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Tédmin pro gradu — tutkielman tarkoituksena oli selvittdd, millaisia ilon aiheita johtajilla on tai
millaisia ilon aiheita johtajat toivoisivat tydssdén olevan. Liséksi tarkastelin sitd, miten usein ja miten
riittdvasti johtajat kokevat ilon aiheita ty0ssddn seka selvitin, 10ytyykd ilon kokemusten aiheiden sekd
ilon kokemuksen useuden ja riittivyyden kohdalla eroavaisuuksia sen suhteen, miten korkealla
johtajien eri johtamismotivaatiot ovat.

Tutkimukseni aineistossa hyddynsin Johtamismotivaation merkitys korkeasti koulutettujen
urapoluilla ja tydhyvinvoinnissa (MOTILEAD) — hankkeen kautta saamaani MOTI-Survey aineistoa,
joka keréttiin vuoden 2021 kevéélld ja syksylld. Tutkimusaineistossani oli mukana 238 johtajaa tai
johtajuuteen rinnastettavassa tydasemassa olevia (esim. esihenkild) henkil6itid. Johtajuuden ilon
aiheita kartoittavassa kyselyssd kysyttiin, mitkd asiat tuovat johtajille tyOssdéin syvdd ja
kokonaisvaltaista ilon ja onnen tunnetta tai mitké asiat voisivat tuoda syvid ilon ja onnen tunteita.
Ilon kokemusten vastauksista muodostettiin siséllon analyysin avulla alaluokkia ja niiden pohjalta
koottiin seitsemén pdédluokkaa. Lisdksi johtajuuden tydn ilon aiheisiin liittyen kysyttiin myds, kuinka
usein johtajat kokevat syvéad ilon ja onnen tunnetta tydssdén ja kokevatko he johtajina syvéa ilon ja
onnen tunnetta omasta mielestdén riittdvidsti. Néissd vastauksissa tarkasteltiin suhteellisia
frekvenssejéd. Johtamismotivaation eri ulottuvuuksia arvioitiin Motivation to Lead eli MTL-kyselylla.
Tarkastelin ilon kokemusten mainintojen ja ilon kokemuksen riittdvyyden seké johtamismotivaation
kolmen eri osa-alueen vilistd yhteyttd riippumattomien otosten z-testilld. Ilon kokemuksen useuden
yhteyttd johtamismotivaation kolmeen eri osa-alueeseen tarkastelin Pearsonin korrelaatiokertoimella.

Johtajuuden ilon aiheita kartoittavan kyselyn avoimien vastausten perusteella vastauksista
muodostui seitsemén padluokkaa, joita olivat 1) tydyhteisdon ja yhteisiin kokemuksiin liittyvét asiat,
2) henkilokohtainen tydskentely ja sithen liittyvédt onnistumiset, 3) alaisten onnistuminen ja
tukeminen, 4) tyon sujuminen toivotulla tavalla ja tavoitteisiin pddseminen, 5) kiitos ja palaute, 6)
muut tai vaikeasti sijoitettavat asiat ja 7) ei osaa sanoa tai ei koe tyon iloa. Ne johtajat, joilla
sosiaalisnormatiivinen johtamismotivaatio tai laskelmoimaton johtamismotivaatio olivat korkealla,
kokivat, ettd iloa johtajuuteen tuovat erityisesti tydyhteisdon ja yhteisiin kokemuksiin liittyvit asiat
ja onnistumiset (pddluokka 1). Kiitokseen ja palautteeseen (pddteema 5) liittyvéssé johtajuuden ilon
aiheiden raportoimisessa iloa kokivat ne, joilla identiteettipohjainen johtamismotivaatio oli korkealla.
Identiteettipohjaisen johtamismotivaation ja johtajien kokemien syvien ilon ja onnen tunteiden
kokemusten useuden kohdalla oli erittdin merkitsevd yhteys ja ne johtajat, joilla oli vahva
identiteettipohjainen johtamismotivaatio, kokivat myds usein ilon ja onnen tunteita tyossdan.

Aiempien tutkimusten (mm. Auvinen ym., 2019) perusteella tiedetddn, ettd johtajien
tyossdjaksaminen sekd hyvinvointi saattavat vaikuttaa alaisten kohteluun, tydilmapiiriin sekd
johtajien johtotehtdvissd jatkamiseen. Néin ollen olisi tirkedd, ettd tutkimustuloksia johtajien ilon
kokemuksista hyodynnettdisiin johtajuuden kehittimisessi, silld tdstd voisi olla hydtyd johtajien
liséksi niin alaisille kuin my6s koko organisaatiolle.
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The aim of this master's thesis was to investigate what kind of joy leaders experience or would like
to experience in their work. In addition, I examined how often leaders feel joy in their work and do
leaders feel like there's enough joy in their work. I also investigated if there is differences between
the joy leaders feel at work and the motivation to lead and if there's differences between the
motivation to lead and the frequency of how often leaders feel joy in their work. I also examined if
there is correlation between motivation to lead and leaders experience of feeling enough joy in their
work.

The data was collected during spring and autumn 2021 as a part of MOTILEAD: The role of
motivation to lead in career paths and well-being of highly educated professionals -project. 238
leaders answered to the inquiry which investigated what brings joy and happiness in work or what
could bring joy and happiness in work to leaders. In addition, leaders were asked how often they feel
joy in their work and do they feel enough joy in their work. Motivation to lead was investigated via
Motivation to Lead -inquiry. The answers were categorized in small groups and after that they were
categorized in main groups. I investigated differences between the joy of work and the motivation to
lead via t-test and differences between the motivation to lead and leaders” experiences if they feel
enough joy in their work also via independent samples #-test. The connection between the frequency
of joy and motivation to lead were investigated via Pearson correlation -test.

There were seven main groups that stood out in the enquiry of the joy leaders described they
experience in their work; 1) well functioning work community and the things that can be experienced
together in work community, 2) personal working experiences and success in personal work, 3)
supporting the employees and feeling joy of the success of employees, 4) achieving goals in work
and enjoying when the work assignment is progressing as planned, 5) acknowledgement and
feedback, 6) other things and 7) don’t feel joy of work or don’t know if one feels joy of work. Leaders
who represented high social-normative or non-calculative motivation to lead experienced that
especially well functioning work community brings them joy at work. Leaders who represented high
affective identity motivation to lead experienced that especially acknowledgement and feedback
brings them joy at work. There were significant positive correlation between the leaders who
represented high affective identity motivation to lead and the frequency of experiencing joy at work.

Based on previous study (Auvinen et al., 2019) there's knowledge that the well-being of
leaders” can affect to the atmosphere of the work place and how leaders treat their employees. It can
also affect on leader's motivation to continue working as a leader. That's why it would be important
to take into account the results leaders reported of the joy they feel at work. These results could be
useful when developing leadership and paying attention to leaders” well being could also benefit
employees and the whole work organization.

Keywords: joy of work, leadership, motivation to lead, MOTILEAD-project, MTL-inquiry
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JOHDANTO

Johtajien ja tyOntekijoiden tyohyvinvointiin, motivaatioon ja tydssd jaksamiseen on alettu kiinnittda
viime vuosina yhd enemmén huomiota. Ty0n tarjoamat positiiviset kokemukset ja ilon tunteet ovat
olennainen osa ty6hyvinvointia sekd merkityksellinen osa ty0ssd jaksamisessa. Johtajien kokemista
ilon aiheista ei toistaiseksi 16ydy kovin paljoa tutkimustietoa. Onkin tirkedd tutkia, mitkd tekijit
tuottavat johtajille tydssdén iloa, silld nykyajan tyOeldmdssé tarvitaan tyOstddn innostuneita ja
motivoituneita johtajia. Ymmarrys tyon ilon aiheiden merkityksestd voi auttaa organisaatioita
tukemaan johtajiensa sekd tyontekijoidensd tyOmotivaatiota ja tyohon sekd organisaatioon
sitoutumista. ~ Tdmd tutkimus on osa MOTILEAD-hanketta, jonka tavoitteena on tutkia
johtamismotivaation merkitysté korkeasti koulutettujen urapoluilla ja tyShyvinvoinnissa seka lisétéd
ymmérrystd johtamismotivaation tunnistamisesta ja rakentumisesta johtamiskoulutuksen aikana ja
sen ansiosta (MOTILEAD-hanke). Hankkeen késitteellisessd keskidssd on johtamismotivaatio,
Motivation to Lead (MTL), joka kuvaa johtajien yksil6llisid eroja sen suhteen, missd méarin yksilo
hakeutuu johtajakoulutukseen sekd johtotehtdviin ja millaisen panoksen hén haluaa tydlleen antaa
johtotehtivissd toimiessaan (Chan & Drasgow, 2001; Auvinen ym., 2020; MOTILEAD-hanke).
Tédmin tutkimuksen tarkoituksena on selvittdd, millaisia ovat johtajuuden ilon aiheet ja miten eri

johtamismotivaation omaavien johtajien ilon aiheet mahdollisesti eroavat toisistaan.

Johtajuus, johtaminen ja johtamismotivaatio

Tutkimuksessani perehdyn johtajuuden ilon aiheisiin. Téssa luvussa avaan nikokulmia johtajuuteen
ja johtamiseen. Liséksi esittelen kolme erilaista johtamiseen liittyvdd johtamismotivaatiota. Ahosen
(2008) mukaan johtajuuden ymmartdmiseksi voidaan erottaa johtamisen ja johtajuuden kisitteet
toisistaan. Johtamistoiminta voidaan ndhdd konkreettisena toimintana, jota johtajat arkitydssdin
tekevdt (Ahonen, 2008). Syddnmaalakan (2004) mukaan johtajuus koostuu neljésti johtamisen osa-
alueesta, joita ovat tiedon johtaminen, osaamisen johtaminen, suorituksen johtaminen sekd itsensd
johtaminen. Kaikkien nédiden johtamisen kokonaisuuteen liittyvien osa-alueiden toiminnan ytimessa
on johtajuuden késite, joka on kaiken konkreettisen toiminnan ydin (Ahonen, 2008). Johtajan roolissa

korostuu erityisesti vastuu organisaation tavoitteiden saavuttamisesta ja johtajan tdrkedna tehtdvina



on mahdollistaa tyontekijoiden hyvé tyopanos sekd voimavarojen oikea kohdistaminen (Feldt ym.,
2019).

Ahmas (2014) toteaa, ettd perinteisesti johtaja on nihty johtamisaktin toteuttajana ja alaiset on
ndhty johdettavina yksiloind. Téssd asetelmassa johtaja ndhddén henkilond, joka jollain tapaa
poikkeaa muista tyontekijoistd ominaisuuksiensa, kokemustensa, persoonansa ja mahdollisten
muiden maédritteiden kautta, joiden avulla hinen ajatellaan olevan kykenevd ohjailemaan ja
kontrolloimaan toisia. Kun johtaminen n#hdddn yksilokeskeisend ilmiond, tutkimus keskittyy
Ahmaksen (2014) mukaan tarkastelemaan yksilod sekd hianen ominaisuuksiaan ja toimintatapaansa
ja tédlloin ndhdddn, ettd johtajan yksilollisid, synnynniisid luonteenpiirteitd hyddyntamalld
organisaatio saadaan toimivaksi. Niditd luonteenpiirteitd ovat esimerkiksi dlykkyys, itseluottamus,
paittiviisyys, lahjomattomuus seké sosiaalisuus, ja tehtidvissd menestymisen ndhddan edellyttdvin
avointa suhtautumista uuden oppimiseen, tavoiteorientoituneisuutta, stressinsietokykyad,
tunnollisuutta, sopeutumista sekd emotionaalista dlykkyyttd (Ahmas, 2014; Northouse, 2010; Parry
& Bryman, 2006; Yukl, 2013). Koska johtajuudessa kyse on vaikuttamisesta, on vuorovaikutus
oleellinen osa johtajuutta ja tdlloin johtajuus rakentuu my0s alaisten silmissé, eli alaiset hyvéksyvit
ja tunnistavat johtajan johtajakseen. Johtamisessa vuorovaikutuksen ytimessd ovatkin sosiaalisen
vaikuttamisen tavat, laatu sekd alaisten motivointi, ja johtajan tehtdvéiksi ndhddan tehokkaan ja
positiivisen alais-esimiessuhteen rakentaminen (Ahmas, 2014).

