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1 JOHDANTO

Esihenkilotyo on ratkaisevassa asemassa monessa yrityksessa. Lean-johtami-
nen on yksi toimintamalli, joka voisi antaa enemman vastauksia ja uudenlaisia
nakemyksia esihenkildtoimintaan. (Akerberg 2017, 82—83.) Tassa tydssa tullaan
avaamaan Lean-johtamisen yleisia kasitteita, tyokaluja ja mita Lean-johtaminen
tarkoittaa. Tyoelamassa olemme talla hetkella jatkuvan muutoksen keskella. Uu-
sia saantoja ja lakeja kehittyy jatkuvasti. Niissa vaaditaan enemman joustavuutta,
nopeutta, edullisempia palveluita, ilmastoystavallisempaa toimintaa ja paljon
muuta, mika tuo uusia ja mielenkiintoisia haasteita eri aloilla toimiville yrityksille.
Tama on johtanut siihen, etta yritykset, jotka eivat pysty sopeutumaan jatkuvasti
nopeisiin muutoksiin, eivat kykene sailyttamaan kilpailuetua tai taloudellista ase-
maansa. Tarkeina asioina seurauksena on tullut esille muun muassa tyossa viih-
tyminen ja sitoutuminen, puhumattakaan laadun parantamisesta ja yrityksen

omien arvojen sailyttamisesta. (Jarvinen 2016.)

Taman seurauksena esihenkilotyo, johtaminen, johdon toimenpiteet ja toiminta
nousevat esille. Monesti ei ymmarreta sita ratkaisevan tarkeaa asiaa, etta esi-
henkilot ovat kaikki yksiloita. Esihenkild kuitenkin erottuu joukosta tietyilla taidoilla
ja osaamisella. Naita niin sanottuja taitoja on lukuisia, milla esihenkilot pystyvat
saamaan parempia tuloksia aikaan, tyytyvaisemman tyoilmapiirin ja sitoutuneem-
pia tyontekijoita. (Korhonen & Bergman 2019, 164-166.)

1.1 Tutkimuksen perustelut ja tavoitteet

Opinnaytetyon aiheen merkittavyytta nykymaailman jatkuvasti muuttuvassa tilan-
teessa ei voi liikaa korostaa. Sosiaalisesta mediasta ja uutisista nahdaan ja kuul-
laan jatkuvasti, minkalaisia paatoksia esihenkildiden ja johdon toimesta on tehty.
(Makila 2022.) Jokainen yritys maailmassa tarvitsee johtajia ja useampi tyopaikka
my0s tarjoaa mielenkiintoisia tehtavia eri alojen osaajille. Tama tarkoittaa siis sita,
ettd jonkun on aina johdettava toimintaa ja toimittava esihenkiloasemassa.
(Tuomi & Sumkin 2012.)

MyoGs nykyisena yrittajana toimivana haluan jatkuvasti parantaa omaa toimin-

taani, sopeutua hankaliin muutoksiin ja jatkaa kehittymista. Erilaisia johtamiseen



liittyvia toimintoja kehitetdan ja parannetaan jatkuvasti. Nykypaivan erilaisissa
johtamismalleissa on huomattavan paljon eroavaisuuksia. Lean-mallin sovelta-
minen voi siis tarjota ratkaisevia etuja eri alojen esihenkildille ja taman myota
kehittda esihenkilotoimintaa paremmaksi. (Pirinen 2014.) Taman opinnaytetyon
tavoitteena ei ole ainoastaan tutkia aihetta syvemmin vaan Ioytaa myds uusia
tyokaluja omaan kayttoon. Tyossa pyritaan selvittamaan, mitka ovat niita tekijoita,

menetelmia ja tydkaluja esihenkildille, joilla saavutetaan parempi lopputulos.

1.2 Tutkimusmenetelmat ja toteutus

Tassa opinnaytetydssa lahestytdan aihetta tutkimuspainotteisen tutkimuksen
kautta. Tutkimuksen tavoitteena on selvittaa, voiko Lean-mallin johtamista sovel-
letusti kayttaa esihenkilotydossa. Tavoitteena on kerata tietoa aiheista, mita esi-
henkildbasemassa toimivan olisi mahdollista hyddyntaa. Opinnaytetydssa ei tuoda
esille konkreettisia uusia muutoksia tai suunnitelmia millekdan kohdistetulle yri-
tykselle tai taholle, vaan tarkoituksena on pyrkia tuottamaan hyodyllisia tietoja ja
taitoja tietysta aiheesta. Vaikka tyon aihe on suunnattu esihenkildasemassa ole-
ville, on myds muiden kuin esihenkildiden hyddyllista tunnistaa kasiteltavia asi-

oita.

TyOssa kaytetaan laadullista eli kvalitatiivista tutkimusta. Osana ty6ta suoritetaan
haastatteluja ja tassa tyossa haastatellaan esihenkiloita. Haastatteluiden tulok-
sena pyritaan keradmaan nakemyksia kyseisesta aiheesta. Tutkittavaa tietoa on
pystyttava mittaamaan. Tama tarkoittaa sita, ettd kysymykset on laadittava huo-
lellisesti, jotta tulkinta tulee olemaan selkeaa. Haastattelun tarkoituksena on ke-
rata tietoa aiheesta ja myoOs selvittaa yleisia nakemyksia aiheeseen liittyen esi-
henkildbasemassa toimivilta. Haastatteluissa pyritdan selvittamaan nakemyksia
johtamismenetelmista. Taman opinnaytetyon haastatteluissa keskitytaan eri
aloilla toimiviin esihenkildihin ja heidan nakemyksiinsa erilaisista johtamismal-
leista. Kyseisessa tutkimusmenetelmassa pyritdan siis ymmartamaan tutkittavaa
aihetta (Vehkalahti 2014).

Maarallinen tutkimus eli kvantitatiivinen tutkimuksen avulla voidaan hakea jo tut-

kittua tietoa, mita pystytdan mitata. Tutkimuksessa aineiston keruu toteutuu



haastattelujen avulla. Opinnaytetydssa perehdytaan teoreettisesti aiheen kasit-
teisiin. (Juhila 2021.) Laadullinen tutkimus eli kvalitatiivinen tutkimus on tieteelli-
sen tutkimuksen yksi menetelma. Tata tutkimusmenetelmaa kaytetaan opinnay-
tetydssa siind vaiheessa, kun aloitetaan keraamaan tietoa esihenkildiden nake-
myksista heidan johtamismalleistaan. Laadullinen tutkimus on tutkimusmene-
telma, joka keskittyy tutkittavana olevan ilmion ymmartamiseen. Laadullisen tut-
kimuksen avulla voidaan kerata myos tietoa, jota ei ole mahdollista mitata. (Pit-
karanta 2014, 8-9.)

Laadullisen menetelman avulla on mahdollista saada syvallisempaa tietoa, miten
esihenkilot nakevat aiheen. Tuloksista pyritaan Ioytamaan tietoa, mita Lean-joh-
tamisen kaytantoja olisi mahdollista hyodyntaa ja miten. Haastattelumalli, jota
kaytetaan, on puolistrukturoitu haastattelu. Tama tarkoittaa sita, etta haastattelija
tulee esittamaan kysymykset kaikille haastateltaville samassa muodossa, mutta
kysymysten jarjestys ja sanamuoto voi vaihdella haastattelun aikana. Kysymyk-
set ohjaavat tiettyyn aiheeseen, missa keskustelu tulee likkumaan. Vastauksia

ei tulla sitomaan tiettyihin vaihtoehtoihin. (Hirsjarvi & Hurme 2015, 46—47.)

