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Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittdd l&hiesimiesten autenttisen johtamisen ja alaisten kokeman
tydhyvinvoinnin vélisid vastavuoroisia yhteyksid kahden mittauskerran seuranta-aineistossa.
Ty6hyvinvointimuuttujina tutkimuksessa tarkasteltiin tydon imua ja uupumusasteista vdsymysta.
Tutkimuksessa selvittiin, ennustavatko alaisten ldhiesimiestensd johtamisen autenttisuudesta tekemét
arviot (T1) alaisten kokemaa tyon imua (T2) ja uupumusasteista visymystd (T2) 14 kuukautta
myOhemmin. Liséksi tutkittiin k#dnteistd kausaalisuutta eli ennustaako alaisten kokema
tyohyvinvointi (tydon imu ja uupumusasteinen vdsymys T1) heiddn arviotaan ldhiesimiestensd
johtamisen autenttisuudesta (T2) 14 kuukautta myohemmin.

Tutkimuksessa kéytetty aineisto on kerdtty Tampereen yliopistossa osana “’Palkitsevaa ja
kestdvdd hyvinvointia edistdvd johtajuus” -tutkimushanketta (engl. Rewarding and Sustainable
Health-promoting Leadership, Re-Su-Lead). Tdhédn tutkimukseen aineistosta valittiin vain ne
tyontekijét, joiden ldhiesimies oli sdilynyt samana kahden mittauskerran vélilld ja jotka olivat
vastanneet sekd tutkimuksen alkukyselyyn (vuosi 2011, T1) ettd seurantakyselyyn (vuosi 2012, T2).
Niin ollen vastaajia oli 210 ja tutkimuksen vastausprosentti 41,6 %.

Hierarkkisen regressioanalyysin tulokset osoittivat, etti mitd autenttisemmaksi alaiset
arvioivat lihiesimiestensd johtamistyylin alkumittauksessa (T1), sitd useammin alaiset kokivat
tyossddn tyon imua (T2) 14 kuukautta myohemmin. Tdma yhteys ei kuitenkaan sdilynyt tilastollisesti
merkitsevind, jos regressiomallissa kontrolloitiin tyon imun ldhtotaso (T1). Tutkimuksessa havaittiin
myds, ettei autenttinen johtaminen (T1) ollut yhteydessd uupumusasteiseen vasymykseen (T2) yli
ajan. Lisdksi ilmeni, ettei alaisten kokema tyon imu (T1) ja uupumusasteinen vidsymys (T1)
vaikuttaneet heiddn arvioonsa johtamisen autenttisuudesta (T2) 14 kuukautta mydhemmin.
Korrelaatioiden perusteella tutkitut ilmidt olivat yhteydessi toisiinsa tilastollisesti merkitsevisti sekd
alku- ettd seurantakyselyssd, mutta yli ajan titd yhteytté ei havaittu.

Saadut tutkimustulokset eivdt vahvistaneet oletusta autenttisen johtamisen, tyon imun ja
uupumusasteisen viasymyksen yli ajan ulottuvista vastavuoroisista yhteyksistd. Tama saattoi johtua
muun muassa siitd, ettd autenttisen johtamisen ja alaisen tyohyvinvoinnin véliset yhteydet ovat
oletettua monimutkaisempia ja niitd voivat vélittdd- ja/tai muuntaa useat eri tekijét, joita tissd
tutkimuksessa ei huomioitu.

Avainsanat: autenttinen johtaminen, tyGhyvinvointi, tyon imu, uupumusasteinen visymys,
kuntatyontekijét, seurantatutkimus
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1 JOHDANTO

1.1 Tutkimuksen tausta ja lihtokohdat

Ty06- ja organisaatiopsykologisen tutkimuksen kautta on ymmarretty, ettd alaisen tyohyvinvointi on
yhteydessd organisaation toiminnan tuloksellisuuteen (Harter, Schmidt, & Keyes, 2002; Manka,
Heikkild-Tammi, & Vauhkonen, 2012). Tyontekijin tyShyvinvointiin on puolestaan havaittu
vaikuttavan muun muassa esimiehen johtamistyyli (ks. katsaukset Kuoppala, Lamminpéad, Liira, &
Vainio, 2008; Skakon, Nielsen, Borg, & Guzman, 2010). Johtamistyylejd on olemassa useita. Niistd
uusimpia ja vield suhteellisen vihén tutkittu on autenttinen johtaminen.

Autenttinen johtaminen voidaan néhdé johtamistyylind, jossa konkretisoituvat johtamisen
positiiviset kdyttdytymismallit, kuten avoimuus, ldpindkyvyys, aitous ja oikeudenmukaisuus, joiden
on havaittu edistdvén tyontekijén tydhyvinvointia (Gardner, Avolio, Luthans, Douglas, & Walumbwa,
2005; Tlies, Morgeson, & Nahrgang, 2005; Laschinger, Wong, & Grau, 2012). Autenttista johtamista
voidaan pitdd tietynlaisena peruskisitteend muille positiivisille johtamistyyleille (Avolio & Gardner,
2005), mink4 vuoksi sitd kannattaa tutkia lisdd. Autenttisen johtamisen ja tyohyvinvoinnin yhdistiva
tutkimus on tdhdn saakka ollut pddasiassa poikkileikkaustutkimusta. Lisdksi useimmat ndisti
tutkimuksista on toteutettu ainoastaan yhden ammattikunnan, sairaanhoitajien, keskuudessa
(Bamford, Wong, & Laschinger, 2013; Laschinger & Fida, 2014, 2015; Laschinger ym., 2012;
Laschinger, Wong, & Grau, 2013a, 2013b; Nelson, Boudrias, Brunet, Morin, & De Civita, 2014).
Jotta saataisiin selville, onko autenttisella johtamisella vaikutusta myos muiden kuin terveydenhuollon
tyontekijoiden tyohyvinvointiin pidemmalld aikavalilla, on tdrkedd tutkia autenttisen johtamisen ja
tyohyvinvoinnin yhteyttd eri ammattikunnista koostuvilla pitkittiisaineistoilla. Autenttisen
johtamisen tutkimus on hyddyllistd myos esimieskoulutuksen ja rekrytoinnin ndkdkulmista. Kun
tiedetddn, millaisia ominaisuuksia autenttiseen johtamiseen liitetddn ja millainen merkitys niilld
ominaisuuksilla on alaisten tyOhyvinvoinnille, voidaan nithin  kiinnittdd  huomiota
esimieskoulutuksissa ja esimiesten rekrytoinneissa (Ilies ym., 2005).

Téasséd tutkimuksessa autenttista johtamista tarkastellaan suomalaisten kuntatyontekijoiden
kahden mittauskerran seuranta-aineistossa. Tutkimuksen tavoitteena on selvittdd autenttisen
johtamisen ja tyontekijin ty6hyvinvoinnin vélistd yhteyttd ja yhteyden suuntaa. Tutkimuksessa
tarkastellaan, onko alaisten arvioima ldhiesimiestensd johtamisen autenttisuus yhteydesséd alaisten
tyohyvinvointiin 14 kuukautta myohemmin, vai onko yhteys kenties pdinvastoin, eli vaikuttaako
alaisten tyohyvinvointi heiddn arvioonsa ldhiesimiestensd johtamistyylin autenttisuudesta.

Tyohyvinvointia tutkimuksessa ldhestytdén tyon imun ja uupumusasteisen visymyksen kautta. Niiden



on osoitettu kuvaavan ty6hyvinvoinnin eri ulottuvuuksia (positiivisia ja negatiivisia) (Maslach &
Leiter, 2008; Schaufeli & Bakker, 2004) seké olevan késitteini erillisid toisistaan (Russell & Caroll,
1999; Gonzalez-Roma, Schaufeli, Bakker, & Lloret, 2006). Tyon imua ja uupumusasteista visymysti
on tarkasteltu aikaisemmin autenttisen johtamisen yhteydessa 1dhinnd vain poikkileikkausaineistoja
hyodyntden (vrt. Laschinger & Fida, 2014; Perko, Kinnunen, Tolvanen, & Feldt, 2016). Téten tdma

tutkimus tuottaa uutta tietoa ilmididen vélisistd yli ajan ulottuvista yhteyksista.

1.2 Autenttisen johtamisen miiritelméa

Autenttisen johtamisen kisite on noussut esille positiivisen psykologian (Seligman, 2002) suosion
kasvaessa 2000-luvun alussa. Autenttista johtamistyylid ja autenttista johtajaa on kirjallisuudessa
méidritelty muun muassa seuraavasti: autenttinen johtaja on aito, eiké teeskentele olevansa johtaja vain
siksi, ettd on johtamistehtdvdssd (Shamir & Eilam, 2005). Autenttinen johtaja toimii aidosti
vakaumuksensa ja arvojensa mukaisesti. Hén ei ota johtajan roolia saavuttaakseen henkilokohtaista
hy6ty4, vaan hinelld on jokin arvoihin perustuva syy tai missio, mité han haluaa johtamisellaan edistda
(Shamir & Eilam, 2005). Autenttinen johtaja on my0ds tietoinen sekd omista ajattelu- ja
kayttdytymistavoistaan ettd muiden arvoista, moraalisista ndkdkulmista, tiedosta ja vahvuuksista ja
tdhdn tietoisuuteen myds muut uskovat (Avolio, Gardner, Walumbwa, Luthans, & May, 2004).
Autenttisen johtajan ndhdddn itse asiassa omaavan positiivisen ja eettisesti hyvaksyttdvin
moraalikisityksen, jolloin sitd ei pidetd eettisesti neutraalina johtamistapana (Walumbwa, Avolio,
Gardner, Wernsing, & Peterson, 2008). Liséksi autenttinen johtaja osaa hallita ja kyseenalaistaa
tunteitaan, ajatuksiaan ja pyrkimyksiddn sekd toimia ldpindkyvésti (Gardner, Cogliser, Davis, &
Dickens, 2011).

Shamir ja Eilam (2005) kuvaavat autenttisia johtajia henkil6iksi, joilla on seuraavat
ominaisuudet: a) johtajuus on keskeinen osa heiddn mindkuvaansa, b) heiddn minidkuvansa on selked,
c¢) heiddn tavoitteensa ovat yhtenevéisid mindkuvan kanssa ja d) heiddn kéyttdytymisensd ilmentaa
heididn minédédnsa aidosti. On kuitenkin hyvd muistaa, ettid autenttinen johtaminen ei ole ominaisuus,
joka ihmiselld joko on tai ei ole, vaan autenttista johtamistyylid voi jokainen esimies kehittdd muun
muassa tarkastelemalla mindkuvaansa ja tunnistamalla arvojensa mukaisia tekoja (Avolio &
Wernsing, 2008).