Tutkijat puhuvat transformaalisesta johtajuudesta, joka tarkoittaa sitd, ettd johtajuus on
sosiaalista vaikuttamista, jolloin johtaja sitoutuu alaistensa tarpeisiin ja saattaa vaikuttaa vahvasti
henkilostoon, ilmapiiriin sekéd organisaation kulttuuriin (Ahmas, 2014; Northouse, 2010; Parry &
Bryman, 2006; Yukl, 2013). Johtajan tehtdvéind on huolehtia alaistensa tarpeista sekd rakentaa
alaisiinsa sellainen suhde, joka nostaa kummankin osapuolen motivaatiota ja moraalia (Ahonen,
2014). Johtajuuden yksilokeskeisyyden sijaan nykyddn ndhddinkin alaisten ja johtajien sitoutuvan
toisiinsa aiempaa ldheisemmin ja vastakkainasettelu alaisten ja johtajien vélilld sekd johtajan
yksilollisyyden ylivertaisuus alkavat murentua (Ropo, Parviainen & Koivunen, 2002). Juuti ja
Vuorela (2015) toteavatkin, ettd onnistuneen johtamisen seurauksena tyOyhteison jésenille syntyy
yhtenevd ndkemys tyon pddmiéristd sekd toiminnan suunnasta ja ndiden tavoittelemiseksi
kaytettavistd keinoista. Esihenkilon tyo on luonteeltaan palvelutehtévai ja yksildiden arvostaminen on
esihenkilotyon keskiossd. Hyvd esihenkild auttaa ihmisid kuuntelemalla heitd arvostavasti ja
auttamalla ihmisid itse ratkaisemaan ty6honsa liittyvid ongelmia. Lahtdkohtana tulisi olla se, ettd
kullakin tyontekijélld itsellddn on paras kuva omasta tyOstddn ja sithen liittyvistd ongelmista.

Esihenkilon tehtdvdnd on luoda sellaiset puitteet ongelmien tarkastelulle, ettd tyontekijdlle aukenee



uusia ndkdkulmia, jolloin voidaan kaikessa rauhassa etsid yhdessd ratkaisuja ongelmiin (Juuti &
Vuorela, 2015).

Johtamismotivaatio kuvaa puolestaan sitd, millainen motivaatio henkil6lld on hakeutua
johtotehtdviin. Johtamismotivaation teoreettisessa viitekehyksessd ndhddén, ettd ihmisten vélilld on
yksilollisia eroja siind, hakeutuuko yksilo johtajakoulutukseen tai johtotehtdviin ja millaisen
panoksen hin johtotehtdvissd antaa (Chan & Drasgow, 2001; Feldt ym., 2019). Johtaminen voidaan
luokitella johtamismotivaation suhteen Lehtiniemen ym. (2020) mukaan kolmeen eri osa-alueeseen,
joita ovat identiteettipohjainen johtamismotivaatio (engl. Affective Identity Motivation to Lead),
sosiaalisnormatiivinen johtamismotivaatio (engl. Social-normative Motivation to Lead) sekd
laskelmoimaton johtamismotivaatio (engl. Non-calculative Motivation to Lead).

Auvinen, Huhtala, Rantanen ja Feldt (2021) toteavat, ettd identiteettipohjaisen
Jjohtamismotivaation omaava yksilo kokee positiivisia tunteita johtajuutta ja ihmisten johtamista
kohtaan ja timé motivaatiotyyppi on vahvasti tunnepohjainen. Johtaminen on identiteettipohjaisen
motivaation omaavalle yksildlle luontaista sekd osa omaa identiteettid, ja henkilo yleensd myds pitad
johtamisesta. Lehtiniemi kumppaneineen (2020) ovat havainneet tutkimuksessaan, ettd matalan
identiteettipohjaisen johtamismotivaation omaavat henkil6t arvioivat hakeutuvansa todennidkdisesti
vihemmén vaativiin johtotehtdviin, kun taas korkean identiteettipohjaisen johtamismotivaation
omaavat henkil6t arvioivat hakeutuvansa suuremmalla todenndkdisyydelld vaativampiin
johtotehtéviin.

Feldt (2019) kumppaneineen toteaa, ettd sosiaalisnormatiiviseen johtamismotivaatioon
liittyvdn motivaation omaava yksilo taas kokee johtajuuden olevan velvollisuus, jolloin johtajuus
otetaan vastaan velvollisuuden tunteesta muita ihmisié tai yhteis6d kohtaan. Sosiaaliseen vastuuseen
liittyvdssd motivaatiossa johtajuuden statusarvo voidaan ndhdd myds itseisarvona ja
yhteiskunnallisesti arvostettuna tehtdvéni, ja henkild ottaa johtotehtdvin vastaan siksi, ettd sitd
pidetddn yleisesti tavoiteltavana asiana.

Laskelmoimattoman johtamismotivaation omaava yksilo ndkee johtajuuden roolin sekid
muodolliset tydroolit positiivisina huolimatta niiden mahdollisista haitoista tai negatiivisista
seurauksista (Auvinen ym., 2021; Feldt ym., 2019). Feldt (2019) kumppaneineen mainitsee, etti
johtotehtdvén vastaanottamista harkitessaan ihmiset puntaroivat usein johtotehtdviin liittyvid hyotyja
ja haittoja. Johtotehtdvan haittapuoli voi olla esimerkiksi johtajarooliin kuuluva suuri vastuu, kun taas
hyoty voi olla esimerkiksi lisddntynyt vapaus. Laskelmoimattoman johtamismotivaation omaavat
henkilot laskelmoivat vdhemmén hyotyjd ja haittoja johtotehtdvid harkitessaan ja ndin ollen

johtotehtdvén vastaanottamisen kannalta vahva ei-laskelmoivuus on eduksi (Feldt ym., 2019).



Tyon ilo ja tyon iloon yhteydessii olevat tekij:it

Tutkimukseni tavoitteena on tarkastella johtajuuden ilon aiheita ja ilo onkin tutkimukseni keskeinen
késite johtajuuden ja johtamismotivaation rinnalla. Téssd luvussa mdiérittelen aluksi, mitd ilolla
kisitteend ja psykososiaalisena ilmiond tarkoitetaan. Tdman jédlkeen siirryn tarkastelemaan iloa tyon
ilon ja sithen yhteydessid olevien tekijoiden ndkdkulmasta.

Varilan (1999) mukaan ilo on ihmisen perustunne ja ilon aiheiden havaitsemiseen sekéd ilon
kokemiseen vaikuttavat my0s sosiaaliset prosessit. Isokorven ja Viitasen (2001) mukaan ilo on
sisdisesti koettu, suhteellisen intensiivinen, kokonaisvaltainen ja lyhytaikainen kokemus, eldmys tai
aistimus, johon vaikuttavat niin ulkoiset kuin sisdisetkin tekijét ja usein tilanteissa voidaan kokea
samanaikaisesti useampiakin tunteita. Kassara (2017) toteaa, ettd ilon tunteen kokeminen on
mahdollista silloin, kun puolustavat tunteet, kuten kateus, viha tai pelko, eivét pidd ihmisté otteessaan.
Télloin tulee tilaa tasapainotunteille, joita ovat esimerkiksi ilo, tyytyvéisyys ja onni. Ilo tuntuu ldhes
aina hyvéltd ja energiaa antavalta ja tunteen kokemuksena iloon liittyy tietoisuus ihmisen
mielentiloista sekd mielessd tapahtuvista muutoksista. Ilon kokemus on subjektiivinen, mutta myos
universaalinen ja yhteisollinen. Ilon voidaan ndhdé olevan ensisijainen, sisdisesti koettu perustunne,
jonka kesto ja voimakkuus vaihtelevat (Kassara, 2017).

Varila ja Viholainen (2000) tutkivat tyon iloa tavoitteenaan kehittdd henkilostod ja
organisaatiota. Tutkimuksessaan Varila ja Viholainen (2000) havaitsivat, ettd tyon ilo on usein jaettua
iloa ja sitd koetaan harvoin yksin. Tyon ilo syntyy useimmiten pitkéjénteisen tydskentelyn péatteeksi
ja iloa voidaan kokea erityisesti pienistdkin kannustavista sanoista, esimiehen kiitoksesta tai
myonteisistd havainnoista. Positiiviset tuntemukset tOissd antavat ihmisille voimaa ja energiaa.
Télloin myds tyomotivaatio kasvaa ja tyd koetaan mielekkddksi. Tyon iloa kokeva tyontekijd on
halukas kehittiméan itseddn ja tyon tulokset paranevat. Néin ollen tyontekijin kokemasta tyon ilosta
on positiivisia seurauksia koko tyOprosessille ja tyon laadulle, ja tyontekijan positiivisuus voi
heijastua myds ympérilld oleviin asioihin (Varila & Viholainen, 2000).

Varilainen ja Viholainen (2000) toteavat, ettd yksi olennainen tekiji tyon ilon kokemisessa on
hyvéd vuorovaikutus tyOpaikalla niin tydtovereiden kuin esihenkilon kanssa. Tyontekijélle onkin
tarkedd olla sosiaalisessa kanssakdymisessd kollegojen kanssa ja toimivat ihmissuhteet edellyttavit,
ettd tyontekijdt tulevat hyvin toimeen keskendén ja pystyvit tyoskenteleméédn tehokkaasti yhdessa.

Kun tyOyhteisossd vallitsee vélitdn, avoin, luottamuksellinen ja tyontekijit huomioon ottava



ilmapiiri, jossa tyontekijat voivat kokea ystavyyttd ja laheisyyttd toistensa kanssa, vaikuttaa tima
myoOnteisesti tydsséd koettavaan iloon (Varilainen & Viholainen 2000).

Tyon ilon kokemiseen vaikuttaa Niemeldn (2013) mukaan suuresti myds itse tyd ja tyd
koetaankin kannustavana ja mieleisend silloin, kun se tarjoaa mahdollisuuksia itsendiseen toimintaan.
Tyontekijat kaipaavat ty6ltddn Varilan ja Viholaisen (2000) mukaan liséksi kiinnostavuutta,
monipuolisuutta ja haasteellisuutta sekd palkitsevuutta, eivitkd tyotehtdvdt saa olla liian
yksitoikkoisia ja rutiininomaisia tai liian haastavia. Ty koetaankin mielekkddksi silloin, kun se
edellyttdd kykyjen ja taitojen monipuolista kdyttamistd ja kun se on sopivan haastavaa (Niemeld,
2013; Varila & Viholainen, 2000). Tyd, jossa voi ndhdd oman tyonsé positiiviset aikaansaannokset
jajossa voi tuntea, ettd on onnistunut hyvin, tyydyttda ihmisen parjadmisen tarvetta (Hakanen, 2011).
Tyo6n ilo syntyy Mankan (2013) mukaan my®os siitd, kun ty6l14 on selkedt tavoitteet ja kun tyo koetaan
itselle merkitykselliseksi. Tyon voimavarat ja vaatimukset ovat parhaimmassa tilanteessa
tasapainossa ja tyOtd sekd tyOyhteisdd tasapainottavia voimavaroja voivat olla esimerkiksi tieto
omista perustehtdvisti ja tavoitteista, vaikuttamisen mahdollisuudet, mahdollisuus uuden oppimiseen
sekd mahdollisuus saada palautetta sek arvostusta tyostd (Manka, 2013).

Varilan ja Viholaisen (2000) mukaan tydssé koettavat positiiviset tuntemukset voivat olla kiinni
my0s tyontekijéstd itsestddn sekd hdnen persoonallisuudestaan. Manka (2013) toteaakin, ettd
psykologinen pddoma on merkittdvd osa tyOtyytyvéisyyden kokemisessa ja psykologinen pddoma
tarkoittaa sitd, ettd tyontekijdlldi on toiveikkuutta, itseluottamusta, sitkeyttd ja realistista
optimistisuutta. Thminen, jolla on hyvé itseluottamus, ottaa mielellddn haasteita vastaan ja tekee
parhaansa saavuttaakseen asettamansa tavoitteet (Manka, 2013). Varila ja Viholainen (200)
huomauttavat, ettd kaikki tyontekijit eivédt koe ilon tunteita, vaikka tyOympdiristd olisi kuinka
mielekis tahansa. Ne tyontekijét, jotka ovat taipuvaisia ndkemain asioissa paljon negatiivisia puolia,
kokevat helpommin visymysti ja stressid, kun taas tyytyvdiset ihmiset pystyvét [0ytdméén itselleen
sopivia keinoja stressin hallintaan (Varila & Viholainen, 2000). Vahva psykologinen pddoma lisddkin
myoOnteisid tunteita ja ndma tunteet taas lisddvét sitoutumista ja innostumista omaan tyohdn samalla

kun ne vihentédvit kyynisyyden tunteita (Manka, 2013).

Tyon iloon liittyvii ldhikisitteita

Kassaran (2017) mukaan tyon ilo on tdrked motivoiva tekijd ty0ssd, ja ilon tunteet auttavat ihmistd
oppimaan sekd saavuttamaan tavoitteensa. Tyon ilo seki positiiviset tunteet virittdvéit Varilan (1999)
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mukaan toimimaan. Juuti ja Vuorela (2015) toteavat, ettd parhaimmillaan tyd on kuin leikkid ja
talloin se on kevyttd sekéd iloa tuottavaa toimintaa, josta saadaan voimavaroja ja johon suhtaudutaan
jopa huumorilla. Tyon tekemisen motivaatio syntyy ikddn kuin itsestdén ja tdlloin voidaan puhua
sisdisestd motivaatiosta, joka on pitkékestoista. Tyon iloa ei ole tutkittu ja mééritelty tarkasti, vaan se
tulee usein tyopsykologiassa esiin sen ldhikésitteiden, etenkin tyohyvinvoinnin eri ulottuvuuksien
kautta joko rinnasteisena tai vastakkaisena kokemuksena. Seuraavassa esittelen tyon ilon
lahikasitteitd tyohyvinvoinnin ulottuvuuksien kautta ja teen lopuksi yhteenvedon ja rinnastuksen
nédiden ldhikasitteiden ja tyon ilon vilille.