Esihenkilot ovat valikoituneet silla perusteella, etta saadaan nakemysta erilaisista
tyoymparistoista. Haastateltavat valikoituivat oman verkostoni kautta. Ainut yh-
distava kriteeri haastateltavilla tulee olemaan se, ettd he toimivat esihenkildase-
massa. Vastausten lapikaynnin jalkeen tehdaan johtopaatdkset, miten he johta-
vat toimintaansa ja voisiko Lean-mallia hydédyntada heidan omassa toiminnas-

saan.



2 LEAN PERUSTEET

2.1 Historia ja ajatusmalli

Lean-johtamisen juuret sijoittuvat Japaniin, erityisesti Toyotan autotehtaaseen,
missa se alkoi kehittymaan 1950-luvulla, toisen maailmansodan jalkeen. Toyotan
tavoitteena oli luoda tuotantoprosessi, joka vastaisi tehokkaasti asiakkaiden tar-
peisiin vahentamalla hukkaa ja parantamalla laatua. Tasta syntyi Toyotan tuotan-
tojarjestelma, joka tunnetaan nimellda Toyota Production System, TPS. TPS on
koko Lean-ajattelumallin perusta. TPS:n perusperiaatteet keskittyvat jatkuvaan
parantamiseen, prosessien virtauksen optimointiin ja joustavaan tuotantoon.
Nama kasitteet ovat muodostaneet pohjan, mista Lean-johtamisenfilosofia alkoi
levitd maailmanlaajuisesti erityisesti 1990-luvulta lahtien. (Vuorinen & Huikkola
2023, 71.)

Lean-ajattelu perustuu ajatukseen, etta jokainen tyovaihe tulisi suunnitella siten,
etta se tuottaa arvoa asiakkaalle. Tama tarkoittaa sita, etta prosessien suunnit-
telu ja toteuttaminen tehdaan tavalla, joka pienentaa hukan. Hukalla tarkoitetaan
kaikkea toimintaa mika liittyy tuotteen tai palvelun arvoa koskevaan vahenemi-
seen. Lean-ajattelu ei rajoitu pelkastaan tuotantoon, vaan sita sovelletaan laajasti
myos palvelualoilla, terveydenhuollossa ja julkishallinnossa. Lean-ajattelun tar-
koituksena on siis tuottaa enemman arvoa vahemmalla vaivalla. Se on mahdol-
lista toteuttaa parantamalla prosessien tehokkuutta ja vahentamalla ajan, vaivan
ja resurssien hukkaa. Nain Lean-ajattelu on vuosikymmenten aikana kasvanut
pelkasta tuotantotekniikasta kattavaksi kaytannon johtamismenetelméaksi. Se
pyrkii jatkuvaan parantamiseen jokaisella alueella ja hukan pienentamiseen kai-
kessa toiminnassa mita yrityksessa tapahtuu. (Vuorinen & Huikkola 2023, 72—
74.)

2.2 Kasitteet

Lean-johtamisessa on siis ajatuksena jatkuva parantaminen ja pienentaa huk-
kaa. Lean-malli pyrkii keskittymaan vain niihin tehtaviin ja prosesseihin, jotka

tuottavat suoraan arvoa asiakkaalle ja poistamaan kaiken muun ylimaaraisen,



mika ei tue tata tavoitetta. Lean-johtamisen viisi tarkeinta peruskasitetta ovat ar-
von maarittaminen, arvovirta-analyysi, virtauksen luominen, imuohjaus ja tay-
dellisyyden tavoittelu. (Vuorinen & Huikkola 2023, 73.) Kuviosta 1 voi myos ha-

vaita Lean-mallin viisi peruskasitetta (Intotalo 2023).
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Kuvio 1. Lean-mallin viisi kasitetta (Intotalo 2023)

Lean alkaa arvon maarittelysta, se on prosessi missa maaritellaan, mika on hyo-
dyllista asiakkaalle. Tama on koko Lean-ajatuksen lahtokohta, tyytyvainen asia-
kas. Se edellyttaa vuorovaikutusta asiakkaan kanssa ja siina pyritdan ymmarta-
maan taydellisesti asiakkaan toiveet ja tarpeet. Seuraavaksi arvovirta analyy-
sissa yksildidaan kaikki ne toiminnot, joita tarvitaan arvon tuottamiseksi asiak-
kaalle. Tassa prosessissa pyritaan tunnistamaan ja vahentamaan hukkaa eli niita

toimintoja, jotka eivat tuota arvoa. (Vuorinen & Huikkola 2023, 73-75.)

Analyysin jalkeen, kun arvovirta on tunnistettu, Lean-toiminta pyrkii aina varmis-
tamaan, etta tyo sujuu jouhevasti ilman keskeytyksia. Virtauksen lisaamisen ta-
voitteena on vahentaa syntyvia viiveita, lisata prosessin nopeutta ja tehokkuutta.
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Englannin kielen sanoista “just in time”, juuri ajallaan, tulee seuraava kasite,
imuohjaus. Tama enimmakseen tuotannon puolella kaytetty toimenpide perustuu
asiakkaan kysyntaan. Asiakkaan kysynta ohjaa siis koko tuotantoa. Tama vaihe
auttaa pienentamaan varastokustannuksia, jolloin resursseja voidaan keskittaa
parantamaan tuotteen tai palvelun laatua. Eli tiivistettynd, kun ymmarretaan asi-
akkaan tarpeet ja arvovirtauksen analyysi on tehty, alkaa tuotannon puolella
hihna liikkkumaan ja tuote saadaan ”juuri ajallaan” asiakkaalle. (Vuorinen & Huik-
kola 2023, 73-75.)

Japani tunnetaan maailmalla myos itsekurista ja taydellisyyden tavoittelusta, vii-
meinen kasite liittyy juuri taydellisyyden tavoitteluun. Lean-mallin yksi isoimmista
tavoitteista on jatkuva parantaminen. Taydellisyyteen liittyy prosessien jatkuva
arviointi ja parantaminen. Tama takaa sen, etta asiakkaille voidaan aina tarjota
enemman arvoa, paljon tehokkaammin, hukkaamatta resursseja. (Vuorinen &
Huikkola 2023, 73—75.) Nama viisi kasitetta toimivat Lean-ajattelun perustana ja
ne auttavat erilaisia yrityksia keskittymaan tarkeisiin asioihin ja varsinkin siihen

tarkeimpaan, lisdamaan asiakastyytyvaisyytta.

2.3 Tyokalut

Lean-johtamismallin ja kasitteiden ymmartamisen lisaksi on tarkeaa ymmartaa
konkreettisia tyOkaluja, jotka auttavat naiden periaatteiden toteuttamisessa. Naita
tekniikoita voidaan kayttaa erilaisissa tilanteissa auttamaan organisaatioita pa-
rantamaan prosessejaan ja lisadmaan tehokkuuttaan. Lean-tyokaluja on lukuisia,
mutta tarkeimpia ja tunnetuimpia Lean-tyOkaluja ovat 5S menetelma, arvovirta-
kartoitus, Kaizen ja Kanban. (Torkkola 2015, 62—-63.)

