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1 JOHDANTO

Perinteisesti esimiehen perustehtaviksi on mééritelty suunnan ndyttaminen, tyon organi-
soiminen, tydssa vaadittavan osaamisen varmistaminen, yhteistyén rakentaminen, val-
mentaminen, toiminnan tuloksellisuuden arvioiminen, tyéhyvinvoinnin edistdminen seké
ty6lainsaadannon velvoitteiden toteutumisesta huolehtiminen (Surakka 2018, 63).

Esihenkiloksi ei synnyté vaan siihen kasvetaan ja se on vaativaa. Se edellyttad tietoisia valintoja ja sit-

keyttd oman ammattitaidon kehittdmisessa. Esihenkild ei voi olla jalustalla, vaan hanen on luotava yh-

dessa henkiloston kanssa mahdollisimman hyvét olosuhteet yksikdn perustehtavan toteuttamiselle. L&-
hiesihenkil6t toimivat tydnantajan edustajina. He vastaavat tyonjohdosta ja organisoimisesta. Esihenki-
16114 on vastuu tydntekijoiden tyéhyvinvoinnista ja heidan tyonsa tuloksista. Esihenkilon tulee olla esi-
merkillinen, luotettava ja johdonmukainen. Ammattitaitoisena han myos johtaa myonteista ilmapiiria

ja antaa rakentavaa palautetta tyontekijoille. (Méki, Liedenpohja & Parikka 2014, 7-8.)

Johtaminen ei riipu esihenkilén ominaisuuksista eikd hénen taustastaan, koska johtaminen on opittu
taito ja sitd voidaan kehittdd. Johtaminen riippuu siitd, miten paljon esihenkild on kehittanyt johtamis-

taitojaan ja kuinka paljon han on valmis niita kehittdmaan jatkossakin. (Juuti 2016, 7.)

Nykyinen tyonantajani Hoivatie Oy jarjesti oppisopimuskoulutuksen yhdesséd Suomen Diakoniaopiston
kanssa. Kyseessa oli noin vuoden kestéva esimiestydon ammattitutkintokoulutus, joka alkoi syksylla
2022. Koulutus lahetti minut opintomatkalle johtajuuteen. Koulutus herétti minussa monenlaisia aja-
tuksia esihenkiloty6hon liittyen ja laittoi miettimaan omaa toimintaani ja kyvykkyyttani esinenkilona.

Millainen esihenkil6 olen? Miké& on johtamistyylini?

Esihenkilon on tunnettava omat rajansa ja mahdollisuutensa seka oltava sinut oman epéataydellisyy-
tensé kanssa. Esihenkilon persoonallisuus, taito, arvot ja asenteet vaikuttavat jokapaivaiseen tyohon ja

on siten itse tarkein tyovélineensa. (Surakka & Laine 2011, 17.)

Johtamistyylien vaikutuksista 16ysin mm. tutkimuksen, jossa selvitettiin johtamistyylin yhteytta tyon-
tekijan kokemaan tyduupumukseen ja sairaana tyoskentelyyn. Soisalo (2014) kasittelee kirjassaan Psy-
koa johtamista erilaisia johtamistyyleja. Nostan tasta Kirjasta kahdeksan erilaista johtamistyylig, joiden

olemasta olosta mielestani olisi hyva olla tietoinen toimiessaan esihenkildtehtdvissa. Johtamistyylejéa



on erilaisia, ja tulen tarkastelemaan niitd ympéarivuorokautisten yksikdiden esihenkil6iden nakokul-
masta, koska joudumme yksikdn johtamisessa ottamaan huomioon maaréavié lakeja, joista esimerk-
keiné lastensuojelulaki, vammaispalvelulaki ja vanhuspalvelulaki. Lahestymistapa on laadullinen ja
menetelmallisend valintana konstruktiivinen tutkimus. Opinndytetydssé on Kirjallisuuskatsaus aihee-
seen ja aineistoa hankitaan kyselyn avulla. Kysely suunnataan Hoivatie Oy:ll& ympérivuorokautisissa
palveluissa toimiville palveluvastaaville. Palveluvastaavat vastaavat yksikkonsa toiminnasta ja kehitta-

misesta.



2 JOHTAMISEN MAARITELMAA

Tasséa luvussa tulen késittelem&én johtamisen mééaritelméa ja teoriaa. Esittelen myds opinndytetydssé
esiin nostamani johtamistyylit teorian kautta. Tulen avaamaan teorian avulla erilaisia johtamistyyleja,

koska niihin minun opinnéytetydni keskittyy.

Johtaminen ja hallinto ovat kaksi eri asiaa. Hallintoon yksinkertaisesti kuuluu kaikki ne toimet, joilla
pyritadn ratkaisemaan, miten organisaation eri osat saadaan toimimaan yhteen. Vastaavasti johtaminen
on perustehtévan edellytysten ja resurssien turvaamista, johon on palkattu tydryhma tai yksittaiset hen-
kilot. Kasitys erinomaisesta johtajuudesta muuttuu koko ajan. Johtamisella pyritdén asettamaan organi-
saatiolle tavoitteita ja saavuttamaan niitd. Samalla varmistetaan myds organisaation jatkuminen seké
uudistuminen. Haastavuus syntyy siitd, kun pitdd ottaa huomioon kaikki tilanteisiin vaikuttavat seikat
ja kyeta konkreettisiin toimiin. Paivittaisjohtaminen on esihenkil6tyon tarkein alue, ja se on myds mo-
nesti se ndkymattomin tyd, jolla esihenkil huolehtii tehokkuudesta ja toiminnasta yksikdssaan. Johta-
misen tarkein alue liittyy toimijoiden motivaation yllapitoon seka suuntaa strategisesti tarkeisiin koh-
teisiin. Paivittaisjohtaminen alkaa tyontekijan rekrytoimisesta organisaatioon. Strategia toimii organi-
saation pohjana ja ohjaa koko toimintaa sekd vastaa kysymyksiin, mit4 organisaatiossa tulee tehdd ja
miten se toteutetaan. Tavoitteena toiminnalle on laadun tekeminen eli miten organisaatio saavuttaa
sille asetetut tavoitteet asiakkaita ja omistajia tyydyttavélla tavalla. Kaikki johtamiseen liittyvét tekijat
eivéat kuitenkaan riipu esihenkildsta ja tyontekijoista itsestddn. Organisaatiokulttuuri vaikuttaa voimak-
kaasti kaikkeen organisaatiossa tapahtuvaan toimintaan. (Hokkanen, Mékila & Taatila 2008, 13-18.)

Johtaminen tavallisesti jaetaan leadership- ja management-kasitteiden valilla. Management on asioiden
johtamista ja leadership nahdaan lahinnd ihmisten johtamisena. Ihmisten johtamisella tarkoitetaan
usein vision ja strategian luomista, ihmisten innostamista, motivointia ja verkostojen luomista. Asioi-
den johtamiseen yhdistetddn mm. budjetointi, paivittaisen tyon tukeminen, aikatauluttaminen ja ongel-
man ratkaisu. Todennékdisesti useimmat johtajat sijoittuvat ihmis- ja asioiden johtamisen keskikoh-

dille kuin kumpaankaan &aripaahan. (Isotalus & Rajalahti 2017, 37-38.)