Autenttisen johtamistyylin katsotaan koostuvan neljdstd ulottuvuudesta: itsensd
tiedostaminen (engl. self-awareness), ihmissuhteiden Idpindkyvyys (engl. authentic relational
orientation), tasapuolinen tiedonkdsittely (engl. unbiased processing) ja sisdistetty moraali (engl.

authentic behavior) (Avolio & Gardner, 2005; Gardner ym., 2011; Ilies ym., 2005; Perko & Kinnunen,



2013; Walumbwa ym., 2008). Perko ja Kinnunen (2013) ovat kuvailleet ulottuvuuksia Avolion ja
Gardnerin (2005) méairitelmén pohjalta seuraavasti: itsensi tiedostaminen tarkoittaa ymmarrysta siité,
kuinka yksilo rakentaa merkitystd maailmassa ja kuinka ndméa merkitykset vaikuttavat sithen, miten
hidn hahmottaa itsedén, omia vahvuuksiaan ja heikkouksiaan, sekd kuinka tietoinen hdn on itsensd
vaikutuksesta toisiin ja muiden ihmisten vaikutuksesta itseensd. Ihmissuhteiden lépindkyvyys
merkitsee todellisen itsensé paljastamista muille vuorovaikutustilanteissa ilmaisemalla aidot ajatukset
ja tunteet. Tdmin ndhdddn edistivdn myos muiden luottamusta siithen, ettd he voivat avoimesti
ilmaista omia nikemyksiddn. Tasapuolinen tiedonkésittely tarkoittaa puolestaan sitd, ettd esimies
pyrkii analysoimaan objektiivisesti kaiken saatavilla olevan, asiaan liittyvan olennaisen tiedon ennen
paitoksentekoa. Tdlloin autenttinen esimies on avoin myds sellaisille ndkemyksille, jotka haastavat
hinen oman suhtautumistapansa. Viimeinen ulottuvuus, sisdistetty moraali, viittaa sisdistettyyn ja
integroituun itsesddtelyyn. Téll6in henkild toimii omien sisdistettyjen moraaliarvojensa mukaisesti
ulkoisista paineista ja tilannetekijoistd riippumatta. Kaikkiaan autenttinen johtaminen on ilmiona
mielenkiintoinen, silld sen voidaan ajatella edellyttdvdn johtajalta tietynlaista henkistd
kehittyneisyyden astetta ja kykyd mallintaa sekd maailmaa ettd omaa toimintaansa varsin korkealla
tasolla. Autenttinen johtaja toimii yhteiseen hyvédn pyrkien, mutta kuitenkin aidosti itsedén ilmentéen

(Walumbwa ym., 2008).

1.2.1 Autenttisen johtamisen rajaus liiheisiin johtamistyyleihin

Autenttisen johtamistyylin méadritelma siséltdd elementteji myos muista johtamistyyleistd, kuten
transformationaalisesta (engl. transformational leadership, Bass, 1999), palvelevasta (engl. servant
leadership, Barbuto & Wheeler, 2006; Greenleaf, 2002) ja eettisesti (engl. ethical leadership; Gumbo,
2009) johtamistyylistd (Avolio & Gardner, 2005). Yhteisté néille johtamistyyleille on johtajan vahva
tietoisuus itsestddn, arvoistaan, ajatuksistaan ja tunteistaan (Avolio & Gardner, 2005). Lisdksi
autenttista johtamista voidaan pitdd peruskonstruktiona muille positiivisille johtamistyyleille (Avolio
& Gardner, 2005), minkd vuoksi ne esitelldén seuraavaksi lyhyesti.

Teoreettisesti [dhimpénd autenttista johtamista on transformationaalinen johtaminen (Avolio
& Gardner, 2005; Rafferty, & Griffin, 2004). Transformationaalinen johtaja inspiroi ja motivoi
alaisiaan karismallaan vaikuttaen (Walumbwa ym., 2008), kyseenalaistaa vakiintuneita oletuksia sekd
ottaa huomioon alaisen kehitystarpeet (Perko & Kinnunen, 2013). Transformationaaliseen johtajaan
verrattuna autenttinen johtaja toimii kuitenkin kaikessa ldpindkyvésti, omien arvojensa pohjalta,
pyrkien kéytokselldédn, eikd henkilokohtaisella vetovoimallaan, vaikuttamaan alaisiinsa (Walumbwa

ym., 2008). Lisdksi autenttisen johtamisen mééritelméd korostaa johtajan sisdistettyd moraalia ja



eettisyyttd, eikd salli kdyttdytymisen tasolla manipuloivaa toimintaa, mille transformationaalisen
johtamisen médritelmassa jad tilaa (Howell & Avolio, 1989).

Palvelevan ja eettisen johtamisen voidaan myos katsoa olevan ldhelld autenttista
johtamistyylid. Palveleva johtaja panostaa suhteiden luomiseen, voimaannuttaa ja auttaa alaista
kasvamaan ammatillisesti (Barbuto & Wheeler, 2006; Greenleaf, 2002). Eettinen johtaja toimii
paitoksenteossaan puolestaan sisdisten hyveidensa perusteella (Gumbo, 2009). Palvelevan ja eettisen
johtamisen kuvaukset korostavat reflektoivan eettisen toiminnan merkitystd (Greenleaf, 2002;
Monahan, 2012), mikd my0s yhdistia niitd autenttiseen johtamiseen. Palveleva ja eettinen johtaminen
eivit kuitenkaan painota ihmissuhteiden ldpindkyvyyttd tai kdyttdytymisen aitoutta, mikd taas on
autenttisen johtamisen madritelméssa keskeistd (Avolio & Gardner, 2005; Walumbwa ym., 2008).

Aikaisemman tutkimuksen perusteella tiedetiin muun muassa transformationaalisen ja
eettisen johtamisen olevan positiivisesti yhteydessd tyontekijéiden tyon imuun ja védhdisempddn
uupumusasteiseen visymykseen (Engelbrecht, Heine, & Mahembe, 2014; Hetland & Sandal, 2007;
Tims, Bakker, & Xanthopoulou, 2011; Zhu, Avolio, & Walumbwa, 2009). Koska autenttinen
johtamistyyli siséltda joitakin samankaltaisia ndkokulmia ndiden johtamistyylien kanssa, voidaan sen
ajatella edistdvén tyontekijoiden tybhyvinvointia. Toisaalta autenttisen johtamisen on todettu olevan
késitteellisesti erillinen edelld mainituista johtamistyyleistd (Walumbwa ym., 2008), mink& vuoksi on

tarked selvittdd sen yhteyksid tyohyvinvointimuuttujiin erikseen, kuten téssé tutkimuksessa tehddan.

1.3 Tyon imu ja uupumusasteinen visymys tyohyvinvoinnin osoittimina

Tyohyvinvointia tarkastellaan tdssd tutkimuksessa tyon imun ja uupumusasteisen vasymyksen
kokemuksena, jotka méadritellddn lyhyesti seuraavaksi.

Tyon imulla tarkoitetaan myonteistd tyohon kohdistuvaa tunne- ja motivaatiotilaa, jota
luonnehtivat tarmokkuus, omistautuminen ja uppoutuminen tydhon (Hakanen, 2005, 2009; Schaufeli,
Salanova, Gonzalez-Roma, & Bakker, 2002; Schaufeli, Leiter, & Maslach, 2009). Schaufeli ym.
(2002) ovat méadritelleet ndmé kolme tyon imun ulottuvuutta seuraavasti: tarmokkuudella tarkoitetaan
kokemusta energisyydestd, halua panostaa tyohon, sinnikkyyttd ja ponnistelun halua myds
vastoinkdymisid kohdatessa. Omistautuminen on kokemuksia tyon merkityksellisyydestd ja
haasteellisuudesta sekd tydssd koettua innokkuutta, inspiraatiota ja ylpeyttd. Uppoutumista
luonnehtivat puolestaan syvi keskittyneisyyden tila, paneutuneisuus tyohon ja niistd koettu nautinto
(Hakanen, 2009). Tassd tutkimuksessa tyon imua tarkastellaan yhtend kokonaissummamuuttujana

yhdistimilld tarmokkuuden ja omistautumisen ulottuvuudet. Tdmid siksi, ettd ndiden kahden



ulottuvuuden on todettu olevan tydon imun keskeisimmat ulottuvuudet (Bakker, Albrecht, & Leiter,
2011) ja muodostavan tyén imun ytimen (Gonzalez-Roma ym., 2006).

Uupumusasteinen viasymys on puolestaan yksi tyouupumuksen kolmesta ulottuvuudesta
kyynistymisen (negatiivinen asenne tyotd ja tydyhteisdd kohtaan) ja heikentyneen ammatillisen
itsetunnon ohella (Bakker, van Emmerick, & Euwema, 2006; Maslach, 1997). Uupumusasteista
vasymystd pidetddn tyduupumuksen ensimmaiisend ja keskeisimpané osatekijand (Maslach & Leiter,
2008; Toppinen—Tanner, 2011), minkd vuoksi sitd tarkastellaan myods tissd tutkimuksessa.
Uupumusasteisella visymykselld tarkoitetaan yleistynyttd henkistd ja/tai fyysistd vdsymystd, jonka
ajatellaan johtuvan tyOstd ja joka tuntuu kaikissa tilanteissa eikd havid pdivittdiselld levolla,
viikoittaisella vapaalla eikd loma-aikana (Maslach ym., 2001; Kinnunen, Perko, & Virtanen, 2013).

Tutkijat ovat kdyneet keskustelua siitd, ovatko tyon imu ja tyduupumus saman jatkumon
vastakkaisia péitd vai toisistaan erillisid késitteitd. Maslach ja Leiter (1997, 2008) pitdvit
tarmokkuutta vastakohtana uupumusasteiselle védsymykselle ja kyynisyyttd vastakohtana
omistautumiselle. Ilmididen tutkiminen omilla mittareillaan ja mittareiden psykometriset tarkastelut
ovat kuitenkin osoittaneet, ettd tyon imu ja tyduupumus ovat toisistaan erillisié késitteitd (Demerouti,
Mosert, & Bakker, 2010; Russell, & Caroll, 1999; Schaufeli & Bakker, 2004) ja ettd niihin yhteydessi
olevat tekijét eriytyvit voimakkuuksiltaan toisistaan (Bakker & Demerouti, 2007).