Téssd tutkimuksessani tarkastelen tyon iloon liittyvid ldhikésitteitd Warrin (1994) laatiman
tunneperdisen tyohyvinvoinnin mallin pohjalta, jonka ytimessd on affektiivinen, tunneperdinen
hyvinvointi (Kinnunen & Feldt, 2015; Mékikangas & Hakala, 2017; Rantanen ym., 2020; Warr,
1994). Tunneperdisessd tyohyvinvoinnin mallissa tunteet voidaan jaotella sithen liittyvén
virittdytyneisyyden ja mielihyvdn mukaan erilaisiin tunnekokemuksiin, joita Warr kutsuu Kinnusen
ja Feldtin (2015) mukaan affektiivisen hyvinvoinnin avainkokemuksiksi. Tunteiden luonnehdintaan
kaytetyt ulottuvuudet Warrin mallissa ovat mielihyvi ja virittyneisyys (Mikikangas & Hakanen,
2017). Avainkokemuksiin kuuluvat déripdén tunteet, mielipaha vs. -mielihyva, ahdistus vs. mukavuus
sekd masennus vs. innostus ulottuvuuksilla. Mékikangas ja Hakanen (2017) sekd Rantanen
kollegoineen (2020) ovat esittdneet suomen kielelld tunneperdisen tydhyvinvoinnin nelikenttdmallin
tyohyvinvoinnin eri ulottuvuuksista Bakkerin ja Oerlemansin (2011) sekd Warrin (1990; 2007)
mallien pohjalta. Mikikankaan ja Hakasen (2017) sekd Rantasen kumppaneineen (2020)
esittelemdssd mallissa tydn imu ja tySuupumus asettuvat tyon innostuksen ja masennuksen
ulottuvuuksien &déripdihin ja kuvaavat toisilleen vastakkaisia tyShyvinvoinnin tuntemuksia.
Tyo6hyvinvoinnin kokemuksista mukavuus vs. ahdistus -ulottuvuuden &aripdihin taas asettuvat

tyOtyytyviisyys ja tyoholismi.



Korkea virittdytyneisyys

A
TYOHOLISMI TYON IMU
Matala mielihyva < »  Korkea mielihyvi
TYOUUPUMUS TYO-
L TYYTYVAISYYS
N

Matala virittdytyneisyys

KUVIO 1. Tydhyvinvoinnin nelikenttimalli mukaillen Mikikankaan ja Hakasen (2017, s. 105 Kuvio
1) esitysta.

Ty6uupumus kuuluu ty6hon liittyviin kielteisiin tunnetiloihin ja sithen liittyy matala virittyneisyys
(Bakker & Oerlemans, 2011; Mékikangas & Hakanen, 2017). TySuupumus on tyon imun vastakohta
tunneperdisessd tyohyvinvoinnin nelikenttdmallissa ja ty6uupumus kuvaa tilaa, johon liittyy
uupumusasteinen vasymys, kyynistyminen sekd ammatillisen itsetunnon lasku. Kyynistyneisyys voi
ndkyd tyontekijdn vilinpitimattomind tai kielteisend suhtautumisena tyohonsd, jolloin tyon
merkityksellisyyden tunne katoaa ja tydsuoritus muuttuu mekaaniseksi. Ammatillisen itsetunnon
vihenemiseen liittyy kokemus omien tietojen sekid taitojen riittimittomyydestd ja heikentynyt
tyoteho. Tyduupumukseen liittyy myos syvé visymyksen sekd uupumuksen tunne, joka aiheutuu tyon
aiheuttamasta liiallisesta, jatkuvasta kuormituksesta seké liian vaativista tydolosuhteista (Bakker &
Oerlemans, 2011). Tyon iloon kytkoksissd oleva tyon imun kokemus on vastakkainen
tyduupumuksen kokemukselle (Mékikangas & Hakanen, 2017). Néin ollen tyéuupumus voidaan
ndhda tyon iloa heikentdvéni tekijana.

Tyéholismi kuvaa tyduupumuksen tavoin tyontekijan kielteistd mielialaa ja tyoholismiin liittyy
korkea virittyneisyys (Mikikangas & Hakanen, 2017). Tyoholismiin on luonnehdittu kuuluvaksi
myo0s ylisitoutuneisuutta tyotd kohtaan, pakonomaista tyOskentelyd, perfektionismia sekd
suorituskeskeisyyttd. TyoOholismia kuvaavat tiedollinen ja kéyttdytymiseen liittyvd puoli.

Tyoholismiin liittyy vaikeus irrottautua tyosti vapaa-ajalla ja tydholismi nédyttiytyy kiyttaytymisessd



ylenpalttisena tyoskentelynd sekd tiedollisella tasolla ajatuksena siité, ettd tyotd on pakko tehdi ja
sitd on pakko ajatella.

Tunneperdinen #yotyytyvdisyys kuvaa sitd, missd madrin tyontekijat pitdvét (tyytyvéisyys) tai
eividt pidd (tyytyméttdmyys) tyOstddn ja tyOtyytyvéisyyteen liittyy matala virittdytyneisyys
(Mékikangas, Feldt & Kinnunen, 2015; Rantanen ym., 2020). Positiivisia tunteita kokiessaan
tyontekija kokee tydssddn flow-kokemuksia sekd tyotyytyvaisyyttd ja on sitoutunut tyohonséd (Warr,
1994). Tyodn ilo on kytkoksissé tyOtyytyvéisyyteen, silld molemmat tarjoavat tyontekijille positiivisia
tunnekokemuksia. Warrin (1994) mainitsema tunneperédinen hyvinvointi ilmenee tyotyytyvéisyytend
siten, ettd tyontekijd suhtautuu tyohonsd myonteiselld asenteella, jota positiiviset tunneperiiset
elementit korostavat. Télloin yksilo ei tee tyotd pelkéstdén tyydyttddkseen tarpeitaan, vaan
saavuttaakseen myos tyOlleen asettamia tavoitteita (Mékikangas ym., 2015). Emotionaalinen
tyOtyytyvidisyys on yhteydesséd siithen, ettd tyontekijd suoriutuu tyotehtdvistddn hyvin (Bakker &
Oerlemans, 2011). Mékikangas kollegoineen (2015) mainitsee, ettd Hackmanin ja Oldhamin mukaan
tyOn piirre -teorian mukaisesti tyotyytyvdisyyteen yhteydessé olevia tekijoitd ovat tyStehtévin luonne
ja vaihtelevuus, tyon itsendisyys, tyOstd saatu palaute sekd tyon merkityksellisyys. Lisdksi viime
aikoina tyotyytyviisyyteen yhteydessd oleviksi tekijoiksi on lisdtty myds tydon varmuus, tyOntekijén
oikeudenmukainen kohtelu, tyopaikan hyvét ihmissuhteet sekd esihenkiloltd saatu tuki.
Tyotyytyvdisyys nidkyy muun muassa yksilon organisaatioon sitoutuneisuutena sekid véhidisind
stressioireina (Mikikangas ym., 2015). Tyotyytyvéisyyden on havaittu olevan my0s yhteydessd
suhteellisen pysyviin persoonallisuuden piirteisiin, erityisesti taipumukseen kokea myonteisid
tunnetiloja, ja pitkittdistutkimuksissa on havaittu, ettd tyotyytyvéisyys on yllattavin pysyva kokemus
huolimatta tydorganisaatioiden muutoksista tai tyopaikan vaihdoksista (Mékikangas ym., 2015).

Ty6n ilo tuo tyOntekijélle hyvdd mieltd ja innostusta. Tyon iloa kokeva henkilé omistautuu
tyolleen, on tarmokas, energinen ja nauttii tyohonsi uppoutumisesta (Bakker & Oerlemans, 2011;
Hakanen ym., 2009). Hakanen (2002) kutsuu tdtd ty6hon sitoutuneisuutta ja tyShyvinvointia
kuvaavaa késitettd nimelld #yon imu ja néin ollen Hakanen kumppaneineen (2009) rinnastaa tyon ilon
tyon imun kasitteeseen, jota kokiessaan tyontekija tuntee suurta mielihyvii, haluaa tehdéd parhaansa
ja on innostunut tydstddan. TyOon imu on tydhon liittyvd myonteinen tunnetila ja se kuvaa tyontekijan
innostusta tyotddn kohtaan (Médkikangas & Hakanen, 2017) ja tyon imun osa-alueisiin kuuluvat
tarmokkuus sekd uppoutuminen ja omistautuminen ty6lle (Schaufeli, Salanova, Gonzalez-roma &
Bakker, 2002). Tyon imuun liittyy korkea virittdytyneisyys ja tyon imua kokeva tyontekijd on
sitoutunut, motivoitunut seki aktiivinen tydssdan (Manka, 2013). Tyon imua kokevalla tyontekijalla

on energiaa ja hdn kokee pystyvyyden tunteita (Mékikangas & Hakanen, 2017).



Maikikangas ja Hakanen (2017) toteavat, ettd ty6hyvinvoinnin malliin voidaan lisdtd myds
tyossd tylsistyminen, joka on tutkimuskohteena uusi ja omanlaisensa ty6hyvinvoinnin ilmid, joka
kuitenkin eroaa tyouupumuksesta. Tyohon tylsistymiselld (engl. job boredom) tarkoitetaan ty6hon
liittyvad tunnetilaa, johon liittyy heikko vireystaso sekéd epamiellyttdvat tuntemukset ja piddasiallisena
tunteena tyOssd tylsistymiseen liittyy vahvasti tyytyméttomyys tyohon. Tyd ei tilldin tunnu
mielekkddltd eikd se tarjoa riittdvasti haasteita ja tyohon ldhteminen voi olla vaikeaa. Tyohonsd
tylsistyneen tyontekijdn on vaikeaa keskittyéd tyotehtdviin eikd hin koe tehtdvid mielenkiintoisiksi.
Lisdksi tyOntekijd on levoton ja tyOtehtdvien parissa vietetty aika tuntuu kuluvan hitaasti. TyOssd
tylsistymiseen liittyy my0s passivoitunut kdyttdytyminen sekd padttimittomyys, ja tydpéivien aikana
ajatukset pyorivdt usein ty6hon liittymattomissd ajatuksissa (Reijseger ym., 2013). Tyon ilo on
kytkoksissd tyotyytyvidisyyteen, kun taas ty6honsd tylsistynyt henkild kokee tyytyméttomyyttd
tyotehtdvidén kohtaan. Niin ollen ty6hon tylsistyminen voi heikentdd tyotyytyviisyyttd ja tdmén
myo6td myods tyon ilon kokemuksia, jolloin ty6hon tylsistymisen voidaan nidhdéd olevan tyon ilon
vastakohta.

Nelikenttimallissa mainitut myoOnteiset tunnetilat — tydn imu ja tyotyytyvidisyys — ovat
yhteydessd keskenddn ja erityisesti tyon imun katsotaan edustavan motivoivaa ja aktiivista
kognitiivis-affektiivista tyohyvinvoinnin kokemusta (Mikikangas & Hakanen, 2017). Kielteisten
tunnetilojen — tyduupumus, tySholismi ja tydssd tylsistyminen — seuraukset taas ovat kielteisi.
Ty6uupumus syntyy usein pitkddn jatkuneen ylikuormittumisen seurauksena, kun taas tyOssd
tylsistymisen ndhddin olevan seurausta alikuormittumisesta. Tyoholismiin liittyy pakonomainen
tarve tehdid tyotd ja tdmé lisdd tyduupumuksen riskid. Tyotyytyvéisyys sen sijaan ndhdédén tarkednd
positiivisena, mutta passiivisempana tyohyvinvointiin liittyvénd kokemuksena kuin tyon imu, joka ei
johda yhté suotuisiin seurauksiin ty0ssd suoriutumisessa kuin motivoiva ja energisoiva tyon imu.
Tyon imuun taas ndyttdd tutkimusten mukaan liittyvan mielihyvaé, kuten iloa, ja tyon imun onkin
havaittu ennustavan lisdéntyvid tyotyytyviisyyttd (Mékikangas & Hakanen). Néin ollen voidaan
todeta, ettd tyon iloon liittyvistd ldhikésitteistd erityisesti tyon imu ja siihen liittyvét positiiviset, ja
energisoivat tunnetilat néyttdvat liittyvdn olennaisesti tyon ilon kokemukseen kuten myos
tyOtyytyviisyyteen liittyvit passiivisemmat tyohyvinvoinnin positiiviset kokemukset, kun taas
tyohon liittyvét negatiiviset tunnetilat voivat heikentdd tyon ilon kokemuksia.