Hyvé johtaminen edistéa tyohyvinvointia ja on myos tuloksellista, joten johtamisella on suuri merkitys
niin organisaatiolle kuin siell& oleville tyontekijoille. Hyva johtaminen on helppo tunnistaa, mutta sen
maéaritteleminen tarkasti on mahdotonta. Hyvaéan johtamiseen liittyvid asioita ovat hyvéa tydilmapiiri,

voimakas tydmotivaatio, hyvé yhteistyo tydyhteisossa, korkea tyémoraali ja pyrkimys laadukkaaseen



tyohon. Johtamisella pyritddn vaikuttamaan myds siihen, miten organisaatio palvelee asiakkaitaan ja
kuinka se sopeutuu ympéristoonsa. Asiakkaiden kokemukset méérittelevét organisaation menestysta,
joten johtamisella on suuri merkitys asiakkaille, organisaatiolle ja tyontekijoille. Johtamista tuleekin
kehittaa jatkuvana prosessina, jolla ei ole péatepistettd. Kehittdminen on tarpeen, jotta organisaatio me-
nestyisi. (Juuti 2016, 9-10.)

Tyontekijat ja esihenkild luovat yhdessa mielekkaan mielikuvan yhdessa toimimisen perustaksi. Perus-
tehtdvan on oltava selkeé organisaatiossa. Esihenkilon on jatkuvasti pidettava kirkkaana tata miele-
késté perustehtdvad, koska jokaisella tyontekijalla on omat kasityksensd, mita tydyhteison pitéisi tehda
ja mitk& ovat sen pdaméarat ja arvot. Tahan esihenkilon on suunnattava riittdvd méaéra voimavarojaan.
Palautteen saaminen on ensiarvoisen tarkeéé ja tasta syysta esihenkilon on pystyttava luomaan ty6teh-
tavia, joista voi antaa runsaasti palautetta. Toisena tapana palautteen lisaédmiseksi on ryhmana tydsken-
telyn lisdédminen. Tiimityon lisdédminen tuo sosiaalista tukea tyontekijoille. Merkitysten muovaaminen
muiden ihmisten k&yttéon on johtamisen tehtdva. Aina on tiedostettu, ettd johtaminen selventad ja ke-
hittda yhteista toimintaa seka avaa erilaisia nakékulmia. Esihenkilén on toimittava erilaisissa rooleissa
tilanteiden vaatimilla tavoilla ja kyettava asettumaan yhteiseen tunnetilaan seké kéytava reflektiivista
keskustelua tulleesta ja menneestd. Ennen kaikkea johtaminen on keskustelua ihmisten kanssa. (Juuti
& Vuorela 2015, 28, 82, 139-142.)

Johtamisen ytimené on saada aikaan tuloksia ihmisten avulla ja heidan kanssaan. Vain ihmisié voi joh-
taa, ei asioita. Asioita voidaan osata ja hallita sekin hyvin tai huonosti. Johtamisella pyritddn samaan
joukko ihmisid toimimaan paremmin kuin ilman johtamista, joten johtaminen tapahtuu ihmisten véli-
sessa vuorovaikutuksessa. Vuorovaikutteinen sosiaalinen toiminta on tavoitesuuntautunutta johtamista.
Hyvien johtamistulosten saavuttaminen edellyttda yleensa alan asiantuntemusta. Henkilén taidot, omi-
naisuudet ja kayttaytyminen ovat osa johtajuutta. Esihenkil6ty6 ei ole synnynnadisté tai luontaista, vaan
sitd voidaan oppia ja kehittad. Johtajuutta toteutetaan kehitetyill& taidoilla ja tiedoilla. Johtaminen ei
ole vain ihmisten johtamista vaan myds oman tyon ja tydskentelyn johtamista. Luottamus, osallisuus ja

yhteisty6 ovat asioita, joille johtamisen arki rakentuu. (Rousu 2021, 19-20.)

2.1 Erilaisia johtamistyyleja

Johtamistyylien ja niiden vaikutusten ymmartdminen auttaa kehittdm&an omaa lahestymistapaa johta-

miseen ja tulemaan tehokkaammaksi siind. Erilaisilla johtajilla on erilaisia muuttujia johtajuudessa.



N&mé& muuttujat ovat usein opeteltavissa olevia menetelmia ja strategioita eivatkd ihmisen perusomi-
naisuuksia. Eri johtamistyyleja on sovellettava tilanteiden ja ryhmien mukaan. Siksi on hyddyllistéa op-
pia ymmartamaan useampia johtamistyylejé, koska mitd enemman tyyleja tuntee sitd enemman voi nii-

den avulla muovata lahestymistapaa eri tilanteisiin. (Soisalo 2014, 29-30.)

Johtamistyyli on ndkyvaa kayttaytymistd, ja se ei ole sama asia kuin persoonallisuus. Tietenkin persoo-
nallisuus osaltaan vaikuttaa johtamistyyliin. Johtamistyyli on monen eri asian ja vallitsevan tilanteen
lopputulos ja siihen voidaan vaikuttaa helpommin kuin persoonallisuuteen. Yleisesti oletetaan, ettéd
johtamistyylid voi muuttaa ja johtamista oppia. Persoonallisuuden muuttaminen on taas paljon vaati-
vampi prosessi. (Kasslin-Pottier 2009, 115-116.)

Eri tilanteissa ja eri aikoina tarvitaan erityyppista johtamista. Esimerkiksi kriisijohtamisessa tarvitaan
nopeaa paatoksentekokykya ja hyvina aikoina voidaan keskittya kehittdmiseen. Yksi johtaja voi olla
hyva tietyissa tilanteissa ja toinen toisenlaisissa. Esihenkilon& toiminen on silloin helppoa, kun ollaan
omalla vahvuusalueella. Erilaisilla johtamistyyleillda on myds vaikutusta ilmapiiriin joko positiiviseen
tai negatiiviseen suuntaan. Esihenkil6t, jotka osaavat ottaa kdyttdonsa useampia tyyleja, ovat mydos te-
hokkaimpia. (Kultanen 2023, 165-167.)

Johtamisprosessiin vaikuttavat useat tekijat, jotka ovat johtajaan liittyvia. Téllaisia asioita ovat esimer-
Kiksi johtajan kayttaytyminen, itseluottamus ja itsetuntemus seka persoonallisuus. Kaiken taman li-
séksi johtajalla pita4 olla osaamista, hyvat vuorovaikutustaidot ja kiinnostus tydskennelld ihmisten pa-
rissa. Organisaatioiden vahvuus on yhtenainen johtamiskulttuuri. Esihenkilon valmius on esimerkiksi
sitd, kuinka hyvin hén osaa tunnistaa alaistensa valmiustason ja osaa kayttaa erilaisia johtamistyyleja.
(Sydéanmaanlakka 2012, 117.)