1.4 Autenttisen johtamisen ja tyohyvinvoinnin viliset yhteydet

1.4.1 Autenttinen johtaminen tyohyvinvoinnin ennustajana

Kuten johdannossa todettiin, ldhiesimiehen johtamistyylilldi on todettu olevan merkitysti
tyontekijoiden tyohyvinvoinnille (Kuoppala ym., 2008; Skakon ym., 2010). Néin voidaan olettaa
olevan myds autenttisen johtamisen kohdalla (ks. esim. Bamford ym., 2013; Laschinger ym., 2013a;
Rahimnia & Sharifirad, 2014; Read & Laschinger, 2015). Teoreettisesti autenttisen johtamisen
yhteyttd ty6hyvinvointiin voidaan tarkastella tyon vaatimukset ja tyon voimavarat (TV/TV) -mallin
(engl. Job Demands and Resources Model, JD-R model, Demerouti, Bakker, Nachreiner, & Schaufeli,
2001) avulla.

TV/TV -mallin mukaan psykososiaaliset tydolot voidaan jakaa tyon vaatimuksiin ja
voimavaroihin. Tyon vaatimukset tarkoittavat tyon fyysisid, psyykkisid, sosiaalisia tai organisatorisia
piirteitd, jotka vaativat tyontekijdltd jatkuvia ponnisteluja (Hakanen & Perhoniemi, 2012; Hakanen,
Schaufeli, & Ahola, 2008; Schaufeli & Bakker, 2004). Tyon voimavarat tarkoittavat puolestaan

hyvinvointia kannattelevia tekijoitd, kuten psyykkisid, sosiaalisia ja materiaalisia seikkoja, jotka



edistdvit tavoitteiden saavuttamista, helpottavat tyon vaatimusten kohtaamista ja edistédvéit oppimista
ja henkilokohtaista kasvua tyossd (Hakanen & Perhoniemi, 2012; Schaufeli & Bakker, 2004). Lisdksi
TV/TV -malli siséltad kaksi prosessipolkua: energian ehtymisen polku ja motivaatiopolku (Schaufeli
& Bakker, 2004). Niistd ensimmadisessd korkeat tyon vaatimukset johtavat pahoinvointiin tydssa
(tybuupumus) ja pitkittyessdén lopulta yleisen hyvinvoinnin heikkenemiseen, terveysongelmiin ja
alentuneeseen tyokykyyn (Schaufeli & Bakker, 2004). Motivaatiopolussa taas koetut tyon voimavarat
johtavat lisddntyneeseen hyvinvointiin tyossd, mikd niyttaytyy esimerkiksi tydon imuna ja tyotehtaviin
sitoutumisena. Vahvistuneen tyShyvinvoinnin ajatellaan puolestaan edistdvdn tyOntekijin
sitoutumista organisaatioon (Hakanen & Perhoniemi, 2012; Schaufeli & Bakker, 2004).

Johtaminen voidaan ndhdd sekd tyon vaatimuksena ettd voimavarana johtamistyylisti
riippuen (Kinnunen ym., 2013). Autenttista johtamista voidaan pitdd tyon voimavarana, koska
toimiessaan autenttisesti johtaja muun muassa korostaa avoimuutta, ottaa huomioon tyontekijoiden
nidkemykset ja huomioi eettiset periaatteet (Avolio & Gardner, 2005; Gardner ym., 2011; Ilies ym.,
2005; Walumbwa ym., 2008). Lisdksi autenttinen johtaja luo ja yllipitdd tyontekijoitd
voimaannuttavia rakenteita kuten mahdollisuutta tehdad haasteellista tyotd, antaa palautetta ja tukea
sekd huolehtii riittdvistd resursseista ja viestii organisaation arvoista (Gardner ym., 2005). Autenttinen
johtaja myds auttaa tyontekijoitd kehittyméin tydssddn yhd enemmaén todellista mindénséd vastaavaan
suuntaan (ts. autenttisemmaksi) ja 10ytdméaén aidon lahjakkuutensa (Gardner ym., 2005). Nama kaikki
ovat tekijoitd, joilla voidaan ajatella olevan myodnteinen vaikutus tyontekijdn tyShyvinvoinnille.
Lisdksi empiirisesti on osoitettu autenttisen johtamisen muun muassa luovan tukea antavia
tyOympdrist6jd ja edistdvdn siten tyOntekijoiden kasvua, kehittymistd ja oppimista (Laschinger &
Fida, 2015; Laschinger ym., 2012). Kun TV/TV —mallin motivaatiopolkua sovelletaan tdhin
tutkimukseen, voidaan ajatella, ettd autenttinen johtaminen tydon voimavarana edistdd hyvinvointia
ty0dsséd vahvistamalla tyontekijan tydn imua ja vihentdmalld uupumusasteista visymysta.

Autenttisen johtamisen yhteyttd tyohyvinvointiin on tutkittu viimeisen viiden vuoden ajan
(Gardner ym., 2011; Walumbwa, Wang, Wang, Schraubroeck, & Avolio, 2010). Useissa
poikkileikkaustutkimuksissa on osoitettu autenttisen johtamisen olevan yhteydessd alaisten
parempaan tyotyytyvéisyyteen (Azanza, Moriano & Molero, 2013; Giallonardo, Wong, & Iwasiw,
2010; Wong & Laschinger, 2013) ja organisaatioon sitoutumiseen (Walumbwa ym., 2010) sekd
vihdisempéddn tyopaikan vaihtohalukkuuteen (Laschinger & Fida, 2015). Liséksi autenttisen
johtamisen on joissakin poikkileikkaustutkimuksissa havaittu olevan yhteydessd alaisen
voimaantumiseen ja sitd kautta yhdistyvan alaisen parempaan tyohyvinvointiin kuten matalampaan

uupumusasteiseen visymykseen ja Kkyynistyneisyyteen, sekd vidhdisempddn turvattomuuden



tunteeseen tyossd (Bamford ym., 2013; Laschinger ym., 2013a; Rahimnia & Sharifirad, 2014; Read
& Laschinger, 2015).

Mitad tulee autenttisen johtamisen yhteyksiin timén tutkimuksen tyShyvinvointimuuttujiin —
tyon imuun ja uupumusasteiseen vasymykseen tutkimusta on olemassa vain jonkin verran. Autenttisen
johtamisen on esimerkiksi kiinalaisiin Telecom-tyontekijéihin keskittyneessa
poikkileikkaustutkimuksessa osoitettu olevan suorassa positiivisessa yhteydessi tyon imuun samalla
kun esimieheen samaistumisen ja alaisen voimaantumisen kokemuksen on todettu myds vilittdvin
yhteyttd autenttisen johtamisen ja tyon imun vélilld (Walumbwa ym., 2010). Myos Alok ja Israel
(2012) havaitsivat intialaisessa poikkileikkaustutkimuksessaan autenttisen johtamisen olevan
suorassa positiivisessa yhteydessd tyon imuun. Toisaalta he havaitsivat my0s, ettd “positiivinen”
psykologinen omistajuus vélitti osittain tdtd yhteyttd. Psykologinen omistajuus viittaa tadssa
mielentilaan, jossa henkilo tuntee, ettd esimerkiksi tyotehtdvd on “hinen omaisuuttaan™ (Pierce,
Kostova, & Dirks, 2001), mutta hdnen ei mustasukkaisesti pyri puolustamaan omaa tydaluettaan (Alok
& Israel, 2012). Autenttisen johtamisen ja uupumusasteisen vasymyksen yhdistavéssa tutkimuksessa
on puolestaan havaittu autenttisen johtamisen ennustavan sairaanhoitajien vadhdisempdd
uupumusasteista visymystd 1 vuoden aikavililld (Laschinger & Fida, 2014).

Edelld esitellyissd tutkimuksissa on siis saatu joitakin viitteitd siitd, ettd autenttinen
johtaminen  voi  yhdistyd  alaisen  parempaan  tyOhyvinvointiin.  Niissd  pitkélti
poikkileikkausaineistoihin perustuneissa tutkimuksissa ei ole kuitenkaan pystytty tarkastelemaan
muuttujien vilisid ajallisia yhteyksid (vrt. Laschinger & Fida, 2014; Perko & Kinnunen, 2013) tai
yhteyden suuntaa. Toisin sanoen on esimerkiksi epdselvad, ennustaako esimiehen autenttiseksi koettu
johtamistyyli tyontekijan tydohyvinvointia yli ajan — ndkdkulma, johon tdssd tutkimuksessa etsitdan

vastausta.

1.4.2 Tyohyvinvointi autenttisen johtamisen arvioiden ennustajana

Johtamisessa on kyse vuorovaikutuksesta, joten sitd ei voida pitdd vaikutussuhteeltaan
yhdensuuntaisena tapahtumana siten, etti ainoastaan johtaja vaikuttaisi alaiseen, vaan luonnollisesti
myos alaisen reaktiot ja asenteet voivat vaikuttavaa sithen, miten ja millaiseksi hédn johtajan toimintaa
ja kéyttdytymistd arvioi. Autenttisen johtamisen ja tydhyvinvoinnin ollessa kyseessd voi olla
esimerkiksi niin, ettd tyOssddn hyvinvoivat alaiset arvioivat ldhiesimiestensd johtamistyylin
autenttisemmaksi kuin tydssddn heikommin voivat kollegansa. Teoreettisesti tyontekijan

tyohyvinvoinnin yhteyttd hdnen tekemiinsi arvioihin johtamisen autenttisuudesta voidaan tarkastella



voimavarojen sdilyttimisteorian (engl. Conservation of Resources Theory, COR theory, Hobfoll,
1989) ndkokulmasta.

COR-teorian perusoletuksena on, ettd yksilo pyrkii suojelemaan, sdilyttiméién ja
hankkimaan lisdd arvostamiaan voimavaroja (Hobfoll, 1989; 2001). Voimavaroja voivat olla
aineelliset objektit (esim. koti, hyvid tydpaikka), olosuhteet (esim. esimiessuhde), henkilokohtaiset
ominaisuudet (esim. terveys, pystyvyysusko, eldménhallinnan tunne) tai energian eri muodot (esim.
raha, aika, tieto) (Hobfoll, 1989). Hobfollin (1989) mukaan voimavarat muodostavat kasvavia kehié,
jotka johtavat uusiin voimavaroihin, kun taas voimavarojen menetys voi johtaa laajentuviin
voimavarojen menetyksiin, muodostaen voimavarojen menetyksen kehié. Talloin paljon voimavaroja
(esim. korkea tyon imu, matala uupumusasteinen vasymys) omaavalla tyontekijdlla on enemméin
resursseja kiytettdvissdin ja hdn suuntaa niitd suuremmalla todennikoisyydelld nykyisen myonteisen
tilan ylldpitdmiseen ja/tai lisdvoimavarojen hankkimiseen (kuten positiivisen esimies-
alaisvuorovaikutuksen ylldpitoon ja rakentamiseen) verrattuna tyontekijdan, jolla on vain védhin
voimavaroja kaytettdvissdin (Perko ym., 2015; van Dierendonck, Haynes, Borell, & Stride, 2004).
Autenttisen johtamisen kontekstissa voidaan ajatella, ettd tydssddn heikommin voivat tyontekijét
saattavat kenties kokea haasteellisena ldhted mukaan esimiehen tapaan innostaa ja aktivoida
tyontekijoitd itsendiseen pditoksentekoon sekd ongelmanratkaisuun, kun taas tydssdén paremmin
voivat ja energisemmadt tyontekijdt rohkaisevat esimiestd ottamaan johdon, luomaan visioita ja
kehittimiin omia alaisiaan (Nielsen, Randall, Yarker, & Brenner, 2008).

