinndytetyété ja tilastollisen
merkittavyyden vuoksi jokaisen vastaus on erittain tarkeé. Kaikki vastaukset kasitellaan
nimettdméana ja luottamuksellisesti.

Mikali tulee jotakin kysyttavaa, vastaan mielellani
sahkdpostilla krista.qustafsson@myy.haaga-helia.fi

Kiitos kaikista vastauksista ja yhteistydsténne!

Aurinkoisin terveisin,
Krista Gustafsson



Liite 3. Kyselylomake

POSITIIVINEN JOHTAMINEN OSANA SITOUTTAMISTA

TAUSTAKYSYMYKSET

1. Sukupuoli *

O MNainen
O Mies
O Muu

2.1kd*

O Alle 20 vuotias
O 20-24 vuctias
O 25-29 vuotias
O 30-34 vuctias
O 35-40 vuctias

O 40-44 vuotias

O 45+ yuotias

3. Kuulutko *

O Ylimpaan johtoon

O Keskijohtoon

O Lahijohtoon



4. Kuinka pitkd kokemus sinulla on esihenkilétehtivisti? *

() Alle vuosi
() 1-2vuotta
() 35 vuotta
() 89 vuotta

O 10-14 vuotta

O 15+ vuotta

5. Mill5 toimialalla tybskentelet? ™

() Haliinto- ja tukipalvelut

O et

O Kuljetus ja varastointi

O Maatalous, metsatalous ja kalatalous
O Majoitus- ja ravitsemistoiminta

O Rakentaminen

O Teollisuus

O Terveys- ja sosiaalipalvelut

O Muu toimiala, mika?

6. Yrityksen kokoluokka

O Mikroyritys (= 10 tydntekijaa)
O Pienyritys {10-49 tyontekijaa)
O Keskisuuri (50-249 tydntekijas)

O Suuryritys (250+ tyontekijas)

S
| Seuraava )
b o
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SITOUTTAMISEEN VAIKUTTAVAT TEKIJAT

7. Kuinka sitoutunut olet nykyiseen tyopaikkaasi? *

Arvioi asleikella 1= En lainkaan sitoutunut...., 3=Taysin sitoutunut

=2
B —— |

1 3

8. Kuinka sujuvaa on vuorovaikutus oman esihenkildsi kanssa? *

Arvioi asteikolla 1 = Ei lainkaan sujuvaa...., 3= Todella sujuvaa

.2

1 3

9. Arvioi seuraavia hyvdan esihenkildon littyvia vaitteita. *

Valitse missa maarin olef samaa fai en miella seuraavien vaitteiden kanzsa.

Eri Jokseenkin eri En eri enka Jokseenkin
mielta miglta samaa miella  samaa mielia

Esihenkild on myotatuntoinen

OO

Esihenkildlla on hyvat vuorovaikutustaidot
Esihenkild on kyvykas

Esihenkild on pateva tyossaan

Esihenkild on lasnaoleva

Esihenkila on luottamuksen rakentaja
Esihenkild valittaa tyontekijoistaan aidosti

E=ihenkild kohtelee tyontekijoitaan
tasaveriaisesti

Esihenkila pyrkii edisfamaan tyoniekijdidensza
tarkeana kokemia asioita

(—ECE” nEﬂ)(SEU'aa-m \J
S

AN N NN )

Q0O QO LI

G O O OO EEE T
Q O 010 GEE (O
O CRCCH S G e O

Samaa
mielta

QO O OO SiEEE S
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SITOUTTAMISKEINOT

10. Kuinka tarkedna pidat seuraavia tydntekijoiden sitouttamisen keinoja?
Arvioi asteikolla 1= Ei lainkaan tarkea,... 5= Tarkea.

Lucttamus esihenkilon ja tyontekijan valilla =
Omaan tychonsa sitoutunut esihenkils *
Esihenkilon kannustus =

Tyopaikan myonteinen ilmapiini *
Yhteenkuuluvuuden funne *

Psykologisen paaoman (=loiveikkuuden,
opfimismin, sinnikkyyden ja
itzelucttamuksen) yllapito ja vahvistaminen *

Tyon merkityksellisyys *

Osallistuminen tyola koskevaan
paatoksentekoon *

Miclekkaat tyolehiavat =
Tyotehtavien monipuolisuus *
Jatkuva tydssa kehittyminen *
Etenemismahdollisuudet *
Palautteen antaminen *
Palkka ja palkitzeminen *
Perehdytiamimen *
Kehityskeskusielut *

Muu, mika?