Tyo6hyvinvoinnin eri kokemusten ymmaértiminen on tdrkedd, silli niiden seuraukset
tyontekijille itselleen sekd tydympéristolleen voivat olla joko mydnteisié tai kielteisid sekd lyhyt- tai
pitkédkestoisia. TyOn imua ja tyOtyytyvéisyyttd keskendédn vertailtaessa on havaittu, ettd tyon imu on
tyOtyytyviisyyttd vahvemmin yhteydessa tyOssa suoriutumisen ja hyvééin
organisaatiokansalaisuuteen (Mikikangas & Hakanen, 2017). Tyotyytyvédisyyteen liittyy

9



tyytyvdisyys nykyiseen tyohon, mutta siind ei ole samanlaista eteenpdin vievéé tahto- ja energiatilaa
kuin tyon imussa. Néin ollen voidaan todeta, ettd johtajien tyohyvinvoinnin kokemusten, erityisesti
tyon ilon kokemusten selvittiminen on tarked, silld johtajan kokemat tunteet voivat heijastua koko

tydyhteis6on joko myonteisesti tai kielteisesti.

Tutkimuksia johtajien kokemuksista johtamistyotiéin kohtaan

Manka (2013) on havainnut, ettd tydeldmitutkimus on keskittynyt pitkdidn tyossd koetun
pahoinvoinnin  selvittdmiseen. Esimerkiksi Auvinen = kumppaneineen (2019) on tutkinut
johtotehtdviin liittyvid huolenaiheita korkeasti koulutetuilla johtajilla seki sitd, miten huolenaiheet
vaikuttavat alaisiin. Feldt kumppaneineen (2019)taason tutkinut korkeasti koulutettujen
asiantuntijoiden ndkemyksid johtotehtéviin liittyvistd huolenaiheista. TyOeldmin epdvarmuus ja
monimutkaisuus ovat lisdnneet erityisesti johtajuuteen sekd johtamiseen liittyvid haasteita ja
vaatimusten kasvaessa myos johtotehtdviin liittyvat kielteiset tunteet saattavat lisdéntyd (Johansen,
2012; Lehtiniemi ym.,2020).

Johtotehtdvét nayttdytyviat nykyddn vaativina ja niithin liittyy tavanomaista korkeampia
vaatimuksia verrattuna tehtéviin ilman esihenkildroolia ja esihenkiloroolin tuomia vastuita
(Lehtiniemi, Nieminen, Auvinen ja Feldt, 2020; Li, Schaubroeck, Xie ja Keller, 2018). Johtajat
saattavat kokea huolta siité, ettd johtotehtévilld on kielteisid seurauksia joko itselle henkilokohtaisena
johtamisty0ssd epdonnistumisena tai muille koituvina vaikeuksina tai uhkana. Johtajien kokeman
huolen kielteisistd seurauksista on havaittu olevan yhteydessi suunnitelmiin vetdytya johtotehtavistd
pois kokonaan (Auvinen ym., 2019). Johtajien vetdytyminen organisaation johtotehtévistd ei ole
toivottava tilanne, ja timdn vuoksi onkin tdrkedd tarkastella myos sitd, mikd saa johtajat jatkamaan
nykyisissé johtotehtévissd ja mahdollisesti myds tavoittelemaan vaativampiakin tehtévid (Lehtiniemi
ym., 2020).

Sudha, Shahnawaz ja Farhat (2016) tutkivat johtajien johtamistyylien yhteyttd tehokkuuteen ja
hyvinvointiin havaiten, ettd vuorovaikutuksellinen johtamistyyli, jossa esihenkild ohjaa alaisiaan
henkilokohtaisesti sekd koko tydoryhmén tasolla, wvaikutti eniten tyon tehokkuuteen.
Vuorovaikutuksellinen ja uudistava johtamistyyli vaikuttivat epdsuorasti hyvinvointiin kollektiivisen
tehokkuuden myo6ti. Lehtiniemi kumppaneineen (2020) taas havaitsi tutkimuksessaan, ettd johtajien
tyon merkityksellisyyden kokemukset kytkeytyviat todenndkdisyyteen pysyd nykyisessd
johtotehtdvassd. Tutkimuksissa on myos tarkasteltu johtajien johtamismotivaatiota ja sitd, mitka
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tekijit vaikuttavat johtajien johtotehtdvissd jatkamiseen (Auvinen ym., 2020; Chan & Drasgow,
2001; Lehtiniemi ym., 2020). Naissd tutkimuksissa on havaittu, etti ne johtajat, joiden
identiteettipohjainen tai sosiaalisnormatiivinen johtamismotivaatio oli korkealla, voivat tydssdén
hyvin ja hakeutuivat todennékodisemmin haastavampiin tehtéviin johtajina, kuin ne johtajat, joiden
identiteettipohjainen  johtajuusmotivaatio oli hyvin matala tai joiden laskelmoimaton
johtajuusmotivaatio oli korkealla.

Johtajien kokemasta tyon ilosta sen sijaan ei 10ydy juurikaan tutkimustietoa, mutta viime
aikoina tehdyissd johtajuutta tarkastelevissa tutkimuksissa on kuitenkin havaittu, ettd johtajien
hyvinvointi vaikuttaa heidédn johtamistapaansa muun muassa siten, ettd Barnesin, Lucianettin,
Bhaven ja Christianin (2015) tutkimuksessa havaittiin hyvin nukutuilla ydunilla olevan merkitysta
johtajan tydssdjaksamiseen ja tdmé ndkyi siind, miten johtajat kdyttiytyivit alaisiaan kohtaan. Lin,
Ma ja Johnson (2016) taas havaitsivat, ettd johtajilta vaadittu jatkuva eettinen kdytds voi johtaa
henkiseen visymiseen ja sen myotd loukkaavaan kéytokseen alaisia kohtaan. Liséksi Tepper, Duffy,
Henle ja Lambert (2006) havaitsivat, ettd johtajan masennuksella voi olla yhteys alaisten huonoon
kohteluun. Kuten edelld mainitut tutkimukset osoittavat, johtajien kokemalla tyon ilolla ja tydssé
jaksamisella voi olla yhteys alaisten kohteluun ja my0s alaisten tyohyvinvointiin. Niin ollen onkin

tarkedd selvittdd, mitka tekijdt tuottavat johtajille tydsséédn ilon kokemuksia.

Tutkimuskysymykset

Témin tutkimuksen péétavoitteena on tarkastella johtajuuden ilon aiheita MOTILEAD-
johtamismotivaatiotutkimuksesta kerdtyn aineiston pohjalta (MOTILEAD-hanke). Johtamisen laatu
vaikuttaa olennaisesti siithen, millainen tydilmapiiri organisaatiossa on ja ndin ollen johtajan
tydhyvinvointi voi heijastua myos alaisten hyvinvointiin (Auvinen ym., 2021; Manka & Manka,
2016). Lisidksi koko tyOyhteison sosiaaliseen pddomaan ja henkiseen tilaan vaikuttaa merkittivasti
se, miten tyotovereiden kanssa tullaan toimeen (Manka & Manka, 2016). Niin ollen myds alaisten
suhtautuminen ja toiminta suhteessa johtajaan voi olla yhteydessé johtajan kokemuksiin tyostién ja
tydhyvinvoinnistaan. Positiiviset tuntemukset antavat tyontekijdlle energiaa ja voimaa ja tdmi
edesauttaa tydmotivaation kasvamista sekd tyon kokemista mielekkdénd (Auvinen ym., 2021; Bakker
& Oerlemans, 2011; Varila & Viholainen, 2000). Tyon iloa kokevan tyOntekijén tyon tulokset
paranevat ja tyontekijan kokemasta tyon ilosta on positiivisia seurauksia koko tydprosessille seké
tyon laadulle (Varila & Viholainen, 2000). Varilan ja Viholaisen (2000) havaintojen pohjalta myos
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johtajien kokemuksia tyon ilosta on tdrkedd selvittdd, silld tyon ilo synnyttdd positiivisia
tunnekokemuksia ja voi sitd myodten edesauttaa johtajan tydhyvinvointia sekd tydmotivaatiota. Taltd

pohjalta ensimmadinen tutkimuskysymykseni on:

1. Millaisia ilon aiheita johtajilla on tai millaisia ilon aiheita johtajat toivoisivat tydssddn olevan?

Téssd tutkimuksessa tarkastelen lisdksi sitd, miten usein ja riittdvésti johtajat kokevat ilon aiheita
tyossddn. Tarkastelen myds, 10ytyyko ilon kokemusten aiheiden seké ilon kokemuksen useuden ja
riittdvyyden suhteen eroavaisuuksia eri johtamismotivaation omaavien johtajien vélilla.

Lisatutkimuskysymykseni ovat:

2. Miten usein johtajat kokevat ilon aiheita tydssdén?

3. Kokevatko johtajat mielestéén riittdvésti ilon aiheita tydssdan?

4. Miten johtamismotivaation eri osa-alueet, eli identiteettipohjainen, sosiaalisnormatiivinen
sekéd laskelmoimaton johtamismotivaatio ovat yhteydessd johtajuuden ilon aiheisiin, ilon

kokemusten useuteen ja ilon kokemusten riittivyyteen?

12



TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

Tutkimukseen osallistujat

Téssd pro gradu -tutkielmassani hyddynnin Johtamismotivaation merkitys korkeasti koulutettujen
urapoluilla ja tydhyvinvoinnissa (MOTILEAD) — hankkeen kautta saamaani aineistoa (MOTILEAD-
hanke). MOTILEAD-tutkimushankkeessa tarkastellaan, miten johtamismotivaation kirjo vaihtelee
erilaisissa johtamisympéristdissd, kuten yliopistoissa ja yrityksissa tyoskentelevien johtajien kesken.
MOTILEAD-tutkimushankkeeseen kuuluva MOTI-Survey on 4-vuotinen kahden vuoden vilein
toteutettava pitkittdistutkimus, joka alkoi vuonna 2017 yhtené osana jo paittynyttd Johtamisen pelko
-hanketta (Auvinen ym., 2019; Feldt ym., 2019). Tutkimus toistettiin kolmessa eri ajankohdassa
vuosina 2017, 2019 ja 2021 (MOTILEAD-hanke).

Omassa pro gradu -tutkielmassani hyddynnidn MOTILEAD-tutkimushankkeen viimeisinti eli
kolmatta MOTI-Survey aineistonkeruuvaihetta, joka toteutettiin vuoden 2021 keviilld ja syksylld
niiden henkildiden kesken, jotka olivat antaneet suostumuksensa uuteen yhteydenottoon toisen
seuranta-aineistonkeruun yhteydessd osana vuonna 2019 toteutettua Johtamisen pelko -hanketta
(Auvinen ym., 2019, Feldt ym., 2019) sekd niiden kesken, jotka eivét olleet missddn vaiheessa
kieltdytyneet tutkimuksesta (MOTILEAD-hanke). Seuranta-aineistonkeruun kyselylinkki l&hetettiin
Webropolin kautta sdhkopostitse 534:1le Professoriliiton ja Tieteentekijoiden liiton jasenelle sekd
380:1le Ekonomien ja Tekniikan akateemisten jdsenelle. Syyskuussa 2021 kysely ldhetettiin myos
114:1le Avance-johtamiskoulutuksessa olevalle. Avance-johtamiskoulutus on Jyvéskylin yliopiston
kauppakorkeakoulun yliopistollinen johtamiskoulutus, joka tarjoaa kansainvilisesti akkreditoituja
Excecutive Master of Business Administration (Emba) -koulutuksia. Nidin vuoden 2021
seurantakyselyyn vastasi yhteensd 642 henkil6d, joista Professoriliiton jdsenid oli 16 % (n = 103),
Tieteentekijoiden liiton jdsenid 38 % (n = 245), Ekonomeja 19 % (n = 120), Tekniikan Akateemisia
19 % (n = 121) sekd Avancelaisia 8 % (n = 53) (MOTILEAD-hanke). Niistd 642 vastaajasta johtajia
tai johtajuuteen rinnastettavassa tydasemassa olevia (esim. esihenkild) oli yhteensd 238 ja ndma
vastaajat muodostavat pro gradu -tutkielmani osallistujajoukon. Heiddn keski-ikdnsd oli 52 vuotta
(keskihajonta = 8.31; vaihteluvédli 32-67) ja heistd 51,2 % oli naisia. Niiden vastaajien

kyselyvastaukset muodostavat pro gradu tutkielmani aineiston siltd osin kuin seuraavassa on kuvattu.
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Tutkimusmenetelmiit ja muuttujat

Johtajuuden ilot

Johtajuuden ilon aiheita kartoittava kyselyn osa sisélsi kaksi avointa kysymystd: "Mika tuo sinulle
syvai ja kokonaisvaltaista ilon ja onnen tunnetta tydssési johtajana?” tai "Miki voisi tuoda sinulle
syvad ja kokonaisvaltaista ilon ja onnen tunnetta tydssédsi johtajana?”. Jdlkimmédinen kysymys
kysyttiin vain silloin, mikéli vastaaja ilmoitti, ettei johtajana koe koskaan ty0ssddn syvédd ja
kokonaisvaltaista iloa sekd onnen tunnetta. Johtajuuteen liittyviin tyon ilon aiheisiin liittyen kysyttiin
my0s “Kuinka usein koet syvdd ilon ja onnen tunnetta ty0ssdsi johtajana?” ja “Koetko tydssisi
johtajana syvéa ilon ja onnen tunnetta mielestési riittdvasti?” Ndistd ensimmadisti kysymysti vastaajat

arvioivat asteikolla 1 = péivittdin ... 7 = en koskaan, ja toista asteikolla 1 = kylla, 2 = en.