Aikaisempaa empiiristd tutkimusta alaisten tyShyvinvoinnin merkityksestd sille, kuinka
autenttiseksi he arvioivat ldhiesimiestensd johtamistyylin, on vield niukasti. Perko ja Kinnunen (2013)
havaitsivat kuitenkin pitkittdistutkimuksessaan, ettd mitd enemmaén alaisella oli tyosté irrottautumisen
vaikeutta, sitd vihemmin autenttiseksi hdn arvioi esimiehensd johtamistyylin. Lisdksi Perko ja
kollegat (2016) selvittivit alaisen ty6hyvinvoinnin vaikutusta muun muassa autenttisen johtamisen
arvioihin tutkimushankkeessa, johon myds timén tutkimuksen aineisto perustuu. Tutkimuksessaan he
sovelsivat yksilokeskeistd ldhestymistapaa tunnistamalla ensin vastaajien keskuudesta erilaisia
ryhmid, joissa tydohyvinvointia (tarmokkuus ja uupumusasteisen visymys) arvioitiin eri tavoin. Tdmin
jdlkeen he selvittivét eroavatko ryhmit toisistaan muun muassa autenttisen johtamisen arvioiden
suhteen. Perko ja kollegat (2016) osoittivat, ettd muutokset alaisen tyohyvinvoinnissa nikyivat myos
muutoksissa alaisten arviossa esimiehen johtamisen autenttisuudessa. Heidén havaintojensa mukaan
ne tyontekijat, jotka kuuluivat hyvédn ty6hyvinvoinnin luokkaan ajankohtina T1 ja T2, arvioivat
samoina ajankohtina  esimiehensd johtamistyylin autenttisemmaksi kuin  huonompaan
tyohyvinvointiluokkaan kuuluvat tutkittavat. (Tdméd yhteys ei ollut kuitenkaan tilastollisesti

merkitsevi, eikd kestényt yli ajan.)



Tami tutkimus eroaa Perkon ja kollegoiden (2016) tutkimuksesta siten, ettd tutkimus
perustuu muuttujakeskeiseen ldhestymistapaan, jossa tarkastellaan muuttujien (autenttinen
johtaminen ja tyohyvinvointi) vélisid yhteyksid ja yhteyksien suuntaa. Lisdksi tdhdn tutkimukseen
valittiin mukaan vain ne tyontekijit, jotka ovat arvioineet samaa esimiestd tutkimuksen alkutilanne-
ja seurantakyselyssd, kun taas Perkon ja kollegoiden tutkimukseen sisdltyi vastaajia, joiden esimies

oli vaihtunut mittausten valilla.

1.5 Tutkimuskysymykset ja hypoteesit:

Tassd tutkimuksessa selvitetddn alaisten ldhiesimiestensd autenttisesta johtamisesta tekemien
arvioiden ja alaisten tyOhyvinvoinnin vilisid vastavuoroisia yhteyksid hyodyntden kahden
mittauskerran (T1 ja T2) seuranta-aineistoa. Ty6hyvinvoinnin osoittimina tutkimuksessa tarkastellaan
tyon imua ja uupumusasteista visymystd. Tutkimuskysymykset sekd aikaisemman tutkimustiedon
(esim. Alok & Israel 2012; Laschinger & Fida, 2014; Perko & Kinnunen, 2013; Perko ym., 2016),
TV/TV-mallin (Demerouti ym., 2001) ja voimavarojen sdilyttdmisteorian (Hobfoll, 1989) perusteella

asetetut hypoteesit ovat seuraavat:

1. Ovatko alaisten arviot ldhiesimiestensd autenttisesta johtamisesta (T1) yhteydessd alaisten
kokemaan ty6hyvinvointiin (T2) 14 kk my6hemmin?
H1: Alaisarviot ldhiesimiesten autenttisesta johtamisesta (T1) ovat positiivisessa yhteydessa
alaisten kokemaan tyon imuun (T2).
H2: Alaisarviot 1dhiesimiesten autenttisesta johtamisesta (T1) ovat negatiivisessa
yhteydessa alaisten kokemaan uupumusasteiseen vasymykseen (T2).
2. Onko alaisten kokema tyohyvinvointi (T1) yhteydessd heiddn arvioihinsa ldhiesimiestensd
autenttisesta johtamisesta (T2) 14 kk myShemmin?
H3: Alaisten kokema tyon imu (T1) on positiivisessa yhteydessa heiddn arvioonsa
lahiesimiestensd johtamisen autenttisuudesta (T2).
H4: Alaisten kokema uupumusasteinen vdsymys (T1) on negatiivisessa yhteydesséd heidin

arvioonsa ldhiesimiestensd johtamisen autenttisuudesta (T2).



2 MENETELMAT

2.1 Aineiston keruu ja tutkittavat

Tutkimuksessa kéytetty aineisto on kerdtty osana “Palkitsevaa ja kestdvdd hyvinvointia edistidva
johtajuus” -tutkimushanketta (engl. Rewarding and Sustainable Health-promoting Leadership, Re-Su-
Lead). Kyseessé oli Suomessa, Ruotsissa ja Saksassa toteutettu yhteishanke, jonka tarkoituksena oli
selvittdd, kuinka ty0hyvinvointiin ja psykologiseen terveyteen voidaan pitkdjanteisesti vaikuttaa
esimiestyon avulla (ks. Perko & Kinnunen, 2013). Hankkeessa tutkittiin samoja tyontekijoitd yhteensa
kolme kertaa vuosien 2011 ja 2013 vililld. Suomessa hanketta rahoitti Tydsuojelurahasto ja se
toteutettiin Tampereen yliopiston tutkijoiden toimesta. Tassd tutkimuksessa kaytettiin suomalaisilta
kuntatyontekijoiltd vuosina 2011 (maaliskuu-huhtikuu) ja 2012 (toukokuu-kesidkuu) keréttyd kahden
mittauskerran seuranta-aineistoa.

Suomessa aineisto kerittiin verkkokyselyin (e-lomake) ja paperilomakkein neljan eri kunnan
tyontekijoiltd. Tutkimukseen osallistuneet rekrytoitiin ldhestymélld kuntien henkilostopéallikoita,
jotka paéttivat tutkimukseen osallistuvista tydyksikdistd ja siitd, kuinka moni osallistuu tutkimukseen
verkkokyselyn ja kuinka moni paperikyselyn kautta. Osallistujien rekrytoinnissa tdrkein kriteeri oli,
ettd esimies ja tyOntekija tapaavat kasvokkain véhintddn kerran viikossa. Linkki sdhkoiseen
kyselylomakkeeseen ldhetettiin suoraan osallistujien tyonsd puolesta kdytdssd oleviin
sahkopostiosoitteisiin. Paperilomakkeet ldhetettiin puolestaan esimiehille, jotka jakoivat osallistujien
nimelld varustetut kirjekuoret suoraan osallistujille ja kerdsivit ne suljettuina tutkijoille 1dhettaviksi.
Lomakkeet sisdlsivit myos tiedon siitd, ettd tutkimus oli vapaaehtoinen ja tiedot késiteltdisiin
anonyymisti. Tutkittavat edustivat monen eri alan tyontekijoitd, kuten esimerkiksi lastenhoitotydta,
siivoustyotd, kunnossapitoa, rakentamista ja opetusalaa.

Kyselylomake ldhetettiin ensimmadiselld mittauskerralla (ns. alkumittaus vuonna 2011)
yhteensd 915 (463 kpl verkko- ja 452 kpl paperikyselylomaketta) tyontekijélle. Otoksesta poistettiin
24 tyontekijad, jotka olivat olleet pidempéén poissa tyOpaikalta tai muutoin tavoittamattomissa (esim.
vanhempainvapaa, eldkkeelle jaaminen, toiseen yksikkdon siirtyminen, tydpaikalta poisjddminen, s-
posti ei endd kdytdssd), jolloin lopullinen otos koostui 891 tydntekijastd. Kyselyyn vastasi 557
henkildd, jolloin vastausprosentiksi muodostui 62,5 % (557/891). Tutkimuksen toisessa vaiheessa
(seurantakysely vuonna 2012) kysely ldhetettiin yhteensd 934 tyontekijdlle mukaan lukien
ensimmdiiseen kyselyyn vastanneet. Toiseen kyselyyn vastanneista 333 tutkittavasta tdhén
tutkimukseen valittiin mukaan ainoastaan ne tyontekijdt, jotka olivat vastanneet molemmilla

mittauskerroilla ja joiden esimies oli pysynyt samana alkumittauksen ja seurantakyselyn aikana.
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Vastaajia oli tdlloin 210. Seuranta-aineiston vastausprosentiksi saatiin 41,6 %, kun vastaajien méiéraa
(210) verrattiin seurantatutkimuksen potentiaalisiin vastaajiin eli niihin, jotka olivat vastanneet
alkumittaukseen ja joiden esimies oli pysynyt samana seuranta-aikana (505).

Ensimmadiseen kyselyyn vastanneiden edustavuutta suhteessa tutkimukseen osallistuneiden
kuntien koko henkilostoon on tarkasteltu Perkon ja Kinnusen (2013) ja Perkon ja kollegoiden (2016)
aikaisemmissa samaan aineistoon liittyvissd tutkimuksissa. Tuolloin aineiston valikoituneisuutta
tutkittiin sukupuolen osalta, silld se oli ainoa tutkijoille saatavilla ollut taustatekiji myds vastaamatta
jattdneiden osalta. Sukupuolen osalta havaittiin, ettd naiset olivat osallistuneet kyselyyn miehié
aktiivisemmin ollen aineistossa perusjoukkoon nidhden hieman yliedustettuina (Perko & Kinnunen,
2013). Lisdksi hankkeen tutkijat vertasivat kaikkiin kolmeen kyselyyn vastanneiden taustatekijoita
niihin, jotka eivit vastanneet kaikilla kyselykerroilla. Télloin havaittiin, ettd ne tyontekijit, joilla oli
keskiasteen koulutus, vastaisivat kyselyyn alemmin tai korkeammin koulutettuja todennikoisemmin
toisella (T2) kyselykerralla (Perko & Kinnunen, 2013). Lisdksi havaittiin, ettd ne tutkittavat, jotka
jattivat vastaamatta tutkimuksen toisen vaiheen seurantakyselyyn, eivdt eronneet tilastollisesti
merkittdvisti (tyon imun ja uupumusasteisen visymyksen osalta) niisti tutkittavista, jotka jatkoivat
tutkimuksen toiseen vaiheeseen (Perko & Kinnunen, 2013; Perko ym., 2016).