OO ERELO C O OO0 OR0O0000 -
Qp ORI O O O O O O/O000w
O O C OO0 0 O O OQOOQQ0 -«
EaEEEE.C O O O O] O OO0 Q0 -

CN S O O O @ OO0 00«
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11. Mitka sitouttamisen keinot toimivat mielestasi parhaiten? *
Walitze vahintaan viisi mielestasi parhaiten toimivaa sitouttamisen keinca ja aseta ne tarkeysjarjestykseen. Voit
halutes=zasi jarjestaa kaikki keinot. Arvioi keinot asteikolla 1= Toimivin keino, 2= Toizeksi toimivin keino, jne.

1 | Valitse - |
2 | Valitse B |
3 | Valitse B |
4 | Valitse - |
5 | Valitse - |
5] | Valitse B |
Fi | Valitse B |
a | Valitse - |
4 | Valitse - |
10 | Valitse . |
1 | Valitse . |
12 | Valitse . |
13 | Valitse - |
14 | Valitse . |
15 | Valitse . |
16 | Valitse . |
17 | Valitse - |

(EdE llinen :)( Seu r:lava)
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POSITIVINEN JOHTAMINEN

12. Onko positiivinen johtaminen sinulle tuttu kasite? *

O Kylla
O Ei
O Ehka

Posifiivisen psykolegian asiantuntijan Sanna YWenstromin (2020} mukaan posifiivinen johtaminen on hyvaa ihmisien
johtamista vuorovaikufuksessa, jonka paamaarana on henkilokohtainen ja ammatillinen kehittyminen, myonteinen
muutos ja oman parhaan polentiaalin lytaminen. Positiivisen jehtamisen avulla pyritaan yksilon ja yhieison
hyvimvointiin muun muassa tyon imun ja innostuksen kawtta.

13. Mita positiivinen johtaminen sinun mielestasi on? *




Walitse missa maarin clet samaa tai en mielta seuraavien vaitiamisn kanssa.

Suuntaudun luontaisesti johiamaan
enemman ihmisia kun asicita

Suuntaudun luontaisesti jehiamaan
ememman asioita kun ihmisia

O=aan johtaa itseani

Osaan johtaa muutosia

Omaan hyvat vuorovaikutustaidot

Olen esihenkilciyossani taysin oma aito itseni
Tiedostan omat vahwuuteni

Tiedostan omat kehityskohteeni

Tiedostan omat tunteeni ja tunnistan nikden
taustalla olevat tarpeet ja toiveet

Minulla on myanteinen asenne

Tiedoztan miten ajattelutapani vaikuttaa
vuorovaikuiukseeni ja johlamiseen

Pyrin edesauttamaan tydniekijoideni
henkildkehtaista ja ammatillista kasvua

Luon ja yllapidan myonteista ilmapiira
Tiedostan tyontekijdideni tarpeet ja toivest
Wuorovaikutukseni on myonteisia
Yllapidan yhieenkuuluvuuden funnetta
Tunniztan tyontekijdideni vahvuudet
Hyodynnan tyoniekijdideni vahvuuksia
Mahdollizstan monipuoliset tyoiehtavat
Annan palautetta saannollisesti
Hyodynnan johtamizen tukena myonieisia
kaytanteita (esim. avoin tiedonkulku,
kehityskeskustelut, pikku palkkict, yhicizet
virkistyspaivat ym.)

