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Haapala Sini, Lempinen Sanna
Hyvejohtajuus

Vuosi 2012 Sivumaara 49

Tassa opinnaytetyossa kasitellaan hyvejohtajuutta, joka on johtajuuskouluttaja Alexandre
Havardin kehittama hyveoppiin pohjautuva johtajuusmalli. Tyossa kaydaan lapi seka luonnolli-
set etta yliluonnolliset hyveet hyve kerrallaan ja jotta hyvejohtajuus konkretisoituu, tyossa
esitellaan hyvejohtajia Suomesta ja ulkomailta. Hyvejohtajuus myos ankkuroidaan johta-
juushistorian kehityksen jatkoksi kaymalla lapi johtajuuden historiaa ja sita verrataan hyvin-
kin vastakkaiseen johtajuusmalliin, autoritaariseen johtamiseen.

Opinnaytetyota varten tehtiin kysely, jonka tarkoituksena oli selvittaa, onko hyvejohtaja sa-
ma kuin hyva johtaja. Kysely toteutettiin e-lomakkeella, joka lahetettiin Laurea Keravan seka
Laurea Hyvinkaan opiskelijoille. Kyselyyn vastasi 157 opiskelijaa. Kyselyn perustana kaytettiin
eri lahteista haettua tietoa hyvan johtajan ominaisuuksista.

Tyon tavoitteena oli selvittaa, onko hyvejohtajuus pysyva ja tarpeellinen johtajuusoppi. Naita
asioita tutkittiin kirjallisten lahteiden seka itse toteutetun tutkimuksen avulla. Johtopaatok-
sissa pohdittiin hyvejohtajuuden kokonaisvaltaisuutta seka sen uskonnollista puolta. Tyossa
kasiteltiin lisaksi Suomen kirkon asemaa, joka omalta osaltaan vaikuttaa hyvejohtajuuden py-
syvyyteen. Naiden pohdintojen pohjalta paadyttiin siihen, etta hyvejohtajuus on tarpeellinen
oppi, mutta taydellisessa muodossaan se ei ole pysyva.

Asiasanat: hyvejohtajuus, johtaminen, hyve
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This thesis deals with virtuous leadership which is a leadership model based on virtue
knowledge. It has been developed by a leadership trainer Alexandre Havard. This thesis de-
scribes all the virtues, both natural and supernatural, one by one. To make the virtuous lead-
ership concrete, the thesis presents virtue leaders from Finland and abroad. The virtuous
leadership is also connected to the history of leadership by going through the history of lead-
ership and it was compared to the opposite leadership model, authoritarian leadership.

A survey was made for this thesis and the purpose of it was to find out if a virtuous leader is
the same as a good leader. The survey was conducted in e-form and was sent to Laurea
Kerava and Laurea Hyvinkaa students. The survey was answered by 157 students. The survey
was based on a variety of sources which deal with the characteristics of a good leader.

The purpose of this thesis was to find out if virtuous leadership is a permanent and essential
leading model. These subjects were studied by the help of written sources and the self-made
research. The comprehensiveness and religiousness of the virtuous leadership was discussed in
the final chapter. The position of the Finnish church was also discussed because it has an ef-
fect on the stability of the virtuous leadership. On the basis of these considerations it was
concluded that virtuous leadership is necessary but in its perfect form it is not stabile.

Key words: Virtuous leadership, leadership, virtue



1 Johdanto

Hyvejohtajuuden ydinta on elaminen hyveiden mukaan. Hyveet ovat suurisieluisuus, noyryys,
viisaus, rohkeus, itsehillinta ja oikeudenmukaisuus. Hyvejohtajuus on uusi johtamisoppi, josta
ei ole viela kirjoitettu paljon. Hyvejohtajia on kuitenkin historia tulvillaan. Hyvejohtajuuden
mallin on kehittanyt Alexandre Havard, joka on johtajuuskouluttaja. Han on myos perustanut
Havard Virtuous Leadership Instituten, joka viittaa hyvejohtajuuteen (eng. Virtuous lea-
dership). Opinnaytetyossamme kasittelemme jokaisen hyveen erikseen. Ihminen voi kehittaa
luonnettaan, jotta voisi noudattaa hyveellista elamaa. Vaikka synnynnaista temperamenttia ei
voi kehittaa, kuka tahansa voi olla hyvejohtaja. On kuitenkin tarkeaa huomioida, etta hyveet
eivat kosketa vain ammatillista puolta elamassa, vaan ulottuvat kaikkien ulottuvuuksien lapi
ja hyveellinen ihminen toimii nilden mukaan myos vapaa-ajalla. Hyvejohtajuuden on jo no-
teerannut useampi vaikuttaja, kuten kansanedustaja ja vuoden 2012 presidentinvaaleissa eh-
dokkaana ollut Timo Soini, Sininauhasaation puheenjohtaja Ulla-Maija Nikula ja Euroopan par-
lamentin jasen seka vuoden 2012 presidentinvaaleissa ehdokkaana toiminut Sari Essayah. (Ha-
vard 2011.)

Tyossa kasittelemme hyvejohtajuutta paaosin Havardin kirjoittaman Hyvejohtajuus-kirjan
pohjalta. Kirjaan perustuvilta hyvejohtajuus.fi- Internetsivuilta olemme myo6s saaneet paljon
ajattelemisen aihetta. Hyvejohtajuudesta ei ole aiempia opinnaytetaoita tai tutkimuksia. Tut-
kimustehtavanamme on ”onko hyvejohtajuus pysyva ja tarpeellinen johtamisoppi?” Tutkimus-
aineistona kaytamme kirjallisuutta, aiempia tutkimuksia ja muita johtamisoppeja. Kiymme
lapi johtajuuden historiaa ja olemme poimineet historian varrelta muutamia pinnalla olleita
johtamisteorioita lahemmin tarkasteltaviksi. Keskitymme hieman muita johtamisteorioita
enemman autoritaariseen johtamiseen, koska se luo selkean kontrastin olemalla vastakohtai-
nen johtamistapa hyvejohtajuuteen verrattuna. Sijoitamme hyvejohtajuuden muiden jo en-
tuudestaan tunnettujen johtamisteorioiden jatkoksi. Kerromme, mita hyveiden vahvistami-
seen vaaditaan. Jotta hyvejohtajuus konkretisoituisi, esittelemme tyossamme henkiloita, joi-
ta voidaan pitaa hyvejohtajina. Pohdimme myos millainen on hyva johtaja kayttamalla eri
lahteita seka tekemalla strukturoidun lomakekyselyn aiheesta. Nain saamme kasityksen siita,

onko hyvejohtaja hyva johtaja.

Valitsimme hyvejohtajuuden opinnaytetyomme aiheeksi, koska halusimme tehda tyon meille
aiemmin taysin tuntemattomasta ja erilaisesta johtamisopista, josta ei ole viela tehty aiem-
pia opinnaytetoita. Kiinnostuimme aiheesta, kun sattumalta loysimme Havardin Hyvejohta-

juus- kirjan.



2  Johtajuuden historiaa

Johtamisen monimutkaista kokonaisuutta on yritetty lukuisia kertoja jasentaa ja kuvata eri-
laisten mallien avulla. Johtamisajattelu on vuosien saatossa saanut erilaisia piirteita ja muut-
tanut muotoaan. Johtamisen perustehtava on kuitenkin pysynyt ja pysyy edelleen samana:
saada ihmiset tavoittelemaan yhteisia saavutuksia sovittujen paamaarien, arvojen, oikeanlai-
sen koulutuksen ja kehittamisen avulla seka toimia tuloksellisesti ja vastata muutokseen. Joh-
taminen tieteenalana on kehittynyt 1900-luvun aikana huimasti. Johtamisen kehitys voidaan
jakaa neljaan paavaiheeseen, jotka ovat: klassinen nakokulma 1900- 1950, moderni nakokul-
ma 1950- 1970, myohaismoderni nakokulma 1970- 1990 ja jalkimoderni nakokulma 1990-.
Klassisen johtamistutkimuksen mielenkiinto kohdistui tekniseen toimivuuteen ja suoritusky-
kyyn. Modernissa nakokulmassa oltiin kiinnostuneita organisaatioista monimutkaisina jarjes-
telmina. Myohaismoderni tutkimus teki tulkintoja ja tilastoanalyysien tilalle tulivat tapaustut-
kimukset. Jalkimoderni teoria on hyvin sosiaalinen ja perustuu tarinoihin ja puhetilanteisiin.
(Drucker 2002; Hokkanen & Stromberg 2003,129.)

Taulukossa 1 on nahtavissa johtajuuden nakokulmia kronologisessa jarjestyksessa:

s v Myohaismoderni ) s
Klassinen nako- Moderni nakokulma . Jalkimoderni nako-
nakokulma 1970-
kulma 1900-1950 | 1950-1970 kulma 1990-
1990
Tieteellinen liik- | Taylorismi muuttuu Tavoitejohtaminen | Prosessijohtaminen
keenjohto eli teollistumisen myota
taylorismi
Byrokratia
Autoritarismi Ihmissuhdekoulukunta Hajautettu johta-
minen
Hyvejohtaminen

Taulukko 1: Johtajuuden historiaa 1900-luvun alusta alkaen.

Erilaiset johtamisteoriat ovat saaneet aikaan vastareaktioita, joista puolestaan on syntynyt
uusia johtamisteorioita. Johtamisajattelu liitetaan historiallisessa tarkastelussa kunkin aika-
loiden saavutukset, yhteiskunnalliset olot seka luonnonympariston vaikutukset. Johtamistoi-

minta kuten kaikki muukin toiminta on aina kulttuurisidonnaista. Kulttuuri on asia, joka siirtyy



kulttuurin jasenelta toiselle. Se sisaltaa ne totutut tavat, uskomukset, tiedot, taidot, talou-
delliset ja poliittiset kayttaytymisen muodot, joiden mukaan ihmiset toimivat. Johtamiskay-
tanto muotoutuu kulttuurin mukaan. (Joensuun kasvatustieteellinen tiedekunta; Takala 2001,
12-14.) Olemme tarkastelleet opinnaytetyossamme lyhyesti erilaisia johtamisteorioita ja ajat-
telutapoja kronologisessa jarjestyksessa, jotta voimme sijoittaa myos hyvejohtajuuden niiden

jatkoksi.

2.1 Johtamisajattelu kehittyy

Organisaatio on tavoitteellista toimintaa harjoittava rakenne. Johtajuus on organisaation yksi
keskeisimmista elementeista. Johtajuus tekee mahdolliseksi organisaation tehokkaan toimin-
nan ja auttaa tavoitteiden saavuttamisessa. Tarkein tehtava organisaatioissa on ihmisten tar-

peiden tayttaminen. (Haaga-Helia ammattikorkeakoulu 2010; Takala 2001, 12-14.)

Ennen teollista vallankumousta yritysten maara oli vahainen. Lisaksi yritykset olivat pienia.
Johtamistoimintaa esiintyi talloin esimerkiksi sotilastoiminnassa, kotitalouksissa ja julkisessa
hallinnossa. Teollinen vallankumous on yksi johtajuuden kehityksen tarkeimmista paaluista.
Ennen teollistumista tapahtui kulttuurinen muutos. Muutoksen aikana syntyivat suuntaukset,
jotka olivat protestanttinen etiikka, vapausetiikka ja markkinaetiikka. Protestanttinen etiikka
muodosti perustan kapitalismille. (Takala 2001; Taloudellinen.) ”Kapitalismi on talousjarjes-
telma, jossa tuotantovalineet ovat yksityisomistuksessa ja vapaat markkinavoimat ohjaavat
talouskehitysta (Nurmi, Rekiaro & Rekiaro 2009).”

Sosiologi Max Weber huomasi kapitalismin ja protestanttisen etiikan yhteyden havaitessaan
hyvin monien johtajien ja yrittajien olevan protestantteja. Protestanttinen oppi vaikutti ih-
misten tyoskentelyyn. Laiskottelu oli pahin synti, kun taas ahkeruutta kunnioitettiin. (Takala
2001, 15-28.)

Valistuksen aikakautena tuli ilmi uusia ajatuksia, jotka liittyivat muun muassa tasavaltaisuu-
teen, tasa-arvoisuuteen, kansalaisoikeuksiin seka jarjen asemaan. Italialaisen valtioteoreeti-
kon Niccolo Machiavellin mukaan menestyksekkaassa johtamisessa taytyy kayttaa hyvaksi
voimia ja vastavoimia, jolloin saadaan luotua tasapainotila. Machiavellin mukaan johtamista-
pa valitaan tarpeen mukaan, silla paamaara on tarkeampi kuin tapa, jolla siihen paastaan.
Machiavelli kannatti yksinvaltaa ja vakivaltaisia hallitsemiskeinoja. (Takala 2001, 24-25; Ve-

xom.)

2.2 Tieteellisen liikkeenjohdon synty



Tehokkuuden ja sujuvuuden tavoittelu organisaatioissa synnytti uuden hallintoteorian. Syntyi
klassinen tai tieteellinen liikkeenjohdon teoria eli taylorismi. Tieteellisen liikkeenjohdon teo-
rialle ominaista on tyontekijan taloudellisen motivaation korostaminen, erikoistunut henkilo-
kunta seka selvat kaskyvaltasuhteet. Johdettava tyo oli yksinkertaista seka mekaanista ja
tehdyt tuotteet oli helppo tarkastaa. Tieteellisen liikkeenjohtoon kuului kaksi eriavaa teoriaa,
motivaatioteoria ja organisaatioteoria. Motivaatioteorian tarkeana osana olivat amerikkalai-
sen Frederik W. Taylorin tieteellisen liikkeenjohdon lahtokohdat. Tieteellisen liikkeenjohdos-
sa oleellista ovat tyontekijoiden fyysisten kykyjen tutkimus ja taloudellinen katsomus, jonka
mukaan hyvina kannustimia toimivat pelko ja hyodyn tavoittelu. Taylorismia pidetaan autori-
taarisena jarjestelmana. Siina oikeudenmukaisuus on maaritelty yksipuolisesti johdon nako-

Seeck 2008, 51-99; Silen 2006; Takala 2001, 41-45; Vanderbilt.)

Tieteellinen johtaminen laajeni Eurooppaan samaan aikaan, kun Max Weber ilmaisi mielipitei-
taan kirjoituksissaan. Weberin mielesta suurten organisaatioiden ongelmana on niiden saami-
nen jarjestelmallisesti ja jarkevasti toimiviksi. Weberin mielesta ratkaisu ongelmaan oli byro-
kratia. Byrokratioissa on saantoja, joita pitaa totella ja nain organisaatio toimii menestyksek-
kaasti. Organisaatiossa voidaan kayttaa tarvittaessa palkintoja seka rangaistuksia, jotta tyyty-
vaisyys sailyisi. (Seeck 2008, 51-99; Silen 2006; Takala 2001, 68-69.)

