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Raportin tutkimuskysymys

 Tassa raportissa tarjotaan tutkimushavaintoja
koskien kysymysta, mita johtajat voivat tehda
yhteisollisyyden rakentamiseksi etatyota
tekevien parissa.

+ Tarkastelemme identiteettijohtamisen ja
palvelevan johtamisen mahdollisia vaikutuksia
sosiaalisiin voimavaroihin ja suhteisiin tyossa.

* Mydhemmilla tuloskalvoilla vittaamme molempiin
johtamistapoihin yhteisella termilla
“ihmissuuntautunut johtaminen”.




Tydterveyslaitos

Hankkeen perustiedot

* Nimi: Hyvinvointi ja yhteisollisyys monipaikkatydn ytimessa (HYMY)

« Tavoite: Tuotetaan uutta tietoa monipaikkatyon (lahi-, hybridi- ja etatyd) vaikutuksista
tyontekijoiden psykologiseen hyvinvointiin, sosiaalisiin voimavaroihin ja tydtoimintaan
seka kaytannon keinoja naiden tekijéiden edistamiseen. Pandemia-aika on lisannyt
merkittavasti etatydn maaraa, ja tyopaikoilla tarvitaankin tutkimukseen perustuvaa tietoa
rakennettaessa parhaita kdytantdja. Hankkeessa kerataan pitkittaiskyselyaineistoja.

 Toteutusaika: 1.6.2023-30.9.2025

« Rahoittajat: paarahoittaja on Tydsuojelurahasto. Lisaksi hanketta rahoittavat
Tyoterveyslaitos, Kuopion kaupunki ja OP Ryhma.

« Hankesivu: www.ttl.fi/hymy

A U ystenveysiaitos KUOPIO @
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http://www.ttl.fi/hymy

Tydterveyslaitos

Identiteettijohtaminen

 Johtajan toiminta, jossa johtaja * |dentiteettijohtaminen on tutkimusten
edustaa, ohjaa ja edistaa ryhman mukaan yhteydessa moniin
yhteista identiteettia. tavoiteltaviin tekijéihin tydssa:

* Yhteinen jaettu identiteetti motivoi * tyon imuun ja tyOtyytyvaisyyteen seka

tydskentelemaan yhteisten vahaisempaan tyduupumusoireiluun,

tavoitteiden saavuttamiseksi.  vahaisempiin irtisanoutumisaikeisiin,

« ponnisteluun tavoitteiden

* |dentiteettijohtajien tulee edustaa saavuttamiseksi

ryhmaa, edistaa sen tavoitteita,

aktiivisesti muokata mielikuvaa keita + luottamukseen esihenkilod kohtaan ja

"me” olemme seka luoda rakenteita, * vahdisempaan yksinaisyyteen.

joiden suuntaisesti identiteettia (Zeg'ég‘jsteffens ym., 2018; Krug ym. 2021; Haslam ym,
pystytaan toteuttamaan organisaation

hyvéksi. Kirja suomeksi: Uusi johtamisen psykologia

(esim. Haslam ym., 2020) www.gaudeamus.fi/teos/uusi-johtamisen-psykologia
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Tydterveyslaitos

Palveleva johtaminen

« Kokonaisvaltainen ajattelutapa, jossa  Palveleva johtaminen on tutkimusten
johtaminen ymmarretaan mukaan yhteydessa moniin
palvelutehtavaksi. tavoiteltaviin tekijéihin tydssa:

« Ensisijainen halu on auttaa ja * tyon imuun ja vahaisempadan

mahdollistaa tyontekijoiden paras. tyduupumusoireiluun,

. L * luottamukseen ja reilun kohtelun
. Tyontekuo.lden tyohyvmvomtl arvioihin,
ykkostavoitteena edistaa koko

o . . R  yhteenkuuluvuuden tunteeseen j
organisaation suoriutumista kestavalla y Ja

sitoutumiseen,

tavalla. . : :
) o * toisten auttamiseen ja oman tyon
« Tydntekijoita voimaannuttavaa, aloitteelliseen kehittamiseen ja
kannustavaa ja inhimillista. - tydssa suoriutumiseen.