Huomioin tygniekijoideni positiiviset tulokset

Osaan antaa virheita antesksi

En
mielta

O
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15. Luonteenvahvuudet *

Valitze seuraavista luonteenvahvuuksista kolme sinua parhaiten kuvaavaa.

|:| Rohksus
|:| Innostus

D Ytavallisyys D Reiluus
D Arvigintikyky D Rakkaus
|:| Antecksianto |:| Huurnori
D Sinnikkyys D Henkizyys
Woit valita 3 ja 3 vaihtoehdon valiits

tut vaihtoehdo

D Yhisistya
D Rehellisyys
D Johtajuus
[ ] witollisuus
[[] Toiveikkuus

D ltzesaately

|:| Oppimizen ilo

|:| Waatimattomuus
|:| Makokulmanottolkyky
|:| Harkitzevaisuus
|:| Sosiaalinen alykkyys

|:| Kauneudenferinomaisuuden arvestaminen

16. Vapaat kommentit positiivisesta johtamisesta osana sitouttamista:

IS0 KITOS VASTAUKSISTASI

o g ~
[ Edellinen /:I[ Lihetd )
L ey -
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Liite 4. Avoimet vastaukset kyselylomakkeen kysymykseen 13

Mita positiivinen johtaminen sinun mielestasi on?

Vastaajien maara: 21

Vastaukset

Kannustamalla luomaan henkil6kohtaisia tavotteita jotka voidaan saavuttaa yksildlli-
sesti. Positiivinen johtaja kannustaa ja auttaa henkildkohtaisten tavoitteiden saavuttami-

sessa ja luo tydyhteis66n yhteenkuuluvuuden tunteen seka tarkean roolin jokaiselle.

Tyontekijdiden kannustamista

Kaikkia huomioiva, lasnaoleva, matalan kynnyksen johtaminen

Sita etta kaikilla on sama paamaara, halu pyrkia tekemaan tulosta. Jokainen tuntee it-
sensa tarkeaksi tekijaksi tyoyhteisdssa. Positiivinen johtaminen on maanlaheisyytta, ar-
vostamista, reiluutta ja tsemppaamista. Hyva ja positiivinen johtaminen ei toteudu titte-
lilla, vaan silla etta kaikki puhaltaa yhteen hiileen ja jokaisen tydpanos huomioidaan ja

tasaisin valiajoin palkitaan (motivointi ja kiitos sitoutumisesta)

Sama kuin ylla

Kannustava ja opettava, esimerkilla johtava. Nayttaa etta virheet ei ole maailmanloppu,
eika henkilbidy tyontekijdan. Antaa positiivista palautetta ja rakentavaa kehitysehdo-
tusta. Varmistaa etta tyontekijoilla on resurssit kunnossa etta tydn teko on mielekasta ja

mahdollista

Tarjota mielekkaita tyotehtavia, jotka motivoivat tyontekijat ylittdmaan itsensa. Asiallinen

ja oikea-aikainen palaute, yhteista mukavaa tydnantajan jarjestamaa tekemista.

Esim. Jos esim on tehty vaarin ei haukuta vaan opastetaan miten tehtaisiin oikein!

Omalla esimerkilla johtamista

Esinmerkin nayttamista, tyontekijan kannustusta, luottamus tyontekijaa kohtaan, osallis-

tamista ja kuuntelemista

Auttaa alaista tunnistamaan omat vahvuutensa ja tavoitteensa. Esimiehen tulee kayttaa
tydaikansa alaiseensa; mahdollistaa ja auttaa alaista onnistumaan tyossaan parhaalla
mahdollisella tavalla omia vahvuuksiaan hyodyntaen ja kehittyen jatkuvasti kohti omia

tavoitteitaan.

Asioiden nakemistdé mahdollisuuksina eika ongelmina

?

Johdetaan positiivisten asioiden kautta

Kannustusta ja hyvan ilmapiirin luomista

Hyvinvoiva tyontekija on hyva tyontekija. Yksildiden potentiaalin ja vahvuuksien huomi-

oiminen tydssa, tiimin kuunteleminen ja vuorovaikutus, johtamista "porkkanalla, ei ke-

pill&”.
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Luottamusta tydntekijan osaamiseen ja ammattitaitoon, avun antaminen pyydettaessa

Se etta kehittaa tyoilmapiiria ja ymparistoa.

Mielestani tama menee hyvin paljon yksiin valmentavan johtamisen kanssa. Pyritaan
saamaan ihmiset Idytamaan oman sisaisen motivaation ja tuomaan kiinnostuksen koh-

teitaan mukaan tyohon. Esihenkilona tuen tassa.