Tdhédn tutkimukseen valittujen vastaajien (n = 210) taustatekijoiden tarkempi tarkastelu
0soitti, ettd vastanneista enemmistd (86,7 %) oli naisia. Vastaajien ikd vaihteli 22 — 66 vuoden vililla,
keski-idn ollessa 49,2 vuotta (kh = 9,2). Parisuhteessa (samassa taloudessa) vastaajista eli 74,3 %.
Tutkimukseen osallistuneista 40,5 % oli suorittanut perusasteen koulutuksen, 36,2 % keskiasteen
koulutuksen ja 23,3 % korkea-asteen koulutuksen. Tydsuhde oli jatkuva 98,1 % vastaajista.
Tutkimukseen osallistuneet olivat tyoskennelleet senhetkiselld tyonantajallaan keskiméarin 16,1

vuotta (kh =10,8). Liséksi vastaajat tyoskentelivit keskimédrin 37,9 tuntia viikossa (kh = 5,1).

2.2 Mittarit

Autenttista johtamista tutkimuksessa arvioitiin Authentic Leadership Questionaire -mittarilla (ALQ,
Walumbwa, Avolio, Gardner, Wernsing, & Peterson, 2008). Mittari sisélsi 4 ulottuvuutta ja 16 osiota,
joihin vastattiin 5-portaisella asteikolla (0 = ei koskaan, 4 = usein, ellei aina). Mittari on aikaisemmissa
tutkimuksissa osoitettu rakenteeltaan toimivaksi ja osioiden on todettu mittaavan yhtd globaalia
autenttisen johtamisen késitettd (Walumbwa ym., 2008). Vastaajia pyydettiin arvioimaan autenttisen
johtamisen neljdd ulottuvuutta esimerkiksi seuraavilla véittdmilld 1) tasapuolinen tiedonkisittely:
“esimieheni kuuntelee huolellisesti erilaisia ndkdkantoja ennen johtopéddtosten tekemistd”, 2) itsensd

tiedostaminen: “esimieheni tiedostaa omien tekojensa vaikutuksen muihin”, 3) ihmissuhteiden
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lapindkyvyys: “esimieheni sanoo juuri sitd mitd ajattelee” ja 4) sisdistetty moraali: “esimicheni
perustaa  péitoksensi omiin perusarvoihinsa”. Viittdmisti muodostettiin yksi
keskiarvosummamuuttuja ~ kuvaamaan  autenttista  johtamista  kokonaisuudessaan  sekd
alkumittauksessa (T1) ettd seurantatutkimuksessa (T2). Cronbachin alfakertoimet autenttiselle
johtamiselle olivat .93 (T1) ja .94 (T2).

Tyon imua tutkimuksessa arvioitiin Utrecht Work Engagement Scale (UWES, Schaufeli,
Bakker, & Salanova, 2006) -mittarilla, joka on validoitu Suomessa (Seppéld ym., 2009). Mukana
tutkimuksessa olivat osiot, jotka mittaavat tarmokkuutta ja omistautumista tyOssd esimerkiksi
seuraavasti: tunnen itseni vahvaksi ja tarmokkaaksi tyOsséni” ja “ty0ni inspiroi minua”. Vastaajat
ottivat viittdimiin kantaa 7-portaisella asteikolla (0 = ei koskaan, 6 = joka péivd). Tarmokkuudesta ja
omistautumisesta muodostettiin tutkimuksessa tyon imun kokonaissummamuuttuja, jonka
Cronbachin alfakertoimet olivat .91 (T1) ja .94 (T2).

Uupumusasteista vdsymystd mitattiin Maslach Burnout Inventory -mittarin (MBI, Maslach,
Jakson, & Leiter, 1996) kolmella osiolla, silld Re-Su-Lead-hankkeen suomalaisen pilottitutkimuksen
jélkeen todettiin tarve lyhentdd mittaria (Perko & Kinnunen, 2013). Osiot olivat: “tunnen olevani
henkisesti tyhjiin puserrettu tyostdni”, “tunnen itseni loppuun palaneeksi tydstini” ja “tunnen itseni
uupuneeksi aamuisin, kun herdédn ja minun on kohdattava uusi tyopdiva”. Vastaajat arvioivat viittdmia
7-portaisella asteikolla (0 = ei koskaan, 6 = joka pdivd). Osioista muodostettiin uupumusasteisen
viasymyksen keskiarvosummamuuttuja, jonka Cronbachin alfakertoimet olivat .85 (T1) ja .85 (T2).

Tutkimuksessa kontrolloitiin myds joitakin taustamuuttujia. Tutkimukseen valitut
demografiset taustamuuttujat olivat sukupuoli, ikd, koulutus sekd parisuhde. Ty6hon liittyviné
taustamuuttujina tarkasteltiin tyosuhteen laatua, tydovuosia senhetkisen tyonantajan palveluksessa ja
viikoittaisia tyOtunteja. Taustamuuttujat valittiln sen perusteella, etti aiemmissa autenttisen
johtamisen ja tyohyvinvoinnin vilisid yhteyksid tarkastelleissa tutkimuksissa on kontrolloitu pddosin
edelld mainittuja taustamuuttujia (esim. Bamford ym., 2013; Laschinger & Fida, 2014; Read &
Laschinger, 2015). Lisédksi ndiden taustamuuttujien on osoitettu aikaisemmissa tutkimuksissa olevan
yhteydessd joko tyon imuun, uupumusasteiseen vdsymykseen ja/tai autenttiseen johtamiseen.
Esimerkiksi suomalaisissa tutkimuksissa uupumusasteisen vdsymyksen ja tyon imun on todettu
olevan jonkin verran yleisempédd naisilla kuin miehilld (Ahola, 2007; Mauno, Pyykko, & Hakanen,
2005; Kalimo, & Toppinen, 1997). Idan yhteydestd uupumusasteiseen visymykseen on ristiriitaista
ndyttéd: uupumusasteisen visymyksen on havaittu olevan joskus voimakkaampaa nuorilla (Maslach
ym., 2001) ja joskus taas vanhemmilla (Ahola, 2007; Mauno ym., 2005) tyontekijoilld. Liséksi
joissakin tutkimuksissa ei ole pystytty osoittamaan yhteyttd iin ja uupumusasteisen vdsymyksen

viélilld (Kalimo & Toppinen, 1997). Tyon imun ja idn vélilld on joissakin tutkimuksissa havaittu
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positiivinen yhteys siten, ettd vanhemmat tyontekijat kokivat enemman tyon imua (Haley & Els, 2013;
Randall, 2007). Lisdksi tyduupumuksen on todettu olevan hieman yleisempiéd alemmin koulutetuilla
naisilla ja naimattomilla miehilld (Ahola, 2007). Tyohon liittyvien taustamuuttujien osalta
aikaisemmat tutkimukset ovat osoittaneet, ettd mitd pidempédn vastaaja on tyoskennellyt kyseisessa
tyOssd, sitd useammin hédn raportoi kokevansa tyOssddn toisaalta tyon imua (Ahola, Honkonen,
Kalimo, & Nykyri, 2004; Bamford ym., 2013) ja toisaalta tyduupumusta (Kalimo & Toppinen, 1997).
Tehtyjen viikkotuntien médrén ja tyon imun (tarmokkuus ja omistajuus) on niin ikédn havaittu olevan
positiivisessa yhteydesséd. Toisin sanoen enemmaén viikkotunteja tekevit raportoivat myos enemman
tyon imua (Ahtilinna, Feldt, Kinnunen, & Mékikangas, 2007). My6s tydsuhteen laadulla on havaittu
olevan yhteys tyouupumukseen ja tyon imuun. Niin tyduupumuksen (Ahola ym., 2007) kuin tyon
imunkin (Vander Elst, Bosman, De Cuyper, Stouten, & De Witte, 2013) on havaittu olevan yleisempaa

vakinaisissa kuin méiéréaikaisissa tyosuhteissa olevilla tyontekijoilla.

2.3 Tilastolliset analyysit

Tutkimuksen tilastolliset analyysit suoritettiin neljdssd vaiheessa. Tutkimuksessa tarkasteltiin
ensimmaiseksi autenttisen johtamisen, tyon imun ja uupumusasteisen visymyksen yleisyyttd
keskiarvojen, keskihajontojen ja frekvenssien avulla. Frekvenssien laskemiseksi tyon imun ja
uupumusasteisen vasymyksen vastausasteikot luokiteltiin uudestaan siten, ettd 7-portainen asteikko
(0-6) yhdistettiin 4-portaiseksi seuraavasti: (arvot 0,00-1,99 = ei koskaan tai muutaman kerran
vuodessa, 2,00-3,99 = kerran kuukaudessa tai harvemmin ja muutaman kerran kuukaudessa, 4,00-5,99
= viikoittain kerran tai useammin viikossa ja 6,00 tai enemmin = joka pdivd). Témin jilkeen
tutkimuksessa testattiin summamuuttujien keskiarvojen pysyvyys ensimmadisen (T1) ja toisen (T2)
mittauskerran vélilld parittaisen otosten t-testien avulla. Tutkimuksen kolmannessa vaiheessa tutkittiin
muuttujien vélisid yhteyksid Pearsonin korrelaatiokertoimella. Varsinaisiin tutkimuskysymyksiin
etsittiin vastausta tutkimuksen neljannesséd vaiheessa lineaarisella hierakkisella regressioanalyysilla.
Analyyseissd selvitettiin ensimmadiseksi autenttisen johtamisen (T1) yhteyttd tyon imuun (T2) ja
uupumusasteiseen viasymykseen (T2) 14 kuukauden kuluttua. Sen jilkeen tarkasteltiin kdénteisté
kausaalisuutta tutkimalla tyon imun (T1) ja uupumusasteisen vdsymyksen (T1) yhteyttd alaisten
arvioihin johtamisen autenttisuudesta (T2) 14 kuukauden kuluttua.