Weberin mukaan on olemassa kolme auktoriteettityyppia. Traditionaalisessa auktoriteetissa
asioiden on pysyttava ennallaan. Ohjeita noudatetaan, koska niita on noudatettu aina. Byro-
kraattisessa auktoriteetissa saantoja tulee totella, koska toiminnan jarkiperaisyys edellyttaa
sita. Karismaattinen auktoriteetti on suuren johtajan ominaisuus ja kaskyja noudatetaan, kos-
ka kaskyjen antajaa pidetaan patevana. Esimerkki karismaattisen auktoriteetin omaavasta
johtajasta on Hitler. Byrokratian tyypilliset piirteet Weberin mukaan ovat saantojen mukaan
toimiminen, virkamiehen toiminnan rajoittaminen tietylle toiminta-alueelle, hierarkkisuuden
periaatteiden seuraaminen, auktoriteetin pohjautuminen tietoihin ja koulutukseen, hallinto-
henkilokunnan selkea erottaminen organisaation omistuksesta, maarayksien tallentaminen
kirjallisena ja se, etta kenellakaan ei ole itse oikeutusta virkoihin. (Takala 2001, 69-70; Varto-
la 2004, 17-22.)

1900-luvun puolivalissa tehdyissa byrokratiatutkimuksissa huomattiin byrokratiassa olevia ei-
toivottuja seurauksia. Byrokratian heikko kohta on mm. se, etta kun saantoja ja standardeja
lisataan jatkuvasti, niista tulee organisaation paamaaria tarkeampia asioita. Saantojen koros-
tamisesta paadytaan siihen, etta toiminnasta ja kayttaytymisesta tulee kankeaa. (Takala
2001, 72-73.)
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Tarkea johtamisteorioihin vaikuttanut henkilo oli Leon Pratt Alford. Han piti taylorismin peri-
aatteita lilan mekaanisina. Han ehdottikin taylorismiin kolme uudistusta. Ensimmainen niista
oli kokemuksen jarjestelmallinen hyodyntaminen. Toisena han ehdotti toimenpiteiden talou-
dellista valvontaa ja kolmantena henkilokohtaisen tehokkuuden lisaamista. Taylorismia sovel-
lettiinkin kayttoon ympari maailmaa ja yleisesti voidaan sanoa, etta se sai melko hyvan vas-
taanoton ja paransi johtamiskaytanteita. Taylorismin ajatusmallit olivat pinnalla 1800-luvun
lopulla ja 1900-luvun alussa, mutta niiden ohella alkoi nakya ajatuksia laajemmasta johta-
juuskuvasta. Useimmiten kasitykset pohjautuivat tieteellisen johtamisen periaatteisiin ja
kunnianhimoisimpienkin ideoiden taustalla oli ajatus saada organisaatioiden toiminta jarjes-

telmallisemmaksi ja rationaalisemmaksi. (Business dictionary; Takala 2001, 74-75.)

1900-luvulla tapahtui suuria muutoksia johtamisajattelussa. Uudet taloudelliset, sosiaaliset ja
poliittiset voimat muuttivat taylorismin muotoa. Yhdysvalloissa siirryttiin maatalousvaltaises-
ta valtiosta teollistuneeksi valtioksi. Energian lahteet muuttuivat kivihiilesta sahkoon, liiken-
teessa vaihdettiin hevoset autoihin, tyovaesto vaurastui ja siirryttiin massatuotantoon. Joh-
tamista alettiin soveltaa teollisuusyrityksissa ja kirjanpito kehittyi tilien pitamisesta valvovak-
si laskentatoimeksi. Markkinointi syntyi, kun johtamista sovellettiin myyntiin. Taylorismi vas-
tasi teollisuuden kahteen paaongelmaan, jotka olivat valttamattomyys pienentaa yksikkokus-
tannuksia edistamalla tuotantotekniikkaa ja - prosesseja ja parantaa toiminnan suunnittelua.
Ajan taloudellinen tilanne selittaa taylorismin oppeja. Taylorismin oppeihin vaikutti lisaksi
sithen aikaan hallinnut ihmiskasitys, jonka mukaan ihannetyontekija oli oma-aloitteinen ja
ahkera. Ihmisten ajateltiin toimivan puhtaasti omien taloudellisten etujensa vuoksi. (Drucker
2002; Takala 2001, 78-80.)

2.3 Tieteellisen liikkeenjohdon vastareaktio

Toisen maailmansodan jalkeen alettiin ymmartaa, etta johtaminen liittyy kaikkeen inhimilli-
seen toimintaan ja organisaatiossa tyoskenteleviin ihmisiin. Toinen koulukunta nimeltaan ih-
missuhdekoulukunta kehittyi osittain vastareaktiona tieteelliselle liikkeenjohdolle. Ihmissuh-
dekoulukunta painotti emotionaalista, suunnittelematonta ja jarjenvastaista kayttaytymista.
Ihmissuhdekoulukunnan kannattajat huomasivat tyontekijoiden valisen sosiaalisen kanssakay-
misen merkityksen organisaatiolle. Koulukunnan perustajana pidetaan amerikkalaista Elton
Mayoa. Mayo tutkijatovereineen havaitsi, etta tyontekijan tekeman tyon maara maaraytyy
tyontekijan henkisen kapasiteetin perusteella, ei niinkaan fyysisen, tyontekijan tyytyvaisyys
ja motivaatio eivat perustu taloudelliseen hyotyyn, erikoistuminen ei ole kaikkein tehokkain
tyomuoto eivatka tyontekijat reagoi tyonantajaan, saantoihin, palkkioihin ja rangaistuksiin
yksiloina, vaan ryhmana. lhmissuhdekoulukunnan ansiosta huomattiin, kuinka tarkeaa on
huomioida myos tyontekijoiden sosiaaliset tarpeet. Huomattiin myos, etta oli tarvetta uusille

erilaisille johtamistaidoille, joiden avulla voitiin kasitella ihmisten valista vuorovaikutusta.
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Taylorismin ja ihmissuhdekoulukunnan voidaan sanoa edustavan monin tavoin toisilleen vas-
takkaisia johtajuusajattelusuuntia. Nailla oli silti myos jotain yhteista: kumpikaan ei huoman-
nut minkaanlaista ristiriitaa tai ratkaisua vaativaa ongelmaa organisaation rationalisointipyr-
kimysten ja ihmisten viihtyvyyden valilla. (Drucker 2002; lkonen 2006; Seeck 2008, 103-153;
Takala 2001, 41-42; 83-91.)

Hierarkkisesta ja autoritaarisesta johtamisteoriasta alettiin paasta eroon ja uudet tuulet al-
koivat puhaltaa. Tavoite- eli tulosjohtaminen nosti paataan 1970-luvulla ja kuten ihmissuhde-
koulukuntaakin, myos tavoitejohtamista voidaan sanoa vastareaktioksi taylorismille. Tavoite-
johtamisen ideana oli parantaa organisaation suorituskykya sitouttamalla organisaation jase-
net toiminnan kehittamiseen ja johtamiseen. Keskeinen ajatus tavoitejohtamisessa on johta-
minen tavoitteiden ja omakohtaisen tarkkailun avulla. Tavoitejohtamista on tyonjako tavoit-
teiden mukaan. Palkkaa voidaan maksaa kannustimena tavoitteiden saavuttamisen perusteel-
la. Tavoitejohtamisen isana voidaan pitaa maailman tunnetuimpiin kuuluvaa liikkeenjohdon
kehittajaa Peter Druckeria. Tavoitejohtaminen omaksuttiin suomalaisissa organisaatioissa
vahvasti 1970-luvulla. Tavoitejohtaminen ei kuitenkaan sopinut kaikenlaisiin organisaatioihin,
kuten esimerkiksi kouluihin. Tavoitejohtamisen ongelmaksi koitui myos se, etta keskityttiin
vain avaintehtaviin ja konkreettisesti mitattaviin asioihin. Johtamisessa kaikkeen muuhun
keskittyminen oli turhaa ja vaikka tavoitejohtamiseen kuului keskeisesti neuvonta ja ohjaus,
johtamisesta puuttui ihmiskeskeinen nakokulma. (Drucker 2002; Oulun yliopisto 2003; Raivio
2005; Silen 2006.)

1900-luvun loppupuolella organisaatiokulttuurissa ja johtamisajattelussa on tapahtunut ehka
johtamisteorioiden kehittymisen suurimmat muutokset. 1900-luvun lopussa keskityttiin orga-
nisaation sisaisiin prosesseihin ja sen seurauksena syntyi uusi johtamisoppi, prosessijohtami-
nen. Prosessijohtamisessa organisaation sisaisiin toimenpiteisiin ja riskien minimoimiseen kes-
kityttiin mahdollisimman tehokkaasti. (Kjuuti 2010.)

2000-luvulle tultaessa prosesseihin ei keskitytty enaa niinkaan, vaan huomio kiinnittyi asiak-
kaisiin ja tuloksiin. Ylhaalta alas tapahtuva johtaminen on historiaa ja hallinnointi on hajau-
tettu. Koska johtaminen muuttuu, myos henkiloston tyonkuvat muuttuvat. Yksilokohtainen
tyoskentely muuttuu tiimityoskentelyksi ja projektimuotoiset tehtavat lisaantyvat. (Kjuuti
2010.)

Voimme todeta, etta johtamisesta on tullut vuosien saatossa yha inhimillisempaa ja organi-

saatiorakenne on madaltunut. Hyveista ovat kirjoittaneet jo mm. antiikin kreikkalaiset filoso-
fit Platon ja Aristoteles seka 1900-luvulla mm. saksalainen filosofi Josef Pieper, Peter Drucker
seka menestyskirjailija Stephen R. Covey. Jo he kaikki ymmarsivat hyveiden ja henkilokohtai-

sen menestyksen yhteyden. Oppina hyvejohtajuus on kuitenkin saanut nimensa vasta Alexan-
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dre Havardin myota ja sita voidaan pitaa uutena ilmiona. Hyvejohtajuus sopii hyvin johtami-
sen kehittymisen historian jatkoksi, koska hyvejohtajuuden periaatteet sopivat ihmislaheiseen
johtamiseen, jota kohden johtamistavat ovat vuosien saatossa muuttuneet. Enaa tyontekijoi-

ta ei nahda vain tuotantovalineina. (White Dove Books.)

3 Hyveet johtamisoppina

Hyvejohtajuus on termina uusi, mutta todellisuudessa tama johtamisoppi pohjautuu pitkalle
historiaan. Oppi on lisaksi vahvasti uskonnollissavytteinen. Hyveet ovat suoraan johdettavissa
kristinuskosta ja Raamatusta. Aiemmin ei kuitenkaan ole kirjoitettu hyveista vastaavanlaisesti
ja oppina sen on kehittanyt Alexandre Havard. Havard on ranskalainen johtajuuskouluttaja.
Han opiskeli Ranskassa oikeustieteellisia opintoja ja toimi asianajajana. Han on tyoskennellyt
myos Venajalla ja Suomessa. Vuonna 2004 Havard perusti yrityksen, jonka kautta myytiin
klassiseen hyveoppiin pohjautuvia johtajuusseminaareja. Kolme vuotta myohemmin hanen
julkaistuaan Virtuos Leadership -kirjan yritys muuttui kansainvaliseksi Havard Virtuous Lea-
dership Instituteksi. Instituutio tarjoaa johtajuuskoulutusohjelmia. Havard on kirjoittanut li-
saksi muita kirjoja. Uusin niista on Created for Greatness: The Power of Magnanimity. Aiem-
min han on kirjoittanut Johdatus katolisen kirkon yhteiskuntaopetukseen -kirjan, joka kertoo
kristinuskosta seka kirkosta ja yhteiskunnasta. (Havard Virtuous Leadership Institute; Hyve-
johtajuus 2012.) Virtuous leadership on noussut ilmiona suureksi ja jopa Suomessa se on saa-
nut kirjan rinnalle Internet-sivut. Hyvejohtajuus.fi -sivustolla on paljon erilaisia kolumneja ja
keskusteluja hyveista ja johtajuudesta. Sivuston paatoimittaja on Jason Lepojarvi, joka on

lisaksi suomentanut Hyvejohtajuus-kirjan alkuperaisteoksesta.

Malli pohjautuu aretologiaan eli hyveoppiin. Hyveoppi on lahtoisin antiikin ajan Kreikasta,
mutta se kehittyi kristittyjen filosofien avulla eteenpain. Havardin mukaan johtajaksi ei syn-
nyta ja johtajia on todellisuudessa paljon enemman kuin me miellamme olevan. Myos muun
muassa kotiaidit ja opettajat ovat johtajia. Heilta odotetaan luotettavuutta ja hyvia tekoja.
Johtajien epaonnistuessa me petymme. On tama johtaja sitten oma aiti, esimies tai vaikkapa
laakari. Siksi Havard kehottaa kaikkia elamaan hyveiden mukaan. Hyvejohtajuuden ydin on,
etta johtajuus on luonnetta ja luonnetta voi kehittaa. Hyveet ovat osa luonnetta ja nakyvat
hyvina luonteenpiirteina ja siten hyvina tekoina. Jokaisella ihmisella on synnynnainen tempe-
ramentti, jota taas ei voi kehittaa. Temperamentti vaikuttaa esimerkiksi aktiivisuuteen, so-
peutumiseen ja sosiaalisuuteen. Kuitenkin hyvejohtaja voi olla kuka tahansa temperamentista
huolimatta. Jos luonnetta ei kehita eika taysin hyvaksy omaa temperamenttiaan, tempera-
mentti voi vaikuttaa elamaan hankaloittavasti. Esimerkiksi ujo lapsi voi lopulta olla eristayty-
nyt aikuinen. On hyva huomioida, etta hyveet eivat pade vain tyoelamassa vaan taitava johta-
ja elaa niiden mukaan myos vapaa-ajalla. Hyveet siis sisaltyvat elamaan kokonaisvaltaisesti.

Kehittamalla luonnetta hyveiden mukaisesti ihminen tavoittaa niin henkilokohtaisen kuin am-
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matillisenkin erinomaisuuden. (Havard 2011; Keltikangas-Jarvinen, Raikkonen & Puttonen;

Moskowitz 2010.)

kieroon tai jopa kadehditaan. Kadehtiminen on kuitenkin turhaa. Kaikki ihmiset ovat luonnos-

taan taipuvaisia hyveisiin, vaikkakin hyveita pidetaan enemman hankittuina kuin synnynnaisi-

na ominaisuuksina. Ilman hyveita ei voida palvella omaa eika muiden hyvaa. Jo antiikin aikana

hyveellinen elama oli tapa tulla onnelliseksi. (Kuittinen 2007.) Taulukossa 2 avaamme hyve-

johtajuuden rakennetta ja jokainen hyve on esitelty siina paapiirteittain.

Luonnolliset hyveet

Yliluonnolliset hyveet

- Uskonnollinen va-

selattaminen

- Pelkojen voittami-
nen

- Kestavyys ja joh-
donmukaisuus

Itsehillinta

- Itsensa johtaminen

- Tunteiden ja mieli-
tekojen suuntaaminen
- Irtautuminen maalli-
sista asioista

Oikeudenmukaisuus

- Kaikille se, mika
heille kuuluu

- Oikeuden olemassa-
olon takia

- Velvollisuuksien
tayttaminen

- Perhe ennen tyota

Taulukko 1: Hyvejohtajuuden rakenne.