Johtamismotivaatio

Motivation to Lead eli MTL-kyselylld tutkittiin johtamismotivaation eri ulottuvuuksia (Chan &
Drasgow, 2001). Auvinen (2020) kollegoineen (MOTILEAD) on muokannut johtamismotivaation
kolmea eri osa-aluetta tarkastelevat kysymykset suomen kielelle Bobbion ja Rattazzin (2006) seké
Chanin ja Drasgown (2001) johtamismotivaatiota tarkastelevien kysymysten pohjalta. Vuoden 2021
MOTI-Survey seurantakyselyssd oli kdytossd MTL-kyselyn yhdeksin véittdméin versio sisdltden
kaikki kolme johtamismotivaation osa-aluetta. Identiteettipohjaista johtamismotivaatiota
kartoitettiin kolmella viittdimalla (esim. “Yleensd olen tydryhmissd mieluummin johtaja kuin
seuraaja”). Sosiaalisnormatiivista johtamismotivaatiota tarkasteltiin kolmella vaittdmilld (esim.
“Johtajan rooli tai johtotehtdvd kuuluu ottaa vastaan, jos sithen pyydetddn”). Laskelmoimatonta
johtamismotivaatiota tarkasteltiin kolmella vaittimalld (esim. “En odota saavani lisdhydtyé siitd, ettd
otan ryhmién johdettavakseni”). Vastaajat arvioivat véitteiden sopivuutta itseensd viisiportaisella
asteikolla 1 = tdysin eri mieltd ... 5 = tdysin samaa mieltd. Niistd vdittdmistd laskettiin
keskiarvosummamuuttujat, joiden reliabiliteetti Cronbachin alfalla kuvattuna tutkielmani
vastaajajoukon keskuudessa olivat identiteettipohjaista johtamismotivaatiota kartoittavien véittdmien
osalta .81, sosiaalisnormatiivista johtamismotivaatiota kartoittavien véittdmien osalta .63 ja

laskelmoimatonta johtamismotivaatiota kartoittavien véittdmien osalta .74.
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Aineiston analysointi

Ensimmaistd tutkimuskysymystidni “Millaisia ilon aiheita johtajilla on tai millaisia ilon aiheita
johtajat toivoisivat tydssddn olevan?” varten luokittelin vastaukset MOTI-Survey seurantakyselyn
kysymyksiin "Mika tuo sinulle syvii ja kokonaisvaltaista ilon ja onnen tunnetta tydssisi johtajana?”
ja ”Miki voisi tuoda sinulle syvdd ja kokonaisvaltaista ilon ja onnen tunnetta tydssési johtajana?”
temaattisen siséllon analyysin avulla (Metsdmuuronen, 2006). Tarkastelin ensin tutkimukseen
osallistuneiden avoimia vastauksia etsimdlld aineistosta tutkimuskysymyksid kuvaavia ilmaisuja.
Tédmin jilkeen ryhmittelin samankaltaiset esimerkki-ilmaisut omiin ryhmiinsé eli yhdistin ilmaisut
omiksi alaluokikseen. Naitd alaluokkia muodostui ensin 25. Alaluokkia yhdistelemidlld muodostin
esimerkki-ilmausten pohjalta johtajuuden ilonaiheita ilmaisevia laajempia péddluokkia, joita
muodostui seitsemdn. Ndin abstrahoimalla eli késitteellistimilld aineistoa padluokat toivat
vastauksen tutkimuskysymykseen “Millaisia ilon aiheita johtajilla on tai millaisia ilon aiheita
Jjohtajat toivoisivat tyossddn olevan?”.

Tédmin jilkeen kvantifioin avoimiin kysymyksiin liittyvin aineiston, jotta pystyin laskemaan
aineistosta, kuinka moni vastaajista ilmaisi kuhunkin pailuokkaan kuuluvia teemoja (lukuméérit eli
frekvenssit seki prosenttiosuudet eli suhteelliset frekvenssit) (Metsamuuronen, 2006; Schreier 2012).
Kvantifioin aineiston kirjaamalla pddluokista muodostettuun matriisitaulukkoon ylos, ketkd
vastaajista mainitsivat kyseessd olevan pdiluokan omassa vastauksessaan avokysymykseen "Mika
tuo sinulle syvéé ja kokonaisvaltaista ilon ja onnen tunnetta tydssési johtajana? (tai Miké voisi tuoda
sinulle syvéi ja kokonaisvaltaista ilon ja onnen tunnetta johtajana?)” ja ketkd eivit (1 = mainitsee
aiheen, 0 = ei mainitse).

Sisdllon analyysin luotettavuuden vahvistamiseksi aineiston analysoinnissa on hyvé kiyttad
useampaa tutkijaa, jotka koodaavat pddluokat ensin itsendisesti ja tarkastelevat sen jélkeen
koodausten yhtenevidisyyttd (Anttila, 1998). Vahvistaakseni siséllonanalyysin luotettavuutta
aineistoa analysoi lisékseni toinen tutkija siten, ettd ensin kumpikin kvantifioi vastaajien vastaukset
minun analyysini perusteella abstrahoituihin seitsemédn péddluokkaan kiyttden koodausta 1 =
mainitsee aiheen, 0 = ei mainitse pddluokan ilmaisemaa asiaa. Tédmin jéilkeen luokittelujen
yhteneviisyys tarkastettiin IBM SPSS 27 -ohjelmiston ristiintaulukoinnilla ja khiin neli6 testilld
(Metsdamuuronen, 2006). Luokittelujen yhtenevyyden indikaattorina on luokittelijoiden vahva
keskindinen riippuvuus (p < .000). Ristiintaulukoinnista ndhdddn kunkin padluokan osalta, kuinka

monta prosenttia vastauksista luokittelijat luokittelivat samoin. Mahdolliset eroavaisuudet vastausten
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kvantifioinnissa ratkaistiin siten, ettd kunkin eridvén kvantifioinnin kohdalla keskusteltiin lopullisesta
luokittelusta yhdessa toisen luokittelijan kanssa ja tehtiin yhteinen paétds.

Toisen tutkimuskysymyksen kohdalla tarkastelin kysymyksen ”Kuinka usein koet syvéa ilon ja
onnen tunnetta tyOssdsi johtajana?” annettujen vastausten jakaumatietoja eli kunkin
vastausvaihtoehdon lukumairié eli frekvenssejd, prosenttiosuuksia eli suhteellisia frekvenssejd sekd
keskiarvoa. Ennen niiti tarkasteluja kysymys uudelleen koodattiin siten, ettd korkea arvo kuvaa usein
koettua syvai ilon ja onnen tunnetta tydssé johtajana. Asteikko oli siis uudelleen koodauksen jélkeen
1 = en koskaan ... 7 = péivittdin. Kolmannen tutkimuskysymyksen “Koetko tydssési syvéd ilon ja
onnen tunteita riittdvasti?” kohdalla tarkastelin dikotomisen kylld/en kysymyksen jakaumatietoja eli
kunkin vastausvaihtoehdon frekvensseji ja prosenttiosuuksia eli suhteellisia frekvensseja.

Neljattd  tutkimuskysymystd ~ “Miten  johtamismotivaation  eri  osa-alueet eli
identiteettipohjainen, sosiaalisnormatiivinen sekd laskelmoimaton johtamismotivaatio ovat
yhteydessd johtajuuden ilon aiheisiin?” tarkastelin siten, etti tein riippumattomien otosten z-testin,
jota voidaan kiyttdd, kun vertaillaan kahden riippumattoman ryhmén keskiarvoja (Metsémuuronen,
2006). Kussakin luokassa vastaajat muodostivat kaksi ryhmdd (1 = mainitsee sisdltoluokan, 0 = ei
mainitse sisiltoluokkaa). 7T-testilld analysoin, onko kunkin johtamismotivaation osa-alueen keskiarvo
korkeampi tai alhaisempi riippuen siitd, millaisia ilon aiheita vastaajat tyOssdin mainitsevat
verrattuna sithen, ettd vastaajat eivdt mainitse kokevansa kyseisid ilon aiheita. Pystyin niin
tarkastelemaan johtajuuden ilon aiheiden sisédltjen ja johtamismotivaation ulottuvuuksien
keskindistd riippuvuutta toisistaan.

Tarkastelin ilon kokemuksen riittdvyyden sekéd johtamismotivaation kolmen eri osa-alueen
vélistd yhteyttd riippumattomien otosten z-testilld (Metsdmuuronen, 2006), kuten edelli olen
kuvannut tdmin testin kdyttod. Kussakin luokassa vastaajat muodostivat kaksi ryhméé (ryhmé 1 =
koen riittdvésti iloa tydsséni johtajana, ryhmé 2 = en koe riittdvasti iloa tydssdni johtajana). 7-testin
avulla vertailtiin ndiden kahden ryhméin vilisid eroja ja samankaltaisuuksia kunkin
johtamisidentiteetin osa-alueen keskiarvoissa.

Tarkastelin ilon kokemuksen useuden yhteytté johtamismotivaation kolmeen eri osa-alueeseen
Pearsonin korrelaatiokertoimella, jonka avulla voidaan tarkastella muuttujien vélistd yhteyttd ja
yhteisvaihtelua (Metsdmuuronen, 2006). Tutkiessani ilon kokemuksen useuden ja kolmen eri
johtamismotivaation vélistd yhteyttd tarkastelin muuttujien yhteisvaihtelua eli sitd, ovatko kaksi eri
muuttujaa (esim. identiteettipohjainen johtamismotivaatio ja ilon kokemuksen useus) korkealla tai
matalalla vai onko niin, ettd kokemukset eivét ole suhteessa toisiinsa eli ne eivit vaihtele yhdessa

vastaajien keskuudessa. Tdhdn korrelaatiotarkasteluun kdytin johtajuuden ilon kokemusten useuden
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uudelleen koodattua muuttujaa, jossa asteikko kysymyksen “Kuinka usein koet syvéa ilon ja onnen

tunnetta tydssési johtajana?” kohdalla on 1 = en koskaan ... 7 = péivittiin.
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TULOKSET

Johtajien tyossiin kokemia ilon aiheita

MOTI-Survey kyselyssd 233 johtajaa vastasi johtajuuden ilon aiheita kartoittavaan avoimeen
kysymykseen "Mika tuo sinulle syvéa ja kokonaisvaltaista ilon ja onnen tunnetta ty9ssdsi johtajana?”
ja viisi vastaajaa vastasi kysymykseen "Miki voisi tuoda sinulle syvié ja kokonaisvaltaista ilon ja
onnen tunnetta tyossisi johtajana?”. Jalkimmaiinen kysymys kysyttiin vain silloin, mikili vastaaja
ilmoitti, ettei johtajana koe koskaan tydssdén syvidd ja kokonaisvaltaista iloa sekd onnen tunnetta.
Niéin ollen 97,9 % tutkimistani johtajista ilmoitti kokevansa jonkinlaisia ilon aiheita tydssédén ja 2,1
% ei ilmoittanut kokevansa ty9ssdin ilon aiheita.