Johtamisprosessi on parhaimmillaan aitoa dialogia, jota tapahtuu myds tiimin kaikkien jasenten valilla.
Vuorovaikutusta tapahtuu monella eri tasolla ylh&é&lta alas, alhaalta ylos ja horisontaalisesti. Esihenki-
16n yksi tarkeimmistd osaamisista on vuorovaikutustaidot. Esihenkilon on oltava empaattinen ja ja-
méakka sekd hénen pitad pystyd kommunikoimaan tehokkaasti. Avoimuus, lasndolo ja vaikuttaminen
ovat my0s olennaisia asioita. Alaisen tydskentelytapa vaikuttaa siihen, ettd johtajan pitaa osata valita
oikeanlainen johtamistyyli erilaisiin tilanteisiin. Johtajalla on oltava valmius kéyttaa kyvykkaasti, ha-

lukkaasti ja joustavasti erilaisia johtamistyyleja. (Syddanmaanlakka 2024, 66-68.)



2.2 Kirjallisuuskatsaus erilaisiin johtamistyyleihin

Seuraavassa taulukossa (TAULUKKO 1) esittelen johtamistyylit niiden mééritelmia seké perusteluita

miksi olen ottanut ne opinnaytetyéhén mukaan ja millaisia haasteita nailla johtamistyyleilla voi olla.

TAULUKKO 1. Johtamistyylien esittely (Soisalo 2014)

Johtamistyyli

Maaritelma

Perustelu

Haasteita

Autoritaarinen johtami-
nen

Paljon valtaa, paa-
tokset tehdaan nope-
asti

Esihenkilon pitéa pys-
tya tekemdan paatok-
Si& nopeasti

Ihmiset eivat halua tulla
johdetuksi autoritaari-
sesti

Byrokraattinen johta-
minen

Noudattaa sééntoja
tarkasti

Esim. lastensuojelu-
laki ohjaa toimintaa

Ei ole tehokas tiimi-
tydssa

Demokraattinen johta-
minen

Tiimin jasenet osana
paatoksen tekopro-
sessia

Yksikolla paljon val-
taa toteuttaa omaa ty6-
tansa

Hidastaa tilanteita,
joissa nopeus ja tehok-
Kuus tarpeen

Antaa menné- eli lais-
sez-faire-johtaminen

Tiimilla vapaus
tehda tehtdvansa ja
asettaa madréajat

Tyontekijoissé paljon
ammattitaitoisia, jotka
hallitsevat toimenku-
vansa

Valtatyhjio, tiimin tyon-
tekijoiden ajankéaytto ei
ole tehokasta tai tyonte-
Kijat ole motivoituneita

Ihmiskeskeinen eli suh-
dekeskeinen johtami-
nen

Tiimin jasenten tu-
keminen ja kehitta-
minen, tasavertai-
suus

Lahiesihenkilon yksi
tarkeitd tehtavia on
luoda hyvaa tiimihen-
ked, joka voisi valittya
mya0s asiakkaisiin

Tiimin kehittdminen voi
menna tehtavien ja pro-
jektien edelle

Palveleva johtaminen

Tayttaa toisten tar-
peet, rehellisyys, oi-
keudenmukaisuus

Tyo6vuorotoiveiden to-
teuttaminen edes aut-
taa tydssé jaksami-
sessa, jokaisella pitaa
olla mahdollisuus toi-
veisiin

Kilpailutilanteissa voi
jaada muiden johtamis-
tyylien jalkoihin, nopea
paatoksen teko, tiukat
aikataulut

Tehtavakeskeinen joh-
taminen

Keskittyy tydn suo-
rittamiseen, autori-
taérisuus, empatian
puute, ty6t valmistu-
vat mééardajassa,
hy6dyllinen tiimin
jasenille, joilla ajan-
kdyton ongelmia

Ty0ssa paljon maara-
aikoja eri kirjallisille
tehtaville

Huono tydmotivaatio,
suuri vaihtuvuus tyonte-
Kijoissa

Muutosjohtaminen eli
uudistava johtaminen

Inspiroiva, innos-
tava, hyva tuottavuus
ja tiimin jésenten si-
toutuvuus

Lahiesihenkilon tehta-
vané on jalkauttaa
mm. yrityksen strate-
giaa

Yksityiskohtiin keskit-
tyvét tyontekijat voivat
tarvita erilaista johta-
mista, jotta paésevat ta-
voitteisiin




2.2.1 Autoritaarinen johtaminen

Autoritadrisessa johtamisessa johtajalla on paljon valtaa alaistensa suhteen. Henkil6st6lla on hyvin va-
hén mahdollisuuksia tehd& ehdotuksia, vaikka niista olisi tiimille tai organisaatiolle hyotya. Autoritaa-
risen johtajan mielestd paamaara on keinoja tarkedmpi. Padmaaran saavuttamisessa tyontekijat ovat
valikappaleita. Etuna téssa tavassa on, ettd paatokset syntyvéat nopeasti ja tyot tehdaan tehokkaasti.
Haittapuolena on se, etteivat ihmiset halua tulla kohdelluksi tall& tavalla. Téallainen johtaminen véarin
kaytettyné voi johtaa erilaisiin ongelmiin, kuten poissaoloihin ja henkildston suureen vaihtuvuuteen.
Monesti tdmé tapa sopii hyvin kontrollia vaativiin tyétehtaviin ja kriisitilanteisiin, joissa tarvitaan no-

peita paatoksia vahalla vastustuksella. (Soisalo 2014, 30.)

Kultanen (2023) nimeda pakottaviksi esihenkildiksi sellaiset ihmiset, jotka uskovat aseman voimaan ja
kayttavat kaskytysta kumotakseen ihmisten haluja ja toiveita. Tallaisilla esihenkil6illa on vahén empa-
tiakykyéa. Johtamistyyli toimii hyvin Kriiseissé, muutosten k&ynnistamisissa ja vaikeissa henkildstojoh-
tamistilanteissa. EsihenkilOn tavoitteena on pakottaa tydntekijat noudattamaan valittdmasti annetut teh-

tavat. Tallaisella tyylilla on negatiivinen vaikutus ilmapiiriin. (Kultanen 2023, 167-168.)