5S menetelma on yksi tunnetuimmista Lean-tyokaluista. 5S tulee viidesta japani-
laisesta sanasta, jotka kuvaavat tyopaikan jarjestamisen ja yllapidon periaatteita.
Taman menetelman tavoitteena on luoda siisti, jarjestetty ja tehokas tyoympa-
rist0, joka parantaa tyon tuottavuutta. Kanban on imuohjaukseen perustuva me-
netelma, joka auttaa hallitsemaan tyonkulkua ja takaamaan, etta tyota tehdaan
vain vastauksena todelliseen asiakaskysyntaan. Kanbanin avulla voidaan seu-
rata graafisesti tyon edistymistd ja havaita prosessin pullonkaulat. (Torkkola
2015, 62-63.)
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Kaizen tarkoittaa jatkuvaa parantamista ja se on tarkea osa Lean-johtamista. Kai-
zen kannustaa kaikkia tyontekijoita etsimaan menetelmia, joilla prosesseja, tuot-
teita ja palveluja voidaan jatkuvasti parantaa. Arvovirtakartoitus on tyokalu arvo-
virran analysointiin ja visualisointiin. Se auttaa hukkalahteiden tunnistamisessa
ja mahdollistaa prosessien yksinkertaistamisen asiakasarvon kannalta. (Torkkola
2015, 62—-65.) Nama tyokalut tarjoavat kaytanndllisia keinoja Lean-johtamisperi-
aatteiden soveltamiseen ja auttavat organisaatioita saavuttamaan Lean-tavoit-
teita, kuten tehokkuuden parantamista, hukan vahentamistd ja asiakasarvon
maksimointia. Naiden kaytannon tyokalujen avulla yritykset voivat kehittya jatku-
vasti ja vastata nopeasti muuttuviin markkinatilanteisiin. (Vuorinen & Huikkola
2023, 73-76.)
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3 LEAN YRITYKSESSA

3.1 Lean-johtaminen

Lean-johtaminen korostaa tehokkuutta, asiakkaan huomioimista ja jatkuvaa ke-
hittdmista. Lean-johtaminen on siis paljon enemman kuin pelkkia kasitteita, tyo-
kaluja ja prosesseja. Se vaatii perusteellisen muutoksen yrityksen kulttuuriin ja
filosofisen lahestymistavan johtamiseen. Tama tarkoittaa sitoutumista yrityksen
kaikilla eri tasoilla. Jokainen prosessin vaihe on tutkittava tarkkaan, miten voi-
daan tuottaa aitoa arvoa asiakkaalle. Tama lahestymistapa motivoi tyontekijoita
innovoimaan ja parantamaan jatkuvasti tyotaan. Tama tuottaa laadukkaampia ja
tehokkaampia tuloksia. Toiminnassa korostetaan myos avoimuutta ja viestintaa
yrityksen eri tasoilla. Tama edistaa viestintaa ja yhteistyota, jotka ovat valttamat-

tomia ongelmien tunnistamiseksi ja ratkaisemiseksi. (Pellinen 2017, 104.)

Jarjestelmaajattelua kaytetaan pullonkaulojen havainnointiin ja hukan tunnista-
miseen seka poistamiseen. Tama malli perustuu ajatukseen, etta yrityksen monet
osa-alueet liittyvat toisiinsa ja etta niiden yhteistyd on optimoitava. Siten voidaan
saavuttaa parhaimmat mahdolliset tulokset. Nain pystytdan parantamaan tuotta-
vuutta ja asiakkaiden tyytyvaisyytta samalla kun kulut pienenevat. Yritykset voivat
saavuttaa suurempia saastoja ja lisata suorituskykya, kun kaikki osat toimivat yh-
dessa. Tasta toimesta voi saada huomattavia etuja seka paivittaisen toiminnan
etta pitkan aikavalin kehityksen kannalta. (Torkkola 2015, 99-101.)

Kestavalla kehityksella pyritdan tasapainottamaan taloudelliset, ymparistolliset ja
sosiaaliset muuttujat siten, ettd nykypaivan tarpeisiin vastataan vaarantamatta
tulevia sukupolvia. Lean-johtamisen malli edistaa tata tavoitetta. Mallissa tulee
esille, miten resursseja voidaan kayttaa tehokkaammin, vahentamalla hukkaa ja
vahentamallda samalla ympariston kulutusta. Lean-periaatteiden soveltaminen
vaihtelee toimialoittain ja yrityskohtaisesti, mutta kasitteet pysyvat samoina. Kes-
kitytdan asiakasarvon lisdamiseen ja samalla hukan vahentamiseen. (Pesonen
2022.)

Olennaiseksi nousee Lean-ominaisuus, mikd on sopeutuminen ja joustavuus.
Koska markkinat ja kuluttajien vaatimukset muuttuvat jatkuvasti, yritysten on ky-

ettava reagoimaan nopeasti uusiin tilanteisiin. Tama tarkoittaa, etta menettelyt ja
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tekniikka ovat jatkuvan analysoinnin alla. Naita on siis jatkuvasti mukautettava

muuttuvien tilanteiden mukaisiksi Lean-johtamismallissa. (Pesonen 2022.)

Systeemiajattelun tarkeys nousee myds esille. Systeemiajattelun Iahestymistapa
edistaa jatkuvaa oppimista ja kehittymista. Tama menetelma valmistaa yritykset
paremmin sopeutumaan muuttuviin markkinaolosuhteisiin ja kuluttajien vaati-
muksiin. Talla pystytaan myos tunnistamaan sisaiset ja ulkoiset vaikeudet nope-
asti ja reagoimaan niihin. Tama ilmenee siten, etta prosessit ja toiminnot sovite-
taan yhteen. Se tapahtuu niin, etta ne taydentavat toisiaan ja edistavat yrityksen
yleisten tavoitteiden saavuttamista. Se tarkoittaa, etta yksittaisia prosesseja ei
kasitella erillisina kokonaisuuksina, vaan niiden vaikutusta arvioidaan laajemmin
koko kokonaisuuden yhteydessa. Tuotantoprosessin tehostaminen ei aluksi
kuulu yhden osaston toimintaan, vaan se edellyttdd koordinointia koko yrityk-
sessa. (Torkkola 2015, 96-97.)

3.2 Esihenkilon rooli

Lean-johtamisessa korostetaan jatkuvaa parantamista ja tehokkuuden lisaamista
kaikissa toiminnoissa johtamisen nakdkulmasta. Tama tarkoittaa, etta johdon on
osallistuttava aktiivisesti prosessien parantamiseen ja henkildston kannustami-
seen Lean-ajattelun omaksumisessa. Lean-johtamisen sisallyttaminen johtoteh-
taviin edellyttaa koko yrityksen laajuista kulttuurin muutosta. Johdon on naytet-
tava esimerkkia Lean-mallin toteuttamisessa kaytanndssa ja kannustettava kaik-
kia tyontekijoita omaksumaan sama malli. Tama yleensa edellyttda koulutuksia,
avointa viestintaa ja jatkuvaa palautetta. (Torkkola 2015, 125-127, 141-142.)