Temaattisen sisdllon analyysin tuloksena 10ytyi seitsemin padluokkaa, ja johtajien vastauksissa
korostuivat erityisesti tyOyhteisoon, alaisten tukemiseen sekd henkilokohtaiseen onnistumiseen
liittyvét ilon aiheet, kuten Taulukosta 1 voidaan havaita. Pd4luokkien teemoja olivat 1) tyoyhteiséon
ja yhteisiin kokemuksiin liittyvdt ilon aiheet (44,2 % vastaajista tuotti niitd ilmaisuja sisdltden
seuraavat alaluokat: yhteiset onnistumisen kokemukset ja saavutukset, yhdessd tekeminen, hyvi
ilmapiiri ja tyoyhteison ja kollegojen onnistuminen), 2) henkilékohtaiseen tyéskentelyyn liittyvdt asiat
Jja onnistumiset (44,2 % vastaajista tuotti nditd ilmaisuja siséltden seuraavat alaluokat: luovuus ja
itsensd toteuttaminen, tyon kehittiminen, tutkimuksen tekeminen, tyon merkityksellisyyden
kokemus, mielenkiinto tyotd kohtaan, tyohyvinvointi, vaikutusmahdollisuudet, esihenkildltd saatu
tuki sekd luottamuksen osoitus), 3) alaisten onnistumiseen ja tukemiseen liittyvdit asiat (43,8 %
vastaajista tuotti nditd ilmaisuja sisdltden seuraavat alaluokat: alaisten tukeminen, tydntekijoiden
oikeuksien puolustaminen, alaisten kokema tyon ilo, alaisten tyytyvéisyys ja hyvinvointi, alaisten
kehittyminen ja aktiivisuus), 4) #yon sujuminen toivotulla tavalla, tavoitteisiin pddseminen ja
asioiden aikaansaaminen (20,2 % vastaajista tuotti nditd ilmaisuja), 5) kiitos ja palaute sekd tyon
arvostus (19,3 % vastaajista tuotti nditd ilmaisuja), 6) muut vaikeasti muihin teemoihin sijoitettavat
asiat (3,4 % vastaajista tuotti nditd ilmaisuja) ja 7) ei osaa sanoa tai ei koe tyon iloa (1,3 % vastaajista

tuotti nditd ilmaisuja). Jalkimmadisissa padluokissa 4-7 ei ollut erikseen alaluokkia.
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TAULUKKO 1. Vastaajien tuottamat tyon iloon liittyvét ilmaisut ja niiden ilmenemisen useus (%)

Piiluokan nimi ja kuvaus

EsimerkKki-ilmaisut

PAALUOKKA 1

Tyoyhteisoon ja yhteisiin kokemuksiin
liittyviit asiat, 44,2 %

Iloa tuottavat yhdessé tekeminen, yhteiset
onnistumisen kokemukset ja saavutukset,
hyvé ilmapiiri ja tydyhteiso sekd
kollegoiden onnistumisista iloitseminen.

PAALUOKKA 2

Henkilokohtainen tyoskentely ja

siihen liittyvit onnistumiset, 44,2 %

Iloa tuottavat henkilokohtaiset onnistumiset,
oman tyon kehittiminen,

tyon kokeminen merkitykselliseksi ja
mielenkiintoiseksi, tybhyvinvointi,
mahdollisuus vaikuttaa omaan tyohonsa,
omalta esihenkil6ltd saatu tuki sekd
kokemus luottamuksesta.

PAALUOKKA 3

Alaisten onnistuminen ja tukeminen, 43,8 %
Iloa tuottavat alaisten tukeminen,

alaisten kehittymiseen, hyvinvointiin ja
tyOtyytyviisyyteen liittyvit ilon kokemukset
sekd iloitseminen alaisten onnistumisista.

PAALUOKKA 4

Tyon sujuminen toivotulla tavalla
ja tavoitteisiin pasiseminen, 20,2 %
Iloa tuottavat ty0ssa asetettuihin
tavoitteisiin pddseminen ja tydasioiden
sujuminen toivotulla tavalla hyvin.

PAALUOKKA 5

Kiitos ja palaute, 19,3 %

Iloa tuottavat tyOstd saatu kiitos,
positiivinen palaute ja tyon arvostus.
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”Kun néen ettd kaikki ryhmén jisenet
puhaltavat yhteen hiileen ja

meilld on yhteinen pddmaéra”

”Hyva ilmapiiri tiimissé, kiinnostavat
tulokset ja keskustelut”

”Onnistuminen tai eteneminen porukalla,
yhteisten ratkaisujen 16ytdmisen riemu.”
” Se, ettd ryhmé puhaltaa yhteen hiileen.”

”Olen onnistunut edistdméén tydyhteison tai
oman alan asioita. Luottamuksen osoitus”
”Tunne siité, ettd on tehnyt parhaansa ja
kehittynyt”

”Onnistun kehittdmién vastuullani olevia
tehtévid”

”Vaikeiden, mutta mielekkdiden ongelmien
ratkaisu”

”Alaisten tukeminen eteenpédin menemisessd”
”Alaisten onnistumiset”

”Kun saan puolustettua alaisteni oikeuksia”
”Kun alainen onnistuu jossain haasteellisessa
tehtavissd”

”Asioiden saaminen eteenpdin”
”Tavoitteiden saavuttaminen”
”Jos hommat saa pelaamaan”
”Asioiden hyvé eteneminen”

”Kiitos tehdysti tyostd, ongelmanratkaisusta”
’Positiivinen palaute”

”Saan positiivista palautetta johtamisesta”
’Se, ettd saan positiivista palautetta”



TAULUKKO 1. Vastaajien tuottamat tyon iloon liittyvét ilmaisut ja niiden ilmenemisen useus (%)

Piiluokan nimi ja kuvaus Esimerkki-ilmaisut

PAALUOKKA 6

Muut tai vaikeasti sijoitettavat asiat, 3,4 % ”En koe tarvetta tuntea ”syvii iloa”

Téhin luokkaan kuuluvat ne asiat, joita on johtamiseen liittyvissd asioissa”

vaikea sijoittaa muihin teemoihin. ”Alaisten henkilokohtaiseen elamédn liittyvét
onnistumiset”
Silloin, kun tydn ja vapaan tasapaino on
havaittavissa”
”Se, ettd matkalla pankkiin naurattaa
edelleen”

PAALUOKKA 7

Ei osaa sanoa tai ei koe tyon iloa, 1,3 % ”Tétd nykyad ei juuri mikéan...”

”En oikein vield osaa sanoa, koska tehtdva on
niin tuore.”

Avoimien vastausten luokittelussa kahden luokittelijan vilinen yhtenevyys oli prosentuaalisesti
korkea kaikissa muissa pailuokissa, paitsi padluokassa 7, jossa vastaaja ei koe tyon iloa tai ei tiedd,
kokeeko tyon iloa. Tulokset ovat tilastollisesti erittdin merkitsevid: tydyhteiso ja yhteiset kokemukset
padluokan 1 luokittelijoiden vélinen yhteneviisyys 92,3 % [x* (1) = 202.52, p = .000],
henkilokohtaiseen onnistumiseen ja tydskentelyyn liittyvit asiat pdéluokan 2 luokittelijoiden vélinen
yhteneviisyys 98,1 % [x* (1) = 209,5, p = .000], alaisten onnistumiseen ja tukemiseen liittyvit asiat
padluokan 3 luokittelijoiden vilinen yhteneviisyys 96,1 % [x° (1) = 209,27, p = .000], tyon sujuminen
toivotulla tavalla ja tavoitteisiin pddseminen padluokan 4 luokittelijoiden vilinen yhteneviisyys 89,8
% [’ (1) =197,8, p = .000], kiitos ja palaute padluokan 5 luokittelijoiden vilinen yhteneviisyys 100
% [* (1) =233, p = .000], muut tai vaikeasti sijoitettavat asiat paaluokan 6 luokittelijoiden vilinen
yhtenevaisyys 72,7 % [? (1) = 57,15, p=.000] sekd vastaaja ei koe tyon iloa tai ei osaa sanoa kokeeko
tyon iloa padluokan 7 luokittelijoiden vilinen yhtenevéisyys 40 % [ (1) = 91,99, p = .000].

Vain viisi vastaajaa, eli 2,1 % kaikista tutkimistani johtajista kokivat, etteivit johtajana koe
koskaan tydssdédn syvid ja kokonaisvaltaista iloa sekd onnen tunnetta ja siksi heille esitettiin kyselyssé
kysymys: ”Miké voisi tuoda sinulle syvdd ja kokonaisvaltaista ilon ja onnen tunnetta tyOssdsi
johtajana?”. Kaksi néistd vastaajista mainitsi toivovansa mahdollisuutta keskittyd johtotehtdviin
paremmin. Yksi vastaajista mainitsi, ettd syvéd ilon ja onnen tunteen kokeminen tydssd ei ole
mahdollista. Kaksi vastaajista ei maininnut mitéén, mika voisi tuoda heille tydssidin johtajana syvaa

ja kokonaisvaltaista ilon ja onnen tunnetta.
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Johtajien tyossiain kokemien ilon aiheiden toistuvuus ja riittivyys

Kuten Kuviossa 2 olen havainnollistanut, tutkimukseeni kuuluvista johtajista ldhes joka kymmenes
tunsi kokevansa syvéé ilon ja onnen tunnetta johtajana péivittdin. Kolmannes koki syvéa ilon ja
onnen tunnetta muutaman kerran viikossa, hieman alle viidennes kerran viikossa, reilu viidennes
muutaman kerran kuukaudessa, melkein joka kymmenes kerran kuukaudessa ja loppu ldhes
kymmenesosa vain kerran vuodessa tai ei koskaan. Lisdksi vastaajista hieman vajaa puolet (49,2 %)
vastasi kokevansa tydssddn johtajana ilon ja onnen tunteita mielestéén riittévisti, kun taas toinen puoli

(50,8 %) vastaajista ei kokenut mielestién riittévasti syvid ilon ja onnen tunteita.

33,60%
22,70%
17,20%
9,70%
8% 6,70%
B H B =
|
Paivittain Muutaman Kerran Muutaman Kerran Kerran Ei koskaan
kerran viikossa  viikossa kerran kuukaudessa  vuodessa
kuukaudessa

Kuvio 2. Kuinka usein koet syvéa ilon ja onnen tunnetta tydssési johtajana?

Johtamismotivaation yhteys johtajuuden ilon aiheisiin, ilon aiheiden riittivyyteen ja useuteen

Kysymyksen ”Miké tuo sinulle syvéa ja kokonaisvaltaista ilon ja onnen tunnetta tydssési johtajana?”
tai "Miké voisi tuoda sinulle syvidi ja kokonaisvaltaista ilon ja onnen tunnetta tydssési johtajana?”
kohdalla tutkimani johtajat eivit eronneet toisistaan seuraavissa padluokissa sen suhteen, millaiseksi
he kokivat kolmen eri johtamismotivaation osa-alueet kohdallaan: henkilokohtaiseen tydskentelyyn
jaonnistumiseen liittyvét asiat (pddluokka 2), alaisten onnistuminen ja tukeminen (pailuokka 3), tyon
sujuminen toivotulla tavalla ja tavoitteisiin pddseminen (padiluokka 4), muut vaikeasti sijoitettavat

asiat (padluokka 6) seki ei osaa sanoa tai ei koe ilon aiheita (padluokka 7).
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T-testit nimittdin osoittivat, ettd kuten Taulukoissa 3, 4, 5 ja 7 olen havainnollistanut, johtajat eivét
raportoineet ja tunnistaneet tyOssddn tiettyjd ilon aiheita riippuen mitenkddn siitd, millaista
johtajuusmotivaatiota he ilmensivit.

Sen sijaan tyOyhteisoon ja yhteisiin kokemuksiin liittyvissd asioissa ja onnistumisissa
(padluokka 1) johtajuuden ilon aiheiden raportoimisessa ja tunnistamisessa kokivat iloa johtajuuteen
tuovan muita useammin ne, joilla sosiaalisnormatiivinen johtamismotivaatio tai laskelmoimaton
johtamismotivaatio olivat korkealla (Taulukko 2). Identiteettipohjaisen johtamismotivaation suhteen
ei ollut eroa sen suhteen, mainitsiko kyseistd johtamismotivaatiota paljon vs. vdhén raportoiva johtaja
kokevansa tydyhteis6on ja yhteisiin kokemuksiin liittyvissé asioissa ilon aiheita vai ei.

Kuten Taulukossa 6 olen havainnollistanut, kiitokseen ja palautteeseen (pdédluokka 5)
liittyvdssd johtajuuden ilon aiheiden raportoimisessa ja tunnistamisessa kokivat iloa ne, joilla
identiteettipohjainen johtamismotivaatio oli korkealla. Sosiaalisnormatiivisen ja laskelmoimattoman
johtamismotivaation suhteen taas ei ollut eroa sen suhteen, mainitsiko kyseistd johtamismotivaatiota
paljon vs. vdhdn raportoiva johtaja kokevansa kiitokseen ja palautteeseen liittyvissd asioissa ilon

aiheita vai ei.