L - Suuret unelmat -> Usko kaumus
Suurisieluisuus . o
missio -> teot - Luottamus muihin
- Halu kehittya ja ihmisiin
kasvaa henkisesti - Suuntautuu mennei-
- Harkitseva, jarkeva syyteen, nykyisyyteen
ja karsivallinen ja tulevaan, hyvaan ja
pahaan
- Elaa totuudessa - Hyvien asioiden toi-
.. - Halu palvella Toivo vominen
Noyryys - Inkluusio, kollegiaa- - Suuntautuu tulevaan
lisuus ja jatkuvuus ja hyvaan
- Hyvé pastoksente- - Yl1l90nno!lls1sta hy-
" Rakkaus veista suurin
Viisaus kokyky = e s .
s s s - Taydentaa ja ohjaa
- Ammatilliset ja ih- - . ..
. . muita yliluonnollisia
missuhdetaidot o
hyveita
- Paatosten toteutus
- Hankalien asioiden
Rohkeus
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3.1 Luonnolliset hyveet

Tassa luvussa kasittelemme kaikki luonnolliset hyveet yksitellen. Luonnolliset hyveet ovat in-
himillisia hyveita. Niiden harjoittaminen on ihmisesta itsestaan kiinni. Luonnolliset hyveet
luovat pohjan yliluonnollisille hyveille. Ne vallitsevat ainiaan ja joka puolella. Havardin mu-
kaan ei loydy kulttuuria, jossa ei jollain tavalla tunnustettaisi naita hyveita ja niiden merki-

tysta. Luonnolliset hyveet muodostavat johtajuuden perustan. (Havard 2011.)

Luonnollisia hyveita kutsutaan myos klassisiksi hyveiksi. Ne hyveet, jotka esittelemme seuraa-
vaksi, ovat johtajalle tarkeimpia. Hyveet ovat niin mielen, tahdon kuin sydamenkin asioita ja
niiden avulla luonne ja persoona pysyvat lujana ja tasapainoisena. Nelja hyveista on niin sa-
nottuja paa- eli kardinaalihyveita. Ne ovat viisaus, oikeudenmukaisuus, rohkeus ja itsehillin-
ta. Kaikki muut hyveet ovat ikaan kuin lahtoisin naista hyveista. Havard pitaa suurisieluisuutta
ja noyryytta myos hyvin tarkeina. Ne ovat paaasiallisesti sydamen hyveita, kun taas kardinaa-

lihyveet ovat mielen ja tahdon hyveita. (Havard 2011.)

3.1.1  Suurisieluisuus

Ihmista, joka toivoo ja haluaa suuria asioita seka pyrkii niita kohti, voidaan pitaa suurisielui-
sena. Suurisieluinen ihminen tuntee oman potentiaalinsa. Suurisieluisuuden vastakohta on
pikkusieluisuus. Pikkusieluinen ihminen ei ymmarra tai nae suuruutta eika pyri suuriin tekoi-
hin. Suurisieluinen johtaja unelmoi seka visioi tulevaa ja hanella on selkea missio. Han haluaa
haastaa itsensa seka muut haastavimmankin paamaaran saavuttamiseksi. Suurisieluisella joh-

tajalla on taito muuttaa unelmat missioksi. Missio muuttuu teoiksi. (Havard 2011, 3-26.)

Hyva johtaja haluaa aina kehittya seka auttaa ja haastaa myos muita kehittymaan. Han ei jaa
toimettomaksi huomatessaan tyotoverin olevan avuton ja laiska, vaan vaatii myos talta oman
potentiaalinsa tayttamista. Jotta kehitys onnistuu, johtajan taytyy haluta ja olla valmis rajo-
jensa ylittamiseen seka henkiseen kasvuun. Koska suurisieluinen johtaja kannustaa alaisiaan
ottamaan vastuuta ja johtamaan, han lopulta johtaa johtajia. Havard (2011, 23) kirjoittaa:
”Aidot johtajat ovat aina johtajien johtajia”. Tallaiselle johtajalle organisaation tavoitteet
eivat ole tarkeimpia arvoja, vaan niiden avulla saavutetaan henkilokohtaista kasvua. Suu-
risieluinen johtaja on ennen kaikkea harkitseva, jarkeva ja karsivallinen eika nujerra tai pako-
ta tyontekijoitaan. (Havard 2011, 3-26.)

3.1.2  Noyryys

Noyra ihminen elaa totuudessa. Han ymmartaa ja nakee oman todellisen tilansa, kuten vah-

vuutensa ja heikkoutensa. Noyralle ihmiselle muiden palveleminen on luonnollista. Noyryytta
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ei kuitenkaan pida sekoittaa noyristelyyn. Noyristelya kutsutaan vaaraksi noyryydeksi eika

noyristeleva ihminen tayta velvollisuuksia tai ota vastuuta. (Havard 2011, 27-43.)

Johtajasta kasvaa noyra hanen seuratessaan ihmisten johtamisen kolmea ohjenuoraa: inkluu-
siota, kollegiaalisuutta ja jatkuvuutta. Inkluusio on johtamisen noyryytta. Johtaja asettaa
tavoitteet korkealle ja odottaa muiden yltavan niihin. Johtaja ei painosta muita, vaan rohkai-
see onnistumiseen. Johtaja luottaa alaistensa taitoihin ja puuttuvat heidan tyohonsa vasta,
jos tilanne sita ehdottomasti vaatii. Han ei tee alaistensa tekemattomia toita heidan puoles-
taan, mutta auttaa ja neuvoo tarvittaessa. Han myos jakaa valtaa muille, mutta kantaa silti
vastuun niin onnistuneista kuin epaonnistuneista paatoksista. Johtaja on noyra eika lainkaan
ylpea. Ylpea johtaja kuvittelee olevansa korvaamaton ja taman takia pitaa kaiken vallan itsel-
laan eika kuuntele muita. Tama on vahingollista organisaatiolle, koska luovimmat tyontekijat
lahtevat ja oma-aloitteisuus, inspiroivuus seka luottamus puuttuvat. Kollegiaalisuus on johta-
jan noyryytta paatoksenteossa. Talloin johtaja tekee paatoksia yhdessa organisaation muiden
paattajien kanssa. Osallistamalla muut paatoksientekoon niihin on helpompi sitoutua. Johtaja
ymmartaa oman rajallisuutensa. Han haluaa kuulla muiden mielipiteita ja miettia ratkaisuja
yhdessa. Han pyrkii nakemaan positiivisia puolia kaikessa ja kaikissa. Han kannustaa myos
muita toimimaan samoin. Johtaja haluaa auttaa tyontekijoitaan kasvamaan ammatillisesti.
Han rakentaa organisaatioon tiimikulttuuria ja yrittaa nayttaa muillekin sen toimivuuden ver-
rattuna yksilotyoskentelyyn. Johtajuus ei suinkaan ole johtajan omien taitojen esittelya vaan
tyontekijoiden vahvistamista. Jatkuvuus tarkoittaa tilannetta, jolloin hyvan johtajan jattaes-
sa menestyvan organisaation, menestyy organisaatio edelleen. Johtaja ei ole tehnyt itsestaan
korvaamatonta vaan organisaatio menestyy hanen lahtonsa jalkeenkin. Talloin myos johtaja
on menestynyt. Johtaja edustaa ja mainostaa ennen kaikkea organisaatiota, jossa tyoskente-

lee, ei itseaan. Organisaatio on pysyva johtajien vaihtuessakin. (Havard 2011, 27-43.)

3.1.3 Viisaus

Viisaus auttaa ihmista tekemaan hyvia, oikeita paatoksia eli olemaan hyva paatoksentekija.
Viisas johtaja omaa oman alansa ammatillista tuntemusta seka ihmistuntemustaitoja. Viisas
johtaja on objektiivinen, mutta siihenkin sisaltyy aina hieman omaa nakemysta. Viisaat johta-
jat voivat samassa tilanteessa tehda eri paatoksen, sen ollessa kuitenkin oikea. Paatoksente-
koon sisaltyy aina pienta epavarmuutta eika viisas johtaja kiella sita. Esimerkiksi inhimilliset
virheet ovat epavarmuutta, jotka viisas johtaja huomioi mahdolliseksi ennen paatoksentekoa.
Jotta paatos olisi viisas, se muodostuu kolmesta eri vaiheesta: kartoittaminen eli tiedon ke-
raaminen ja tilannekatsaus, harkinta eli saadun tiedon arviointi seka viimeisena paatos. Nama
vaiheet tehdaan joko tarkoituksellisesti tai tiedostamatta. (Havard 2011, 55-68.)
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Kartoittamisen avulla muodostetaan tarkka tilannekatsaus. Ensin hankitaan tietoa, joka ana-
lysoidaan. Lahteiden luotettavuutta punnitaan seka erotellaan faktat ja mielipiteet. Jarkeis-
tamista pitaa valttaa, koska sen avulla muokkaamme tietoa ja totuuksia meille sopivampaan
muotoon. Ongelmanratkaisun sijaan naemme mieluummin ongelmia, joihin meilla on jo rat-
kaisut. Viisas johtaja myos huomioi omat ennakkoluulonsa ja pyrkii niista eroon. Ne ovat saro-
ja, jotka haittaavat todellisuuden nakemista. Lisaksi on tarkeaa ymmartaa oman organisaati-
on rakenne, koska eri organisaatioita johdetaan eri tavalla. Yrityskulttuuri ei sovi esimerkiksi
koulumaailmaan. Johtaja liittaa aina tavoitteisiin mukaan organisaation mission, koska niiden
pitaa tukea toisiaan. Viisas johtaja pyrkii arvioimaan paatoksensa seuraukset, koska valilla on
tilanteita, jotka olisi voitu valttaa ennakoimalla. Han pyytaa lisaksi neuvoa muilta, koska tie-
dostaa rajallisuutensa. Arviointivaiheessa johtaja punnitsee hyvia ja huonoja puolia, hyotyja
ja haittoja. Hanelle muodostuu eri ratkaisuvaihtoehtoja. Paatoksen tehdessaan han valitsee
niista yhden. Johtaja pysyy paatoksensa takana. Paatoksen tehtyaan, han pyrkii viipyilematta
toteuttamaan sen. Tyontekijoiden vastustus ei suoraan tarkoita paatoksen olevan vaara vaan

se voi yhtalailla tarkoittaa sen olevan oikea. (Havard 2011, 57-66.)

3.1.4 Rohkeus

Rohkeuden avulla johtaja selattaa epaonnistumisen pelon, tekee ja toteuttaa paatokset seka
selviaa vaikeammista kausista. Rohkeus ei kuitenkaan tarkoita pelottomuutta, vaan enem-
mankin pelkojen voittamista. Rohkea ihminen on valmis uhraamaan itsensa, kun tavoite on
viisas ja oikeudenmukainen. On silti tarkeaa huomata, etta uhrauksen ja paamaaran arvok-
kuuden valilla on yhteys. Havard (2011, 70) kayttaa esimerkkina terroristia, joka uhraa itsen-

sa. Se ei ole rohkeaa, vaan vihamielista ja elamista harhakuvitelmassa. (Havard 2011, 69-78.)

Rohkeuteen sisaltyy kestavyytta. Tama on tarkeaa etenkin hankalampina aikoina, jolloin epa-
toivo helposti iskee. Johtajan pitaisi aina olla myos johdonmukainen. Han ei lannistu, vaikka
muut sita toivoisivatkin ja siihen tahtaisivat omalla toiminnallaan. Rohkea sietaa koettele-
muksia. Niin vastustajat kuin media voivat olla piinaavia ja raastavia, mutta johtaja ei alistu.
Johtajan omatunto on lahjomaton. Esimerkiksi marttyyrit ovat pitaneet kuolemankin uhalla
omista aatteistaan ja ajatuksistaan kiinni. Rohkea on rauhallinen myos kohdatessaan vihollisia
ja pahuutta, kuitenkin valmiina tuhoamaan sen tilaisuuden tullessa. Han on valmis ottamaan
riskeja. Johtaja on uskollinen tyolleen ja nain sitoutuu visionsa tayttamiseen. (Havard 2011,
69-78.)

3.1.5 ltsehillinta

Jotta voi johtaa hyvin muita, taytyy pystya johtamaan myos itseaan. Itsehillinnan avulla hal-

litset mieliteot ja tunteet ja pystyt ohjaamaan niita tavoitetta kohti. Oleellista onkin tuntei-
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den ja mielitekojen suuntaaminen, ei niiden tukahduttaminen. Itsehillinta tukee noyryytta ja
siten muiden palvelemista. Itsehillinta auttaa johtajaa monissa asioissa, kuten ajanhallinnassa
ja muiden luottamuksen saannissa. My0s irtautuminen on tarkeaa. Silla tarkoitetaan irtautu-
mista maallisista asioista, esimerkiksi rahasta ja maineesta. Kuitenkaan se ei tarkoita niista
luopumista vaan elamaa ilman menettamisen pelkoa tai maallisia paamaaria. Voit esimerkiksi
olla rikas, mutta elamasi ei saa keskittya rahan ymparille, se on vain lisa. (Havard 2011, 79-
85.)

Itsehillinta ohjaa kaikkia tunteita. Johtaja pystyy sailyttamaan karsivallisyytensa haastavam-
massakin tilanteessa eika pura tilanteen aiheuttamaa mielipahaa muihin. Lempeys on johta-
jalle tarkea ominaisuus, koska myos vastustajat saadaan kuuntelemaan paremmin lempeilla
otteilla. Kuitenkin on olemassa oikeutettua vihaa. Se tulee esiin epaoikeudenmukaisissa tilan-
teissa. Nama tilanteet vaativat lisaksi rohkeutta. Hyva johtaja ei ole kateellinen. Muiden
omistuksia ja taitoja saa ihailla ja haluta itselleen, mutta kateellinen ihminen toivoo muiden
epaonnistumista. Kateus on vihamielista ja myrkyllista. Hyva johtaja on kateellisuuden sijaan

kiitollinen. Han osaa ja muistaa kiittaa muita seka palkita hyvia tekoja. (Havard 2011, 86-87.)

Hyva johtaja haluaa oppia olematta kuitenkaan utelias. Han haluaa ymmartaa asioita ja ilmio-
ta. Han omaa tietoa ja osaa kayttaa sita. Han erottaa totuuden ja valheen toisistaan seka
pohtii asioita ennen toimimista. Hyva johtaja valikoi niita asioita, joiden avulla muodostaa
persoonallisuudestaan mieleisensa. Han kayttaa valikointinsa apuna itsehillintaa loytaakseen
ne kirjat, elokuvat, musiikin seka muun vastaavan, jotka kehittavat hanta itseaan haluamaan-
sa suuntaan. Johtaja ottaa vastaan kaiken totuuden ja hyvan seka kieltaytyy hyvaksymasta

turhuutta ja valheita. Tama on myos suurisieluisuuden edellytys. (Havard 2011, 87-88.)

3.1.6 Oikeudenmukaisuus

Ihminen, joka on oikeudenmukainen antaa poikkeuksetta aina toisille sen, mika heille kuuluu.
Han toimii oikein tayttaessaan velvollisuuksiaan. Velvollisuudet voivat olla esimerkiksi amma-
tillisia, perheellisia ja yhteiskunnallisia eli oikeastaan velvollisuudet kattavat kaikki elaman

alueet. Oikeudenmukaisuus ohjaa ihmisia heidan toimiessaan toistensa kanssa ja onkin hyveis-

ta ainoa, joka tekee nain. Oikeudenmukaisuus on luonteen piirre. (Havard 2011, 89.)