Lean-johtamisen sisallyttamisessa yrityksen johtotehtaviin on kyse muustakin
kuin prosessien tehostamisesta. Kyse on myds tyontekijoiden osallistumisen ja
sitoutumisen lisaamisesta. Tyontekijat ovat ratkaisevassa asemassa onnistumi-
sen kannalta, koska he pystyvat suosittelemaan tarvittavia muutoksia. On ratkai-
sevan tarkeaa, ettd johto toimii hyvana esimerkkina ja sitoutuu muutokseen.
Tama toiminta luo kannustavan ja turvallisen ilmapiirin, missa tyontekijat voivat
kokeilla uusia ideoita ja oppia virheistaan. (Torkkola 2015, 125-127, 141-142.)
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Jatkuva parantaminen ja muutosjohtaminen eivat ole vain operatiivisia toimintoja,
vaan ne ovat osa yrityksen kulttuuria ja arvoja. Tama osoittaa, etta jatkuvan pa-
rantamisen ja muutoksenhallinnan tekniikat ja toimet ovat rutiininomaisia toimin-
toja. Ne tulevat edistamaan organisaation pitkan aikavalin suorituskykya ja kes-
tavyytta. Taman johtamistyylin sisallyttaminen yrityksen johtamiseen edellyttaa
kasitteiden syvallista tuntemusta ja niihin sitoutumista. Tassa konseptissa esi-
henkilot ja johtajat toimivat valmentajina ja mentoreina eivatka perinteiseen ta-
paan vain paatdksentekijoina. (Torkkola 2015, 125-127, 141-142.)

3.3 Tyontekijoiden rooli

Lean-johtamisen yksi keskeisista elementeista on jatkuva parantaminen. Siina
korostetaan tarvetta jatkuvasti parantaa ja tehostaa yrityksen toimintaa kaikilla
alueilla. Taman periaatteen taustalla on Kaizen-ajattelu. Sen mukaan yrityksen
kaikilla osa-alueilla luodaan asteittaisia jatkuvia parannuksia. Jatkuva parantami-
nen edellyttaa tyontekijoiden aktiivista osallistumista ja sitoutumista muutokseen
seka luovuutta ja avoimuutta edistavaa kulttuuria. Lean-johtamisen inhimilliset
osatekijat korostavat tydntekijoiden keskeista roolia kaikissa prosesseissa ja paa-
toksenteossa. (Torkkola 2015, 19-20, 26, 60.)

Ajattelumallin mukaan tyontekijat eivat ole vain prosessien osia vaan aktiivisia
toimijoita, joiden panos, asiantuntemus ja innovatiivisuus ovat ratkaisevia yrityk-
sen menestyksen kannalta. Tyontekijoiden osallistuminen, kunnioitus ja jatkuva
kehittdminen ovat tdssa ymparistossa ratkaisevan tarkeita. Tavoitteena on luoda
tyoymparisto, missa tyontekijat tuntevat itsensa arvostetuiksi. Tama saavutetaan
antamalla tyontekijoiden osallistua paatoksentekoon, ilmaisemalla ajatuksiaan ja
ehdottamalla muutoksia. Kunnioittava ja avoin ilmapiiri rohkaisee tyontekijoita ja-
kamaan ideoitaan ja kokemuksiaan, mika johtaa luovaan ajatteluun ja innovoin-
tiin. Inmiskeskeisyys tulee siis vahvasti esille, silla jokainen tyontekija tietaa oman
roolinsa arvon tuottamisessa ja osallistuu aktiivisesti prosessien parantamiseen.
(Torkkola 2015, 19-20, 26, 60.)

Tyontekijoiden koulutus ja kehittaminen ovat myos tarkeassa roolissa. Tama tar-
koittaa jatkuvaa oppimista ja taitojen kehittamista, jotta henkildstd pysyy ajan ta-

salla ja ammattitaitoisena. Koulutuksen ja kehittamisen avulla tyontekijat voivat
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paremmin ymmartaa ja kayttaa naita periaatteita tyossaan. Tyontekijoiden hyvin-
voinnin merkitysta ei voi koskaan korostaa liikaa. Motivoitunut ja onnellinen tiimi
on tuottavampi ja kekseliaampi. Tama edellyttaa tyopaikan luomista siten, etta se
edistaa tyontekijoiden terveytta ja turvallisuutta seka tarjoaa tyon ja yksityisela-
man tasapainon. Inhimillisten ulottuvuuksien huomioon ottaminen ei ole ainoas-
taan eettista vaan myos taloudellisesti jarkevaa. Tyontekijoiden osallistaminen,
arvostaminen ja kehittaminen lisaavat tyontekijoiden sitoutumista ja vahentaa
vaihtuvuutta. (Torkkola 2015, 123-124.)
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4 JOHTAMINEN ESIHENKILOASEMASSA

4.1 Johtajan asema ja tehtava

Johtajuus on laaja kasite, joka yhdistaa erilaisia taitoja, ominaisuuksia ja kayttay-
tymismalleja. Johtaja ei ole pelkastaan asema tai rooli, vaan hanella on kyky vai-
kuttaa ja innostaa muita kohti yhteisia tavoitteita. Johtamisen ydinajatuksena on
ohjata, motivoida ja tukea tyontekijoita yhteisten tavoitteiden saavuttamista. Joh-
tajuuden nakee esimerkiksi kyvyssa asettaa selkea suunta. Johtajan on tarkeaa
osata viestia taitavasti ja luoda luottamusta. Kun haasteita ilmenee, johtajan teh-
tavana on loytaa ratkaisut. Johtamistyylit maarittavat, kuinka johtajat ohjaavat ja
vuorovaikuttavat alaistensa kanssa. Nailla tyyleilla on erilaisia vaikutuksia tyon-
tekijoiden motivaatioon ja suorituskykyyn. Johtajan on tarkeaa tunnistaa oma joh-
tamistapansa ja sen vaikutukset, seka olla aina valmis sopeutumaan eri tilantei-
siin. (Nummi 2018, 27-31.)

Johtaminen on ratkaisevan tarkeaa minka tahansa yrityksen kasvulle. Johtami-
sella on suora vaikutus yrityksen ilmapiiriin ja tehokkuuteen. Tehokas johtaminen
edistaa yrityksen strategisia tavoitteita ja edistaa sen jatkuvaa kehitysta. Johta-
minen vaikuttaa yrityksen kykyyn sopeutua muuttuviin olosuhteisiin. Hyva johtaja
pystyy ennakoimaan muutoksia, tunnistamaan mahdollisuuksia ja vaikeuksia
seka ohjaamaan yritysta ennakoivasti. Han kehittaa selkean vision tulevaisuu-
desta ja valittaa tiedon koko yritykselle varmistaen, etta kaikki tydoskentelevat yh-

teisten tavoitteiden saavuttamiseksi. (Ristikangas & Ristikangas 2017, 28-30.)

Esihenkilot ovat siis ratkaisevassa asemassa tyontekijoiden sitouttamisessa ja
kannustamisessa. Tyontekijoiden tyytyvaisyyteen ja tuottavuuteen vaikuttaa joh-
tajan kyvyt tunnistaa yksildiden vahvuudet ja kehitystarpeet, antaa rakentavaa
kritiikkia ja luoda mahdollisuuksia ammatilliseen edistymiseen. Lisaksi heidan ky-
kynsa edistaa luottamuksen ja tasa-arvon ilmapiiria yrityksen sisalla kannustaa
avoimeen viestintaan ja yhteistydhon. (Ristikangas & Ristikangas 2017, 28-30.)

Tasta voidaankin paatella, etta johtaminen on olennainen osa yrityksen kasvua.
Siihen sisaltyy kyky luoda pitkan aikavalin tavoitteita, maarittaa tarvittavat resurs-
sit ja taata, etta yritys on oikealla tiellda saavuttaakseen tavoitteensa. Johtaminen

edellyttda sopeutumiskykya ja joustavuutta muuttuvissa olosuhteissa. Se kattaa
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taloudellisten tulosten lisaksi myos tyontekijoiden hyvinvoinnin seka joustavuu-
den uudistua ja sopeutua. Tehokas johtaminen on ratkaisevan tarkeaa yrityksen
kannattavuuden, kestavyyden ja pitkan aikavalin kasvun kannalta. (Lehtinen
2021.)