Autoritadrinen johtaminen on ylhaalta alaspdin johtamista, kun kyseessé on organisaation paatoksen-
teko, menettelytavoista ja kayténteista. Autoritdérisen johtajan lahestymistapa on yleensé jasennelty ja
joustamaton, eika han kannusta ideoiden tai palautteen jakamiseen. Téllainen johtaja noudattaa tiukasti
saantoja ja maarayksia. Autoritadrinen johtaminen voi olla tehokasta, koska yksi ihminen vastaa tilan-
teesta pitéen tiimin yhtendisend ja johdonmukaisena seka yksilolliset roolit ovat selkeité eiké ketédan
kannusteta astumaan oman roolin ulkopuolelle. Haittana autoritadrisessa johtamisessa voi muodostua
se, kun tyontekijéiden luovuus, yhteisty0 ja innovaatiot tukahdutetaan. Samoin johtamistyyli voi johtaa
ahdasmielisyyteen, ammatillisen kasvun puutteeseen sekd vallan vaarinkdyttéon. Autoritéarinen johta-
minen jakaa mielipiteitd puolesta ja vastaan. Autoritaarisen johtamisen puolestapuhujat uskovat, etta
talla tavalla saa asiat tehdyksi ja tiimin jarjestettyd. Vasta-argumenttina kéytetddn tuottamattomuutta ja

sitd, etteivat ihmiset motivoidu tyohon. (Lee 2020.)



2.2.2 Byrokraattinen johtaminen

Byrokraattisessa johtamisessa johtajat toimivat ohjesdéntéjen mukaan ja noudattavat tiukasti saantojé
ja alaisten on toimittava myos tarkasti toimintaohjeiden mukaisesti. Tama toimii hyvin korkean turval-
lisuusriskien toimenkuvissa esimerkiksi koneiden tai vaarallisten aineiden kanssa tydskentely. Tama
johtamistyyli ei ole tehokas tiimitydssa. Noudattamalla ja yll&pitamalla saéntojéd voi saavuttaa byro-
kraattisen johtajan aseman, eiké silloin ole kyse johtajan ominaisuuksista tai asiantuntijuudesta. Tasta
VOi seurata se, etta tyontekijat eivat arvosta johtajan neuvoja tai asiantuntijuutta. (Soisalo 2014, 30—
31)

Byrokraattinen johtaminen nojaa selkedén komentoketjuun ja hierarkiaan. Jokaiselle eri tasolla ole-
valle tyontekijalle on selkeésti maaritellyt roolit ja odotukset. Tassé johtamistyylissa keskitytaan aset-
tamaan sopivin henkil6 tiettyyn asemaan. Tyontekijoilla on tallaisissa organisaatioissa mahdollisuus
pitkdaikaiseen uraan, kunhan han noudattaa saantdja ja suoriutuu tehtévistaan hyvin. Jérjestelmé vaatii
madritellyt sadnnot, maaréykset ja prosessit rakenteiden yllapitdmiseksi organisaation sisalla. Pd4paino
on organisaation suorituskyvyssa, eiké yksilon panoksessa. Hyvina puolina ovat vakaa tydsuhde, hyvin
selkedt roolit, vastuut ja odotukset, seké prosessit ettd maaraykset ovat nakyvilla. Johtamistyylin hait-
tapuolena on tehottomuus, silla komentoketjun kautta kulkevat asiat eivat kannusta yksilon ammatilli-
seen kasvuun, tukahduttavat luovuutta ja vapaata ajattelua sekd estavat yhteistyon ja suhteiden rakenta-
misen tiimien sisalla. Byrokraattinen johtaminen voi pitaa kaiken kuitenkin sujuvana ja olla eduksi oi-

keissa tilanteissa oikeaan aikaan. (Lee 2023a.)

2.2.3 Demokraattinen johtaminen

Demokraattisessa johtamisessa johtajat tekevéat lopulliset paatokset, mutta ottavat tiimin jasenet mu-
kaan pé&atoksentekoprosessiin. He sitouttavat tiimin usein hyvin paatoksiin, projekteihin ja rohkaisevat
luovuutta. Etuna on, ettd tiimin jasenet ovat tavallisesti hyvin tyytyvéisia tydhonsa ja ovat tuotteliaita,
koska saavat osallistua paatoksentekoon. Tama tyyli edistdd myds tyontekijoiden taitojen kehittymista.
Tiimiin kuuluvat tuntevat hallitsevansa omaa tulevaisuuttaan ja ovat motivoituneita tydskenteleméan
ahkerasti muutenkin kuin taloudellisen hyddyn takia. Osallistumisen viedessa aikaa tdma lahestymis-
tapa hidastaa paatoksen tekoa, mutta tulokset ovat hyvia. Silti yhten& varjopuolena on se, etté se voi
hidastaa tilanteita, joissa nopeus tai tehokkuus on valttdmatontd, kuten kriisitilanteissa, joissa tiimi tuh-
laa kallista aikaa, kun odotellaan ihmisten osallistumista. Kriiseissé tilanne saattaa myds olla sellainen,



ettd ihmiset eivat kykene osallistumaan paatoksentekoon rationaalisesti. Toisena haittana nousee se,
ettei kaikilla tiimin jasenilla ole riittavasti tietoa ja asiantuntijuutta, joita tarvitaan korkealaatuiseen
suoritukseen. Kaikesta huolimatta, kun tiimityd on vélttdméatonté ja laatu on tarkedmpaa kuin tulos, de-

mokraattinen johtaminen voi olla sopivin lahestymistapa. (Soisalo 2014, 31-32.)

Demokraattiset esihenkilot kommunikoivat taitavasti osaten myos kuunnella ja rohkaisevat yhteistyo-
hon ja tiimityohon. He hyddyntavét alaisten tietoja ja taitoja seka rakentavat sitoutumista osallistumi-
sen kautta. (Kultanen 2023, 166-168.)

2.2.4 Laissez-faire-johtaminen

Antaa menné- eli laissez-faire-johtamisessa johtajat antavat tiimille vapauden tehdé tehtavénsa ja aset-
taa omat maardaikansa. He saattavat antaa tiimille tukea ja neuvoja tarvittaessa, mutta eivat puutu asi-
oihin muulla tavoin. Tarkein etu tdssa on se, ettd kun tiimin j&senet saavat suuren autonomian, he ovat
erittain tyytyvaisia tyoéhonsa ja tuottavuus lisdéntyy. Tallainen johtaminen voi toimia tiimin jasenten
ollessa kokeneita, ammattitaitoisia ja oma-aloitteisia. Haittana on mahdollinen valtatyhjio, jonka joku
tietyt luonteenpiirteet omaava tyontekija pyrkii tayttdmaan. Haittaa tulee my®os silloin, kun tiimin ja-
senten ajankaytto ei ole tehokasta tai ei ole tietoa, ammattitaitoa tai motivaatiota tehda tyotansé tehok-
kaasti. (Soisalo 2014, 32-33.)