Ihmiskasityksen pitaa perustua totuuteen ja jarkeen. Ihmisluonto on muuttumaton ja se on

olemassa. Ihmisluontoa ei pystyta tuhoamaan. Ihmisilla on oikeuksia jo pelkastaan olemassa-
olonsa takia. Jos tama ajattelu katoaa, katoaa myos seka oikeudet etta oikeudenmukaisuus.
Havard (2011, 92-93) kirjoittaa: "Oikeudenmukaisuus takaa ihmisten perustavanlaatuiset oi-
keudet, jotka eivat perustu valiaikaisiin yhteiskuntasopimuksiin, vaan ihmisen muuttumatto-

maan luonteeseen.” (Havard 2011, 90-93.)
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Vaikka ihmiset ovat yksiloita, ovat he jatkuvasti sosiaalisesti yhteydessa muihin ihmisiin. Indi-
vidualismi taas on vaaraa yksilollisyytta, eristaytymista muista. Muista eristaytyminen pysayt-
taa kasvun ihmisena. Hyva johtaja on yksilo. Han osaa kommunikoida muiden kanssa siten,
etta kaikki hyotyvat. Han nakee ihmisten erilaiset persoonat, ei kasvotonta massaa. Han halu-
aa saavuttaa yhteista hyvaa ja pitaa sita tarkeampana kuin vaurauden mittareita. Tayttamalla
velvollisuutensa johtaja auttaa ja tukee yhteista hyvaa. Han tahtaa taydellisyyteen ja sita
kautta parhaan ammatillisen patevyyden saavuttamiseen. Han antautuu perhe-elamalle omis-
tautuvasti, vaikka tyoelama onkin tarkeaa. Tyon rakastaminen perheen kustannuksella kertoo
vaaristyneesta oikeudenmukaisuudesta. Hyva johtaja on samaan aikaa hyva vanhempi ja avio-
puoliso asettaen perheen edelle. Han haluaa myos olla hyva kansalainen ja osallistua esimer-
kiksi maansa poliittisiin asioihin. Havard painottaa lisaksi johtajan uskoa Jumalaan. Johtaja
ymmartaa elaman olevan lahja ja osoittaa sen palvomalla Jumalaa. Havardin mukaan uskoaan
seuraava johtaja koetaan luotettavaksi. Oikeudenmukaisuuteen sisaltyy lisaksi totuus. Johta-
jan taytyy puhua totuudenmukaisesti. Han toimii ja noudattaa moraalin lakia. Toden puhumi-
nen vaikeissa tilanteissa vaatii myos rohkeutta, mutta johtaja ymmartaa, ettei valheilla saa-
vuteta oikeaa lopputulosta. Hyva johtaja ei teeskentele, vaan toimii vilpittomasti. Oikeuden-
mukaisuuteen liittyy myos lahimmaisenrakkaus. Se tarkoittaa muiden kunnioittamista ja sen
mukaista kohtelua. Johtaja on todellisesti iloinen eli han tuntee sisallaan rauhaa ja onnea.
Han panostaa ystavyyteen. Suhteet ja verkostoituminen eivat tarkoita samaa kuin ystavyys.
Ystavyys on yksi palvelemisen muodoista. Hyva johtaja on armollinen ja anteeksiantavainen.
Han ei kuitenkaan hyvaksy huonoa ja vaaraa kaytosta. Onhan tilanteita, joissa johtaja voi jou-
tua esimerkiksi irtisanomaan organisaatiolle toistuvasti vahingollisia tyontekijoita. Jos han ei
tekisi niin, seurauksista karsisivat niin organisaatio kuin muut tyontekijat eika tama olisi ar-
mollista. (Havard 2011, 93-103.)

3.2 Hyveiden vahvistaminen

Hyveet ovat luonteenpiirteita, joita ihmisissa yleensa arvostetaan. Hyveiden rajoja harjoite-
taan jo pienena lapsena. Jo lapset pohtivat esimerkiksi, mika on oikeudenmukaista ja mika
epaoikeudenmukaista. Monien ihmisten kohdalla hyveiden kehittaminen jaakin lapsen kenkiin,

vaikka niita voisi kehittaa rajattomasti. (Merikallio 2011.)

Erinomainen esimerkki hyveiden vahvistamisen haastavuudesta on juoksumatolla juoksemi-
nen. Ensin askel tuntuu kevyelta, mutta jalat alkavat painaa enemman ja enemman mita kau-
emmin juoksumatolla juoksee. Kun kuitenkin toistaa treenia jatkuvasti, huomaakin pian jak-
savansa juosta yha pidempaan. Samalla tavalla toteutuu hyveiden vahvistaminen, aluksi se
saattaa tuntua vaikealta, mutta yhtakkia huomaakin, etta hyveiden toteuttaminen tapahtuu

kuin itsestaan. Tarkkaa aikaa hyveiden oppimiselle on vaikea maarittaa. Jotkut ovat maaritel-
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leet uuden tavan oppimisen kestavan 21 paivaa. Jotkut sanovat sen kestavan 28 paivaa ja jot-
kut taas 30 paivaa. Oikea vastaus taitaa kuitenkin olla, etta se riippuu ihmisesta ja asiasta.
(Lepojarvi 2008; Merikallio 2011;Ruokomaki 2011.)

Hyveita vahvistetaan tekemalla hyveiden mukaisia tekoja. Jokainen vahvistaa hyveitaan ja
myos paheitaan jatkuvasti tiedostamatta tai tiedostetusti. Hyva esimerkki on oikeudenmu-
kaisten tekojen tekeminen. Jos tekee tiedostetusti jatkuvasti oikeudenmukaisia paatoksia,
siita tulee tottumus. Tottumuksen kautta hyveesta tulee osa tekijaansa ja hyvat teot alkavat
tulla luonnostaan. Hyveiden mukaan elaminen saattaa kuulostaa paradoksaaliselta. Sanotaan,
etta hyveet ovat luonteenpiirre tai tottumus, mutta samaan aikaan hyveita voidaan vahvistaa
tekemalla naita tekoja. Yksi mielenkiintoinen esimerkkikysymys on, miten voidaan tehda oi-
keudenmukaisia paatoksia, jos on itse epaoikeudenmukainen? Vastaus tahan on kaytannossa
melko yksinkertainen. Jokaisella meilla on hyveen alku, jota voimme vahvistaa maaratietoi-

sella ja tiedostetulla toiminnalla. (Lepojarvi 2008.)

Niin kuin hyvan tai huonon ruokavalion myota tapahtuvat muutokset, myos hyveiden oppimi-
nen vie aikaa. Jos vaikkapa alat syoda terveellisesti, sen vaikutukset eivat nay yhdessa yossa.
Sama patee hyveiden vahvistamiseen ja paheista pois oppimiseen. Poisoppiminen on kuitenkin

mahdollista ja myos todennakoista. (Lepojarvi 2008.)

Hyveiden oppimista voidaan kuvastaa kymmenportaisella asteikolla. Olemme tehneet kuvion,

joka auttaa hahmottamaan hyveiden oppimisprosessiin kuuluvia vaiheita.
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Hyveille omistautuminen

Hyveen kehittaminen itsessa ja
muissa seka hyveiden vastakohtien

noiskitkeminen

Hyveen kehittaminen itsessa

Hyveen vastakohdan vaikutuksen vahentaminen

Hyveen vastakohdan tunnistaminen itsessa

Hyveen tunnistaminen muissa ja sen huomioiminen

Hyveen tunnistaminen muissa

Hyveen tunnistaminen muissa seka sen

huomiotta jattaminen

Hyveen tunnistaminen itsessa

Hyveen vastakohdan tunnistaminen muissa

Kuvio 1: Hyveiden oppimisen kymmenportainen asteikko.

Lahtotilanne oppimisessa on, etta tunnistaa hyveiden olemassaolon ja niiden merkityksen.
Ensimmainen askel on, etta tunnistaa hyveen vastakohdan muissa ihmisissa. Esim. ”Maija on
epaoikeudenmukainen, kun han... ”. Toinen askel on tunnistaa hyve itsessaan. Esim. ”"Mina
olin oikeudenmukainen, kun toimin silla tavalla”. Kolmas askel on tunnistaa hyveen vastakoh-
ta muissa ihmisissa, mutta ei kritisoi sita tai tuo sita julki. Neljas askel on hyveen tunnistami-

nen muissa ihmisissa. Viides askel on hyveen tunnistaminen muissa ihmisissa ja sen huomioi-
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minen. Esim. ”Maija, toimitpas sina esimerkillisesti toissa paivana!” Kuudes askel on hyveen
vastakohdan tunnistaminen itsessaan. Seitsemas askel on oman hyveen vastakohdan vaikutuk-
sen vahentaminen. Esim. ”Olinpas epaoikeudenmukainen eilen, huomenna parannan tapani
tyopaikalla”. Kahdeksas askel on hyveen kehittaminen itsessa. Yhdeksas askel on hyveen ke-
hittaminen itsessa ja muissa ihmisissa seka hyveiden vastakohtien pois kitkeminen. Viimeinen

eli kymmenes askel on hyveille omistautumista elamassa. (Lepojarvi 2012; Merikallio 2011.)

3.3 Yliluonnolliset hyveet

Seuraavana kasittelemme kristinuskosta tuttuja hyveita uskoa, toivoa ja rakkautta. Nama lu-
keutuvat yliluonnollisiin eli teologisiin hyveisiin. Havard uskoo, etta johtajat, jotka sitoutuvat
luonnollisten hyveiden lisaksi yliluonnollisiin hyveisiin, omaavat etulyontiaseman matkalla
taydellisyyden saavuttamiseen. Luonnollisten hyveiden tapaan ne ovat sidoksissa toisiinsa.
(Havard 2011.)

Esittelemme jokaisen yliluonnollisen hyveen lyhyesti. Yliluonnolliset hyveet vahvistavat ja
parantavat luonnollisia hyveita. Annammekin lisaksi esimerkkeja niiden vaikutuksesta luonnol-

lisiin hyveisiin Havardin Hyvejohtajuus-kirjan pohjalta.

3.3.1  Usko

Usko merkitsee uskonnollista vakaumusta. Ihminen uskoo Jumalaan, taman olemassaoloon ja
turvautuu uskoonsa. Usko sisaltaa myos kasityksen luottamuksesta muihin ihmisiin. Elama on
Jumalan lahja. Usko suuntautuu niin menneeseen, nykyisyyteen kuin tulevaankin seka hyvaan

ja pahaan. (Augustinus 2004; Suomen evankelis-luterilainen kirkko.)

Usko auttaa noyraa ihmista nakemaan todellisen minuutensa, myos ne syvimmat puolet. lhmi-
nen elaa silloin tietoisena itsestaan ja todellisuudesta seka Jumalan vaikutuksesta. Usko ohjaa
myo0s suurisieluisuutta, koska uskon avulla ihminen uskoo suurimpienkin unelmien toteutumi-
sen olevan mahdollista. (Havard 2011, 152-160.)

3.3.2 Toivo

Toivolla tarkoitetaan hyvien asioiden toivomista. Toivo suuntautuu siis hyvaan ja tulevaan
toisin kuin usko, joka suuntautuu menneeseen, tulevaan ja nykyisyyteen seka hyvaan ja pa-
haan. Toivolla voidaan myos kasittaa niin sanottu lopullinen toive siita, etta Jeesus palaa ja

rauhankausi alkaa. (Augustinus 2004; Encyclopaedia Britannica 2012.)
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Toivo ohjaa suurisieluisia unelmia. Toivo antaa luottamusta siihen, etta unelmat ovat toteu-
tettavissa. Toivon avulla uskalletaan antautua mahdottomaltakin kuulostavien unelmien ja
visioiden vietavaksi. (Havard 2011, 152-160.)

3.3.3 Rakkaus

Raamatussa on tunnettu lause, jossa Paavali kuvaa rakkautta seuraavasti: ”Niin pysyvat nama
kolme: usko, toivo, rakkaus. Mutta suurin niista on rakkaus.” Rakkautta pidetaan siis yliluon-
nollisista hyveista suurimpana. lhminen, jolla on paljon rakkautta, on hyva ihminen. Ihminen,
joka rakastaa oikein, omaa myos oikeaa uskoa ja toivoa. Rakkaus siis taydentaa ja ohjaa mui-
ta hyveita. (Augustinus 2004.)

Rakkaus antaa johtajalle valmiudet toimia rohkeasti ja johdonmukaisesti periaatteitaan nou-
dattaen ja soveltaen. Han kiinnittaa huomionsa myos omiin tekoihinsa eika vain arvostele
muita. Rakkaus ohjaa oikeudenmukaista kayttaytymista siten, etta ihminen kohtelee kaikkia
rakkaudella ja kunnioituksella. (Havard 2011, 152-160.)

4  Hyvejohtajuus vs. autoritaarinen johtajuus

Hyvejohtajuutta voidaan pitaa luonnollisena jatkona johtajuusajattelun kehittymiselle. Johta-
juusajattelun historian kehittymisesta voidaan todeta, etta johtamisesta on tullut vaihe vai-
heelta inhimillisempaa ja ihmissuhdekoulukunnan ansiosta osattiin ottaa huomioon tyonteki-
joiden sosiaaliset tarpeet. Havardin voidaan kuitenkin sanoa vieneen ajatusta viela pidem-
malle. Hyvejohtajuuden keskeisin ajatus on elaminen hyveiden mukaan ja hyvejohtajuus pe-
rustuu hyvin vastakkaisiin ajatuksiin kuin esimerkiksi autoritaarinen johtaminen. Autoritaari-
selle johtamiselle on ominaista haikailematon vallan kaytto ja jopa vakivalta, hyvejohtaja ei

koskaan alista alaisiaan.

Hyvejohtajuudesta puhuttaessa tormataan vaistamatta termiin hyvejohtaja. Hyvejohtaja on
johtaja, joka elaa hyveiden mukaan. Hyvejohtaja on vastakohta paheelliselle johtajalle. Pa-
heellinen johtaja on karsimaton, julma ja kova kuin kivi. Paheellinen johtaja kerskailee, kayt-
taytyy huonosti eika valita alaisistaan. Paheellinen johtaja on loistava nayttelija eika siksi
valttamatta vaikuta pahalta, hanella on taustalla ajatuksena vain omien etujensa tavoittelu.
Selvaa on kuitenkin, etta paheelliseksi johtajaksi ei synnyta, vaan siksi kasvetaan kolhujen
myota. Paheellinen johtaja on kaikkien vastoinkaymistensa myota kasvattanut itselleen kovan
kuoren, jolta suojautua elaman kolhuja vastaan. Paheellinen johtaja on toki vallassa, mutta
han on siella kovin yksin. Tarkeinta paheelliselle johtajalle on toinen toistaan paremmat suo-
ritteet. Hyvejohtajalle organisaation tavoitteet eivat koskaan ole tarkeimpia arvoja vaan niita

tarkeampaa on henkilokohtainen kasvu. Paheellisellakin johtajalla on kuitenkin mahdollisuus
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tulla hyvejohtajaksi. Voidaan sanoa, etta autoritaariset johtajat ovat selkeasti enemman pa-
heellisia johtajia kuin hyvejohtajia. Nykypaivana vahvasti autoritaarisia johtajia ei voida sa-
noa olevan enaa monia eli inhimillisempi ja hyveellisempi johtajuusajattelu on nostanut paa-
taan. Johtajuusajattelu on jatkuvasti kehittynyt hyvejohtajuuden ajatusten suuntaan ja anta-
nut hyvejohtajuudelle hyvan kasvualustan. (Merikallio 2012.) Autoritaarinen johtajuus on vah-
vasti juurtunut kulttuuriimme ja siksi siita voi olla vaikeaa irtautua. Aina on ollut suuri johta-
ja ja pienet alaiset ja talla tavalla ihmisia pitkaan kasvatettiinkin esimerkiksi Jumalan, aidin
ja isan tai opettajan ollessa vallassa ihmisten, lasten tai koululaisten ollessa pienia seuraajia.
(Makipeska & Niemela 2002, 31-36.)