Positiivinen johtaminen on oman itsensa loytamista ja esimerkilla johtamista.
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Liite 5. Avoimet vastaukset kyselylomakkeen kysymykseen 16

Vapaat kommentit positiivisesta johtamisesta osana sitoutta-

mista:

Vastaajien maara: 1

Vastaukset

Sosiaali- ja terveysalalla, jossa tyoskentelen ei autoritaarisyydella paasta enaa
pitkalle. Organisaatioiden tulisi uudistua ja omaksua avoimempi johtamiskulttuuri
tyontekijoiden sitouttamiseen. Valitettavasti tama ala karsii huonosta johtami-

sesta, johon toki johtamistyylin muutoskaan ei ole ihmelaake.




Liite 6. Merkitsevyystasotestien tulokset

| Seatistcs |

A report (el Fle ~
Analysis types

[~ Pretreatment [ Overview

" Crosstabs (" Crosstabs formeans  ch?  Levene (7 t-test (ndependent samples) ( Mann-Whitney (& ANOVA

[™ Varisbles ¥ Compare Groups

[~ Correlations [~ Muktivariate
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@ Kruskal-Wals

¥-wariable

[subupuch =l
X-variables

™ s -
™ subupuok

™ b

™ Kundutho

I Kuinka pitk kokemus sinulla on
™ Milla toimialala byGskentelet?

I Mils toimialalla tydskentelet?: M
™ Yrityksen kokoluckia

™ svu(2)

™ Kuinka skoutunut olet nykyisee
™ Kuinka sujuvaa on vuorovaikuty
[~ Arviol seuraavia hyvasn esiher

™ Arvioi seuraavia hyvasn esiher
™ Arvici seuraavia hyvaan esiher
™ Arvici seuraavia hyvasn esiher
™ Arvioi seuraavia hyvaan esiher
I Arvici seursavia hyvasn esiher
™ Arvioi seuraavia hyvaan esiher
I Arvioi seuraavia hyvain esiher
™ Svu(3)

[ Kuinka tarkedna pidat seuraavi
I Kuinka tarkeans pidst seuraavi

Arvioi seuraavia hyvasn esihenkilon ittyvis vaktets.: i3 on hyvat

Arvici seuraavia omaan johtamiseesi littyvia vaittektd.: Tiedostan omat vahvuuteni




Liite 7. Merkitsevyyserot: sitouttamiskeinot — hyvan esihenkilon piirteet

Arvioi seuraavia hyvaan esihenkiléon liittyvia vaittamia:

Kuinka tarkeana pidat seuraavia

Esihenkild on

Esihenkildllid on

Esihenkild on

Esihenkilé on

L. . . L e ) hyvat ~ pateva
tydntekijoiden sitouttamisen keinoja? myétatuntoinen vuorovaikutustaidot kywykas tyossaan
0.27 0.08 -0.08 0.11
Luottamus esihenkilon ja tyontekijan valilla| (p=0.440) (p=1.207) (p=1.197) (p=0.539)
0.03 -0.27 0.22 0.12
Omaan tydhonsa sitoutunut esihenkild | (p=1.064) (p=0.368) (p=0.600) (p=0.771)
0.61 0.08 0.36 0.16
Esihenkilon kannustus|(p=0.007) (p=0.836) (p=0.120) (p=0.503)
0.24 0.31 0.09 0.23
Tyopaikan myonteinen ilmapiiri|{p=0.354) (p=0.214) (p=0.744) (p=0.446)
0.28 -0.18 -0.03 0.02
Yhteenkuuluvuuden tunne|(p=0.260) (p=0.661) (p=1.059) (p=0.991)
0.14 0.04 0.13 -0.18
Psykologisen paaoman yllapito ja vahvistaminen|(p=0.633) (p=0.979) (p=0.752) (p=0.519)
0.25 0.15 0.16 0.38
Tyon merkityksellisyys|(p=0.293) (p=0.593) (p=0.601) (p=0.115)
0.01 -0.07 0.29 -0.08
Osallistuminen tyota koskevaan paatoksentekoon |(p=1.172) (p=0.821) (p=0.334) (p=0.757)
0.41 -0.16 0.11 -0.03
Mielekkaat tyotehtavat|(p=0.073) (p=0.439) (p=0.643) (p=1.021)
0.29 0.09 04 0.34
Tyotehtavien monipuolisuus |(p=0.235) (p=0.740) (p=0.118) (p=0.183)
0.39 0.31 0.51 0.37
Jatkuva tydssa kehittyminen|(p=0.088) (p=0.223) (p=0.029) (p=0.103)
05 0.16 0.25 0.36
Etenemismahdollisuudet|(p=0.031) (p=0.594) (p=0.371) (p=0.099)
0.26 04 0.16 0.37
Palautteen antaminen|(p=0.266) (p=0.092) (p=0.655) (p=0.109)
0.1 0.24 0.26 0.15
Palkka ja palkitseminen|(p=0.698) (p=0.431) (p=0.307) (p=0.621)
0.26 0.38 -0.01 0.47
Perehdyttaminen|(p=0.240) (p=0.154) (p=1.115) (p=0.047)
0.23 -0.13 0.06 -0.09
Kehityskeskustelut| (p=0.337) (p=0.549) (p=0.753) (p=0.632)
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Esihenkild
Esihenkil on Esihenkild Esihenkild pyrkii
Kuinka tarkedna pidiat seuraavia Esihenkild on luottamuksen valittaa kohtelee edistamaan
tydntekijdiden sitouttamisen keinoja? lasnaoleva ) tyontekijoista |tyontekijoitaan |tydntekijdidensa
rakentaja o . A B
an aidosti tasavertaisesti |tarkeana
kokemia asioita
-0.21 0.36 0.58 0.1 0.22
Luottamus esihenkilon ja tyontekijan valilla | (p=0.635) (p=0.156) (p=0.035) (p=0.872) (p=0.408)
-0.02 -0.27 0.15 0.14 0.09
Omaan tythansa sitoutunut esihenkild | (p=0 910) (p=0241) (p=0678) (p=0 666) (p=0771)
0.46 0.44 0.4 0.1 0.25
Esihenkilbn kannustus [(p=0 059) (p=0063) (p=0092) (p=0733) (p=0291)
0.58 0.51 0.07 0.09 0.31
Tydpaikan myonteinen ilmapiir | (p=0.008) (p=0.034) (p=0.976) (p=0.735) (p=0.182)
-0.11 -0 0.26 -0.11 0
Yhteenkuuluvuuden tunne | {(p=0.677) (p=0.976) (p=0.346) (p=0.695) (p=1.049)
0.08 0.09 0.43 0.19 0.3
Psykologisen paédoman yllapito ja vahvistaminen |(p=0.786) (p=0.746) (p=0.061) (p=0.439) (p=0.202)
0.38 0.25 0.12 0.17 0.33
Tyon merkityksellisyys|(p=0.103) (p=0.295) (p=0.626) (p=0.474) (p=0.147)
0.13 0.03 0.16 -0.12 0.06
Osallistuminen tydta koskevaan paatoksentekoon |(p=0.720) (p=0.942) (p=0.502) (p=0.497) (p=0.865)
001 0.01 03 019 015
Mielekkaat tyotehtavat| (p=1.036) (p=1.033) (p=0.203) (p=0.469) (p=0.571)
0.18 0.02 0.02 0.33 0.1
Tydtehtavien monipuolisuus | (p=0.481) (p=0.984) (p=1.003) (p=0.186) (p=0.668)
0.3 0.23 0.07 0.13 0.06
Jatkuva tydssa kehittyminen | (p=0.205) (p=0.293) (p=0.778) (p=0.578) (p=0.7786)
0.37 0.46 0 -0.17 -0.2
Etenemismahdollisuudet | (p=0.098) (p=0.043) (p=0.986) (p=0.458) (p=0.408)
0.45 0.43 0.44 0.57 0.52
Palautteen antaminen |(p=0.052) (p=0.048) (p=0.056) (p=0.015) (p=0.025)
0.38 0.43 0.36 0.1 0.08
Palkka ja palkitseminen |(p=0 103) (p=0057) (p=0159) (p=0719) (p=0795)
0.59 0.43 0.04 0.21 0.17
Perehdyttaminen [(p=0.014) (p=0.057) (p=0.955) (p=0.363) (p=0.477)
0.15 0.12 0.33 0.14 0.22
Kehityskeskustelut|(p=0.533) (p=0.599) (p=0.138) (p=0.588) (p=0.373)
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