4.2 Esihenkilon jatkuva kehittyminen

Johtajuuden kehittdmisen prosessi on paattymaton. Se vaatii jatkuvaa itsetunte-
musta, oppimishalua ja kykya sopeutua muutoksiin, mika voi olla ajoittain todella
haastavaa. Johtajuuden kehitysprosessi alkaa itsetuntemuksen vahvistamisesta,
tunnistamalla omat vahvuudet, heikkoudet, arvot ja motivaation lahteet. Tama
mahdollistaa johtajan taitojen tarkoituksenmukaisen kehittamisen, joka vaatii
avointa mielta ja halua oppia uutta. (Aaltonen, Kirjavainen & Pitkanen 2014, 326—
327.)

Johtajan on myo0s jatkuvasti omaksuttava uusia kykyja. Oppimisprosessi voi olla
monimuotoinen, sisaltden esimerkiksi koulutuksia, mentorointia, verkostoitumista
tai kaytannon kokemuksia. Johtajan empatiakyky, viestintataidot ja konfliktienhal-
linnan osaaminen ovat arvokkaita tyokaluja. Ne tukevat alaisten tarpeiden ym-
martamista, vahvojen suhteiden rakentamista ja haasteellisissa tilanteissa toimi-
mista. (Aaltonen, Kirjavainen & Pitkanen 2014, 326-327.)

Hyvan johtajan ja esihenkilon kehitys edellyttaa tiettyja taitoja. Johtajuuden kehit-
taminen on prosessi, joka sisaltda jatkuvaa itsearviointia, sopeutumiskykya ja
koulutusta. Johtajan on kyettava arvioimaan omaa toimintaansa ja sen vaikutuk-
sia, seka mukautumaan jatkuvasti muuttuviin tilanteisiin. Johtajan aktiivinen osal-
listuminen edistaa sitoutumista ja syventaa ymmarrysta yrityksen kokonaisvaltai-
sista toiminnoista. On kriittisen tarkeaa, etta kaikki yrityksen jasenet, ei vain joh-
toportaassa olevat, ymmartavat ja arvostavat johtajan tai esihenkilon roolia. (Kil-
pinen 2022, 220-225.) Tama auttaa ymmartamaan, miten erilaiset johtamistyylit
ja tekniikat vaikuttavat yrityksen toimintaan ja kehitykseen seka miten yksilot voi-

vat omilla toimillaan edistaa yhteisten tavoitteiden saavuttamista.
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4.3 Johtamismalli

Johtamismallilla tarkoitetaan tapaa tai tyylia johtaa. Johtamismallit kuvastaa
muun muassa sita, miten paatokset tehdaan, miten parannetaan tydyhteisoa, mi-
ten tavoitteet saavutetaan ja miten kommunikoidaan. Eri johtamismallit korosta-
vat erilaisia nakokulmia ja niita voidaan sovittaa erilaisiin tilanteisiin. Johtamis-
mallien maaraa ei pysty laskemaan silla ne vaihtelevat ja kehittyvat jatkuvasti.
(Sydanmaanlakka 2019, 138-143.)

Monet johtamistyylit myds soveltavasti yhdistavat erilaisia osa-alueita. Kuitenkin
yleisesti tunnistettavia malleja pystytaan hahmottamaan ja jakamaan tiettyihin ka-
tegorioihin. Tietyt johtamismallit soveltuvat eri aloille, taman takia eri malleja voi-
daan yhdistaa, jotta saadaan paras mahdollinen lopputulos. Johtajat voivat kayt-
taa monia eri malleja omassa toiminnassaan, tai yrityksen toiminnassa. (Sydan-
maanlakka 2019, 138-143.) Johtaminen pitaisi pystya hahmottamaan systeemi-
sen ajattelun kautta, monien muuttujien vuoksi. Naiden muuttujien valiset vuoro-
vaikutussuhteet on tarkea ymmartaa. Kuviossa 2 johtamista tarkastellaan seitse-
malla eri tasolla, missa jokaisella tasolla on omat haasteensa ja vaativat tiettya

osaamista. (Sydanmaanlakka 2019, 154.)
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Kuvio 2. Johtamisen eri tasoja, omilla haasteilla (Sydanmaanlakka 2019, 154)
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Kuviosta 3 pystyy nakemaan miten monia erilaisia johtamistyyleja ja muuttujaa
johtamiseen liittyy (Sydanmaanlakka 2019, 159).
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Kuvio 3. Erilaisia johtajuusmalleja ja kasitteitd johtajuudesta (Sydanmaanlakka
2019, 159)
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5 TUTKIMUKSEN TULOKSET

5.1 Haastatteluiden toteutus ja tulokset

Taman opinnaytetyon tavoitteena on selvittaa, miten Lean-johtamisenmallia voisi
soveltaa esihenkilotydssa. Tutkimuksessa selvitetdan esihenkildasemassa toimi-
vien kokemuksia ja nakemyksia johtajuustyyleista ja pyritaén tunnistamaan ke-
hittamiskohteita, missa Lean-mallia olisi mahdollista hyodyntaa. Tutkimusaineisto
on keratty haastattelemalla neljaa eri esihenkildbasemassa toimivaa. Esihenkilot
toimivat eri aloilla, erilaisissa tehtavissa. Olen kayttanyt omia verkostoja haasta-
teltavien tavoittamiseen. Haastattelun kysymykset (lite 1) perustuu tassa tydssa
esille tuotuun teoriaan. Haastattelukysymykset on teemoitettu kolmeen eri aihee-
seen: haastateltavien taustan kartoitukseen ja kokemukseen, johtamiseen ja esi-

henkilon omaan toimintaan.

Haastattelut toteutettiin jokaisen haastateltavan kanssa kahden kesken. Haastat-
teluiden ajankohta sijoittui 20.10. ja 26.11.2023 valiselle ajalle. Haastattelujen
vastaukset on analysoitu siten, etta niista ei valttamatta pystyta tunnistamaan yk-
sittdisen haastateltavan vastauksia. Haastateltavat tulivat erilaisista taustoista ja
he edustivat taysin erilaisia ammatteja ja tyyleja johtaa. Haastateltavat olivat yk-
sityisyrittaja rakennusalalta, tiiminvetaja rekrytoinnista, yksikon paallikko turvalli-

suus puolelta ja yksityinen monen eri yrityksen omistaja.

5.2 Taustan kartoitus ja kokemus

Haastatteluiden vastauksista pystyttiin havaitsemaan, etta esihenkildiden koulu-
tustaustat, tyokokemus ja tamanhetkinen asema, heijastavat merkittavasti heidan
johtamistyyleihinsa ja vaikuttavat omalla tavallaan koko tydyhteison toimintaan.
Erityisesti huomio kiinnittyi siihen, kuinka nama tekijat yhdessa muodostavat mo-
nimuotoisen johtamisen ympariston, mika vaatii jatkuvaa sopeutumista ja kehit-
tymista (Salmimies & Ruutu 2014).

Kun tarkasteltiin esihenkildiden koulutustaustoja, havaitsin, etta ne, joilla ei ole

taustalla minkaanlaista koulutusta esihenkilotyosta, tukeutuvat useimmiten kay-
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tannonlaheiseen ja suoraviivaiseen johtamistyyliin. Kyselyssa tama ilmeni tiuk-
koina aikataulujen noudattamisella ja omalla esimerkilla johtamalla. Koulutuksen
puute voi johtaa haasteisiin ymmartaa tyontekijoiden tarpeita ja valituksia laajem-
massa kontekstissa. Esimerkiksi yrittdja kuka on toiminut esihenkilona yli viisi
vuotta rakennusalalla, voi kohdata haasteita tyontekijoiden motivoinnissa ja ym-
martamisessa, jos hanen johtamistyylinsa on liilan suoraviivainen. (Aaltonen ym.
2014, 255.)