Jotta hyvejohtajuuden ja autoritaarisen johtajuuden erot olisivat viela helpommin lukijan

ymmarrettavissa, olemme tehneet taulukon selkeyttamaan asiaa:

Hyvejohtajuus Autoritaarinen johtajuus
Johtajaksi kasvaminen Yksinvalta / diktatuuri
e Johtajuus on luonteen asia ja luonnetta e Johtaja
voi kehittaa o tekee paatokset
e Johtaja o maaraa tyotehtavat
o jakaa vastuuta alaisille o maaraa mahdolliset tyoparit,
o vastaa tyon lopputuloksesta -ryhmat ja - tiimit
o jakaa omia tietoja ja taitoja o jaa ryhman ulkopuolelle
muille o kiittaa ja soimaa ilman pe-
o haluaa oppia uusia tietoja ja tai- rusteluja
toja muilta o maarittelee ja valvoo toi-
e Luonnolliset hyveet: mintaa tarkasti
o Suurisieluisuus e Tiimissa
o Noyryys o tehokkuus korkea
o Viisaus o viihtyvyys surkea
o Rohkeus o vahan aloitteita
o lItsehillinta o syntyy aggressioita
o Oikeudenmukaisuus
e Yliluonnolliset hyveet:
o Usko
o Toivo
o Rakkaus
(Makipeska & Niemela 2002, 31-36; Tampe-
(Havard 2011.) reen yliopiston taydennyskoulutuskeskus.)

Taulukko 3: Hyvejohtajuuden ja autoritaarisen johtajuuden vertailu.
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5 Hyvejohtajat

Tassa luvussa kasittelemme hyvejohtajia. Otamme esimerkkeja ulkomailta seka Suomesta.
Ulkomaiset esimerkit ovat Hyvejohtajuus-kirjasta (Havard 2011), kun taas suomalaiset esi-

merkit ovat omien paatelmiemme mukaan valittuja.

Kaikkia naita henkiloita yhdistavat suurisieluiset tavoitteet, mutta noyra asenne ja palvelemi-
sen halu, viisaus paatoksenteossa ja rohkeus sailyttaa valittu suunta, mielitekojen hallinta ja
suuntaaminen tavoitteeseen seka oikeudenmukaisuus kaikkia kohtaan. Samalla usko Jumalaan
ja Hanen antamaan tehtavaan, toivo unelmien toteutumisesta ja rakkaus seka kunnioitus la-

himmaisia kohtaan ohjaavat heidan elamaansa ja tekojaan. Nama henkilot ovat hyvejohtajia.

5.1 Hyvejohtajuus ulkomailla

Kerromme Havardin Hyvejohtajuus-kirjassaan mainitsemista henkiloista. Havard havainnollis-
taa hyveita monilla esimerkeilla. Han kertoo eri henkiloiden uurastuksesta ja hyveellisesta

elamasta seka teoista, jotka ovat jopa muuttaneet ihmiskuntaa.

Valitsimme Havardin esimerkeista viisi henkiloa, joiden teoista kumpuaa hyveellinen elama.
Teimme havainnon, etta monet henkiloista ovat uskonnolliselta vakaumukseltaan katolisia.

Tasta on nahtavissa, etta uskonto on mahdollisesti vaikuttanut Havardin esimerkkivalintoihin.

5.1.1 Jeesus

Jeesus eli Kristus on tunnettu historianhenkilo ja kristinuskon mukaan maailman vapahtaja.
Kristus sanasta on johdettu sana kristitty, joka tarkoittaa Jeesuksen seuraajaa, kristinuskoon
kuuluvaa henkiloa. Jeesuksen elinajan oletetaan olevan noin 7-2 eaa. - 26-36 jaa. Jeesusta
pidetaan Jumalan poikana ja uskon uudistajana. Han eli hyveiden mukaan ja omasi ne taydel-
lisesti. Han oli taydellinen niin ihmisena kuin Jumalana. Han ei tehnyt syntia. Jeesus ristiin-
naulittiin ja nain kuolemallaan han sovitti ihmisten synnit. Ylosnousemuksellaan han voitti
kuoleman. (Harjula 2011; Havard 2011.)

Jeesuksen aidin sanotaan olevan Neitsyt Maria, joka oli siis neitsyt raskaaksi tullessaan ja tuli
raskaaksi Pyhan Hengen vaikutuksesta. Jeesuksen isa ja Marian puoliso oli Joosef. Jeesuksen
lapsuudesta ja nuoruudesta ei ole juurikaan kirjoitettu. Maria ja Joosef olivat kotoisin Nasare-
tista, mutta Jeesus syntyi Betlehemissa. Han oli sisaruksista vanhin. Jeesus toimi rakennus-
miehena, kuten isansa ja 30-vuotiaana hanen sanotaan aloittaneen niin sanotun julkisemman
toiminnan. Jeesuksella oli kaksitoista opetuslasta eli apostolia. Kuitenkin seuraajia oli paljon

enemman. Jeesus saarnasi ihmisille muun muassa parannuksen teosta, ehdottomasta rakkau-
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desta ja taivasten valtakunnan tulemisesta. Jeesuksen opetuksiin kuuluu esimerkiksi Vuo-
risaarna ja Rakkauden kaksoiskasky. Jeesuksen kerrotaan myos tehneen ihmeita, kuten paran-
tamisia ja veden muuttamista viiniksi. Viimeisella paasiaisateriallaan Jeesus ennusti tulevansa
opetuslapsensa pettamaksi ja kuolevansa pian. Nain kavi Juudaksen pettaessa hanet ja Jeesus
vangittiin. Hanet tuomittiin Jumalanpilkasta ristiinnaulittavaksi. Jeesuksen kuoleman muisto-
paiva tunnetaan pitkanaperjantaina. Kolme paivaa myohemmin Jeesus nousi kuolleista. Evan-
keliumien mukaan Jeesus ilmestyi kuolemansa jalkeen useille ihmisille. Jeesus nousi ylos tai-
vaaseen neljantenakymmenentena paivana paasiaisen jalkeen. Taman jalkeen opetuslapset
jatkoivat saarnaamista. Kuitenkin Jeesuksen elamantarinan todenmukaisuudesta on kiistelty

paljon. Moni tutkija pitaa esimerkiksi Jeesuksen syntymatarinaa taruna. (Harjula 2011.)

5.1.2 Josemaria Escriva

Josemaria Escriva oli espanjalainen katolinen pappi. Han eli vuosina 1902-1975. (Saint Jose-
maria Escriva.) Escriva on myos perustanut Opus Dein, joka on katolisen kirkon sielunhoitoins-
tituutio. Opus Dein tarkoituksena on kertoa ihmisille, miten jokapaivaisessa, tavallisessa ela-
massa on tilaisuuksia kohdata Jumala ja palvella muita. Instituutio tarjoaa hengellista ohjaus-
ta ja koulutusta, jotta omasta elamasta voisi saada hengellisemman. Escrivan kuollessa Opus
Deilla oli yli 60 000 jasenta. (Opus Dei 2012.)

Escriva oli melko nuori, 15-16-vuotias hdanen saadessaan ensimmaisia tuntemuksia Jumalan
kutsumuksesta. Silloin han paatti tulla papiksi. Hanet vihittiin diakoniksi vuonna 1924 ja pa-
piksi vuonna 1925. Pappina Escriva toimi etenkin koyhien ja sairaiden parissa. Hanen vastuul-
leen tuli hyvantekevaisyyssaatio, joka oli suunnattu sairaille. Lisaksi han oli opettajana opis-
kelijoiden akatemiassa. Vuonna 1930 Escriva perusti Opus Dein. Han halusi Opus Dein olevan
avoinna myos naisille ja nain katolinen kirkko kehittyi. Escriva omistautui kokonaan tehtaval-
leen ja teki papin tyotaan hankalissakin olosuhteissa. Han oli jatkuvasti hengenvaarassa jat-
kaessaan tyotaan jopa Espanjan sisallissodan aikana. Vuonna 1943 han perusti Pyhan Ristin
pappisyhteison ja tama oli yhteydessa Opus Deihin. Nain aukesi mahdollisuus vihkia papeiksi
Opus Dein jasenia. Myohemmin vuonna 1946 Escriva muutti pysyvasti Roomaan, Italiaan. Siel-
ta kasin han johti Opus Deita ja edisti sen leviamista. Escriva on kuolemansa jalkeen julistettu
autuaaksi vuonna 1992 ja pyhaksi vuonna 2002. Nama prosessit lahtivat kayntiin Paavi Johan-
nes Paavali ll:n vastaanottamista lukuisista kirjeista, joiden lahettajissa oli muun muassa kar-

dinaaleja seka piispoja. (Saint Josemaria Escriva.)

5.1.3 Aiti Teresa

Aiti Teresa eli Agnes Gonxha Bojaxhiu oli roomalaiskatolinen nunna. Han eli vuosina 1910-

1997. Rakkauden lahetyssisaret -saantokunta on hanen perustamansa. Saantokunta toimi koy-
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hien avuksi. Aiti Teresalle on mydnnetty useita tunnustuksia ja palkintoja, kuten Nobelin rau-
hanpalkinto vuonna 1979. Hinet on julistettu autuaaksi, kuten Escriva, vuonna 2003. Aiti Te-
resa seurasi kutsumustaan auttaa koyhia. Han ei halunnut kenenkaan nostavan hanta muiden
ylapuolelle tai ylistavan hanta. Aiti Teresa arvosti elamaé ja han olikin tiivistanyt elaméanfilo-

sofiansa elamasta kertoviin lauseisiin. (Spink 1997.)

Aiti Teresa syntyi Makedoniassa albaaniperheeseen. Perhe oli uskonnoltaan katolinen ja us-
konto myos nakyi selkeasti perheen elamassa. He kuuluivat lisaksi uskonnolliseen vahemmis-
toon suurimman osan kansasta ollessa ortodokseja tai muslimeja. Han ei kertonut lapsuudes-
taan paljoakaan. Vaikka Aiti Teresa on kertonut lapsuutensa olleen rauhallinen, oli se kuiten-
kin poliittisesti epavakaa aika. Albanian kansannousu seka Balkanin sota hairitsivat rauhaa.
Lisaksi hanen isansa kuoli 45-vuotiaana ja perheella oli siksi taloudellisesti vaikeaa. (Spink
1997.)

Aiti Teresa oli 12-vuotias hdnen tuntiessaan hengellisen elaman kutsun. Han on kertonut, etta
tuntemus ei ollut yliluonnollinen. Heikon terveydentilan takia Aiti Teresa pohti paatdstaan
kuusi vuotta. Paikalliselta papilta han sai ohjausta ja sai kuulla lahetystyosta. Han paatti lah-
tea Intiaan lahetystyontekijana. Ennen sita han meni Dubliniin, katoliseen luostariin ja liittyi
Loreton sisariin. Han ei nahnyt perhettaan enaa. Kuuden viikon ajan han opiskeli englantia,
kunnes vihdoin suuntasi Intiaan vuonna 1929. Teresa-nimen han valitsi itselleen matkalla. En-
simmaisen nunnalupauksen han antoi vuonna 1931. Lupaus oli viela valiaikainen. Himalajalla
Darjeelingin kaupungissa luostarikoulussa han aloitti opetustyon. Han avusti lisaksi hoitohenki-
lokuntaa sairasasemalla vahan aikaa ja oli tekemisissa sairaiden ja koyhien kanssa. Myohem-
min han tyoskenteli opettajana Kalkutassa nunnaluostarinkoulussa. Siella han joutui myos
kosketuksiin koyhyyden kanssa. Yuonna 1937 hanen antaessaan lopullisen nunnalupauksen
alettiin hanta kutsua Aiti Teresaksi. Toisen maailmansodan aikana Intian olot pahenivat ja
Intian joutuessa mukaan sotaan, puhkesi nalianhata. Vuonna 1946 Aiti Teresa sai taas kutsu-
muksen, jonka seurauksena han koki tarvetta jattaa luostari ja olla koyhien keskella autta-
massa heita. Vuonna 1948 luostari myonsi luvan yhden vuoden ajaksi. Sina aikana han ei ollut
en3a Loreton nunna. Aiti Teresa opetti lapsia ja sai seuraajia. Vuonna 1950 Rakkauden lihe-
tyssisaret hyvaksyttiin viralliseksi saantokunnaksi. Vuonna 1952 Kalkuttaan saatiin ensimmai-
nen koyhien hoitokoti. Lisaksi vuonna 1963 Aiti Teresa perusti miehille tarkoitetun Rakkauden
lahetysveljet -saantokunnan. Tukijoita oli ympari maailmaa ja hoitokotitoiminta levisi. Aiti
Teresa hyodynsi joukkotiedotusvalineita tyossaan. Niiden avulla han sai julkisuutta itselleen
ja tehtavalleen ja toiminta levisi nopeasti. Taman julkisuuden avulla han paasi tapaamaan
valtioiden paamiehid, jopa Yhdysvaltojen presidentin. Aiti Teresa sairasti viimeisind vuosinaan
paljon ja joutui viettamaan aikaa sairaalassa useamman kerran. Han kuoli 87-vuotiaana Kalku-

tassa. Julkisissa hautajaisissa oli useita arvohenkilgita, kuten Hillary Clinton ja Bernadette
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Chirac. Aiti Teresalla on myds kriitikkonsa. Hant& on arvosteltu muun muassa Kalkutan mai-

neen huonontamisesta ja lahjoitettujen rahavarojen vaaranlaisesta kaytosta. (Spink 1997.)

5.1.4 Johannes Paavali Il

Paavi Johannes Paavali Il, oikealta nimeltaan Karol Jozef Wojtyta, eli vuosina 1920-2005. Han
toimi katolisen kirkon johtajana vuosina 1978-2005 ja oli ensimmainen puolalainen paavi. Jo-
hannes Paavali Il pyrki jatkuvasti vahentamaan koyhyytta ja korosti ihmisoikeuksien tarkeytta.
Han matkusti paljon joka puolella maailmaa. Paavi oli useiden murhayritysten kohteena vir-
kansa aikana. Kuolemansa jalkeen, vuonna 2011, hanet julistettiin autuaaksi. Paavi sai lisaksi
lisanimen Suuri. Tama saattaa ennakoida Johannes Paavali Il pyhimykseksi julistamista tule-
vaisuudessa. Hanen sanotaan tehneen paavista maailmanlaajuisen vaikuttajan kuitenkin sai-
lyttaen kirkon arvot. (Vircondelet 2005.)