Laissez-faire-johtajuus on omalla tavalla Ndpit irti -johtajuutta. Siind annetaan vapaus tyontekijoille
tehda paatoksia. Esihenkilo tarjoaa resurssit ja tyokalut eiké juurikaan puutu paivittaiseen tyontekoon.
Laissez-faire-johtajuudelle omaleimaista on kyky delegoida tehokkaasti, korkea luottamus tydntekijoi-
hin ja ymmarrys milloin, pitda antaa tilaa ja milloin ottaa tilanne haltuun. HyOtyna tdssé on tyontekijoi-
den johtamistaitojen harjoittaminen, mika voi lisata luovuutta ja innovatiivisuutta, kannustaa esihenki-
16n ja tiimin véaliseen luottamukseen ja vahentaa epaonnistumisen pelkoa. Huonoina puolina voidaan
n&hd& alhainen tuottavuus, tiimin jasenten véliset ristiriidat, tehottomuus ammattitaidottoman ja moti-

voimattoman tiimin kanssa ja sekaannus rooleissa ja vastuissa. (Lee 2023b.)

Laissez-faire-johtajana oleminen ei ole kaiken tyon luovuttamista tiimille vaan painvastoin tallainen
johtamistyyli vaatii korkeatasoista havainnointia. Pit&& ottaa huomioon tiimin suorituskyky, kuinka

tyontekijat tulevat toimeen keskenddn, ja haasteet, joita he voivat kohdata. Esihenkil6 puuttuu ongel-
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miin varhain ja usein. Hyva laissez-faire-esihenkil0 tietad, milloin hanen kuuluu puuttua oikea-aikai-
sesti tilanteeseen. Esimerkiksi, tiimin sisaisiin konflikteihin puuttuminen on tarkeéé, koska kaikkien
etu on, ettéd erimielisyydet selvitetdan ja asiat kasitelladn avoimesti. Laissez-faire-johtamistyyli ei sovi

kaikille, mutta sitd voidaan kayttdd menestyksekkaasti oikeanlaisen tiimin kanssa. (Lee 2023b.)

2.2.5 Ihmiskeskeinen johtaminen

Ihmiskeskeisessa eli suhdekeskeisessa johtamisessa johtajat keskittyvat tiimin jasenten tukemiseen ja
kehittamiseen. He kayttavéat paljon energiaa edistdakseen suhteitaan yhteistyokumppaneihin, tiimin-
jaseniin, mutta myos tiimin keskindisiin suhteisiin. Tallainen osallistuva johtamistyyli edistdd hyvéa
tiimityoskentelyd ja luovaa yhteistyota. Eraalla tavalla taméa on tehtdvakeskeisen johtamistyylin vasta-
kohta. Tiimin jasenten kohtelu on tasavertaista ja tdman tyyppisia johtajia on helppo lahestya. Tallaiset
johtajat luovat tiimeja, joihin halutaan kuulua. Tuotteliaisuus ja halukkuus ottaa riskeja on tiimin jase-
nille tavallista, koska he tietdvat saavansa tukea esihenkil6lta, jos he sité tarvitsevat. Liian pitkalle vie-
tyna haitaksi nousee se, ettd he asettavat tiimin kehittamisen tehtavien ja projektien edelle. (Soisalo
2014, 33.)

Ihmiskeskeinen johtaminen tuottaa parempia tuloksia, koska sill& tuetaan ihmisen siséisen motivaation
kehittymistd. Osaava ja innostunut tydntekija on yritykselle hyvéa asia. Motivoitunut ja kyvykas ihmi-
nen ei juuri johtamista tarvitse, kun taas epavarma vasta-alkaja tarvitsee jatkuvaa ohjausta ja johta-
mista. Ihmisid on pystyttdva johtamaan erilaisilla tavoilla, koska jokaisen tyontekijan tilanne on erilai-
nen. Ihmiskeskeinen johtaminen lahtee ihmisesta ja hanen tilanteestaan kasin. Ihmiskeskeisessé johta-
misessa ei kuitenkaan saa menna liian pitkalle, koska silloin esihenkild ei enda puutu tilanteisiin, joihin
h&nen kuuluu puuttua. Téllaisia tilanteita joihin esihenkild pitdé puuttua ovat esimerkiksi huono tyon-

laatu, laiska ty6ote ja saantdjen noudattamattomuus. (Lauronen 2019.)

2.2.6 Palveleva johtaminen

Palvelevassa johtamisessa johtajaksi kuvaillaan henkil6d mill& tahansa organisaation tasolla, joka joh-
taa tayttamall4 toisten tarpeita. He toimivat usein esimerkkind toisille. He ovat myos rehellisié ja oi-

keudenmukaisia ja johtavat avokatisesti. Monin tavoin tdma on demokraattista johtamista, koska
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yleensé koko tiimi osallistuu paatosten tekoon. Palvelevat johtajat pysyttelevat usein taustalla ja anta-
vat tiimin saada tunnustuksen tyon tekemisesta. Palveleva johtaminen on hyva tapa paasta eteenpéain
maailmassa, jossa arvot ovat entista tarkeampid. Johtaja voi saada valtaa arvojensa, ideoidensa ja eetti-
syytensa takia. Tama lahestymistapa voi auttaa luomaan myonteista yrityskulttuuria ja herattaa korkeaa
tyomoraalia tiimin jasenissa. Jotkut ajattelevat haittapuolena sen, ettd tdmaé tyyli voi ja&da kilpailutilan-
teissa muiden johtamistyylien jalkoihin. Palveleva johtaminen sopii myds huonosti tilanteisiin, joissa

on tehtdvé nopeita paatoksia tai toimittava tiukkojen aikataulujen mukaan. (Soisalo 2014, 33-34.)

Palvelevassa johtajuudessa esihenkil® laittaa alaistensa tarpeet ja hyvinvoinnin etusijalle. Tam4 tar-
koittaa tyontekijoiden ja yhteison asettamista etusijalle itsensé yl&puolella. Palveleva esihenkil6 on
epaitsekas ja noyra, ei pida kiinni vallasta tai aineellisesta omaisuudesta, on keskittynyt yhteisoon ja on
erittdin empaattinen. He myds kuuntelevat muita ja ottavat huomioon sen mité sanotaan. Aikaa kuluu
myos reflektointiin. Palveleva esihenkil® luottaa suostutteluun eikd auktoriteettiin. Tastd seuraa alai-
sille tunne, ettd heilld on sananvaltaa. Johtaminen omalla esimerkill& on iso rooli palvelevassa johta-
juudessa ja sen voimaan luotetaan. Ydinperiaatteena on yhteisollisyyden rakentaminen, ja palvelevat
johtajat vaalivat ryhménsa jasenten yhteenkuuluvuuden tunnetta, kannustavat avoimeen viestintdan ja
keskinaiseen kunnioitukseen. Hyotynd palvelevassa johtamisessa on turvallinen ymparisto, joka voi
johtaa parempaan suorituskykyyn seké lisatd luottamusta johtajiin. Haittoina ovat esihenkilon loppuun
palaminen, suuret resurssivaatimukset seké se, etté tulosten ja tavoitteiden saavuttaminen kestaa kau-
emmin. (Lee 2023c.)