Regressioanalyysit toteutettiin kahdella tapaa: emsin niin, ettd riippuvaa muuttujaa ei
kontrolloitu ensimmaiselld askeleella mittaushetkeltd yksi (T1) ja toiseksi niin, ettd riippuva muuttuja
kontrolloitiin mittaushetkeltd T1. Toisella askeleella malliin liséttiin demografiset taustamuuttujat

sukupuoli (T1), ikd (T1) ja koulutus (T1), jotka korrelaatioiden perusteella (taulukko 1) olivat

13



tilastollisesti merkitsevisti yhteydessd joko ty0hyvinvointimuuttujiin tai autenttiseen johtamiseen.
Tyohon liittyvid taustamuuttujia ei lisitty regressiomalliin, koska ne eivét korrelaatioiden perusteella
olleet yhteydessd tutkimuksen summamuuttujiin (autenttiseen johtamiseen, tyon imuun ja
uupumusasteiseen vasymykseen). Kolmannella askeleella regressiomalliin liséttiin kulloinenkin
selittdva, riippumaton muuttuja (autenttinen johtaminen, ty0n imu tai uupumusasteinen visymys)

mittaushetkeltd yksi (T1).
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3 TULOKSET

3.1 Kuvailevat tulokset

Keskiarvojen perusteella vastaajat kokivat ldhiesimiestensé johtamistyylin jonkin verran autenttiseksi
(T1: ka=2,54, kh =0,68; T2: ka = 2,55, kh = 0,73) vastausasteikon ollessa 0-4. Kuviosta 1 ndhddan,
etti molemmilla mittauskerroilla suurin osa tutkittavista arvioi ldhiesimiehelldén esiintyvén
autenttista johtamiskdyttdytymistd joskus (T1: 56,2 %; T2: 47,1 %). Parittaisten otosten t-testit
osoittivat lisdksi, ettd tutkittavat arvioivat ldhiesimiestensd johtamistyylin molemmilla
mittauskerroilla (T1 ja T2) keskiarvojen perusteella yhtd autenttiseksi (¢ (206) = -.30, p=.765). Téten
autenttinen johtaminen osoittautui keskiarvojen perusteella melko pysyviksi 14 kuukauden
aikavalilla.

Vastaajat myos kokivat tydssdédn tyon imua keskimédrin muutaman kerran viikossa (T1: ka
=4,84,kh =0,99; T2: ka =4,93, kh = 0,99) ja uupumusasteista visymysté keskimairin kerran kuussa
(T1: ka=2,18, kh =1,36; T2: ka =2,02, kh = 1,36). Kuvioista 2 ja 3 ilmenee lisiksi, ettd enemmisto
tutkittavista raportoi molemmilla mittauskerroilla kokevansa viikoittain tyon imua (T1: 70,5 %; T2:
73,8 %), kun taas uupumusasteista visymystd raportoi kokevansa korkeintaan muutaman kerran
vuodessa noin puolet vastaajista (T1: 47,6 %; T2: 52,4 %). Parittaisten otosten t-testit osoittivat
puolestaan, ettd vastaajien arviot tyon imusta (¢ (207) = -1.46, p =.145) ja uupumusasteisesta
viasymyksesti (¢ (208) = 1.76, p =.080) eivit eronneet tilastollisesti merkitsevisti alkumittauksen (T1)
ja seurantakyselyn (T2) vililld. Toisin sanoen tyon imu ja uupumusasteinen vdsymys osoittautuivat
keskiarvojen perusteella melko pysyviksi 14 kuukauden aikavililld, eli alkutason kontrolloinnin

jélkeen selitettdva varianssi vaheni huomattavasti.
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Seuraavaksi tutkimuksessa tarkasteltiin muuttujien vélisiéd korrelaatioita (taulukko 1). Téll6in
havaittiin ensinndkin, ettd autenttinen johtaminen (T1) oli positiivisesti yhteydessd tyon imuun
mittaushetkelld yksi (T1: » = .26, p < .01) ja kaksi (T2: » = .22, p < .01). Toisin sanoen, mita
autenttisemmaksi ldhiesimiesten johtaminen arvioitiin, sitd useammin koettiin myds tyon imua.
Liséksi yhteys oli havaittavissa yli ajan. Autenttisen johtamisen (T1) ja uupumusasteinen vasymyksen
yhteydet olivat negatiivisia mutta eiviét tilastollisesti merkitsevid (T1: »=-.09, p =.197; T2: r = -.08,
p = .264). Taulukosta 1 ndhddin myos, ettd tutkimuksen tyShyvinvointimuuttujat, tydn imu ja
uupumusasteinen visymys, olivat negatiivisesti yhteydessa toisiinsa molemmilla mittauskerroilla (T1:
r=-36,p <.01; T2: r =-32, p <. 01). Néin ollen mitid useammin tutkittavat kokivat ty0ssdén tyon
imua, sitd harvemmin he raportoivat samanaikaisesti uupumusasteista visymysta.

Taustamuuttujista ainoastaan koulutus (T1) oli tilastollisesti merkitsevdsti yhteydessa
autenttiseen johtamiseen ajankohtina 1 (T1: » = -.14, p < .05) ja 2 (T2: r = -.20, p < .01). T&ll6in
alemmin koulutetut vastaajat arvioivat johtamisen autenttisemmaksi kuin korkeammin koulutetut.
Lisdksi taustamuuttujien ja tyohyvinvointimuuttujien valisistd korrelaatioista havaittiin, ettd naiset
kokivat tilastollisesti merkitsevésti miehid enemmin uupumusasteista visymystd molempina
mittausajankohtina (T1: » = -.17, p < .05; T2: r = -21, p < .01). Iki oli negatiivisesti yhteydessa
uupumusasteiseen viasymykseen ajankohtana 1 (T1: » = -.14, p < .05). Toisin sanoen ensimmé&isend

mittausajankohtana nuoremmat tutkittavat kokivat enemmaéan uupumusasteista vasymysta.
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TAULUKKO 1 Muuttujien véliset Pearsonin korrelaatiokertoimet (n = 210).

Muuttuja 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13
Taustamuuttujat T1
1. Sukupuoli !
2. 1ka A1
3. Parisuhde ? 06  -03
4. Koulutus® -.13 -26%% .00
5. Tydsuhde? -.08 -17% .05 .05
6. Tydvuodet .08 S4%% - -02 - 17%  -20%*
7. Ty6tunnit viikossa .09 .01 -.09 -.08 .06 .09
Summamuuttujat T1 ja T2
8. Autenttinen johtaminen
T1 (0-4) -.05 .01 A1 -14% .02 -.02 -.06
9. Tyo6n imu T1 (0-6) -.11 -.05 -.10 .01 .00 .09 11 26%*
10. Uupumusasteinen visymys
T1 (0-6) -17%  -14* .04 .00 -.04 -.12 -.10 -.09 -36%*
11. Autenttinen johtaminen
T2 (0-4) -.11 -.04 .06 -20%% .01 .01 .03 4%k 18%%  -.04
12. Tyon imu T2 (0-6) -.11 -.08 -.04 .03 .05 .05 13 22%%k 0 Q0Fk L 10%Fx 26%*
13. Uupumusasteinen visymys
T2 (0-6) -21%% -03 .04 -.02 -.03 .04 -.06 -.08 -36%*F  55%x  _14% 3%

*p < .05, ** p <. 01,' O=nainen, 1=mies, ? 0= ei, 1= kyll4, 3 1= perusaste, 2 =ammatillinen keskiaste, 3 = korkea-aste, * 0=vakituinen,

1=mairaaikainen



3.2 Autenttinen johtaminen (T1) tyohyvinvoinnin (T2) ennustajana

Hierarkkiset regressioanalyysit tehtiin ensin ilman selitettdvin (riippuvan) muuttujan kontrollointia 1.
askeleella (taulukko 2). Talloin havaittiin, ettd alkukyselyssé (T1) ldhiesimiesten autenttiseksi arvioitu
johtaminen ennusti tyontekijéiden tyon imua seurantakyselyssd (T2) 14 kuukautta myohemmin (S
=.17, p < .05). Toisin sanoen, mitd autenttisemmaksi johtaminen arvioitiin ajankohtana 1 (T1), sitd
useammin koettiin tyon imua (T2) 14 kk my6hemmin. Autenttisen johtamisen arvio (T1) selitti tyon
imun (T2) vaihtelusta 3 %. Vastaavaa yli ajan ulottuvaa, tilastollisesti merkitsevdd yhteyttd ei
kuitenkaan I6ytynyt autenttisen johtamisen (T1) ja uupumusasteisen visymyksen (T2) vililtd (8 = -
.06, p =.387).

Seuraavaksi tehtiin hierarkkinen regressioanalyysi, jossa selitettdvén (riippuvan) muuttujan
alkumittauksen 14ht6taso kontrolloitiin 1. askeleella. Télldin havaittiin, ettei autenttisen johtamisen
(T1) ja tyén imun (T2) (f = .02, p = .693) tai autenttisen johtamisen (T1) ja uupumusasteisen
viasymyksen (T2) (8 = -.02, p = .729) vililtd 16ytynyt yli ajan ulottuvaa, tilastollisesti merkitsevai
yhteyttd. Itse asiassa sekd tyon imu etti uupumusasteinen vidsymys osoittautuivat kohtalaisen
pysyviksi. Taulukosta 2 nidhdéén, ettd vastaajan alkumittauksessa (T1) raportoima tyon imu selitti
seurantakyselyssd (T2) raportoidun tyon imun vaihtelusta 43 %. Vastaavasti alkumittauksessa (T1)
arvioitu uupumusasteinen viasymys selitti 30 % seurantakyselyssd (T2) arvioidun uupumusasteisen
vasymyksen vaihtelusta.

Taustamuuttujien yhteyksistd tyon imuun ja uupumusasteiseen vdsymykseen havaittiin
regressioanalyysissd seuraavaa: sukupuoli (T1) ennusti uupumusasteista visymysta (T2) yli ajan (f =
-.14, p <.05). Toisin sanoen naisilla voitiin ennustaa esiintyvaksi todenndkdisemmin uupumusasteista
viasymystd kuin miehilld. Kaikkiaan autenttinen johtaminen (T1) ja taustamuuttujat (T1) selittivét tyon
imun vaihtelusta 4 % ja uupumusasteisen visymyksen vaihtelusta 6 %. Regressioanalyysien tulokset

olivat samansuuntaisia korrelatiivisten tulosten kanssa.