Johannes Paavali Il perhe oli hyvin uskonnollinen. Messut olivat pojalle joka-aamuisia. Han oli
hyvin lahjakas koulussa ja osasikin kolmeatoista eri kielta aikuisena. Perheen aiti kuoli Johan-
nes Paavali Il ollessa 9-vuotias. Muutama vuosi myohemmin toinen perheen pojista kuoli tuh-
karokkoon. Vuonna 1930 Johannes Paavali Il liittyi kuoripoikiin eli papin avustajiin. Toisen
maailmansodan aikoihin han oli opiskelija, mutta yliopisto suljettiin Saksan hyokatessa Puo-
laan. Han joutui toihin louhokselle lahelle Krakovaa itsensa elattamiseksi seka karttaakseen
siirron Saksaan. Yliopistotoiminta jatkui opiskelijoiden kesken salassa. Louhimolta hanet siir-
rettiin Solvayn kemikaalitehtaaseen. Siella hanesta tuli johtohahmo tyontekijoiden keskuu-
dessa. Johannes Paavali Il toimi miehityksen aikana vastarintalaisena ja oli taman takia hen-
genvaarassa usein. Han pelasti ja auttoi monia miehityksen aikana. Vuonna 1941 hanen isansa
kuoli. Vuotta myohemmin han oli varma kutsumuksestaan. Han halusi palvella kirkkoa ja tulla
papiksi. Ajankohta oli opinnoille huono, koska pappeja, piispoja, pappiskokelaita ja nunnia
kuoli Saksan vankiloissa ja keskitysleireilla. Han joutui kouluttautumaan papiksi maanalaisessa
seminaarissa. Alkuun hanen taytyikin piilotella ja elamaan varovaisesti, mutta vuonna 1946
Johannes Paavali Il vihittiin papiksi. Puolasta tuli sodan jalkeen kommunistinen. Vuonna 1958
hanesta tuli Krakovan piispa ja oli samalla nuorin piispa Puolassa, vain 38-vuotias. Yuonna
1963 hanesta tuli Krakovan arkkipiispa ja vuonna 1967 kardinaali. Han otti kantaa ihmisoike-
usrikoksiin, luennoi ja julkaisi tutkimuksia seka pyrki itse elamaan vaatimattomasti. (Vircon-
delet 2005.)

Vuonna 1978 elokuussa paaviksi valittiin Johannes Paavali | paavinvaalissa, johon myos Woj-
tyta osallistui. Paavi kuitenkin kuoli pian valitsemisensa jalkeen ja Wojtyta osallistui lokakuus-
sa toiseen paavinvaaliin. Siella hanet valittiin paaviksi ja hanesta tuli Johannes Paavali Il. Tal-
la nimella kunnioitettiin edellista, pian valintansa jalkeen kuollutta paavia. Hanen matkusti

Puolaan seuraavana vuonna ja sai kansalta hyvan vastaanoton. Hallitus ei kuitenkaan ollut
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innoissaan ja yrittikin estaa kansaa seuraamasta paavia. Neuvostoliitto arvosteli Puolaa epa-
onnistuneesta yrityksesta. Uusi paavi toimi eri tavalla kuin aiemmat paavit saarnatessaan Puo-
lassa kommunistivastaisesti. Vuonna 1980 tunnustettiin Kommunisminvastainen Solidaarisuus-
lilke ja tata pidettiinkin Vatikaanin voittona, vaikka se ei nakyvasti tukenutkaan liiketta. Seu-
raavana vuonna paavi joutui murhayrityksen kohteeksi. Han matkusti ympari maailmaa tyos-
kennellen samalla solidaarisuusliikkeen puolesta ja se laillistettiin vuonna 1989. Marraskuussa
Berliinin muuri kaatui ja myohemmin Neuvostoliitossa julkistettiin laki, joka takasi uskonnon-

vapauden. (Vircondelet 2005.)

1990-luvulla paavin terveys oli heikentynyt, mutta han pystyi jatkamaan virassaan. Han jatkoi
matkusteluakin ja vieraili paljon Afrikassa. Vaikka paavia painostettiin katolisen kirkon sisalla
liberaalimpaan nakemykseen esimerkiksi seksuaalimoraalia koskevissa kysymyksissa, han sai-
lytti kirkon arvot. 1990-luvulla paavi tuomitsi niin abortin, ehkaisyn kuin kuolemantuomion-
kin. Vuonna 2001 paavilla todettiin Parkinsonin tauti ja Vatikaani vahvisti asian vuonna 2003.
Vuonna 2005 terveydentila heikkeni merkittavasti johtaen hanen kuolemaansa. Hautajaiset
olivat yhdet suurimmista nykyhistoriassa ja virallinen suruaika kesti Vatikaanin saantojen mu-
kaisesti yhdeksan paivaa. Paikalla oli monia merkittavia henkiloita seka noin miljoona pyhiin-

vaeltajaa. (Vircondelet 2005.)

5.1.5 Ronald Reagan

Ronald Reagan eli vuosina 1911-2004. Han oli Yhdysvaltojen 40.presidentti ja toimi president-
tina vuosina 1981-1989. Hanen edeltajansa oli Jimmy Carter ja seuraajansa George H. W.
Bush. Saatuaan miljoona aanta vaaleissa, Reaganista tuli Kalifornian kuvernoori vuosiksi 1967-
1975. Presidentin viran han sai muutamia vuosia myohemmin vuonna 1981. Reagan oli kon-
servatiivi. Han kehitti lainsaadannon, joka kiihdytti taloudellista kasvua, kasvatti tyollisyytta
ja hillitsi inflaatiota. Han keskittyi verotussysteemin uudistamiseen seka tuki yrittajamyon-

teista talouspolitiikkaa. (Longley, Mayer & Schaller 2005; The biography channel.)

Reagan syntyi Nelle ja John Reaganin perheeseen Illinoisissa. Han opiskeli kauppatieteita ja
sosiologiaa Eurekan yliopistossa. Viimeisena opiskeluvuotenaan yliopistossa Reagan paatti,
etta han haluaa tulla nayttelijaksi. Reaganin nayttelijanura kesti 20 vuotta ja han ehti ural-
laan tehda 50 elokuvaa. Hanesta tuli elokuvanayttelijoiden ammattikunnan puheenjohtaja ja
taman pestin myota han kiinnostui yha enemman politiikasta ja asioihin vaikuttamisesta. Rea-
gan meni naimisiin nayttelija Jane Wymanin kanssa. Parilla on kahden yhteisen biologisen lap-
sen lisaksi yksi adoptiolapsi. Reagan ja Wyman erosivat myohemmin. Eron jalkeen Reagan ta-
pasi Nancy Davisin ja avioitui hanen kanssaan. Parilla on kaksi yhteista lasta. (The biography

channel.)
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Oltuaan presidentin virassa kolme kuukautta, salamurhaaja yritti murhata hanet. Reagan sel-
visi tapahtuneesta kuitenkin huumorin avulla ja tapahtunut tuntui vain vahvistavan hanen po-
liittista asemaansa. Amerikkalaiset kokivat dramaattisen muutoksen positiivisempaan suun-
taan sina aikana, kun Reagan oli presidenttina. Presidentin uransa jalkeen vuonna 1991 Rea-
gan avasi kirjaston nimeltaan Ronald Reagan Public Library. Kirjasto oli avoin kaikille. Reagan
oli republikaani, mutta alkujaan demokraatti, kunnes ymmarsi, etta puolue, jota han on kan-
nattanut, ei edusta samoja asioita kuin han itse. Han teki viimeisen julkisen esiintymisensa
vuonna 1994 Yhdysvaltain 37. presidentin Richard Nixonin hautajaisissa. (The biography chan-
nel; The White House a.)

Reagan sairastui Alzheimerin tautiin ja elakevuosinaan han tunnisti enaa muutamia henkiloita.
Viimeisina vuosina Reagan vietti hyvin eristettya elamaa ja hanta paasivat tapaamaan vain
harvat ja valitut, koska hanet haluttiin muistettavan sellaisena kuin han oli ollut ennen sairas-
tumistaan. Reagan taisteli Alzheimeria vastaan kymmenen vuotta ja kuoli 93 vuoden iassa.
Hanet haudattiin Ronald Reagan Public Libraryyn. Hanen hautakiveensa on kaiverrettu teksti:
"Tiedan sydamessani etta ihminen on hyva, se mika on oikein saavuttaa aina voiton ja jokai-

selle elamalle on tarkoitus.” (The biography channel.)

5.2 Hyvejohtajuus Suomessa

Monet Havardin henkiloesimerkeista kuuluivat katoliseen kirkkoon, mutta me emme keskitty-
neet suomalaisia esimerkkeja etsiessamme niin vahvasti uskonnolliseen puoleen. Halusimme
henkiloiden tayttavan enemmankin luonnollisten hyveiden piirteet uskonnollisesta vakaumuk-
sesta huolimatta. Myos Havard painottaa, etta hyveiden mukaan elaminen on mahdollista,

kuului mihin uskontokuntaan tahansa.

Valitsemamme henkilot ovat toiminnallaan osoittaneet hyvejohtajan piirteita. Valintamme
perustuu omaan nakemykseemme ja voi poiketa muiden nakemyksesta. Valitsimme suomalai-
siin esimerkkeihin henkiloita, jotka edustavat erilaisia aloja kuin Havardin esittelemat hyve-
johtajat. Valintamme perustuvat mielikuviimme kyseisista henkiloista seka hankkimaamme
kirjalliseen tietoon. Muiden vastarinnasta huolimatta nama henkilot ovat tehneet rohkeita
tekoja. Esimerkiksi Martti Ahtisaari etsi valittavaa nakemysta kehitysyhteistyohon suomalais-
ten suhtautuessa siihen hyvin epaluuloisesti (The Nobel Foundation 2008). Seka Ahtisaari etta
Pirjo Makela ovat pyrkineet parantamaan huonoissa oloissa elavien ihmisten oloja. Tallaisella
toiminnalla he ovat osoittaneet suurisieluisuutta, oikeudenmukaisuutta, rohkeutta seka noy-
ryytta suuntaamallaan suuret visionsa muiden auttamiseen. Hyvejohtajien suurisieluisuuteen
kuuluu nimenomaan unelma muiden auttamisesta. Paakkanen puolestaan pelasti rohkeasti
konkurssin partaalla olevan yrityksen ja Mannerheim vaikutti toiminnallaan Suomen kehityk-

seen.
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5.2.1 Carl Gustaf Emil Mannerheim

Carl Gustaf Emil Mannerheim oli Suomen tasavallan kuudes presidentti ja Suomen marsalkka.
Han eli vuosina 1867-1951. Mannerheim on ainoa Suomessa, joka omaa marsalkan arvonimen
ja se myonnetaan sodan aikaisista ansioista. Mannerheim oli suuri vaikuttaja Suomen histori-
assa. (Mannerheim Carl Gustaf Emil a.) Mannerheimille on myonnetty 86 kunniamerkkia

(Mannerheim Carl Gustav Emil b).

Mannerheim oli ruotsinkielisesta aatelisesta perheesta. Sukuun kuului mm. virkamiehia ja so-
tilaita. Isa jatti perheen ja myohemmin aiti kuoli, jolloin sisarukset joutuivat erilleen. Man-
nerheim voitiin kouluttaa sukulaisten avulla ja han kavi koulua Helsingissa suorittaen ylioppi-
lastutkinnon. Han kavi myos Haminan kadettikoulua, mutta hanet erotettiin kurittomuuden
takia. Vuonna 1887 Mannerheim siirtyi sotapalveluun Venajalle ja suoritti Nikolain ratsuvaki-
koulun. (Mannerheim Carl Gustav Emil c.) Han palveli Venajalla lahes kolmekymmenta vuotta
kohoten kenraaliluutnantiksi. Han osallistui Venajan- Japanin sotaan ja ensimmaiseen maail-
mansotaan seka suoritti tiedustelumatkan Aasiaan. Mannerheim anoi 1.1.1918 eroa Venajan
palveluksesta vedoten Suomen itsenaistymiseen. (Mannerheim Carl Gustav Emil d.) Itsenaises-
sa Suomessa Mannerheim osallistui vapaussotaan, talvisotaan, jatkosotaan ja Lapin sotaan
toimien ylipaallikkona. Han oli lisaksi valtionhoitaja vuosina 1918-1919. Presidenttina Man-
nerheim oli vuosina 1944-1946. Siviilissa Mannerheimilla oli paljon luottamustehtavia ja han
oli muun muassa Suomen Punaisen Ristin puheenjohtaja. Hanen tuellaan perustettiin Manner-
heimin lastensuojeluliitto. (Mannerheim Carl Gustav Emil e.) Elakeaikansa Mannerheim vietti

paaosin ulkomailla ja kirjoitti muistelmiaan (Mannerheim Carl Gustav Emil f). (Meri 2003.)

5.2.2 Martti Ahtisaari

Martti Oiva Kalevi Ahtisaari syntyi Viipurissa 23. kesakuuta 1937. Ahtisaari on suomalainen
diplomaatti ja toimi Suomen tasavallan presidenttina vuosina 1994-2000. Ahtisaari on ollut
suurlahettilaana, Yhdistyneiden kansakuntien apulaispaasihteerina seka rauhanvalittajana
mm. Kosovossa, Namibiassa seka Indonesiassa. Ahtisaari tunnetaan haasteellisten rauhanpro-
sessien vetajana. Han sai ensimmaisena suomalaisena Nobelin rauhanpalkinnon vuonna 2008
kansainvalisten konfliktien ratkaisemisesta usealla mantereella kolmenkymmenen vuoden ai-
kana. Ahtisaari on vastaanottanut myos Unescon rauhanpalkinnon seka Alankomaiden kunin-
gattaren myontaman Geuzen- mitalin. Geuzen- mitali on ihmisoikeuksien edistamisesta myon-
nettava tunnustus. Ahtisaari on kaytannon neuvottelija. Hanelle tarkeita asioita ovat Yhdisty-

neiden kansakuntien perusarvot ja kaytannon mahdollisuudet. (The Nobel Foundation 2008.)
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Martti Ahtisaari syntyi Oiva ja Tyyne Ahtisaaren perheeseen vuonna 1937. Qiva Ahtisaari toimi
armeijan palveluksessa aliupseerina ja Martti Ahtisaari kasvoi Kuopiossa kasarmialueella. Ahti-
saari kavi keskikoulun Kuopion Lyseossa. Kuopiossa Martti Ahtisaari tapasi myos tulevan vai-
monsa Eeva Hyvarisen. He menivat naimisiin myohemmin Ahtisaaren ollessa 30-vuotias ja Hy-
varisen 31-vuotias. Yuonna 1952 Ahtisaaren perhe muutti Ouluun isan tyon perassa. Ahtisaari
opiskeli Oulun Lyseon lukiossa ja kirjoitti ylioppilaaksi vuonna 1956. Ahtisaari opiskeli kansa-
koulunopettajaksi Oulun opettajakorkeakoulussa ja valmistui vuonna 1959. (Hamalainen 2011;
Lindsted 1993.)

Ahtisaari toimi opettajana kunnes han siirtyi ulkoministerion tehtaviin vuonna 1965. Vuonna
1973 Ahtisaari nimitettiin suurlahettilaaksi Sambiaan, Somaliaan, Mosambikiin ja Tansaniaan.
22. joulukuuta 1976 Ahtisaari nimitettiin Namibia- valtuutetuksi. 27. kesakuuta 1978 Yhdisty-
neiden kansakuntien paasihteeri Kurt Waldheim nimitti Ahtisaaren hanen erikoisedustajakseen
Namibiaan. Ahtisaari sai Namibian kunniakansalaisuuden vuonna 1992. (Lindsted 1993; The
Nobel Foundation 2008.)