2.2.7 Tehtavakeskeinen johtaminen

Tehtavakeskeisessé johtamisessa johtajat voivat olla autoritdarisia ja keskittyd yleensa vain tyon suo-
rittamiseen. Heité eivét kiinnosta yleensa tunteet, suhteet tai empatia. Tehtdvakeskeiset johtajat méarit-
televat aktiivisesti tyon ja sen vaatimat roolit, suunnittelevat, jasentavét, organisoivat tyon ja valvovat
sitd. Avaintehtdvét, joita ovat esimerkiksi tydsuoritusten standardien luominen ja niiden noudattamisen
seurannan toteutuminen, kuuluvat myds tehtdvakeskeisen johtajan rooliin. Etuna on, ettd he varmista-
vat téiden valmistumisen méaréajassa. Tama on erityisen hyodyllisté tiimin jasenille, jotka eivét hal-
litse ajank&yttdd&n kovin hyvin. Tiimin jasenten hyvinvointi ei kuulu asioihin, joihin tehtdvékeskeinen
johtaja kiinnittdd huomiota, ja tdima voi johtaa samoihin hankaluuksiin kuin autoritddrinen johtaminen.

Ongelmaksi saattaa muodostua tyontekijéiden huono motivaatio ja suuri vaihtuvuus. Kaytannossa
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useimmat johtajat kayttavat seka tehtdvakeskeista ettd ihmiskeskeisté johtamistyylid, mika onkin jo

paljon toimivampi kombinaatio. (Soisalo 2014, 34.)

2.2.8 Muutosjohtaminen

Muutosjohtaminen eli uudistava johtaminen on usein paras johtamistyyli liike-elamén tilanteissa. Uu-
distavat esihenkil6t ovat inspiroivia ja innostavia, koska he odottavat kaikilta parasta, myos itseltaan.
Tasta seuraa hyva tuottavuus ja tiimin jasenten sitoutuminen. Haittapuolena on se, etté vaikka esihen-
kilon innostus siirtyy tiimiin, han voi tarvita hyvaa suoritusta myos niiltd ihmisilta, jotka keskittyvét
yksityiskohtiin. Siksi seka vaihtokauppa- ettd muutosjohtaminen on hyodyllisid. Vaihtokauppajohtajat
varmistavat, ettd rutiinitdiden tekeminen sujuu luotettavasti, kun taas uudistavat esihenkilét etsivat uu-
sia aloitteita ja innovaatioita seka suuria linjoja. On hyva tietaa erilaisista johtamistavoista, koska mi-
kadn johtamistapa ei sovi kaikkiin tilanteisiin. Tuntemalla kunkin tyylin edut ja haitat voi soveltaa 1&-

hestymistapaa erilaisiin tilanteisiin. (Soisalo 2014, 35.)

Visionaariset esihenkildt luottavat itseensd, ovat empaattisia ja organisaatiossa he ovat eraanlaisia
muutosagentteja. Visiondariesihenkilt on tarkoituksen mukainen, kun muutos vaatii uusia ndkemyksia
tai tarvitaan taysin uutta suuntaa. He saavat ihmiset mukaan seuraamaan visioita. Téllainen johtaminen
luo vahvaa positiivisuutta. (Kultanen 2023, 167-168.)

2.3 Esihenkilotyon maaritelméaa

Johtaja on sellainen henkil0, joka valitsee, perehdyttdd ja vaikuttaa yhteen tai useampaan tyontekijaan.
Nailla tyontekijoilld on erilaisia kykyja ja taitoja, jotka johtaja kohdentaa organisaation tehtaviin ja ta-
voitteisiin. Johtaja tunnistaa tyontekijéiden moninaisuuden ja saavuttaa yhteisten arvojen ja suuntien

yhtendisyyden kuitenkaan johtaja ei vie yksilon ainutlaatuisuutta. (Winston & Patterson 2006, 7-8.)

Esimiesty0 ei ole vain tehtdvé vaan se on myds rooli. Onnistuminen esimiesty4ssa ja ihmisten johtami-
sessa riippuu siitd ottaako esimies hénelle tarjotun roolin vai ei. Moni esimies pysyy asiantuntijan tai
suorittavan tyontekijan roolissa, eika halua tai kykene ottamaan johtajuutta. T&sté syysté johtaminen
on puutteellista tai olematonta monissa tydyhteisdissa. Moni esimies tuskailee oman riittdmattomyy-
den kanssa, eiké sité helpota esimiehille suunnatut koulutukset tai Kirjallisuus, koska niissa esitetaan



13

uusia vaatimuksia esimiestd kohtaan. Esimiehen tyé on myds epainhimillinen ja haneen kohdistuu tay-
sin kohtuuttomia odotuksia. Esimiehen pitéa tietad alaistensa tyon sisallostd, taloudesta, tyGaikalain-
sadadannosta, hallinnosta, strategiasta ja tietotekniikasta. Liséksi esimiehen pitdd ymmartaa ihmisten

kayttaytymisté ja hanelld tulee olla hyvat vuorovaikutustaidot. (Jarvinen 2011, 142-143.)

Johtaminen on k&yttaytymisté. Johtaminen on tuloksellista silloin, kun se on tarkoituksenmukaista ja
tilanteeseen sopivaa. Omalla kéayttaytymisellaan esihenkil® voi vaikuttaa alaistensa tyéhaluun sekéd am-
matillisiin valmiuksiin. Kayttaytyminen nédkyy myds tydpaikan ilmapiirissa. Vaikuttaminen on tulok-
sellista silloin, kun esihenkil6 tuntee omaa kayttaytymistaan, sen vaikutuksia ja seurauksia toisiin ih-
misiin. Esihenkilon on pystyttava kayttaytymadn erilaisissa johtamiseen liittyvissa tilanteissa niiden
vaatimilla tavoilla. Tilanteet voivat liittya esimerkiksi alaisiin, asiakkaisiin tai yhteistydkumppaneihin.

Naéissa tilanteissa voi olla useita osapuolia. (Pirnes 2006, 15-16.)

Esimerkillaan esihenkild nayttdd mallia, miten tyOpaikalla toimitaan ja kayttdydytaan. Esihenkilo ei
VoI voi vaatia ystavéllista tai rehellista kayttaytymista alaisiltaan, jos esihenkild ei itsekaan toimi niin.
Esihenkil® toimii alaistensa suurennuslasin alla. Jatkuvan tarkkailun alaisena oleminen ei ole kenella-
kadn esihenkildlle erityisen mieluisa tehtdva. Kaiken lisdksi esihenkildn pitad toimia ammatillisesti.
Esihenkil® edustaa toiminnassaan organisaation perustehtdvaa ja vastaa siitd, etta yksikko toimii tulok-
sekkaasti eli tyota tehdaén tavoitteiden, laatuvaatimusten ja ohjeiden mukaisesti. Esihenkilon on pys-
tyttava hallitsemaan itsensé paremmin kuin henkildston. Esihenkil6lla pitaa olla hyvat henkiset voima-
varat, jotta hén kykenee johtamaan tydyhteisoa pitk&janteisesti. Esihenkil®, joka ei ymmaérréd omaa roo-
liaan tyonantajan edustajana, saattaa epdammatillisesti arvostella johtoa eiké kykene edustamaan sel-

laisia paatoksia, joista alaiset eivat pida. (Jarvinen 2011, 144-146.)