3.3 Tyohyvinvointi (T1) autenttisen johtamisen (T2) ennustajana

Hierarkkisella regressioanalyysilld tarkasteltiin myds tyon imun (T1) ja uupumusasteisen visymyksen
(T1) vaikutusta alaisten arvioon ldhiesimiestensd autenttisesta johtamisesta (T2) 14 kuukauden
aikavililld. Ensin ilman selitettdvin (riippuvan) muuttujan kontrollointia havaittiin, ettd alaisten
alkumittauksessa raportoima tyon imu T1 (f =.12, p = .097) ja uupumusasteinen visymys T1 (f = -
.02, p =.762) eivit ennustaneet kumpikaan tilastollisesti merkitsevésti autenttisen johtamisen arvioita

(T2) 14 kuukautta my6hemmin. Tilanne sdilyi samanlaisena, kun autenttisen johtamisen ldhtotaso
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huomioitiin mallissa: tyon imun T1 (f = -.04, p = .416) ja uupumusasteisen visymyksen T1 (f =.04,
p = .447) yli ajan ulottuvat yhteydet autenttiseen johtamiseen T2 eivit olleet mydskddn tdlloin
tilastollisesti merkitsevid. Sen sijaan alaisen koulutusaste (T1) (f =. -22-.23, p <.01) ennusti
tilastollisesti merkitsevésti alaisten arviota autenttisesta johtamisesta (T2), selitysasteen ollessa 5 %.
Toisin sanoen alemmin koulutetut tutkittavat arvioivat johtamisen autenttisemmaksi kuin
korkeammin koulutetut. Tdméa yhteys siilyi tilastollisesti merkitsevénd (f = -.11, p <.05) my0s sen
jilkeen, kun autenttisen johtamisen l&htotaso oli kontrolloitu mallissa askeleella 1. Kaikkiaan
autenttinen johtaminen osoittautui suhteellisen pysyviksi, silld alkumittauksessa (T1) arvioitu
johtamisen autenttisuus selitti seurantatutkimuksessa (T2) arvioidun johtamisen autenttisuuden

vaihtelusta 53 %.
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TAULUKKO 2 Hierarkkiset regressioanalyysit (aikavili 14 kk, n =210).

Ty6n imu (T2) Uupumusasteinen  vasymys (T2) Autenttinen johtaminen (T2)
Selittiiji B p p p p p p B
Askel 1
Riippuva muuttuja T1 --- .64 ** --- 53 --- J2REE o RRE
AR? --- A3HEE --- 30%** --- S3wEE o S3kk
Askel 2- demografiset taustamuuttujat
Sukupuoli' T1 -.05 -.01 -24%%% -.14* -.07 -.07 -08 -.06
Ikd T1 -.08 -.05 -.00 .06 -.01 .00 -02 .01
Koulutus? T1 .01 -.01 -.02 -.01 S22%% L 11*F 0 -23%* 1%
AR? .01 .00 .06** .02 .05%* .02% .05*%  .02*
Askel 3- selittivd muuttuja
Autenttinen johtamien T1 A7* .02 -.06 -.02 - - - -
Ty6nimu T1 --- --- --- --- 12 -.04 - -
Uupumusasteinen visymys T1 - - - - - - -.02 .04
AR? 03% .00 .00 00 01 .00 00 .00
R? .04* A3 06** 32kxx 06** S5 ¥¥E - (5FF S5HEE

= standardoitu regressiokerroin mallin viimeiseltd askeleelta, kun kaikki mallin muuttujat ovat mukana,

2=gelitysaste, AR?= selitysasteen muutos, kun askeleen kaikki muuttujat ovat mukana,

*p <.05, ** p<.01, ***p<.001, ! O=nainen, 1=mies, 2 1= perusaste, 2=ammatillinen keskiaste, 3= korkea-aste, T1= alkumittaus, T2= seurantakysely 14 kk my6hemmin.



4 POHDINTA

Taman tutkimuksen tavoitteena oli selvittdd kahden mittauskerran seuranta-aineistoa hyoddyntéden
alaisten ldhiesimiestensd autenttisesta johtamisesta tekemien arvioiden ja alaisten kokeman
tydhyvinvoinnin vélisid vastavuoroisia yhteyksid suomalaisten kuntatyontekijoiden keskuudessa.
Ty6hyvinvointimuuttujina tutkimuksessa tarkasteltiin tyon imua ja uupumusasteista vasymysta.
Tutkimuksessa etsittiin ensinndkin vastausta kysymykseen: voiko alaisten tekemien autenttisen
johtamisen arvioiden perusteella ennustaa alaisten kokemaa tyShyvinvointia 14 kuukautta
myOhemmin? Toisaalta tarkasteltiin kédnteistd kausaalisuutta kysymadlld: ennustaako alaisten
tydhyvinvointi heiddn arvioitaan autenttisesta johtamisesta 14 kuukautta myOohemmin?
Tutkimuskysymysten ja hypoteesien asettelu perustui teoreettisesti tyon vaatimusten ja voimavarojen
malliin (Demerouti ym., 2001) hypoteesien H1 ja H2 osalta sekd voimavarojen sdilyttdmisteoriaan

(Hobfoll, 1989; 2001) hypoteesien H3 ja H4 osalta.

4.1 Tutkimuksen paitulokset seki ehdotukset jatkotutkimukselle

Tutkimuksen ensimmaéinen hypoteesi (H1), jossa oletettiin autenttisen johtamisen arvioiden (T1)
olevan positiivisessa yhteydessd tyon imun arvioithin (T2) 14 kk my6hemmin, sai tutkimuksessa
osittain tukea. Tutkimus osoitti, ettd mitd autenttisemmaksi johtaminen arvioitiin ajankohtana (T1),
sitd useammin vastaajat kokivat tyonimua ajankohtana (T2). Kaikkiaan autenttinen johtaminen selitti
kuitenkin vain 3 % tyon imun vaihtelusta 14 kuukautta myohemmin. Liséksi timé yhteys havaittiin
vain silloin, kun tyon imun ldhtGtasoa ei otettu huomioon, tai kun yhteyttd tarkasteltiin kunkin
mittausajankohdan sisilla.

Téaltd osin tutkimuksen havainnot olivat samansuuntaisia joidenkin aikaisempien
poikkileikkaustutkimusten (Alok & Israel; Walumbwa ym., 2010) kanssa, joissa autenttisen
johtamisen ja tyon imun vililld on havaittu positiivinen yhteys. Taten autenttinen johtaminen nayttdisi
ainakin jossain maérin olevan tyohon liittyvd voimavara, kuten TV/TV -mallissa (Demerouti ym.,
2001) oletetaan. Autenttisen johtamisen voidaan esimerkiksi ajatella vahvistavan, sekd tyontekijén
sisdistd motivaatiota (edesauttamalla kasvua, oppimista ja kehitystd) ettd ulkoista motivaatiota
(mahdollistamalla tyontekijén tavoitteiden saavuttamisen) (Schaufeli & Bakker, 2004) ja sitd kautta
olevan positiivisessa yhteydessa tyon imuun.

Autenttisen johtamisen (T1) ja uupumusasteisen vasymyksen (T2) vililtd ei tutkimuksessa
16ydetty tilastollisesti merkitsevdd, yli ajan ulottuvaa yhteyttd, joten hypoteesi 2 ei saanut

tutkimuksessa tukea. Tama tulos oli ristiriidassa esimerkiksi Laschingerin ja Fidan (2014)
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havaintojen kanssa, joiden mukaan esimiehen autenttinen johtaminen ennusti alaisten vahdisempaa
uupumusasteista vasymystd yhden vuoden kuluttua.

Autenttisen johtamisen ja uupumusasteisen vdsymyksen vilisen yhteyden puuttuminen
saattaa selittyd osittain sill, ettd autenttinen johtaminen tyon voimavarana yhdistyy TV/TV — mallin
motivaatiopolun mukaisesti todenndkdisemmin tyShyvinvointia kuin tydpahoinvointia kuvaaviin
muuttyjiin. Itse asiassa TV/TV-malliin perustuvassa tutkimuksessa on havaittu tydn voimavarojen
yhteydet kielteisiin tyohyvinvointimuuttujiin (esim. uupumusasteinen vidsymys) olevan yleensi
heikompia kuin yhteydet myoénteisiin tyShyvinvointimuuttujiin (esim. tyon imu) (Bakker &
Demerouti, 2007; Schaufeli & Bakker, 2004). Tulos on myds voimavarojen sdilyttimisteorian
mukainen (Hobfoll, 1989; 2001) siind mielessd, ettd positiiviset ilmiét muodostavat myonteisid
voimavarakehid.

Autenttisen johtamisen heikko yhteys tyon imuun ja puuttuva yhteys uupumusasteiseen
viasymykseen saattaa johtua myds siitd, ettd yhteydet eivit ole suoria, vaan niitd vélittdvit ja muuntavat
eri tekijét, joita tdssd tutkimuksessa ei tarkasteltu, mutta joihin olisi syytd jatkossa kiinnittdd lisdd
huomiota. Tédstd on saatu viitteitd aikaisemmista tutkimuksista, joissa on esimerkiksi osoitettu
esimieheen samaistumisen, alaisen voimaantumisen (Walumbwa ym., 2010), tydn “positiivisen”
psykologisen omistajuuden (Alok & Israel, 2012) ja tyontekoa tukevan tydympéariston (Laschinger &
Fida, 2015) vilittdvén autenttisen johtamisen ja tyon imun vilisid yhteyksia.

Lisdksi pohdittaessa syitd autenttisen johtamisen ja tyShyvinvointimuuttujien verrattain
heikkoon (tai puuttuvaan) yhteyteen, voidaan myds kysyd: onko esimerkiksi esimiehen
organisatorisella statuksella merkitystd autenttisen johtamisen arvioiden ja alaisen tyShyvinvoinnin
viliselle yhteydelle? Hirst, Walumbwa, Aryee, Butarbutar ja Chen (2015) havaitsivat esimiehen
autenttisen johtamisen vaikuttavan niin suoriin, kuin myds useita hierakkisia tasoja alemmalla
tydskenteleviin alaisiin, eli niin sanotusti valuvan organisaatiossa ylhdaltd alas. Saattaa siis olla, ettd
alaisen tyon imuun ja uupumusasteiseen vdsymykseen onkin osaltaan vaikuttanut 13hiesimiestd
ylemmalld organisaatioportaalla olevan esimiehen toiminta, mutta tima yhteys ei tdsséd tutkimuksessa
ollut havaittavissa, silld tutkittavat arvioivat ainoastaan ldhiesimiehensi johtamista.

Tutkimuksessa oletettiin (H3) my®0s, ettd alaisten alkumittauksessa kokema tyon imu on
positiivisesti yhteydessd heidén arvioonsa ldhiesimiestensd autenttisesta johtamisesta 14 kuukautta
my6hemmin. Uupumusasteisen visymyksen osalta vastaavan yhteyden oletettiin olevan negatiivinen
(H4). Tutkimuksessa havaittiin kuitenkin, etteivit tydon imu ja uupumusasteinen vasymys ennustaneet
alaisten arvioita johtamisen autenttisuudesta yli ajan, jolloin hypoteesit 3 ja 4 jdivat ilman tukea. Nama
tulokset saattavat selittyd edelleen silld, ettd tyon imun ja uupumusasteisen vdsymyksen sekd

autenttisen johtamisen arvioiden vililld voi esiintyd yhteyttd muuntavia/vélittdvid muuttujia, kuten
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edelld todettiin. Esimerkiksi sairaanhoitajilla tehdyssa tutkimuksessa tydilmapiirin havaittiin toimivan
vélittdvina tekijand autenttisen johtamisen ja psyykkisen hyvinvoinnin vélilla
(Katia, Boudrias, Brunet, Morin, De Civita, Savoie, & Alderson, 2014).