Vuoden 1994 presidentinvaaleissa poliitikkojen maine kansan keskuudessa oli huono. Ehka se,
etta Ahtisaari tuli presidenttiehdokkaaksi keskeisimman poliittisen kentan ulkopuolelta, vauh-
ditti hanen menestystaan vaaleissa. Ahtisaari valittiin Suomen tasavallan presidentiksi vuonna
1994. Ahtisaari piti aktiivisesti yhteytta kansaan ja teki ahkerasti maakuntamatkoja joka kuu-
kausi eri maakuntiin. Ahtisaari kannatti Suomen EU- jasenyytta ja teki toita sen eteen. Suomi
on ollut EU:n jasen vuodesta 1995 alkaen. Ahtisaari piti myos aktiivisesti yhteytta ulkomaille
ja teki ulkomaanmatkoja. Yhtena aktiivisuuden tuloksista voidaan pitaa Yhdysvaltojen presi-
dentin Bill Clintonin seka Venajan ensimmaisen presidentin Boris Jeltsinin huipputapaamista
Helsingissa vuonna 1997. Presidenttikautensa jalkeen Ahtisaari ei lahtenyt uudelleen ehdolle
presidentinvaaleihin. Han kuitenkin jatkoi aktiivista vaikuttamista uransa jalkeen. (New
World Encyclopedia 2008; The Nobel Foundation 2008; The White House b.)

5.2.3 Kirsti Paakkanen

Kirsti Pakkanen on suomalaisen tekstiili- ja vaatetusalan yrityksen, Marimekon, entinen omis-
taja. Han syntyi 12. helmikuuta 1929 Saarijarvella. Paakkanen on opiskellut suomen kielta
seka mainontaa ja markkinointia. Vuonna 1969 Paakkanen perusti oman mainosalan yrityksen,
Womenan. Han toimi Womenan johdossa yli 20 vuotta kunnes muutti Ranskaan. Paakkanen ei
kuitenkaan viihtynyt elakkeella kauaa, kun han osti Marimekon ja pelasti sen taloudelliselta
ahdingolta. (Landstrom 2008; Marimekko 2011.)

Paakkanen on saanut useita kunniamainintoja. Han on tuonut esille seka vahvan brandin etta

vahvan yrityskulttuurin merkitysta. Paakkaselle organisaation tyontekijoiden sitoutuminen ja
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palava halu tyohonsa ovat olennaisia asioista, tyontekijat ovat niita, jotka yrityksessa tekevat
tulosta. Paakkasen mielesta yritysjohtajien tulisi ottaa suurempi vastuu tyontekijoistaan.
(Landstrom 2008.)

5.2.4 Pirjo Makela

Pirjo Makela os. Hautala oli tieteen akateemikko ja bakteriologian tutkija. Han syntyi 16. jou-
lukuuta vuonna 1930 Lahdessa ja kuoli 22. marraskuuta vuonna 2011. Makela kehitti yhdessa
tutkimusryhmansa kanssa rokotteita, joista yksi mainitsemisen arvoinen on aivokalvontuleh-
dusrokote. Makela oli Kansanterveyslaitoksen bakteriologian osaston johtaja seka professori
vuosina 1965-1991. Vuosina 1992-1996 han toimi infektiotautien yksikon johtajana. Makela oli

myo0s Microbial Pathogenesis- aikakauslehden paatoimittaja. (Tiedenaisia.)

Makela paasi ylioppilaaksi vuonna 1949. Vuonna 1955 han valmistui laaketieteen lisensiaatiksi
ja vuonna 1961 laaketieteen ja kirurgian tohtoriksi. Makelan sydanta lahella olivat kehitys-
maiden lapset, joiden hyvaksi han tyoskenteli Bangladeshissa ja Filippiineilla. Han sai Suomen

kulttuurirahaston tunnustuspalkinnon vuonna 1989. (Tiedenaisia.)

6  Hyvan johtajan persoona

Havard pohtii hyvejohtajuutta ja samalla antaa mallin, jonka mukainen ihminen on hyvejoh-
taja. Tarkoittaako hyvejohtaja kuitenkaan samaa kuin hyva johtaja? Johtajia on tutkittu pal-
jon. Kehityksen myota on syntynyt uusia johtamisteorioita ja - malleja seka samalla hylatty
edelliset vanhanaikaisina. Millainen sitten on hyva johtaja? Tassa luvussa pohdimme hyvan
johtajan persoonaa muiden lahteiden, tutkimusten ja mielipiteiden pohjalta luodaksemme
yleisen kasityksen hyvasta johtajasta ja vertaamme saamaamme tietoa hyvejohtajan ominai-

suuksiin.

Kaikilla tyontekijoilla on varmasti mielipide omasta esimiehestaan ja siita, millainen esimie-
hen pitaisi olla. Tyontekijoiden lisaksi johtajan pitaa huomioida myos organisaation nakokul-
ma, kuten strategia, tavoitteet, brandi ja menestys. Hyvan johtajan taytyy nahda tyonsa si-

sallon kokonaisvaltaisuus ja toimia sen mukaisesti.

Johtamistapoja ja - malleja on joka lahtoon, mutta pohjimmiltaan johtamisessa on lahes aina
kyse erilaisten ihmisten johtamisesta. Johtamisen kultaisena saantona voidaan pitaa sita, etta
johtajaa arvioidaan hanen toimintansa, ei hanen sanojensa perusteella. Johtajan toiminta luo
esimerkin, jota alaiset voivat seurata. Hyva johtaja johtaa esimerkillaan. Johtajuuden peri-

aatteita voidaan verrata hyvan vanhemmuuden periaatteisiin: tulos- ja kayttaytymisodotukset

on asetettava korkealle, hyvaksyttavalle kaytokselle on asetettava selkeat rajat, hyvista suo-
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rituksista on annettava valitonta palautetta ja huonoista suorituksista rakentavaa kritiikkia.
Johtaja voi omalla kaytoksellaan osoittaa, miten toivoo alaistensa kayttaytyvan. (Peeling
2006; Positiivarit 2003.)

Johtaminen on yksi haasteellisimmista tyoelaman asioista. Ollakseen hyva esimies, johtajan
taytyy tuntea itsensa hyvin, hanen taytyy omata hyvat sosiaaliset taidot, tunnealya, asiantun-
temusta seka oikeanlaista asennetta. Hyva johtaja on rehellinen ja aito, han luottaa alaisten-
sa ammattitaitoon ja arvostelukykyyn, han osaa priorisoida eika puutu epaolennaisuuksiin,
han pystyy jattamaan kielteisen palautteen antamatta, jos sen antaminen ei enaa auta ke-
taan, han kehuu, kun on aihetta, han osaa myontaa erehdyksensa, luo hyvaa yhteishenkea,
arvostaa myos alaisiaan, joilla on asioista eri mielipiteita kuin johtajalla itsellaan, on inhimil-
linen ja osaa tehda paatoksia harkitusti, mutta nopeasti. Alaiset uskaltavat esittaa asiansa
hyvalle johtajalle ilman pelkoa eika johtaja pida itseaan liian tarkeana. Hyva johtaja hoitaa

alaistensa palkka-asiat kuntoon. (Positiivarit 2003.)

Autoritaarisella, kaskyttavalla johtamismallilla voidaan saada hetkellisesti aikaan hyvia tulok-
sia, mutta pidemman paalle se voi olla tuhoisaa organisaation kannalta. Kaskyttamiseen pe-
rustuva johtamistapa on vanhentunut ja sen tilalle on tullut malli, jonka mukaan johtajan
tehtava on saada alaisensa haluamaan samoja asioita kuin johtaja itse. Hyva esimies osaa de-
legoida toita, eika jata kaikkia toita omille harteilleen. Hyva esimies myontaa virheensa. Ny-
kyaikainen auktoriteetti ei ole kaskyttamista ja virheettomyytta vaan se on sita, etta johtaja
uskaltautuu yhteistyohon samalle tasolle alaistensa kanssa ja samaan aikaan sailyttaa toimin-
nan isojen linjojen hallinnan. Hyva johtaja siis osallistuu paivittaisiin toihin niin, etta tietaa
mita organisaatiossa tapahtuu. Samalla han osallistumisellaan viestittaa yhteisollisyytta. (Po-
sitiivarit 2003.)

Hyva johtaja on kiinnostunut alaisistaan seka heidan kehittamisesta. Han on aidosti oma it-
sensa eika teeskentele. Han luo suhteita, jotka pohjautuvat luottamukseen. Han toimii siten,
van esimiehen pitaa olla innostava ja kannustava. Han on roolimalli, joka toimii siten kuin
haluaisi muidenkin toimivan. Palautteen antaminen on tarkeaa ja se pitaa antaa rakentavasti.
Hyva johtaja toimii johdonmukaisesti ja ennustettavasti eika jatkuvasti muuta mieltaan. Han
kohtelee kaikkia alaisiaan samalla tavalla yhdenvertaisesti eika salli yhdelta jotain, mita ei
salli muiltakaan. Esimies nakee tyontekijat yksiloina ja huomaa heidan eroavaisuutensa seka
hyodyntaa niita tyotehtavien jaossa. Hanella on kyky empatiaan ja han pystyy asettumaan
muiden asemaan. Hyva esimies on ennen kaikkea tyoyhteisonsa johtaja ja han omaa rohkeut-
ta ja paattavaisyytta, jotta voi tehda tyonsa kunnolla. Hanen tehtavansa on huolehtia siita,
etta tyot tehdaan hyvin ja huolellisesti seka asetetut tavoitteet saavutetaan. Han omaa hyvan

ongelmanratkaisukyvyn ja osaa puuttua ongelmatilanteisiin. Hyva johtaja on ammattitaitoi-
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nen ja tuntee oman alansa. Han pitaa mielessaan koko ajan organisaation menestyksen, mut-
ta muistaa kohdella alaisiaan oikein. Han on sosiaalinen ja viihtyy tyossa, jossa vietetaan pal-
jon aikaa muiden ihmisten kanssa. Han on vastuussa alaisistaan ja puolustaa heita tarpeen

tullen. Han vaatii paljon ja saa alaisensa vaatimaan itseltaan enemman. Han ei vahdi tiukasti
yksityiskohtia vaan johtaa kokonaisuutta ja antaa alaisilleen vastuuta. Hyva johtaja hallitsee

viestinnan eika salaa tyontekijoiltaan asioita. (Kookas 2010a; Linjassa Oy; Positiivarit 2003.)

Hakukoneestaan tunnettu Google on selvittanyt hyvan johtajan ominaisuuksia tutkimalla
omaa henkilokuntaansa ja johtajiaan seka analysoimalla heilta kerattya aineistoa. Aineistot
pitavat sisallaan muun muassa tyontekijoiden antamia palautteita, tyontekija-arviointeja seka
palkintoja, jotka ovat osoitettu hyville johtajille. Lopulta Google kasasi yhteen listan, joka
sisaltaa kahdeksan hyvan johtajan ominaisuutta, ainakin Googlessa toimivalle johtajalle. Lis-

taan paasi tarkeysjarjestyksessa seuraavat asiat:

1. Valmentaminen, joka pitaa sisallaan keskusteluja alaisten kanssa seka alaisten vah-
vuuksien huomioinen ratkaisujen teossa.

2. Delegoiminen eli vallan jakaminen muille, mutta kuitenkin tiimin neuvominen tarvit-
taessa.

3. Mielenkiinto alaisia kohtaan. Valita heidan menestyksestaan ja hyvinvoinnistaan seka
opi tuntemaan heidat myos vapaa-ajalla.

4. Pelkuruuden unohtaminen. Ole tuottava ja tuloskeskeinen ja auta tyontekijoitasi
laittamaan tyotehtavat tarkeysjarjestykseen. Poista tarvittaessa esteita heidan tiel-
taan.

5. Viestiminen ja kuunteleminen. Kannusta tyontekijoita keskustelemaan avoimesti.

6. Auttaminen tyontekijoiden urasuunnittelussa.

7. Selkea visio ja strategia. Tee ne nakyvaksi tyontekijoille ja osallista heidat strategian
suunnitteluun.

8. Tekniset taidot. Huolehdi omista taidoistasi, neuvo tyontekijoitasi ja osallistu tyon-

tekoon heidan rinnallaan tarvittaessa. (Google loysi hyvan johtajan 8 ominaisuutta.)

Kirjailija ja Stanfordin yliopiston professori Robert I. Sutton kirjoittaa blogia Harvard Business
Review- Internet -sivulle. Sutton huomauttaa pyrkivansa jakamaan eteenpain vain neuvoja ja
asioita, jotka perustuvat tutkimuksiin ja todisteisiin. Yhdessa kirjoituksessaan han pohtii hyvia
johtajia seka heidan uskomuksiaan. Han on havainnut kaksitoista asiaa, joihin hyva johtaja
uskoo. Huonot pomot puolestaan yleensa torjuvat tai eivat edes ajattele naita asioita. Kaym-
me nama uskomukset lapi lyhyesti ja paapiirteittain. Hyva johtaja ymmartaa, etta han ei voi
taysin tietaa millaista hanelle on tyoskennella. Hanen menestyksensa johtuu siita, etta han
hallitsee ansiokkaasti tavalliset ja jokapaivaiset tehtavat eika pelkastaan uusia, hienoja me-

todeja. Kunnianhimoisia tavoitteita pitaa olla, mutta on tarkeampaa keskittya pieniin voittoi-
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hin ja tyontekijoiden edistymiseen. Hyva johtaja tasapainoilee ollakseen juuri sopivan jamak-
ka ja maaratietoinen. Han toimii suojana henkilokunnalleen hairioita, myos tarvittaessa itse-
aan vastaan. Han on tarpeeksi itsevarma osoittaakseen johtajuutensa, mutta noyra ymmar-
taakseen olevansa usein silti vaarassa. Han taistelee mielipiteensa vuoksi, jos on oikeassa,
mutta kuuntelee muita, jos on vaarassa. Han opettaa tyontekijoidensa toimimaan samoin.
Hyvan johtajan ja organisaation taidot testataan virheen tapahtuessa. Miten sen jalkeen toi-
mitaan? Innovaatio on elintarkeaa ja tyontekijoita pitaa kannustaa ideoimiseen ja ideoiden
jakamiseen. Kuitenkin huonot ideat pitaa huomata ja karsia pois. Paha paihittaa hyvan, joten
negatiivisten asioiden eliminoiminen on tarkeampaa kuin positiivisten korostaminen. Yhta tar-
keaa kuin se mita teen, on miten teen. Viimeisimpana hyva johtaja tietaa etta, koska hanella

on valtaa, han saattaa kayttaytya idioottimaisesti edes tajuamattaan sita. (Sutton 2010.)

Eri lahteista on havaittavissa hyvin samanlaisia ominaisuuksia ja luonteenpiirteita, joiden koe-
taan maarittelevan hyvan johtajan. Vaikka Googlen tekema tutkimus koski vain yritysta itse-
aan, on osa ominaisuuksista hyvin yleispatevia johtajuuden maailmassa. Voidaankin huomata
hyvan johtajan ominaisuuksien olevan melko samanlaisia tutkimuksesta ja kirjoittajasta huo-
limatta. Lisaksi yhtalaisyyksia on loydettavissa myos hyvejohtajuuteen. Vaikka ominaisuudet
eivat Havardin Hyvejohjajuus -kirjassa esiintyisikaan taysin samassa muodossa, ovat monet
niista sielta selkeasti luettavissa eri hyveiden alta ja esimerkkien kautta. Hyveet siis sisaltavat
monia eri ominaisuuksia. Yhteenvetona voidaankin sanoa, etta hyvin monet yllamainitut hy-
van johtajan ominaisuudet ovat l0ydettavissa hyvejohtajuudesta ja hyvejohtajuutta voidaan

pitaa hyvana johtamisena.