Vahvasti johtajuuteen liittyy oikeudenmukaisuus, joka kuuluu ammatilliseen kayttaytymiseen. Esihen-
kilon odotetaan kohtelevan kaikkia tasapuolisesti, eikd hanellé saa olla inhokkeja tai suosikkeja. Pa-
remmalla tai osaavammalla tyontekijélla ei saa olla eri vapauksia kuin muilla. Esihenkilén oikeuden-
mukainen toiminta edellyttaa selkeitd pelisaantdja, joiden mukaan kaikkien pitda toimia. Oikeudenmu-
kaisuus esihenkilon toiminnassa on mielivallan ja itsekkyyden vastakohta. Esihenkilon ammatilliseen
minaan liittyva asia on aitous. Esihenkildn aitous tarkoittaa kykyé ja uskallusta olla oma itsensa ja joh-
taa omalla persoonallisella tavalla. Ilman aitoutta johtajuus vaikuttaa keinotekoiselta roolilta. Aitous
antaa esihenkil6lle luvan olla vain ihminen. Aitona persoonansa likoon laittavana esihenkild hyvéksyy

omat hyvat ja heikot puolet. Omana itsendan oleva esihenkild koetaan vélittémaksi ja helpoksi. Han on
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my0s helpommin lahestyttava kuin epéaito esihenkild, jonka kanssa vuorovaikutus voi tuntua epéluon-
tevalta ja hankalalta. (Jarvinen 2011, 147-148.)

Organisaatio ei toimi ilman esihenkil6d. Han on se, joka saa yhteistyon toimimaan, tiedon kulkemaan
ja tyontekijat tekemé&én oikeita asioita. Esihenkild varmistaa, ettd ryhmén jasenet toteuttavat organisaa-
tion toiminta-ajatusta ja saavuttavat asetetut tavoitteet. Luomalla olosuhteet, joissa tyontekijoiden voi-
mavaroja voidaan kasvattaa ja tyoskentely sujuu, esihenkild synnyttaa lisdarvoa organisaatiolle. Tyosta
tulee merkityksellistd, ja se vaikuttaa siihen, ettd ihminen jaksaa ja viihtyy tydssaan pitkaan. (Surakka
& Laine 2011, 13.)

Esihenkilon tehtdvané on ohjata toimintaa strategian suuntaisesti, huolehtia resurssin riittavyydesta ja
oikeasta kohdentamisesta seké tyontekijoiden tydnhyvinvoinnista. Esihenkilén tehtdva on aina johtaa
alaistensa tyontekoa. Ryhménsa toiminnan esihenkild suunnittelee niin vuosi-, kuukausi-, viikko- kuin
paivétasolla. Esihenkil6 seuraa ja arvioi alaistensa ja my6s omaa ty6tanséa. 1so osa esihenkilotydsta on
vuorovaikutusta. Hanen on tehtéva yhteisty6ta oman esihenkilon, kollegojen ja yhteistydkumppanien
kanssa. Esihenkilon on osattava kohdentaa toimintaansa oikein seuraavilla tasoilla:

1. oman itsensa johtaminen
yksittdisen tyontekijan tukeminen ja esimies-alaissuhteen hoitaminen
ryhman johtaminen ja yhteistyon edistaminen
oman esihenkilon kanssa tydskentely

kollegojen kanssa tyGskentely

o o~ w D

organisaatiossa toimiminen ja sen kulttuuriin vaikuttaminen

7. asiakkaiden ja yhteistyokumppanien kanssa tydskentely.
Esihenkilon tyd on silti yksindistd, vaikkakin han toimii monissa eri ryhmissa. (Surakka & Laine 2011,
14-16.)

2.4 Nakokulmia johtamisen kehittdmiseen

Johtamisen kehittdmisell& tarkoitetaan toimenpiteitd, joiden avulla voidaan lisata esihenkilon kyvyk-
kyyttd. Johtamista opitaan monin eri tavoin, joten johtamisen kehittdmiseen on monia erilaisia keinoja.
Johtamisen kehittdmisté tarvitaan usein mm. uusien strategioiden k&yttoonotossa, erilaisissa organisaa-

tiomuutoksissa, tuottavuuden parantamiseksi tai tarvitaan uusia esihenkil6ité organisaation kasvun,
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esihenkildiden vaihtuvuuden tai eldakditymisen takia. Johtamisen oppimisessa on tarkedad oppia seka
teorian ettd kaytdnnon kautta. Teoriasta otetaan mallia silloin, kun valitaan esihenkil6tyohon sopivaa
ihmiskuvaa, ja kdytannostd, kun etsitadn ratkaisuja tyohon liittyviin ongelmiin. Esihenkild voi luoda
hyvan suhteen omalla vastuualueella oleviin ihmisiin omaksumalla myonteisen asenteen heihin ja hei-
dan voimavaroihinsa. Samalla voi oppia esihenkilon kriittista tarkastelua ja reflektiivisyyttd omaan
tyohonsa. Johtamisen kehittdmiselld on myonteisté vaikutusta esihenkildn ja hanen alaistensa valiseen
vuorovaikutukseen, ja silla pyritdédn myds luomaan esihenkil6lle hallinnan tunnetta tyéhonsa. (Juuti
2016, 91-94.)

Johtaminen on opittu taito ja sitd voi oppia monin eri tavoin. Johtamisen ollessa sidottuna tiettyyn kon-
tekstiin vaatii sen kehittdminen sitd, ettd voidaan oppia omasta tydsta samalla, kun tyotéd tehdaéan. Tata
tyossdoppimista voidaan tukea monilla tavoilla, esimerkiksi johtamisvalmennuksilla ja koulutuksilla.
Keinoina on myos johtajuuden arvioinnit, mentorointi ja tydnohjaus. Naita tapoja yhdistava piirre on
se, ettd esihenkil0 saa tukea omalle kehittymiselleen toiselta henkil6lta joko arviointien palautekeskus-
teluissa tai sdédnndllisesti toistuvissa keskusteluissa. Aito toimintaymparisto on paikka, jossa tydssa op-
piminen tapahtuu, ja se nojaa henkilén omiin kokemuksiin ja aikaisempiin tietoihin. Keskeisena asiana
on esihenkilon halu oppia johtamistaitoja lapi elamansé ja sovittaa tyo ja oppiminen mielekké&asti toi-
siinsa. Esihenkil® kohtaa tydssaan tydyhteison ammatillisiin seikkoihin liittyvid pulmia seka sosiaali-
seen ymparistoon liittyvia haasteita. Esihenkilon on kyettava kertomaan havaintonsa ja toiveensa sel-
kedlla tavalla tyoyhteisdlle niin, ettd toiminta on tarkoituksenmukaista. Esihenkil6lld onkin oltava hy-
vat tunnedlytaidot. Tunnedlyll& tarkoitetaan itsesdételyn, itsetietoisuuden, motivaation, empatian ja so-
siaalisten taitojen yhdistelmd4. Parhaimmillaan esihenkilon kasvaa ja kehittyy haasteellisen tyon vaati-
miin mittoihin ja pystyy tarjoamaan lahella oleville henkildille kasvun mahdollisuuksia. Pahimmillaan
estetddn ihmisia kehittymasta. (Juuti 2016, 117-120.)