(esim. Greenleaf, 1977) (esim. Eva ym. 2019, Hoch ym., 2018; Kaltiainen &
Hakanen, 2020; Lee ym., 2020)
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Tutkimusaineisto

« Kahtena ajankohtana keratty kyselyaineisto
Kuopion kaupungin ja OP Ryhman
tyontekijoilta:

1) Loppuvuonna 2023 vastasi 2998 henkiloa.
Vastausprosentti 44 %.

2) Kesalla 2024 aiempaan kyselyyn vastanneista
vastasi 1804 henkilda. Vastausprosentti 60 %.

 Tassa raportissa tarkastellaan niita 1195
vastaajaa, jotka vastasivat molempiin
kyselyihin ja tyoskentelivat vahintaan 10%
tydajastaan etdana molempina ajankohtina
ellei toisin ilmoiteta.

©TYOTERVEYSLAITOS




Tydterveyslaitos

Kaytetyt kyselymittarit lahijohtamisesta

Identiteettijohtaminen Palveleva johtaminen
Seitseman vaittamaa, esim. Esihenkiloni: Kahdeksan vaittamaa, esim.:
* Luo ymmarrysta siita, mita merkitsee olla * Esihenkiloni rohkaisee minua hyddyntamaan
taman ryhman jasen. kykyjani.
 Muovaa jasenten kasityksia ryhmén arvoista * Esihenkiloni pysyy itse taustalla ja antaa
ja ihanteista. kunnian toisille.

* Jos ihmiset esittavat kritiikkia, esihenkiloni
pyrkii oppimaan siita.

 Esihenkiléni korostaa sen tarkeytta, etta
kilnnitetaan huomiota yhteiseen hyvaan.

 Jarjestaa toimintaa, joka tuo ryhman jasenet
yhteen.

* Luo ryhman jasenten kannalta hyddyllisia
toimintatapoja.

Vastausasteikko: Vastausasteikko:
1=Taysin eri mielta; 2=Melko eri mielta; 3=Ei 1=Taysin eri mielta; 2=Eri mielta; 3=Hieman eri
samaa eika eri mielta; 4=Melko samaa mielta; mielta; 4=Hieman samaa mielta; 5=Samaa mielta;
5=Taysin samaa mielta. 6=Taysin samaa mielta.
Steffens ym. (2014) van Dierendonck ym. (2011)
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Tydterveyslaitos

Tulokset




Tybterveyslaitos

Johtamistapojen yhteydet tyon sosiaalisiin
voimavaroihin

 Tarkasteltiin tilastollisesti sita, miten vastaajien arviot lahijohtajistaan loppuvuonna 2023
olivat yhteydessa puoli vuotta myéhemmin mitattuun tydssa toimimiseen ja tyon
sosiaalisiin voimavaroihin kesalla 2024. Tilastoanalyysina kaytettiin osittaiskorrelaatioita,
jossa vakioitiin vastaajien taustaorganisaatio ellei toisin ilmoiteta.

 Kalvoilla visualisoidaan edella mainituissa analyyseissa havaittuja tilastollisesti merkitsevia
yhteyksia (p<.05) kuvaamalla kesan 2024 vastemuuttujien keskiarvoja neljassa loppuvuonna
2023 mitatun johtamisarvioiden vastaajaluokassa:

* |dentiteettijohtaminen: mikali seitsemasta vaittamasta lasketun summamuuttujan keskiarvo oli valilla
1-2.49, vastaaja luokiteltiin luokkaan “Ei ole identiteettijohtamista” ja arvoilla 3.5-5.0 luokkaan “On
identiteettijohtamista”.

* Palveleva johtaminen: mikali kahdeksasta vaittamasta lasketun summamuuttujan keskiarvo oli valilla
1-3, vastaaja luokiteltiin luokkaan "Ei ole palvelevaa johtamista” ja arvoilla 4-6 luokkaan "On
palvelevaa johtamista”.