7  Hyvan johtajan ominaisuudet -tutkimus

Teimme tutkimuksen hyvan johtajan ominaisuuksista tavoitteenamme ratkaista, onko hyve-
johtaja sama asia kuin hyva johtaja. Laadimme e-lomakkeen, jonka lahetimme Laurea Kera-
van ja Laurea Hyvinkaan opiskelijoille. Kysely lahetettiin noin 1800 opiskelijalle. Kyselyyn
vastasi 157 opiskelijaa eli vastausprosentti on 8,72. Tutkimuksessa oli kolme osa-aluetta, jot-
ka olivat hyvan johtajan ominaisuudet, hyvan johtajan kyvyt seka hyvan johtajan hyveet.
Ominaisuudet ja kyvyt olivat poimittu eri lahteista, joita kaytimme luvussa 6. Hyveet olivat
Havardin Hyvejohtajuus-kirjasta ja ne on lisaksi esitelty aiemmin tassa opinnaytetyossa. Kay-
timme strukturoidussa kyselyssa Likertin asteikkoa eli vastausvaihtoehdot olivat: taysin eri
mielta, jonkin verran eri mielta, ei samaa eika eri mielta, jonkin verran samaa mielta ja tay-
sin samaa mielta. Rakensimme vastauksista taulukot, joissa nakyy jokaisen kysymamme asian
kohdalta, kuinka moni vastaajista on ollut asiasta taysin eri mielta, jonkin verran eri mielta,
ei samaa eika eri mielta, jonkin verran samaa mielta tai taysin samaa mielta. Kaymme seu-

raavaksi tulokset lapi osa-alueittain seka viimeisena johtopaatokset.
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Kuten kuviosta 2 voi havaita, luottamus on selkeasti ominaisuuksista arvostetuin, mutta joh-
donmukaisuutta, tasa-arvoisuutta seka rehellisyytta pidetaan myos tarkeina vastaajien kes-
kuudessa. Kaikkia ominaisuuksia pidetaan kuitenkin hyvin oleellisina. Taman voi paatella siita,
etta minkaan ominaisuuden kohdalla vastaukset taysin eri mielta ja jonkin verran eri mielta,

eivat ole vahvimpia vastauksia eivatka ne ole saaneet erityisen paljon kannattajia.

Seuraavaksi kaymme lapi kuviossa 3 nahtavat hyvan johtajan kyvyt:
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Kuvio 3: Hyvan johtajan hallitsemat kyvyt.
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Esimiehen hallitsemista kyvyista paatoksentekotaitoa pidettiin tarkeimpana. Seka palautteen
antaminen etta vastaanottaminen koettiin merkittavina kykyina. Lisaksi kuunteleminen ja
viestiminen nousivat tutkimuksessa olennaisiksi. Mutta kuten edellisessa osiossa niin tassakin
voidaan todeta kaikkien kykyjen olevan tarkeita ja arvokkaita, koska vastaajista suurin osa

koki olevansa jokaisessa kohdassa joko taysin samaa mielta tai osittain samaa mielta.

Kuviossa 4 on esitelty tulokset hyvan johtajan omaamista hyveista:
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Kuvio 4: Hyvan johtajan omaamat hyveet.



39

Hyveiden kohdalla vastausten hajonta oli selkeasti aiempia osioita suurempaa. Oikeudenmu-
kaisuus koettiin huomattavan tarkeaksi ja ero muihin hyveisiin oli nakyva. Suurisieluisuus ja
noyryys erosivat kaikista tutkimuksen muista kysymyksista selkeasti saadessaan enemman
myos taysin eri mielta, osittain eri mielta ja ei samaa eika eri mielta -vastauksia. Tama ker-
too siita, etta naiden kahden hyveen sisaltoa ei taysin ymmarreta, emmeka tassa kyselyssa
niita vastaajille avanneet. Aiemmista kysymyksista on huomattavissa, etta namakin hyveet
ovat arvostettuja. Hyveet pitavat sisallaan monia eri ominaisuuksia, jotka esiintyivat tutki-

muksen muissa osioissa.

Tutkimuksesta pystymme paattelemaan, etta useista eri lahteista poimimiamme ominaisuuk-
sia, kykyja seka hyveita pidetaan johtajalle tarkeina ja arvokkaina. Tulokset olivat hyvin ta-
saisia ja useimmat vastaukset olivat joko jonkin verran samaa mielta tai taysin samaa mielta,
mika tarkoittaa tassa kyselyssa sita, etta nama arviot saaneet johtajan ominaisuudet koetaan
tarkeiksi. Kuitenkin kaksi esille tullutta poikkeustakin olivat selitettavissa eika niitakaan pi-
detty turhina. Tutkimuksesta onkin johdettavissa sama johtopaatos kuin lahteiden perusteel-

la: hyvejohtajuus on hyvaa johtajuutta.

Tutkimus on luotettava, mutta ei kuitenkaan kooltaan tarpeeksi kattava, jotta tuloksista voi-
taisiin tehda johtopaatoksia koskien hyvin suuria ihmisryhmia. Olimme itse tyytyvaisia vastaa-
jien maaraan, koska odotimme aluksi noin 50 vastausta ja saatuamme jopa yli sata vastausta
enemman, on tutkimus tietenkin paljon kattavampi ja luotettavampi. Opinnaytetyohon liitty-
vaksi tutkimukseksi on aineisto riittava. Tutkimus oli hyvin tehty, koska ominaisuudet, kyvyt
ja hyveet perustuivat kayttamiimme lahteisiin ja lisaksi tarkistutimme lomakkeen ohjaajal-
lamme ennen sen lahettamista eteenpain. Saimme lisaksi kahdelta opiskelijalta palautetta
hyvasta ja tarkeasta tutkimuksesta. Tutkimus oli onnistunut myos eettiselta nakokannalta,
koska vastaaminen oli vapaaehtoista. Emme keranneet taustatietoja lainkaan, koska ne eivat

olleet meille tarpeellisia, joten yksittaisia vastaajia on mahdotonta tunnistaa.

8  Yhteenveto ja johtopaatokset

Johtamistavat ovat aikojen saatossa muuttaneet muotoaan radikaalisti. Autoritaarista johta-
mistapaa voidaan pitaa hyvejohtajuuden vastakohtana. Jatkuvasti enemman autoritaarisesta
ihmislaheisemmaksi muuttunut johtamistyyli antaa hyvan pohjan hyvejohtajuudelle ja sen
kaltaisille johtajuusopeille. Hyveoppiin pohjautuva hyvejohtajuus on termina uusi, vaikka sita
on ollut olemassa jo kaukana historiassa. Hyvejohtajuus on saanut Suomessa huomiota ja mo-
net ihmiset ovat olleet siita hyvin kiinnostuneita. Opinnaytetyomme tavoitteena olikin selvit-
taa, onko hyvejohtajuus pysyva ja tarpeellinen johtajuusoppi. Ihmisia, joita voidaan pitaa
hyvejohtajina, on historia pullollaan. Teimme itse mielikuviemme ja eri lahteiden perusteella

valinnat tyossamme esitellyista suomalaisista hyvejohtajista. On kuitenkin melko vaikea naita
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henkiloita kunnolla tuntematta sanoa, ovatko he todellisia hyvejohtajia kaikilla elamansa osa-

alueilla.

Hyvejohtajuus sopii historian jatkumoksi, mutta sen ollessa kokonaisvaltaista, ei oppi pade
pelkastaan tyoelamassa vaan lisaksi vapaa-ajalla. Siksi hyvejohtajuutta ja sen tarpeellisuutta
ja pysyvyytta ei voi pohtia pelkastaan tyoelaman nakokulmasta. Myos uskonnollisuus tuo oman
puolensa aiheeseen. Suomessa kirkolla on ollut vakaa asema ja kirkkoon kuulumista saatetaan
pitaa tarkeana, koska se kuuluu moniin eri rituaaleihin, kuten vihkimiseen, ristiaisiin ja hauta-
jaisiin, mutta muuten kirkon toiminta tai kristillisten oppien tuntemus ei herata kiinnostusta
(Kookas 2010b). Kirkko on kuitenkin kokenut vastoinkaymisia ja vuonna 2010 kirkosta erosi
huippumaara ihmisia. Lisaksi nuoret eroavat kirkosta helposti. 18-vuotiaista jopa kolmasosa
eroaa kirkosta samana kuukautena kuin tulee taysi-ikaiseksi. Kirkosta erotaan muun muassa
kirkollisveron seka kirkon suvaitsemattomuuden ja epatasa-arvoisuuden takia. (Lumme 2011.)
Kirkon asema Suomessa tekee hyvejohtajuuden juurtumisen haasteelliseksi. Suomea uskonnol-
lisemmat, etenkin katoliset maat ottavat varmasti helpommin myo6s hyvejohtajuuden uskon-
nollisen puolen vastaan. Kuitenkin hyveellinen elama jopa ilman uskonnollista ajatusmaailmaa
olisi hyvin ihanteellista. Onko kenenkaan nykypaivana siltikaan mahdollista elaa kaikkien hy-
veiden mukaan ja olla hyvejohtaja? Tietoinen pyrkiminen hyveiden mukaiseen elamaan, vaik-
ka ei ikina niita taydellisesti omaisikaan, tekisi ihmisesta oikeudenmukaisen, kunnianhimoi-
sen, noyran, rohkean, viisaan ja itsensa hallitsevan. Nain toimiva henkilo vaikuttaisi todella
lupaavalta johtajalta seka hyvalta ihmiselta. Lisaksi tekemassamme tutkimuksessa hyveita
pidettiin tarkeina ja monet muut ominaisuudet ja kyvyt sisaltyvat hyveisiin. Uskonnollinen
puoli hyvejohtajuudessa on tarkea johtajuusopin kehittajalle Alexandre Havardille, mutta
myos han painottaa, etta hyveiden mukaan voi elaa ilman uskonnollista nakokulmaa. Voim-
mekin vastata jo osaksi tutkimuskysymykseemme. Hyvejohtajuutta voidaan pitaa tarpeellise-
na johtamisoppina. Johtaminen muuttuu jatkuvasti inhimillisemmaksi, mutta silti tavoitteet
pitaa saavuttaa ja uusia ideoita kehittaa. Hyvejohtajuus tuo nama nakokulmat esiin ja sopii
hyvin erilaisiin organisaatioihin. Lisaksi hyvejohtajuus voi parantaa vapaa-ajan elamaa nykyi-
sesta, koska hyveiden mukaan toimiva osaa asettaa elamansa osa-alueet tarkeysjarjestykseen

ja on oikeudenmukainen ja hyva ihminen toimiessaan muiden ihmisten keskella.

Hyvejohtajuuden pysyvyytta on vaikeampi arvioida kuin sen tarpeellisuutta. Hyvejohtajuudes-
ta on jo noussut jonkinasteinen ilmio. Monet eri henkilot ympari maailmaa ovat kommentoi-
neet hyvejohtajuutta kirjan luettuaan. Aiheesta pidetaan luentoja ja seminaareja. Lisaksi
ainakin Suomessa hyvejohtajuudella on omat Internet-sivunsa ja Google-haulla loytyy hyvin
useita eri sivuja ja kirjoituksia niin suomeksi kuin englanniksi. Hyvejohtajuus nostaa esille
paljon oleellisia, tarkeita piirteita niin johtajalle kuin tavalliselle ihmiselle ja siksi se kiinnit-
taa huomion. Kirja on myos kirjoitettu hyvin selkeasti ja se on helppolukuinen ja kaikkien

ymmarrettavissa, mika edesauttaa opin leviamista. Ovatko ihmiset siltikaan valmiita hyvak-
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symaan sen sanoman, joka piilee uskonnollisen puolen alla tai jattamaan oman uskontonsa
hetkeksi sivuun, jos oma uskonnollinen vakaumus on vahva, mutta ei kristillinen? Uskomme,
etta hyveellinen elama on pysyvaa eika hyveellinen toiminta ikina katoa maailmasta. Hyve-
johtajuus on kuitenkin niin kokonaisvaltainen seka vahvasti hyveellinen ja uskonnollinen, etta
emme usko tamanmukaisen johtamisen olevan taydellisessa muodossaan mahdollista. Emme
osaa kuvitella kenenkaan voivan toimia joka tilanteessa niin hyveellisesti, vilpittomasti, pyy-
teettomasti ja jattavan oman etunsa taka-alalle kuten hyvejohtajuus edellyttaa. Joka tapauk-
sessa voimme sanoa, etta ihminen, joka pyrkii elamaan hyveiden mukaan, pyrkii myos toimi-
maan oikein ja hanta voidaan pitaa esimerkillisena, vaikka hyveet eivat kokonaan tayt-
tyisikaan. Hyvejohtajuus on oppina varmasti tarpeellinen, mutta pysyva vain siten, etta ihmi-
set sithen toiminnallaan tietoisesti tahtaavat, mutta jaavat silti ilman hyveiden taydellista

omaksumista.
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Teemme opinnaytetyota hyvejohtajuudesta ja siihen liittyen tutkimusta hyvan johtajan omi-

naisuuksista. Haluamme tietaa Sinun mielipiteesi ja nakemyksesi aiheesta, joten pyydamme

Sinua vastaamaan niiden pohjalta, ei esimieskokemustesi. Tiedot kasitellaan nimettomina.

Jos Sinulla on kysyttavaa tutkimuksesta, voit lahettaa sahkopostia osoitteeseen Si-

ni.Haapala@laurea.fi tai Sanna.Lempinen®@laurea.fi

Hyvan johtajan ominaisuudet

Hyvalla johtajalla on oltava seuraavat ominaisuudet:

Esimerkillisyys
Itsetuntemus
Sosiaalisuus
Tunnealykkyys
Ammattitaitoisuus
Rehellisyys

Aitous

Luottamus
Inhimillisyys

Innostuneisuus

Kiinnostus alaisiaan

kohtaan

Tasa-arvoisuus
Kannustavuus
Johdonmukaisuus
Empaattisuus

Paattavaisyys

Taysin eri
mielta

I

eri mielta

I

Jonkin verran Ei eri eika

samaa mielta

-

Jonkin verran

samaa mielta

-

Taysin sa-
maa mielta

I


mailto:Sini.Haapala@laurea.fi
mailto:Sini.Haapala@laurea.fi
mailto:Sanna.Lempinen@laurea.fi

Hyvan johtajan taidot
Hyvalla johtajalla on kyky:
Taysin eri

mielta
Tehda paatoksia i

Saavuttaa tavoit-

teet

Ratkaista ongelmia f
Jakaa vastuuta i
Myo6ntaa virheensa 1

Antaa palautetta
Vastaanottaa pa-
lautetta

Johtaa kokonai-

suuksia
Viestia C
Kuunnella C
Hyveet

Jonkin verran

eri mielta

f_'

Hyvalla johtajalla on oltava seuraavat hyveet:

Taysin eri
mielta
Suurisieluisuus -
Noyryys i
Rohkeus -
Viisaus -
Itsehillinta -

Oikeudenmukaisuus ™

Jonkin verran

eri mielta

Ei eri eika sa-
maa mielta

f_'

Ei eri eika sa-

maa mielta

Jonkin verran

samaa mielta

f_'

Jonkin verran

samaa mielta
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Taysin samaa

mielta

f—.

Taysin samaa

mielta