Koulutuksen saaneet esihenkilot osoittaa, etta heilla on laajempi nakemys johta-
misen eri osa-alueista. He korostavat usein ihmiskeskeisid elementteja, kuten
tyontekijoiden tukemista ja tarvittavien resurssien tarjoamista tyontekijoilleen.
Esimerkiksi tiimiesimies, jolla on yli 15 vuoden kokemus erilaisista esihenkiloteh-
tavista, voi osoittaa syvallisempaa ymmarrysta tyontekijoiden tarpeista ja moti-

voinnista.

Alaisten maara ja esihenkilon asema yrityksessa vaikuttavat myos johtamistyy-
leihin. Johtaja kenella on suuri maara alaisia, kohtaa erilaisia haasteita verrattuna
niihin, jotka johtavat pienempaa maaraa. Esimerkiksi johtaja, joka vastaa noin
30-50 tyontekijan tyopanoksesta muutamassa eri yrityksessa, joutuu keskitty-
maan enemman hallinnollisiin tehtaviin. Pienemman tiimin johtaja voi taas olla

tiiviimmin mukana tiiminsa paivittaisessa toiminnassa.

Yksi kysymyksista kuului: Mitd kehityskohteita tunnistat omassa johtamistyylis-
sasi? Johtajien itsearviointi omista kehityskohteistaan on tarkeaa. Puolet vastaa-
jista tunnistavat tarpeen kuunnella alaisiaan paremmin ja olla enemman lasna,
kun taas toiset kokivat olevansa liian rentoja. Tama itsearviointi on tarkeaa, silla
se auttaa johtajia kehittdmaan johtamistaitojaan ja parantamaan tydyhteison toi-
mintaa. On tarkeaa, etta johtajat tunnistavat omat vahvuudet ja heikkoudet ja pyr-

kivat jatkuvasti kehittdmaan itsedan. (Aaltonen ym. 2014, 202.)

Naista vastauksista voidaan jo todeta, etta haastateltavien erilaiset koulutustaus-
tat ja henkilokohtaiset kokemukset muodostavat monipuolisia johtamistyyleja. Ne
ovat joko vahvuus tai haaste tydyhteisoille. Niin kuin teoria osuudessa kaydaan
lapi, esihenkildiden kyky tunnistaa ja kehittdd omia vahvuuksiaan ja heikkouksi-

aan on olennainen osa tehokasta johtamista. Lisaksi tyontekijoiden hyvinvointi on
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yksi tarkea tekija. Ne vaikuttavat suoraan tyoyhteison tehokkuuteen ja menestyk-
seen. (Ristikangas & Ristikangas 2017, 28-30.)

5.3 Johtaminen

Analysoidessa haastatteluja huomasin, etta johtajien erilaiset menetelmat tyon-
tekijoiden motivointiin vaihtelevat heidan henkilokohtaisten ominaisuuksiensa ja
myos tyoympariston mukaan. Motivointi on keskeisia tekijoita tyoyhteison tehok-
kuudessa ja tyontekijoiden tyytyvaisyydessa. Niiden merkitys korostuu erityisesti
haastattelun kautta. Yksi esihenkildista korostaa, etta tyontekijat haluavat tyos-
kennelld hanen kanssaan ja han ei koe tarvetta kayttaa erityisia temppuja moti-
vointiin. Tama lahestymistapa voi perustua luontaiseen karismaan tai henkilokoh-
taiseen vetovoimaan, mutta saattaa myos kertoa puutteista, mitka pitkalla aika-

valilla voi ilmeta tydntekijoiden sitoutumisessa (Jarvinen 2020, 208-210).

Jatkuvan huumorin ja yhteisen vapaa-ajan vieton korostaminen, voi luoda rentoa
ja yhteisollista tyoilmapiiria, mutta voi myos johtaa ajan mittaa haasteisiin, jos
tyontekijat kokevat tarvetta enemman ammatilliselle tuelle. Tassa taytyy olla sel-
keat rajat tyon ja vapaa-ajan kanssa. Yksi esihenkildista painottaa tarvittavien
resurssien tarjoamista ja tyOntekijdiden tarpeiden kuuntelua. Tama
lahestymistapa on ihmiskeskeinen ja voi edistaa tyontekijoiden tyytyvaisyytta ja
sitoutumista. Tarjoamalla tarvittavat resurssit ja kuuntelemalla tyontekijoiden
nakemyksia, esihenkild voi luoda ympariston tyontekijoille, missa he tuntevat

itsensa arvostetuiksi ja ymmarretyiksi. (Aaltonen ym. 2014, 141-144.)

Haastattelussa yksi esihenkild tuo esille taas motivointi tapoina muun muassa
mustan huumorin kayton, palkitsemisen ja osallistumisen yhteisiin tapahtumiin.
Ne voivat luoda positiivista ilmapiiria ja lisata tyontekijdiden motivaatiota.
Palkitseminen hyvin hoidetuista toistd on hyva tapa osoittaa arvostusta
tyontekijoiden panosta kohtaan. Toinen mainitsee, ettei hanella ole tiukkaa
aikataulutusta ja kayttaa palkitsemista valmistuneista projekteista ja
kilpailukykyista korvausta motivointi keinoina. Nakisin, etta talla lahestymistavalla
voi edistda tyontekijdiden itseohjautuvuutta ja tunnetta, ettd heidan

tydpanoksensa on arvostettua.
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Haastatteluissa selvisi my0Os esihenkildiden toiveiden vaihtelevaisuudesta omaan
tyoymparistoon. Esimerkiksi tarve tehokkaampaan tyontekijoiden hallintaan tai
uusiin toimistotiloihin kertovat halusta parantaa yrityksen toiminnan tehokkuutta.
Toiveet paremmista resursseista tai mahdollisuudesta keskittya enemman
johtajana toimimiseen, kuin kaytannon toihin, kertoo myos halusta keskittya
johtamiseen ja tyOyhteison kehittamiseen. Haastattelussa esihenkildiden
ehdotukset tyontekijoiden osaamisen ja ammattitaidon kehittamiseksi eroavat

myads paljon.

Puolet haastateltavista korostivat tyontekijoiden vastuun lisdamista ja
koulutuksia, kun taas toiset mainitsevat jatkuvan patevyyksien suorittamisen ja
haasteellisempien projektien kuulumisen tyotehtaviin. Tama kertoo, etta esihen-
kilot tunnistaa ja osaa hyoddyntaa erilaisia keinoja tyontekijdiden osaamisen ja
ammattitaidon kehittamiseksi (Kilpinen 2022, 158—-160).

Haastateltavien vastauksista tulee ilmi myds, etta tyontekijoita kannustetaan it-
senaiseen kehitykseen antamalla enemman vastuuta. Yksi esihenkilo puolestaan
korosti tydehdoissa olevaa jatkuvaa patevyyksien suorittamista ja yllapitamista.
Tama tapa voi olla tehokas tapa tydymparistossa, missa muutokset vaativat jat-
kuvaa paivitysta ja sopeutumista. Varmistamalla ajan tasalla pysymisen, tyonte-

kijoille tarjotaan mahdollisuuksia kouluttautua ja kehittya. (Jarvinen 2020, 54-57.)