Toisaalta tdssd tutkimuksessa olisi voinut olla mahdollista saavuttaa erilaisia tuloksia, jos
tutkimuksen ldhestymistapa olisi ollut yksilo- eikd muuttujakeskeinen, kuten Perkon ja kollegojen
(2016) tutkimuksessa, jonka mukaan alaisen ty6hyvinvointi vaikutti hdnen arvioonsa autenttisesta
johtamisesta. Tutkittavista ilmidistd voidaan liséksi todeta, ettd autenttisen johtamisen arviot ja
kokemukset tyon imusta sekd uupumusasteisesta visymyksestd osoittautuivat melko pysyviksi 14
kuukauden ajanjaksolla. Ylipddtddn mittausten aikavdlin maddrittiminen on ongelmallista, silld
teoreettinen tieto siitd, milld aikavélilld johtamisen oletetut vaikutukset tulevat ilmi, puuttuu (Perko &
Kinnunen, 2013). Valitulla mittausaikavalilld on kuitenkin merkitysti. Mikéli mittausaikavéli on liian
lyhyt, saatetaan pddtyd (vddrddn) johtopdiatokseen siten, ettd tutkittavien ilmididen vililld ei ole
kausaaliyhteyksid ja toisaalta, jos vili on liian pitkd, saatetaan kausaaliyhteyden todellista vaikutusta
aliarvioida (Zapf, Dormann, & Frese, 1996).

Lisdksi yhtend syynd hypoteesien vastaisiin tuloksiin voi osaltaan olla my®0s se, ettd valtaosa
tutkittavista koki molemmilla mittauskerroilla autenttista johtamista korkeintaan joskus tai
harvemmin, eikd tdssd tutkimuksessa tarkasteltu sitd millaiseksi (jos ei autenttiseksi) tutkittavat
kokivat johtamisen.

Tulevissa tutkimuksissa tulisi pyrkid luomaan tutkimusasetelmaa, jossa autenttisen
johtamisen vaikuttavuutta alaisten tyohyvinvointiin tutkittaisiin =~ verokkiryhmén avulla
(interventiotutkimus). Téalloin esimiesryhmid valmennettaisiin autenttisen johtamisen osalta
alkumittausten jélkeen. Téllaisen tutkimusasetelman etuna olisi, ettd saataisiin mitattua autenttisen
johtamisen ns. ldhtdtaso ja interventioiden jélkeiset autenttisen johtamisen tasot, sekd niiden
mahdolliset yhteydet tyohyvinvointiin. On siis tdrkedd, ettd autenttisen johtamisen tutkimusta
jatketaan esimerkiksi edelld mainituin tavoin, jolloin voisi olla mahdollista 16ytdd kéaytdntoon
soveltuvia ehdotuksia sithen, miten autenttista johtamista kannattaisi kehittii ja painottaa erilaisissa

tyOyhteisdissd ja organisaatioissa.

4.2 Tutkimuksen vahvuudet ja rajoitukset

Autenttisen johtamisen ja tyohyvinvoinnin vélisid yhteyksid on tutkittu toistaiseksi vain véhidn
pitkittdisasetelmaa hyddyntéden (vrt. Lassinger & Fida, 2014; Kinnunen & Perko, 2013; Perko ym.,

2016). Taméd 14 kuukauden seuranta-aineistoon perustuva tutkimus tarjoaakin siten uutta tietoa

ilmididen vilisistd yhteyksistd yli ajan, huomioiden myds ilmididen véliset vastavuoroiset yhteydet.

24



Lisdksi tutkimuksen ansiona voidaan pitdd sitd, ettd tutkittavat edustivat eri ammattikuntia
kuntatyonantajasektorilta. Télloin tutkimustulokset ovat yleistettédvissd laajemmin, silld suurin osa
tdhan asti tehdystd autenttisen johtamisen ja tyShyvinvoinnin vilisen yhteyden tutkimuksesta on tehty
hoitotyokontekstissa (Bamford ym., 2013; Laschinger & Fida, 2014; Laschinger ym., 2012; Lashinger
ym., 2013a, 2013b; Nelson ym., 2014).

Tutkimuksen rajoituksina on huomioitava ensinnékin se, ettd tutkimus perustui tutkittavien
omiin arvioihin omasta tydhyvinvoinnistaan ja ldhiesimiestensd johtamisen autenttisuudesta. Jatkossa
tarvitaankin enemmaén objektiivisia mittausmenetelmid subjektiivisten itsearviointeihin perustuvien
mittareiden rinnalle. Tutkimuksissa voitaisiin esimerkiksi hyddyntdd enemmén samanaikaisesti
esimiesten-, alaisten- ja kollegoiden tekemid arvioita johtamisesta (Perko ym., 2016). Toiseksi on
huomioitava, ettd tutkittavien lukumééri jéi verrattain pieneksi (n = 210), joten on mahdollista, ettd
jotkut tilastollisesti ei-merkitsevét yhteydet johtuivat (ainakin osittain) pienestd vastaajamiérasta.
Aineiston pienen koon vuoksi ei myoskiin kdytetty rakenneyhtdlomallia ja néin ollen vastavuoroisia
yhteyksid ei voitu tarkastella samanaikaisesti. Tulosten yleistettivyys Suomen kaikkiin
2014 Suomessa tydskenteli noin 420000 henkildd kuntatyonantajalla, joten tutkittavia olisi saanut olla
ldhes puolet enemmaén (95 % luottamustasolla ja 5 % luottamusvililld, ideaali otoskoko olisi ollut n =
384 tai enemmain). Pitkittdistutkimuksessa yhtend haasteena onkin minimoida pudokkaiden méaara

tutkimuksen aikana.

4.3 Johtopiitokset ja kiaytinnon sovellukset

Téméin tutkimuksen johtopddtoksend voidaan todeta, ettd autenttisella johtamisella ja
tydhyvinvoinnilla ndyttéisi olevan yhteyttd, kun ilmiditd tarkastellaan samanaikaisesti, mutta vahvaa
ndyttdd yli ajan ulottuvista yhteyksistd ei 16ytynyt. On siis mahdollista, ettd autenttisen johtamisen ja
alaisen tyohyvinvoinnin viliset vastavuoroiset, yli ajan ylettyvit yhteydet voivat olla oletettua
monimutkaisempia. Tdssd tutkimuksessa ilmeni myds, ettd autenttisen johtamisen taso arvioitiin
kokonaisuudessaan vain jonkin verran autenttiseksi, joten autenttisen johtamisen kouluttamiselle
kuntatydnantajaorganisaatioissa vaikuttaisi olevan tarvetta.

Tdhén mennessd on tehty vasta muutamia tutkimuksia autenttisen johtamisen valmennukseen
liittyen (ks. Avolio & Wernsing, 2008; Baron & Parent, 2015; Shapira-Lishchinsky, 2014; Shapira-
Lishchinsky & Levy-Gazenfranz, 2015), joten kdytdnnon organisaatiopsykologisessa tydssé vaikuttaa
olevan tarvetta autenttisen johtamisen valmennusmenetelmien tutkimukselle. Autenttisen johtamisen

valmennus on syytd suunnitella huolella, silld valmennusten tulisi saada aikaan positiivisia muutoksia
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osallistujissa niin kognitiivisella, asenteellisilla kuin myos kdyttdytymisen tasolla. Valmennusten
tulisi olla suunniteltu siten, ettd ne mahdollistavat osallistujille tilaisuuden kokeilla opittua, ennen kuin
opittu tietotaito siirretddn kdytdnnon tydelimédn (Kets de Vries & Korotov, 2010). Autenttisen
johtamisen valmennuksessa on tarkoitus suunnata huomio jokaiseen neljdin autenttisen johtamisen
osa-alueeseen, joskin Baronin ja Parentin (2015) havaintojen mukaan autenttisen johtamisen
valmennus vaikutti véhiten korkean sisdistetyn moraalin osa-alueeseen.

Valmennusprosessi aloitetaan esimerkiksi tarkastelemalla osallistujan kykyéd itsensd
tiedostamiseen ja tunnistamalla ne yksildlliset seikat, joista kehittdminen on hyva aloittaa (Avolio &
Wernsing, 2008; Baron & Parent, 2015; Shapira-Lishchinsky, 2014). Itsensd tiedostamisen
harjoitusten avulla valmennettava oppii tarkastelemaan eri tavoin omaa toimintaansa, tunteitaan,
ajatuksiaan ja tarpeitaan, sekd kykyd toimia sisdisten arvojensa mukaisesti. Lisdksi valmennettava
oppil ymmairtdmddn oman itsen suhdetta toisiin (Avolio & Wernsing, 2008; Baron & Parent, 2015).
Autenttisen johtamisen valmennuksessa on tarkoitus myds oivaltaa, ettid jokainen ihminen késittelee
tietoa subjektiivisesti, suodattaen tiedon aikaisempien kokemustensa (sekd tiedostamattomien ettd
tiedostettujen) kautta (Avolio & Wernsing, 2008). Tasapuolista tiedonkisittelyd harjoiteltaessa
autenttisuutta opetteleva esimies oppii huomioimaan vastakkaisetkin ndkokulmat ennen péédtdksen
tekoa (Avolio & Wernsing, 2008). Valmennusprosessin aikana esimies oivaltaa myds, ettd
lapindkyvyys thmissuhteissa (esimerkiksi: avoimuus tiedonjaossa ja avoin palautekulttuuri) luo
luottamusta ihmisten vilille (Avolio & Wernsing, 2008). Mitd enemmén esimies tiedostaa omat
ydinarvonsa ja pystyy Kkriittisesti tarkastelemaan uskomuksiaan, sitd paremmin hdn kykenee
autenttiseen lapindkyvéain vuorovaikutukseen toisten kanssa (Avolio & Luthans, 2006). Toimiessaan
lapindkyvisti esimies saattaa kokea itsensd ajoittain haavoittuvaksi, mutta mikéili esimiehen arvot
perustuvat positiiviseen moraaliin, niin periaatteessa minkdin ei pitdisi estdd héntd toimimasta
lapindkyvisti (Avolio & Wernsing, 2008). Myods korkeaa eettistd padtoksentekoa voi harjoitella
esimerkiksi erilaisten simulaatioiden kautta (ks. Shapira-Lishchinsky, 2014). Autenttisen johtamisen
valmennukset ovat parhaimmillaan prosesseja, jotka luovat riittdvdd painetta uusien autenttisen
toimintamallien kdyttoonottoon tydeldmassd varmistaen kuitenkin samalla turvallisen perustan uusien

kayttaytymismallien prosessointiin (Baron & Parent, 2015).
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