TAULUKKO 2. Johtamismotivaation yhteys johtajuuden ilon aiheisiin, pdéluokka 1 Tydyhteisoon

ja yhteisiin kokemuksiin liittyvét asiat

Johtamismotivaatio Mainitsee pddluokan Ei mainitse padluokkaa T-testi
Identiteettipohjainen 3.37 3.38 [t (231)=-.04 p= 97]
johtamismotivaatio

Sosiaalisnormatiivinen 2.98 3.16 [t(231)=2.12, p=.035]
johtamismotivaatio

Laskelmoimaton 3.0 3.22 [£(231)=1.95, p=.053]
johtamismotivaatio
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TAULUKKO 3. Johtamismotivaation yhteys johtajuuden ilon aiheisiin, péédluokka 2

Henkilokohtainen tydskentely ja sithen liittyvét onnistumiset

Johtamismotivaatio Mainitsee pddluokan Ei mainitse padluokkaa T-testi
Identiteettipohjainen 3.45 3.32 [t(231)=-1.31,p=.19]
johtamismotivaatio

Sosiaalisnormatiivinen 3.09 3.07 [t(231)=-.23, p = .82]
johtamismotivaatio

Laskelmoimaton 3.06 3.17 [t(231)=.92, p = .36]
johtamismotivaatio

TAULUKKO 4. Johtamismotivaation yhteys johtajuuden ilon aiheisiin, péddluokka 3 Alaisten

onnistuminen ja tukeminen

Johtamismotivaatio Mainitsee pddluokan Ei mainitse padluokkaa T-testi
Identiteettipohjainen 3.40 3.36 [t(231) =-.41, p = .68]
johtamismotivaatio

Sosiaalisnormatiivinen 3.08 3.08 [t(231)=.80, p =.94]
johtamismotivaatio

Laskelmoimaton 3.16 3.09 [t(231)=-.58, p=.57]
johtamismotivaatio

TAULUKKO 5. Johtamismotivaation yhteys johtajuuden ilon aiheisiin, pdéluokka 4 Ty6n sujuminen

toivotulla tavalla ja tavoitteisiin pddseminen

Johtamismotivaatio Mainitsee pddluokan Ei mainitse padluokkaa T-testi
Identiteettipohjainen 3.54 3.34 [t(231)=-1.72, p=.09]
johtamismotivaatio

Sosiaalisnormatiivinen 3.11 3.07 [t(231)=-.35,p=.72]
johtamismotivaatio

Laskelmoimaton 2.96 3.16 [t(231)=1.45,p=.15]
johtamismotivaatio
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TAULUKKO 6. Johtamismotivaation yhteys johtajuuden ilon aiheisiin, pdéluokka 5 Kiitos ja palaute

Johtamismotivaatio Mainitsee pddluokan Ei mainitse padluokkaa T-testi
Identiteettipohjainen 3.18 3.24 [t(231)=-1.07, p=.04]
johtamismotivaatio

Sosiaalisnormatiivinen 3.12 3.07 [t (231)=-.35,p=.29]
johtamismotivaatio

Laskelmoimaton 3.24 3.09 [t (231)=-.39,p=.70]
johtamismotivaatio

TAULUKKO 7. Johtamismotivaation yhteys johtajuuden ilon aiheisiin, pdéluokka 6 Muut vaikeasti

sijoitettavat asiat

Johtamismotivaatio Mainitsee pddluokan Ei mainitse padluokkaa T-testi
Identiteettipohjainen 3.75 3.36 [t(231)=-1.48,p=.14]
johtamismotivaatio

Sosiaalisnormatiivinen 2.95 3.09 [t(231)=.57,p=.57]
johtamismotivaatio

Laskelmoimaton 3.11 3.12 [£(231)=.02, p=.99]
johtamismotivaatio

TAULUKKO 8. Johtamismotivaation yhteys johtajuuden ilon aiheisiin, pdédluokka 7 Ei osaa sanoa

tai ei koe tyon iloa

Johtamismotivaatio Mainitsee pddluokan Ei mainitse padluokkaa T-testi
Identiteettipohjainen 3.56 3.37 [t (231)=--43, p=.67]
johtamismotivaatio

Sosiaalisnormatiivinen 2.78 3.08 [t(231)=.76, p = .45]
johtamismotivaatio

Laskelmoimaton 3.80 3.11 [t(231)=-141,p=.16]
johtamismotivaatio
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Kuten Taulukosta 9 voidaan havaita, kysymyksen “Kuinka usein koet syvéé ilon ja onnen
tunnetta tyOssdsi johtajana?” kohdalla oli erittdin merkitsevd korrelaatio identiteettipohjaisen
johtamismotivaation osa-alueen vililli. = Ne johtajat, joilla oli vahva identiteettipohjainen
johtamismotivaatio, kokivat myds usein ilon ja onnen tunteita tydssddn. Sen sijaan ilon kokemuksen
useudella ei ollut korrelaatioiden valossa merkitsevdd yhteyttd sosiaalisnormatiiviseen eikd

laskelmoimattomaan johtamismotivaatioon.

TAULUKKO 9. Johtajuuden ilon kokemusten useuden ja johtamismotivaation osa-alueiden véliset

Pearsonin korrelaatiot

Ka. Kh. 1. 2. 3. 4.
1. Kuinka usein koet syvia 3.88 1.49 1
ilon ja onnen tunnetta tydssési
johtajana? A
2. Identiteettipohjainen 3.36 0.73 21%* 1
johtamismotivaatio B
3. Sosiaalisnormatiivinen 3.08 .68 .00 -.06 1
johtamismotivaatio B
4. Laskelmoimaton 3.12 .85 -.06 .00 -.03 1

johtamismotivaatio B

Korrelaation merkitsevyys * p < 0.05, ** p < 0.01

A1 = ei koskaan ... 7 = pdivittiin
B 1 = tdysin eri mielti ... 5 = tdysin samaa mieltd

Kysymyksen “Koetko tyOssdsi johtajana syvid ilon ja onnen tunnetta mielestési riittavésti?”
kohdalla ei eri johtamismotivaatioita paljon vs. vdhin kokevien johtajien vastauksissa ollut
merkitsevad eroa sen suhteen, mainitsivatko johtajat kokevansa tydssddn syvii ilon ja onnen tunnetta
omasta mielestddn riittdvasti (identiteettipohjainen motivaatio [t (236) = .63, p = .53],
sosiaalisnormatiivinen motivaatio [¢ (236) = .75, p = .46], laskelmoimaton motivaatio [# (236) = .09,
p = .93]). Toisin sanoen tietynlainen johtamismotivaatio ei ollut yhteydessé siihen, kokiko johtaja

tyOsséddn riittdvésti syvéd ilon ja onnen tunnetta vai ei.
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POHDINTA

Tutkimukseni tavoitteena oli selvittdd, millaisia ilon aiheita johtajilla on tydsséédn tai millaisia ilon
aiheita johtajat toivoisivat ty0ssddn olevan. Halusin myos tarkastella, miten usein johtajat kokevat
ilon ja onnen tunteita tydssddn ja kokevatko he mielestdan nditd tunteita riittdvisti. Lisdksi tarkastelin,
miten johtamismotivaation eri osa-alueet eli identiteettipohjainen, sosiaalisnormatiivinen sekd
laskelmoimaton johtamismotivaatio ovat yhteydessd johtajien kokemiin ilon aiheisiin, ilon
kokemusten useuteen ja ilon kokemusten riittdvyyteen.

Tyon iloa kartuttavassa kyselyssd ensimmdinen eniten mainintoja saanut tyon ilon aiheiden
pailuokka, jonka johtajat mainitsivat, oli tyoyhteiséon ja yhteisiin kokemuksiin liittyvdt asiat, jonka
mainitsi 44,2 % vastaajista. Aikaisemmassa tutkimuksessa (Varila & Viholainen, 2000) on havaittu,
ettd tyon iloa koetaan harvoin yksin ja se onkin usein jaettua iloa. Erds olennainen tekiji tyon ilon
kokemisessa on hyvd vuorovaikutus tyopaikalla tyontekijoiden ja esihenkilon kesken. Néin ollen
voidaan todeta, ettd tutkimukseni tukee aiempaa tutkimushavaintoa. Liséksi toinen merkittdvé tyon
iloa tuottava pééluokka oli henkilokohtainen tyoskentely ja siihen liittyvdt onnistumisen tunteet, jonka
mainitsi 44,2 % vastaajista. Ndin ollen tutkimukseni tyon ilon kokemiseen liittyen tukee aikaisempien
tutkimusten (Hakanen, 2013; Manka, 2013; Niemeld, 2013; Varila & Viholainen, 2000) havaintoja
siitd, ettd tyon iloa tuottaa ihmiselle sellainen tyd, joka tarjoaa mahdollisuuksia itsendiseen
toimintaan, jossa voi ndhdad tyonsé positiiviset aikaansaannokset ja jossa voi tuntea, ettd on onnistunut
hyvin.

Tyon ilon kokemuksien kolmantena padteemana havaittiin alaisten onnistuminen ja tukeminen,
jonka mainitsi 43,8 % vastaajista, ja my0s tima teema tukee aiemman tutkimuksen (Juuti & Vuorela,
2015) havaintoja, jonka mukaan esihenkilon tydssd yksiloiden arvostaminen on esihenkilotyon
keskiossd ja esihenkilon tehtdvénd on auttaa ihmisid kuuntelemalla heitd ja tukemalla heitéd
ongelmanratkaisussa. 7Tyon sujuminen toivotulla tavalla, jonka mainitsi 20,2 % vastaajista sekd
kiitoksen ja palautteen saaminen, jonka mainitsi 19,3 % vastaajista, olivat myos merkittdvié tyon iloa
tuottava tekijoitd tdssd tutkimuksessani ja aiemmissa tutkimuksissa (Manka, 2013; Varila &
Viholainen, 2000) on havaittu, ettd tyon palkitsevuus sekd kiitoksen ja palautteen saaminen ovat myds
tarkeitd tyon iloa tuottavia tekijoit.

Viisi johtajaa vastasi, etteivdt he koe koskaan tydssdén syvdd ja kokonaisvaltaista iloa sekd
onnen tunnetta ja ndin ollen he vastasivat avoimeen kysymykseen, jossa kartoitettiin mika voisi tuoda
syvai ja kokonaisvaltaista ilon ja onnen tunnetta johtajan tyotehtdvadn. Kaksi vastaajista mainitsi

toivovansa mahdollisuutta keskittyd johtotehtdviin paremmin ja yksi vastaajista taas mainitsi, ettd
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syvd ilon ja onnen tunteen kokeminen tydssd ei ole mahdollista. Johtajien vastauksista voidaan
havaita, etti he saattavat kokea, ettd tydaika kuluu sellaisiin tehtiviin, jotka eivit suoranaisesti kuulu
johtajalle. Aiempien tutkimusten (Bakker & Oerlemans, 2011; Mikikangas & Hakanen, 2017)
mukaan tyohon liittyvd epityydyttidvd tilanne saattaa aiheuttaa tyOuupumusta, johon liittyvét
kielteiset tunteet ja matala virittyneisyys. Tyduupumukseen saattaa liittyd myds kyynistymisti, joka
voi nékyd tyontekijan vélinpitiméttoméni tai kielteisend suhtautumisena tyohon, jolloin tydsuoritus
muuttuu mekaaniseksi ja tyon merkityksellisyyden tunne katoaa.

Johtajuusmotivaation eri osa-alueiden (identiteettipohjainen, sosiaalisnormatiivinen ja
laskelmoimaton  johtamismotivaatio)  yhteyttd johtajuuden ilon aiheisiin  kartoittavan
tutkimuskysymyksen kohdalla tutkimukseni osoitti, ettd tydyhteisoon ja yhteisiin kokemuksiin
liittyvissd asioissa ja onnistumisissa (padluokka 1) johtajuuteen kokivat iloa tuovan muita useammin
ne, joilla sosiaalisnormatiivinen johtamismotivaatio tai laskelmoimaton johtamismotivaatio olivat
korkealla, kun taas identiteettipohjaisen johtamismotivaation suhteen ei ollut eroa siind, mainitsiko
kyseistd johtamismotivaatiota paljon tai véhin raportoiva johtaja kokevansa ilon aiheita vai ei.
Aiemmassa tutkimuksessa on havaittu, ettd sosiaalisnormatiivisen johtamismotivaation ollessa
korkealla yksilo kokee johtajuudestaan sosiaalista vastuuta ja johtajuus otetaan vastaan
velvollisuuden tunteesta muita ihmisid tai yhteisod kohtaan (Feldt ym., 2019). Niin ollen
tutkimukseni havainto siitd, ettd ne johtajat, joilla sosiaalisnormatiivinen johtamismotivaatio on
korkealla ja jotka kokevat iloa erityisesti tydyhteisoon ja yhteisiin kokemuksiin liittyvissd asioissa,
tukee aiempaa tutkimushavaintoa, silld sosiaalisnormatiivisen johtamismotivaation ollessa korkealla
johtaja kokee iloa tyOssddn erityisesti tyOyhteisoon ja yhteisiin kokemuksiin liittyvisséd
onnistumisissa, mikd taas voi vahvistaa johtajan kokemusta siitd, ettd hdn hoitaa sosiaalisen
velvollisuutensa ja vastuunsa johtajana hyvin. Aiemmissa tutkimuksissa on havaittu myds, ettd
laskelmoimattoman johtamismotivaation ollessa korkealla yksilé ndkee johtajuuden roolin sekd
muodolliset tydroolit positiivisina asioina (Auvinen ym., 2021; Feldt ym., 2019).
Laskelmoimattoman johtamismotivaation ollessa korkealla johtaja siis kokee johtajuuden roolin
ylipdédtddn positiivisena asiana huolimatta sen mahdollisista negatiivisista seurauksista ja
tyOyhteisdssd johtajan roolissa toimiminen itsessidin voi vahvistaa titi positiivista kokemusta.