Kehitysideoita tydn tehokkuuden ja tydyhteison parantamiseksi esitettiin haastat-
teluissa monipuolisesti. Yksi haastateltavista ilmaisi toiminnan tehostamiseksi
sen, ettad han haluaisi siirtya vain ohjaavaan asemaan. Toinen ehdotti tiiminveta-
jien palkkaamisesta, mika voi auttaa keskittamaan resursseja tarkeille alueille.
Jokainen esihenkild toi jossain vaiheessa haastattelua esille virkistyspaivien ja
yhteisten tapahtumien tarkeyden. Nama yhteiset hetket voi parantaa tydyhteison

henkea ja tyontekijoiden motivaatiota (Tyky-paiva.net 2022).

5.4 Oma toiminta

Haastatteluiden perusteella voidaan tehda joitakin havaintoja esihenkildiden toi-
minnasta ja sen vaikutuksista johtamiseen ja tydyhteis6dn. Esihenkildiden omat
toimintatavat, paatoksenteot, ongelmanratkaisuprosessit ja haasteet tarjoavat ar-

vokasta tietoa Lean-johtamismallin mahdollisesta soveltamisesta (Torkkola
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2015, 33-34). Esimerkiksi ristiriitatilanteiden ratkaisemisessa tuli esille avoimuu-
den ja keskustelun tarkeyden merkitys. Jokainen haastateltavista painotti henki-

|IOkohtaista lahestymistapaa ja suoraa vuoropuhelua tyontekijoiden kanssa.

Paatoksenteossa ja ongelmanratkaisussa haastateltavien vastauksista taas il-
meni erilaisia nakemyksia. Puolet esihenkildista korosti omien nakemystensa
merkitysta paatoksenteossa, kun taas toiset painottivat tiimilaisten nakemyksien
huomioon ottamista. Tama osoittaa, etta esihenkildilla on erilaisia johtamistyyleja.
Haastateltavat esihenkildt jakoivat myds kokemuksiaan saadusta palautteesta
johtamistyylistaan. Palautteiden kirjo oli laaja. Tama kuvastaa sita, etta
johtamistyyleja ja niiden vastaanottoa voidaan tulkita hyvin eri tavoin. Kaikki
saivat positiivista palautetta inhimillisesta ja osallistavasta lahestymistavasta,
mutta kaantopuolelta 10ytyi taas haasteita. Puolet haastateltavista kohtasivat

haasteita liian 10ysan tai tiukan johtamisen kanssa.

Kysymyksissa kasiteltiin myos millaisia haasteita esihenkilot kohtaavat tydssaan.
Esihenkiloiden kohtaamat haasteet erosivat toisistaan huomattavasti. Esille nousi
sairauspoissaolot, projektien aikataulu paineet ja vaarinkasitykset tyontekijoiden
valilla. Tama kertoo, etta esihenkilona toimiminen vaatii joustavuutta ja kykya

sopeutua nopeasti muuttuviin tilanteisiin (Jarvinen 2020, 26-27).

Lean-toimintamallista kysyttaessa vastaukset paljastivat, etta vaikka suurin osa
haastateltavista eivat olleet erityisen tietoisia Lean-mallista tai kuullutkaan siita,
osa oli soveltanut sen periaatteita tietamattaan ja yksi tutustunut siihen
omatoimisesti. Tama korostaa Lean-johtamismallin soveltamisen
mahdollisuuksia ja tarvetta lisata tietoisuutta ja koulutusta mallista. Haastattelui-
den vastauksista nousee esiin, etta esihenkildiden oma toiminta ja lahestymista-
vat johtamiseen tarjoaa arvokasta tietoa Lean-johtamismallin soveltamiseen. Hei-
dan haasteet, toimintatavat ja saama palaute kertoo, etta ei ole olemassa yhta
oikeaa tyylia johtaa, vaan on olemassa monia erilaisia tapoja johtaa. Jatkuva it-
sensa kehittaminen ja sopeutuminen osoittautui haastatteluiden perusteella

avaintekijaksi johtamisessa.
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6 JOHTOPAATOKSET JA POHDINTA

Tutkimuksessa pyrittiin tunnistamaan niita nakokulmia, miten erilaiset esihenkilot
voivat hyodyntaa Lean-johtamisenmallia omassa johtamistoiminnassaan. Tutki-
muksessa haastatellut esihenkilot edustivat erilaisia johtamistyyleja ja kaytantoja.
Nama tyylit perustui heidan kokemuksiin, koulutuksiin ja nakemyksiin johtajuu-
desta. Analyysissa kaytiin Iapi, miten Lean-johtamismallia voidaan soveltaa ja
hyodyntaa naiden esihenkildiden kokemusten pohjalta ja miten malli voisi tukea

johtamistyota.

Lean-johtamismalli perustuu jatkuvaan parantamiseen, arvon lisdamiseen ja hu-
kan vahentamiseen. Tama malli korostaa prosessien virtaviivaistamista, tyonte-
kijdiden osallistamista ja paatoksenteon hajauttamista. (Mannermaa 2018, 139—
140.) Haastatteluiden analyysi osoittaa, etta mallin periaatteita voidaan soveltaa
monin eri tavoin esihenkilotyossa. Soveltamisen laajuus ja muoto riippuu taysin

johtajan taustasta ja nykyisesta toimintaymparistosta.

Kun katsotaan sovellettavuutta eri esihenkildiden nakokulmasta, taytyy huomi-
oida ainakin koulutustausta. Haastatelluista esihenkilGista osalla oli johtamiskou-
lutusta, kun taas toiset nojautuivat enemman kaytannon kokemukseen. Lean-joh-
tamismallin soveltaminen voi olla helpompaa niille, joilla on teoreettista ymmar-
rysta johtamisesta ja jotka ovat tietoisia erilaisista johtamismalleista. He voivat
esimerkiksi soveltaa Lean-periaatteita, kuten jatkuvaa parantamista ja proses-

sien tehostamista systemaattisemmin. (Torkkola 2015, 114, 209.)

Haastatteluissa ilmi tulleet kaytannonlaheiset johtajat, jotka eivat olleet koulutuk-
sellisesti perehtyneet johtamiseen, voivat kokea Lean-periaatteiden omaksumi-
sen haastavammaksi. Kaytannonlaheisyydessa piilee kuitenkin mielestani poten-
tiaali Lean-periaatteiden hyddyntamiseen, erityisesti prosessien tehostamisessa
ja hukan vahentamisessa. Lean-johtamismalli edellyttdad avoimuutta, jousta-
vuutta ja alaisten osallistamista, mika sopii hyvin osallistavaan johtamiseen. Maa-
railevan johtamistyylin omaavat esihenkilot voivat kokea haasteita Lean-mallin
soveltamisessa, varsinkin paatdksenteon hajauttamisen ja avoimen kommuni-

kaation osalta. Mallin soveltamisen onnistuminen riippuu siita, kuinka joustavasti



26

johtaja voi sopeuttaa omaa johtamistyylidadn mallin periaatteisiin. (Nummi 2018,
18, 21-23.)

Kun tarkastellaan tyoyhteison dynamiikkaa ja Lean-mallin soveltamista, niin
haastatteluissa korostui tydyhteison koko ja luonne. Ne vaikuttavat myos Lean-
johtamismallin soveltamisen mahdollisuuksiin. Esimerkiksi suuremmissa yrityk-
sissa Lean-periaatteiden soveltaminen voi vaatia laajempaa muutosta ja enem-
man resursseja. Pienemmissa yrityksissa tai tyoyhteisdissa Lean-periaatteiden
kayttdonotto voi olla paljon nopeampaa ja joustavampaa, silla pienemmat yrityk-

set pystyvan tekemaan nopeammin muutoksia. (Mannermaa 2018, 54.)