+ Korkeista identiteettijohtamisen ja palvelevan johtamisen arvioista kaytetaan kalvoilla termia

“lhmissuuntautunut johtaminen”.
TYOTERVEYSLAITOS 9




Tybterveyslaitos

lhmissuuntautunut johtaminen yhteydessa sosiaalisten
suhteiden rakentamiseen tyossa

Arviot Sosiaalinen tuunaaminen Tyotovereiden ystavallisyys
kesilla (huomioi tydtoverit eleilld, kysyy (tyétoverit huomioivat eleilla,
2024 tyotovereilta mita heille kuuluu, kysyvat mita kuuluu, aloittavat
aloittaa keskusteluja myds tyon keskusteluja myos tydn
- ulkopuolisista asioista) - ulkopuolisista asioista)
6 56 8 56 57 6 5,5 c 3 Johtamiskokemukset
’ loppuvuonna 2023:
5 5 4,7 4,6
1 Ei ole identiteettijohtamista
4 4
B On identiteettijohtamista
3 3
@ Ei ole palvelevaa johtamista
2 2 : :
B On palvelevaa johtamista
1 1
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Tybterveyslaitos

lhmissuuntautunut johtaminen yhteydessa parempaan

tiimin jasenena suoriutumiseen

Arviot

Sy Oma tiimisuoriutuminen Tyotovereiden tiimisuoriutuminen
kesalla (koordinoi tydta tarvittaessa, (tyotoverit koordinoivat tyota tarvittaessa
2024: kommunikoi tehokkaasti, auttaa ja kommunikoivat tehokkaasti vastaajan
tarvittaessa tyotovereita) kanssa seka auttavat tarvittaessa)
7 7
6,1 6
6 >3 5+F 6 >:9 >.8 Johtamiskokemukset
: : 5,0 48 loppuvuonna 2023:
1 Ei ole identiteettijohtamista
4 4
B On identiteettijohtamista
3 3
@ Ei ole palvelevaa johtamista
2 2 : :
B On palvelevaa johtamista
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Tybterveyslaitos

Ilhmissuuntautunut johtaminen yhteydessa
vahvempaan luottamukseen tyotovereiden valilla
Arviot Luottamus tyotovereihin Tyotovereiden luottamus
kesalla (valmius luottaa tyotovereiden (arvio tyotovereiden valmiudesta
2024: osaamiseen ja jakaa luottaa vastaajaan osaamiseen ja
henkilokohtaisia asioita) henkilokohtaisten asioiden jakamiseen)
7 5
4,3 4,3 .
6 >:9 5.8 4,1 40 Johtamiskokemukset
. 52 49 4 loppuvuonna 2023:
1 Ei ole identiteettijohtamista
4 3
B On identiteettijohtamista
3
p) @ Ei ole palvelevaa johtamista
° B On palvelevaa johtamista
1 1
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Tybterveyslaitos

Ilhmissuuntautunut johtaminen yhteydessa
vahvempaan yhteisollisyyteen ja vahaisempaan
ulkopuolisuuteen

Arviot Yhteisollisyys Ulkopuolelle jaaminen
kesalla (tyotoverisuhteiden laheisyys, (eristyksissa oleminen, ei oteta
2024: yhteyden kokeminen, tyotoverit mukaan suunnitelmiin, tydtoverit

hyvaksynta) eivat valita, yksinaisyys)
5
4.3 4,2 .
' Johtamiskokemukset
3,7 3,7 4 loppuvuonna 2023:
1 Ei ole identiteettijohtamista
3
B On identiteettijohtamista
5 2.0 1,9 = Ei ole palvelevaa johtamista
1,5 1,5
- - B On palvelevaa johtamista

©TYOTERVEYSLAITOS
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Etana tyoskentely voi heikentaa identiteettijohtamisen

luottamusta vahvistavaa vaikutusta

Analysoitiin moderaatioanalyysina, jossa interaktiotermi (identiteettijohtaminen loppuvuosi 2023 * etatydn osuus loppuvuosi
2023) regressioitiin vastemuuttujaan (kesa 2024) alkuperaisten muuttujien ja taustaorganisaation lisaksi. Interaktiotermin
estimaatti: b=-0,036, p = .023. Alla olevassa kuviossa ryhmittelyt -1/+1 keskihajonta.

Tyotovereiden luottamus

(skaala 1-5)
4,5
- = - —\dhemman
4 etana
= =Enemman
3.5 etdna
3
Vahaisempi Vahvempi

identiteettijohtaminen identiteettijohtaminen
©TYOTERVEYSLAITOS

Tybterveyslaitos

» Runsaammin etana tekevien
parissa identiteettijohtaminen
el valttamatta johda
luottamuksen vahvistumiseen
puoli vuotta myohemmin
samassa maarin kuin
vahemman etana tekevien
parissa. Etatyon vaikutus tahan
yli ajan havaittuun yhteyteen on
kuitenkin lieva.
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Tybterveyslaitos

Esihenkilot, iakkaammat ja vahemman etana
tyoskentelevat arvioivat johtajansa
ihmissuuntautuneisuuden hieman myonteisemmin

Tarkasteltiin tilastollisesti miten taustatekijat loppuvuonna 2023 olivat yhteydessa kesalla 2024
kysyttyihin arvioihin lahijohtajan ihmissuuntautuneesta johtamisesta. Tilastoanalyysina kaytettiin
osittaiskorrelaatioita, jossa vakioitiin vastaajien taustaorganisaatio. Havaitut yhteydet ovat heikkoja,
vaikkakin tilastollisesti merkitsevia nain suuressa aineistossa.