Kiitokseen ja palautteeseen (pddteema 5) liittyvéssd johtajuuden ilon aiheiden raportoimisessa
iloa kokivat ne johtajat, joilla identiteettipohjainen johtamismotivaatio oli korkealla. Aiemmassa
tutkimuksessa (Auvinen ym. 2021) on havaittu, ettd identiteettipohjaisen johtamismotivaation ollessa
korkealla yksilo kokee positiivisia tunteita johtajuutta ja ihmisten johtamista kohtaan ja tima
motivaatiotyyppi on vahvasti tunnepohjainen. Tutkimukseni tulos ei suoranaisesti tue aiemman

tutkimuksen havaintoa siitd, miksi juuri identiteettipohjaisen johtamismotivaation ollessa korkealla
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johtajat kokevat kiitoksen ja palautteen erityisen merkitykselliseksi, mutta on mahdollista, ettd kiitos
ja palaute vahvistavat entisestddn niiden johtajien positiivisia tunteita johtajuutta kohtaan, joiden
identiteettipohjainen  johtamismotivaatio on korkealla. On my6s mahdollista, ettd
identiteettipohjaisen johtamismotivaation ollessa korkealla johtajat ovat herkkid positiiviselle
palautteelle ja tarvitsevat sitd, koska positiivinen palaute vahvistaa heiddn identiteettidéin johtajana.

Tutkimukseni osoitti, ettd hieman vajaa kaksi kolmasosaa johtajista tunsi kokevansa syvii ilon
ja onnen tunnetta johtajana vahintdén kerran viikossa. Kolmasosa johtajista mainitsi kokevansa syvia
ilon ja onnen tunteita johtajana véhintddn kerran kuukaudessa ja loput lahes kymmenesosa johtajista
mainitsi kokevansa syvid ilon ja onnen tunteita vain kerran vuodessa tai ei koskaan. Vastaajista
hieman vajaa puolet kokivat ty0ssdin johtajana ilon ja onnen tunteita mielestdén riittdvasti, kun taas
toinen puoli vastaajista ei kokenut mielestdéin riittdvasti syvid ilon ja onnen tunteita. Aiemmissa
tutkimuksissa (Niemeld, 2013; Varila & Viholainen, 2000) on havaittu, etti tyo koetaan mielekkaaksi
silloin, kun se on sopivan haastavaa, kiinnostavaa ja monipuolista. Lisdksi aiemman tutkimuksen
(Manka, 2013) perusteella tyon ilo syntyy siitd, kun tyolld on selkeét tavoitteet, perustehtdvd on
selked, ty0 koetaan itselle merkitykselliseksi ja tyon vaatimukset ja voimavarat ovat tasapainossa.
Tutkimukseni tulosten perusteella nidyttdisi siltd, ettd puolella kyselyyn vastanneista johtajista
tydolosuhteet ovat sellaiset, ettd heilld on mahdollisuus kokea riittévisti tyon iloa, kun taas puolella
johtajista tydolosuhteissa olisi parantamisen varaa. On mahdollista, ettd erityisesti niilld
kymmenesosalla johtajista, jotka mainitsivat kokevansa tyon iloa hyvin harvoin tai ei ollenkaan,
tydolosuhteissa on joitakin sellaisia kuormittavia tekijoitd, jotka heikentdvét oleellisesti tyon ilon
kokemisen mahdollisuuksia.

Tutkimuksessani havaitsin, ettd identiteettipohjaisen johtamismotivaation ja johtajien
kokemien syvin ilon ja onnen tunteiden kokemusten useuden kohdalla oli erittdin merkitsevé yhteys.
Identiteettipohjaisen johtamismotivaation ollessa korkealla johtajat kokivat myds usein ilon ja onnen
tunteita tyOssddn. Sosiaalisnormatiivisen tai laskelmoimattoman johtamismotivaation kohdalla tatd
merkitsevad yhteyttd ei ollut. Tutkimukseni havainto identiteettipohjaisen johtamismotivaation ja
tyon ilon kokemuksen useuden merkitsevdstd yhteydessd saa tukea aiemmasta tutkimuksesta
(Auvinen ym., 2021), jossa on havaittu, ettd identiteettipohjaisen johtamismotivaation ollessa
korkealla yksilo kokee positiivisia tunteita johtajuutta ja ihmisten johtamista kohtaan ja
identiteettipohjaisen johtamismotivaation ollessa korkealla henkilé myds pitdd johtamisesta. Voisikin
ajatella, ettd ne henkildt, jotka omasta tahdostaan haluavat olla johtajia, 10ytavét tydstédédn usein ilon
aiheita. Sen sijaan tietynlainen johtamismotivaatio ei ollut yhteydessi siihen, kokiko johtaja tydssédén

riittdvdsti syvaa ilon ja onnen tunnetta vai ei. Néin ollen voidaan todeta, ettd riippumatta siitd, mitka
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johtajuusmotivaation osa-alueet johtajilla ovat korkealla, he voivat joko kokea riittdvésti syvid ilon

ja onnen tunteita ja toisaalta voi myos olla, ettd he eivit koe riittdvisti syvid ilon ja onnen tunteita.

Tutkimuksen vahvuudet ja rajoitukset

MOTI-Survey tutkimukseen osallistui 642 vastaajaa ja heistd mukana oli 238 johtajaa, joista hieman
yli puolet oli naisia. Johtajien koulutustaso oli johtajilla ylempi korkeakoulututkinto ja vastaajien
keski-ikd oli 52 vuotta. Tutkimusotoksen suuruus on valittujen analyysimenetelmien kannalta riittava
ja parantaa tilastollisesti merkitsevaa yleistystd. Koska tutkimuksessa oli mukana ldhes yhtd paljon
michid ja naisia, voidaan tulosten ajatella edustavan molempien sukupuolten ndkemyksid
johtajuudesta ja ndin ollen olevan yleistettdvid molempiin sukupuoliin. Toisaalta tulosten
yleistettdvyyttd ajatellen on huomioitava, ettd tutkimus kohdistui ainoastaan korkeasti koulutettuihin
johtajiin eikd tuloksia voi niin ollen yleistdd kaikkiin eri koulutustason omaaviin johtotehtévissa
toimiviin henkil6ihin.

Kyselyssé oli mukana yksi avoin kysymys, jolla kartoitettiin, millaisia ilon aiheita johtajilla on
tai millaisia ilon aiheita johtajat toivoisivat ty0ssddn olevan. Avoimien kysymysten vastauksia
padluokkiin luokiteltaessa luokitteluun osallistui kaksi tutkijaa, silld sisdllon analyysin
luotettavuuden vahvistamiseksi aineiston analysoinnissa on hyvé kéyttdd useampaa tutkijaa (Anttila,
1998). Luokittelijoiden vilisten luokittelujen yhtenevéisyys tarkastettiin ristiintaulukoinnilla ja khiin
nelidtestilld, joista havaittiin, ettd luokittelijoiden vélilld oli ldhes kaikissa pddluokissa vahva
keskindinen riippuvuus (p < .000), mikd lisdd tutkimustulosten luotettavuutta. Tutkimuksen
luotettavuutta olisi voinut parantaa se, ettd kaksi tutkijaa olisi luokitellut vastauksia ensin yhdessd
alaluokkiin ja sen jélkeen péddluokkiin.

Johtamismotivaatiota mittaavassa MOTI-Survey seurantakyselyssi oli kdytossd MTL-kyselyn
yhdeksidn viittdman versio sisdltden kaikki kolme johtamismotivaation osa-aluetta (Chan & Drasgow,
2001; Auvinen ym., 2020). Kaikkien johtamismotivaatioita kuvaavien osa-alueiden reliabiliteetti oli
hyva tutkimukseni osallistujajoukossa, miké lisdd tutkimustulosten luotettavuutta (Valli, 2015).
Lisdksi analyysimenetelméni mahdollisti sen, ettd pystyin vertailemaan kolmen eri
johtamismotivaation yhteyttd ilon kokemusten aiheisiin, useuteen ja riittivyyteen.
Identiteettipohjaisen johtamismotivaation seki ilon kokemuksen useuden yhteys oli merkitsevé siten,

ettd identiteettipohjaisen johtamismotivaation ollessa korkealla johtajat raportoivat kokevansa usein
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ilon ja onnen tunteita. Tdmi tuo uutta tietoa siitd, mikd merkitys johtamismotivaatiolla ja ilon
kokemusten useuden yhteydelld saattaisi olla.

Tulosten tarkastelussa on kuitenkin syytd huomioida, ettd johtajien vastaukset perustuvat
osallistujien itsearviointeihin ja ndin ollen vastaajien yksilolliset tekijit, kuten henkilon vastaustyyli,
saattavat vaikuttaa vastausvaihtoehtojen valitsemiseen (Valli, 2018). Osa vastaajista saattaa
esimerkiksi  viltelld &dripddn vastausvaihtoehtoja. Tutkimuksen rajoitteena on myos
poikkileikkausasetelma, jonka vuoksi tuloksia ei ole voitu tarkastella eri ajanjaksoilta, vaan vastaajat
ovat vastanneet kysymyksiin sen hetkisten tuntemustensa mukaisesti. Nédin ollen vastaajien sen

hetkinen mielentila on saattanut vaikuttaa vastauksiin ja sitd mydden tutkimustuloksiin.

Jatkotutkimusehdotukset ja kaytinnon suositukset

Jatkotutkimuksena olisi hyodyllistd toteuttaa pitkittdistutkimus tyon ilon aiheiden, useuden ja
riittdvyyden yhteyksistd johtamismotivaatioon. Niin pystyttdisiin tarkastelemaan johtajien
kokemuksia tyon ilosta eri ajankohtina, jolloin yhdelld vastauskerralla vallinnut mielentila ei
vaikuttaisi niin paljon tutkimustuloksiin. Lisdksi olisi tdrkedd vertailla eri ikdisten johtajien
vastauksia sekd niiden mahdollisia eroavaisuuksia. My®os eri ammatti- ja koulutustaustaisten johtajien
kokemuksia tyon ilosta, tyon ilon wuseudesta ja riittdvyydestd sekd ndiden yhteyttd
johtamismotivaatioon olisi tarke#d tarkastella, jotta tutkimustuloksissa saataisiin katsaus eri ammatti-
ja koulutusalojen edustajien kokemuksiin ja nikemyksiin.

Johtajien tyon iloon liittyvien kokemusten tarjoamaa tietoa voitaisiin tulevaisuudessa
hy6dyntdd muun muassa johtajuutta kehitettdesséd sekd johtajien tydhyvinvointia tukiessa. Aiempien
tutkimusten (mm. Auvinen ym., 2019; Barnes ym., 2015; Lehtiniemi ym., 2020; Tepper ym., 2006)
perusteella tiedetdén, ettd johtajien tyOssdjaksaminen sekd hyvinvointi saattavat vaikuttaa alaisten
kohteluun, tydilmapiiriin seki johtajien johtotehtdvissd jatkamiseen. Néin ollen olisikin tirkeda, ettd
tutkimustuloksia johtajien kokemista johtajuuden ilon aiheista ja positiivisista kokemuksista
hy6dynnettdisiin johtajuuden toimenkuvaa kehitettiessa, silld tdstd voisi olla hyGtyé johtajien liséksi

niin alaisille kuin myds koko organisaatiolle.
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Johtopaatokset

Tutkimukseni tarjoaa ndkemyksid siitd, millaiset asiat tuottavat johtajille tyon iloa ja néihin asioihin
kuuluvat erityisesti tydyhteison yhteisiin onnistumisiin sekd omaan henkilokohtaiseen tydskentelyyn
liittyvit asiat sekd alaisten onnistuminen ja tukeminen. Néin ollen tydpaikoilla olisi tdrkeéda kiinnittad
huomiota siithen, millaisia tydtehtévid johtajien tyohon kuuluu ja mitka tehtévit ovat tyon ilon sekd
tyon mielekkyyden kannalta merkityksellisimpid. Tutkimukseni osoitti myds, ettd ne johtajat, joilla
identiteettipohjainen johtamismotivaatio on korkealla, kokivat usein iloa tydssddn. Olisikin tarkedd
tarkastella my0s sitd, millainen motivaatio tulevalla johtajalla tai esihenkil6lld on johtamistehtavaa
kohtaan ja tarvittaessa tukea johtajuuden vahvistumista. Tulevaisuudessa olisi myos tarkedd selvittda,
mitd asioita johtajat toivoisivat tyStehtdviinsd mahdollisesti lisdttdvin tai vdhennettdvén, jotta he
kokisivat enemmin tyon iloa ja sen myotd mahdollisesti myds tyon imua, jota Hakanen
kumppaneineen (2009) pitdd tdrkednd asiana erityisesti siksi, ettd tdlloin tyontekija haluaa tehda
tydssddn parhaansa ja on innostunut tyostidén. Johtajien hyvinvoinnilla on merkitystd niin alaisten
tydhyvinvoinnin kuin myds koko organisaation toiminnan nékokulmasta ja olisikin tdrkedd, ettd

johtajat voisivat tydssddn hyvin ja olisivat sitoutuneita tehtdviédnsa.
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