Joissakin tapauksissa haastateltavien nakemykset ja kokemukset osoittivat, etta
Lean-mallin soveltaminen voi olla erittdain haastavaa. Esimerkiksi, jos yrityksessa
on vahva hierarkkinen kulttuuri tai johtajat eivat ole valmiita muuttamaan toimin-
tatapojaan, Lean-periaatteiden hyvaksyminen voi olla todella vaikeaa. (Manner-
maa 2018, 54.) Sitten taas yritykset missa johtajat ovat avoimia uusille ideoille ja
valmiita kokeilemaan uusia toimintatapoja, Lean-mallin soveltaminen voi tarjota
merkittavia hyotyja. Se voi auttaa tehokkuuden lisaantymisessa tai tyontekijoiden

tyytyvaisyyden kasvamisessa. (Torkkola 2015, 27-28.)

Lean-mallin soveltamisen potentiaali vaihtelee suuresti riippuen yrityksen raken-
teesta, kulttuurista ja esihenkildiden asenteista. Mallin soveltamisen laajuus voi
vaihdella pienistd ja kohdennetuista parannuksista koko yrityksen laajuiseen
muutokseen. (Torkkola 2015, 124.) Joissakin tapauksissa nakisin, etta naita mal-
leja voidaan soveltaa osittain, jos keskitytaan esimerkiksi tyontekijoiden osallis-
tamiseen. Jos halutaan tehda laajempaa soveltamista, niin se vaatii syvallisem-

paa sitoutumista ja muutosta koko yrityksen toiminnassa.

Tutkimuksen perusteella voidaankin paatella, etta Lean-johtamismallin hyodyn-
taminen esihenkildtydssa on kuitenkin mahdollista. Se ei ole helppoa ja vaatii
isoa muutosta esihenkilon tydskentely tavassa. Tassa nousee tarkeaksi se, etta
esihenkild tunnistaa oman johtamisen vahvuudet ja heikkoudet. Sen jalkeen voi-
daan arvioida miten Lean-mallin periaatteet voi tuoda lisda tukea heidan johtami-
seen. Lean-johtamismallin soveltaminen voi tuoda merkittavia hyotyja ja etuja,
kuten prosessien tehokkuuden parantamisen, tyontekijoiden tyytyvaisyyden li-
saamisen ja paremman asiakasarvon tuottamisen. (Torkkola 2015, 89-91, 126.)
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Kun esihenkilot tai yritykset haluavat kehittya tai parantaa toimintaansa, yksi
mahdollisuus voisi olla, etta yritykset ja niiden esihenkilot tutustuisivat Lean-mal-

lin periaatteisiin syvallisemmin.

Tassa opinnaytetyossa olen tarkastellut Lean-johtajuusmallin hyodyntamisen
mahdollisuuksia esihenkilotydhon. Tyon johtopaatoksissa todettiin, etta vaikka
Lean-mallia ei ole suoraan hyodynnetty haastateltujen esihenkildiden tyossa, sa-
mantyylisia tapoja oli jo havaittavissa. Tama viittaa siihen, etta Lean-mallin viral-
linen kayttoonotto voisi olla sujuvaa ja tuoda lisdarvoa johtamisen tehokkuuteen.
Aihetta lapi kaydessani voin todeta, ettd Lean-johtajuusmalli tarjoaa hyvia tyoka-

luja ja periaatteita, jotka voivat tukea esihenkildiden paivittaista tyota.

Opinnaytetyon aiheen valitseminen oli aluksi haastavaa, mutta asioiden kertaus
auttoi lopulta hahmottamaan tyon kokonaisuutta. Ennen liiketalouden koulutusta,
olen toiminut yrittdjana useita vuosia ja ennen yritystoimintaa, monessa eri vas-
tuullisessa esihenkilotehtavassa. Usealla oppilaitoksen kurssilla oltuani ja erilai-
sissa tyopaikoissa toimineena, olen kuullut todella paljon valituksia kouluttamat-
tomista ja osaamattomista esihenkildista. Lean-mallin johtamista, kun olen alka-
nut tutkimaan enemman, olen l6ytanyt paljon uusia tapoja, mita aion kokeilla tu-
levaisuudessa. Tasta asiasta muotoutui lopulta tutkimus ja tietamysta aiheesta

karttui myos enemman.

Opinnaytetyon tekeminen oli kokonaisuudessaan oppimiskokemuksena arvokas,
silla se tarjosi syvallista ymmarrysta johtajuusmalleista yleisesti ja miten Lean-
mallia voisi soveltaen hydodyntaa. Tyon aikana kehittyi myds kyky arvioida kriitti-
sesti johtamismalleja ja ymmartaa niiden soveltuvuutta eri konteksteissa. Haas-
tatteluvaihe, mika toteutui tyon lopussa, toi myos esille uusia nakemyksia ja myos
ristiriitaisia tunteita. Parissa haastattelussa tuli esille uusia piirteita ja nakemyksia,
jotka ovat omien arvojen kanssa ristiriidassa. Kuitenkin hyvilla vuorovaikutustai-
doilla ja toisten kunnioituksella, haastattelut saatiin vietya lapi mallikkaasti ilman
konflikteja. Tassa kuitenkin on tarkeaa muistaa, etta johtamistyyleja voi olla yhta
monta kuin johtajia. Haastattelut tarjosivat kuitenkin syvallista tietoa ja nakemyk-

sia aiheesta. Nakisin, ettd tama opinnaytety6 tarjoaa myos pohjan uusille jatko-
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tutkimuksille ja kehitykselle. Olisi mielenkiintoista selvittaa esimerkiksi esihenki-
|6iden kokemuksia ja yrityksen saavutuksia sen jalkeen, kun Lean-toimintamal-

leja on otettu tietoisesti kayttoon.
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Liite 1 1(2). Haastattelukysymykset

HAASTATELTAVAN TAUSTAN KARTOITUS JA KOKEMUS

Mita koulutuksia olet suorittanut ja tukevatko ne sinun esihenkilotyota?

Mika on nykyinen asemasi ja kuinka kauan olet toiminut esihenkilona?

Kuinka monta alaista sinulla on?

Miten kuvailisit johtamistyyliasi?

Millaisia tavoitteita asetat itsellesi esihenkilona?

Mita kehityskohteita tunnistat omassa johtamistyylissasi?

JOHTAMINEN

Millaisia menetelmia kaytat tyontekijdiden motivointiin ja sitouttamiseen?

Minkalaisia parannuksia sina toivoisit omaan tydymparistoon?

Millaisia kehitysideoita sinulla on tyon tehokkuuden tai tyoyhteison toiminnan

parantamiseksi?

Millaisia keinoja sinulla on tyontekijoiden osaamisen ja ammattitaidon kehittami-

seen?
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Liite 1 2(2). Haastattelukysymykset

ESIHENKILON OMA TOIMINTA

Kuinka ratkaiset tyypillisia ristiriitatilanteita tyopaikalla®?

Millaisia menetelmia hyédynnat paatdksenteossa ja ongelmanratkaisussa?

Minkalaista palautetta olet saanut alaisilta johtamistyylistasi?

Millaisia haasteita kohtaat tavallisesti esihenkiloty6ssa?

Oletko kuullut Lean toimintamallista? Mita tiedat siita?
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