Yhteydessa myonteisempiin arvioihin Yhteydessa myonteisempiin arvioihin

identiteettijohtamisesta palvelevasta johtamisesta

* Esihenkiléasema (vrt. tyontekija): r = .10, p « Esihenkildasema (vrt. tydntekija): r = .10, p <.
<. 001 001

* lka vuosina: r = .06, p =. 023 « Vahaiset vuodet tyopaikassa: r = -.06, p = .029

« Vahainen etatyon osuus tyotunneista (10- « Mies-sukupuoli (vrt. nainen): r = .06, p =. 037

100%): r = -.06, p =. 039
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Tydterveyslaitos

Esihenkilot arvioivat tyonsa tekemisen etana

kielteisemmin kuin tyontekijat

Vaittamiin otettiin kantaa vastausasteikolla 1 (taysin eri mieltd) — 5 (tdaysin samaa mielta). Keskiarvojen tilastolliset
eroavaisuudet analysoitiin ANOVA-analyysilla, jossa vakioitiin vastaajien tekema etatydn maara, koulutus, ika ja
taustaorganisaatio. Kaikki alla esitellyt erot keskiarvoissa olivat tilastollisesti merkitsevia (p <. 001).

Esihenkiloiden Tyontekijoiden

veeipee e (n=184) keskiarvo (n=1600) keskiarvo
Vaittama . . ee . . nae
ja samaa mielta ja samaa mielta

olleiden osuus (%) olleiden osuus (%)

Minulle on tarkeaa, etta voin halutessani tydskennella

myos toimistolla/tydpaikalla. 4,72 (36 %) 4,37 (87 %)
Te.gn”tyotanl mieluummin toimistolla/tyépaikalla kuin 3.35 (44 %) 254 (24 %)
etana.

Etatyd sopii minulle hyvin. 4,08 (77 %) 4,31 (82 %)
Tyon tekeminen etana on minulle hyvaksi. 3,90 (69 %) 4,14 (76 %)

©TYOTERVEYSLAITOS 16




Tybterveyslaitos

Esihenkiloilla etana tyoskentelyn vaikutus tyossa
suoriutumiseen voi olla kielteisempi kuin tyontekijoilla

Tarkasteltiin kesalla 2024 vastanneita. Analysoitiin moderaatioanalyysina, jossa interaktiotermi (etatyon osuus kesa 2024
* toimiiko tydntekijana vai johtajana kesalla 2024) regressioitiin tyotehtavissa suoriutumiseen (kesa 2024) alkuperaisten

muuttujien ja taustaorganisaation lisaksi. Interaktiotermin estimaatti: b=-0,054, p = .006. Alla olevassa kuviossa etatyon
ryhmittely -1/+1 keskihajonta.

Tyotehtavissa suoriutuminen
(esim. suoritan keskeisimmat tyotehtavani

7 hyvin ja asianmukaisesti; skaala 1-7)
6,5 » Esihenkil6illa etatyon yhteys
6 e arvioon omasta tydtehtavissa
T —Tyontekija suoriutumisesta oli kielteisempi
5,5 (n=1600) kuin tyontekijéiden parissa.
5 = =Esihenkil®
n=184
4,5 ( )
4
Vahemman etana Enemman etana
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Tydterveyslaitos

Yhteenveto




Tybterveyslaitos

Yhteenveto tuloksista: johtamisen myonteiset
vaikutukset

* |hmissuuntautunut johtaminen (identiteettijohtaminen ja palveleva
johtaminen) saattavat tulosten perusteella vahvistaa monia tydn sosiaalisia
voimavaroja monipaikkaisessa tyossa:

* tyOtoverisuhteita edistavaa toimintaa niin tydtehtavissa (esim. koordinointi, tuen
tarjoaminen) kuin epavirallisemminkin (tyotovereiden ja oma ystavallisyys),

* valmiutta luottaa tyotovereihin ja kokemusta siita, etta tydtoverit luottavat
minuun,

* yhteisollisyytta: suhteiden laheisyytta, yhteyden kokemista toisiin, toisten
hyvaksyntaa ja vahaisempaa ulkopuolelle jadmisen (eristaytyneisyyden ja
yksinaisyyden) kokemuksia.

©TYOTERVEYSLAITOS 19




Tybterveyslaitos

Yhteenveto tuloksista: etatyon haasteet johtamiselle

* Toisaalta runsas etana tydskentely voi haastaa johtamista:

» Etana tyoskentelevat eivat valttamatta koe johtajiaan samalla tavoin
yhteisollisyytta vaalivina.

» Runsas etatyo voi heikentda identiteettijohtamisen luottamusta vahvistavaa
vaikutusta.

* Esihenkildt suhtautuivat etatydn tekemiseen tydntekijdita kriittisemmin ja etatydn
vaikutukset tyodtehtavista suoriutumiseen oli esihenkiloilla kielteisempaa.

©TYOTERVEYSLAITOS 20




Tybterveyslaitos

Vuorovaikutuksen merkitys monipaikkaisen tyon
johtamisessa 1/2

* Runsas etana tyoskentely voi vahentaa vuorovaikutuksen maaraa nostamalla
kynnysta ottaa yhteytta, pyytaa tukea ja keskustella myds muusta kuin
tydasioista.

 Lahijohtaja voi "antaa luvan” yhteydenpidolle henkilokohtaisessa
keskustelussa ja tiimin palavereissa.

Kannustetaan tyontekijoita ottamaan asioita aloitteellisesti puheeksi, koska
monipaikkaisessa tyossa esihenkilon voi olla vaikeampi saada tietoa kuin
tyossa, jossa ollaan usein kasvokkain.

Nain johtaja my0s saa tietoa siita, mita kenellekin kuuluu ja koetaanko
tydssa yhteisollisyytta tal eristaytyneisyytta.
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Tybterveyslaitos

Vuorovaikutuksen merkitys monipaikkaisen tyon
johtamisessa 2/2

« Lahijohtajan ymmarrys siita, millaista ryhmaa johtaa ja mitka ovat
merkityksellisid asioita heille ja heidan tydhyvinvoinnilleen, vahvistuu.

+ Viestitdaan ryhman arvoista ja siita keitd olemme: valitamme toisistamme ja
arvostamme toisiamme. Arvostamme my0ds epavirallista vuorovaikutusta

koska sen ymmarretdaan olevan tarkeaa yhteisollisyyden ja
luottamuksellisten tydtoverisuhteiden rakentumisen kannalta.

« Nama voivat vahvistaa yhteisdssa myos tyon tekemisen kaytantdja
uudistavaa vuorovaikutusta.
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Tybterveyslaitos

Tyoroolista keskusteleminen kuuluu myos
monipaikkaiseen tyohon 1/2

* Vaikka yksittainen tydntekija voi suoriutua omista tyotehtavistaan hyvin
silloinkin, kun tydskentelee runsaasti etang, tydpaikoilla on tarkeaa kayda
keskustelua etatydn mahdollisista vaikutuksista yhteisdlle.

* On myds hyodyllista erotella etatyon lyhyen (esim. tietyn tehtavan
suorittaminen) ja pidemman aikavalin mahdollisia vaikutuksia (esim.
oppiminen, uudistuminen ja yhteiséllisyys tulevina vuosina).

 Lahijohtaja voi lahestya aihetta keskustelemalla yhteisista tavoitteista ja siita
mita tekemista ja tavoitteita tybhdmme kuuluu: oman tydsuorituksen lisaksi
osaamisen jakaminen, toisten auttaminen ja yhteiséllisyyden vaaliminen.
Keskustellaan keinoista vaalia naita hyvinvoinnille ja kestavalle
suoriutumiselle tarkeita yhteiséllisia voimavaroja.
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Tybterveyslaitos

Tyoroolista keskusteleminen kuuluu myos
monipaikkaiseen tyohon 2/2

 Esihenkilon ei tarvitse yksin keksia parhaita kaytanteita, vaan on tarkeaa
osallistaa koko ryhmaa ja nain hydédyntaa koko porukan viisautta tydn ja
kaytantdjen kehittamisessa. Nain itse kaytannoista voi tulla parempia, ne
otetaan laajemmin kayttodn ja tydntekijdiden pystyvyyskokemus vahvistuu.

»>Viestitaan ryhman arvoista ja siita, mita merkitsee olla kyseisen ryhman jasen: sen
lisaksi, etta jokainen hoitaa oman tydtehtavansa, jokaisella on rooli myds koko

ryhman tavoitteiden ja hyvinvoinnin toteutumiselle.
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Tybterveyslaitos

Rohkaistaan ja kannetaan vastuuta 1/2

« On tarkeaa, etta lahijohtaja rohkaisee tydntekijaa hydodyntamaan kykyjaan.
Arvostuksesta ja kilnnostuksesta voi viestia esimerkiksi kysymalla: koetko
etta voit hyddyntaa osaamistasi ja vahvuuksiasi tyossasi?

» Vahvistetaan tydntekijdiden kasitysta omasta pystyvyydesta ja osoitetaan, etta
jokainen on arvostettu ryhman jasen.

» Tama vaalii halua ja motivaatiota myds johtaa itse omaa tydskentelya, jonka tarve
monipaikkaisessa tydssa voi korostua.
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Tybterveyslaitos

Rohkaistaan ja kannetaan vastuuta 2/2

« Haastaviakin tilanteita voidaan lahestya esimerkiksi kysymalla, mika sinua
Innostaa tydssasi, miten sita voisi olla nykyista enemman ja miten voin
auttaa sinua onnistumaan tyossasi ja ryhmamme jasenena?

» Ryhman toiminnan ja oikeudenmukaisuuden kokemuksen kannalta on tarkeas,
ettd jokaista pidetaan vastuullisena tekemasta tydstaan ja oman roolinsa
tayttamisesta ryhmassa.

» Nain osoitetaan arvostusta ja halua tukea tydntekijaa seka kiinnitetaan huomiota
yhteisiin tavoitteisiin ja niiden tarkeyteen.
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Tybterveyslaitos

Tuodaan ihmisia yhteen myos monipaikkaisessa tyossa

« Lahijohtaja voi jarjestaa yhteista toimintaa ja jasenten kannalta hyodyllisia
toimintatapoja myds teknologiavalitteisesti esimerkiksi vapaamuotoisia
ideointipalavereita tietysta aiheesta kiinnostuneille.

» Lahijohtaja tuo ryhman jasenia yhteen. Yhteisen vuorovaikutuksen ja tekemisen kautta
yhteisollisyys voi vahvistua ja ihmiset tutustuvat toisiinsa.

* lloitaan tydyhteisdn saavutuksista ja onnistumisista yhdessa. Nain pienemmankin
porukan onnistuminen merkitsee hyvaa koko ryhman kannalta.

> Kiinnittamalla huomiota yhteiseen hyvaan rakennetaan yhteenkuuluvuutta

« Tydkulttuuri, jossa sosiaalisten suhteiden merkitys ymmarretaan ja siita viestitaan
esimerkiksi vaalimalla yhteisia kohtaamisia ja riittavaa yhteydenpitoa, kannustaa
myos yksittaista tyontekijaa tyotoverisuhteiden rakentamiseen.
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Tybterveyslaitos

Esihenkilo roolimallina

« Kun lahijohtaja toimii ryhmansa hyvaksi, tuo esille yhteista hyvaa,
kuuntelee, on kiinnostunut, antaa palautetta, uskaltaa myontaa virheitaan
eli olla haavoittuvainen ja toimii myos itse antamiensa neuvojen ja
suositusten pohjalta, han vahvistaa luottamusta.

» Nain rakennetaan yhteisesti jaettua ja yhteisollisyytta yllapitavaa tydkulttuuria,
jossa jokainen ryhman jasen pyrkii toimimaan vastaavalla, yhteisda ja
hyvinvointia edistavalla tavalla.

« Parhaimmillaan ihmissuuntautunut johtaminen on inhimillistd myos
esihenkildlle itselleen, eika sen nimissa tulisi vaatia [ahijohtajalta
mahdottomia. Pienetkin teot kohti ihmissuuntautuneen johtamisen
kaytantoja ovat tarkeimpia ensimmaisia askeleita.
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