Johtamisen kehittdmisen tulee tdéhdata koko organisaation toiminnan ohjaamiseen perustehtavan &a-
relle, eikd nojata pelkastéan esihenkilon toiminnan kehittdmiseen. Talldin johtamisen kehittdmista ei
n&hdé pelkéastaan esihenkilon toimintaan liittyvand asioiden kasittelyna vaan koko tydyhteison toimin-
taan liittyvana kehittdmistoimintana. Johtaminen on parhaimmillaan jaettua johtajuutta, mikali tyoéryh-
maén jésenet oppivat omatoimisesti ja koordinoidusti kehittdmaéan toimintaansa perustehtavan suuntai-
sesti. Vuorovaikutuksen avulla esihenkil® voi vain vaikuttaa tydryhman toimintaan. Eleilla ja ilmeilla
on monesti suurempi vaikutus kuin sanoilla, kun esihenkil® valittaa jonkin asian alaisilleen. Esihenki-
I16n oman sisdisen maailman muokkaamisen kyky on ensisijaista hanen johtamistaitojen kehityksen

kannalta. Ei riit4, ettd keskittyy kehittdmaan vain ulkoista toimintaa ja kdyttaytymistaén, koska tama ei
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kehitd ihmisté esihenkiloné. Han ei saa aikaiseksi sitd, ettd tyontekijat vapaaehtoisesti pyrkisivat to-
teuttamaan toiveita, joita asiakkailla ja esihenkil6lla on. Talloin johtamisesta tulee pakottavaa. (Juuti
2016, 152-153, 155.)

Saadakseen tyontekijan suorittamaan toimintoja ja innolla mukaan on esihenkilon kyettdva muokkaa-
maan ajattelutapaansa ja omia tunteitaan entistd joustavampaan ja kypsempaén suuntaan. T&ssa on
kyse esihenkildn vuorovaikutustaidoista. Esihenkilén on kyettdva tarttumaan muiden maailmaan hei-
dan arvostamillaan tavoilla, ja siind on isona osana vuorovaikutustaidot. Tama edellyttad, ettd esihen-
kilo on tyostanyt omaa sisdistd maailmaansa. Positiivinen vaikuttaminen tydyhteisoon siis vaatii sen,
ettd esihenkild ryhtyy kehittdmé&én omaa ajatteluaan ja toimintaansa. Esihenkild ei voi ajatella olevansa
parempi kuin muut, vaan hanen pitaa tiedostaa olevansa palvelutydssa, pyrkien auttamaan muita onnis-
tumaan. Johtamisen osaajaksi tullaan jatkuvalla harjoittelulla ja pysyvia mestareita ei johtamisen alalla
ole. Jatkuvalla harjoittelulla esihenkil® voi saavuttaa tason, josta on hyotyéa niin esihenkil6lle itselleen
kuin organisaatiolle. (Juuti 2016, 156-157.)

2.5 Johtamisen kehittamisen hyotyja

Kehittyminen ja oppiminen ndhdaan jatkuvana prosessina ja itsestdanselvyytena tané péivana tydyhtei-
son ja tydntekijan parjaamiselle. Jokaisen tydntekijan tulee siksi kehittaa itsedan aktiivisesti ja esihen-
kilon tarjota tuki ja organisaation luoda puitteet kehittymiselle. Tydntekijoiden toimiessa itseohjautu-
vasti he ratkovat ongelmia sekd kehittavat ja rakentavat hyvaa yhteisty6ta niin tukevan johtamisen tu-
lokset ovat talldin nakyvissa. Vaikuttavaa johtamisotetta, jossa tarvitaan enemmaén opettamista, dele-
gointia ja neuvomista hyodynnetdén tyontekijan kanssa, joka tarvitsee paljon ohjausta ja on epavarma
osaamisestaan. Osaamistason ja itseohjautuvuuden parannuttua tarvitaan esihenkil®, joka toimii enem-
man mahdollistajana ja valmentajana. Itseohjautuva tyontekija ei enka koe tarvitsevansa esihenkil64
vaan todennékdisesti tarvitsee tukea tyohonsa ja osaa hakea sitd. Oikeudenmukaisuuden, luottamuksen
ja valtuuksien liséksi esihenkil6lta odotetaan yksilollistd johtamista. Hyva ja tarpeellinen itselle sovel-

tuva johtamistapa néyttaytyy jokaiselle erilaisena, koska ihmiset ovat erilaisia. (Surakka 2018, 107.)

Taitava itsensé johtaja ennakoi valintojensa seuraukset ja tekee paatokset sen mukaan. Hyvané johta-
jana on terveellista pohtia, tukevatko valinnat padmaéaria. Kehittymisen kannalta on tarke&4 ennakoida,
millaiset teot auttavat kehittyméaan toivottuun suuntaan. Oikeat valinnat edistavét hyvinvointia. T&ma

vaatii itsetuntemusta, tavoitteita, tahtoa ja itseluottamusta. Johtajuutta rakennetaan tiedostamalla ja
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huomioimalla omat arvot, motiivit ja toimintatapojen vaikutukset johtamiseen sek& kehittdmalld johta-
juuden edellyttdmié tietoja ja taitoja. (Surakka 2018, 63.)

Hyvé johtaminen luo edellytyksié sujuvalle toiminnalle ja ihmisten hyvinvoinnille. Kannustavan ja ih-
misten toimintaa tukevan johtamisen seurauksena ihmisten innokkuus kasvaa ja osaaminen kehittyy
erinomaiseksi. Vaikka asia on yksinkertainen, niin silti tydyhteisoissé on ongelmia johtamisessa ja
tyontekijoiden hyvinvoinnissa. Tyohyvinvointi muodostuu tyon, perhe-elamén ja muun vapaa-ajan va-
lisesta sopuisasta suhteesta. Tyo ei saisi kuormittaa liikaa, silla vain hyvinvoivat tyontekijat kykenevat
tarjoamaan asiakkaille myonteisia asiakaskokemuksia. Johtamisen avulla voidaan keskeisesti vaikuttaa
henkil6ston osaamiseen ja jaksamiseen. Hyva ihmisten johtaminen on organisaatiolle menestymisen
edellytys. Keskeisimmaéksi sisélloksi ja menestystekijaksi on tullut se, kun esihenkil6 tukee ihmisten
suorituksia. (Juuti & Vuorela 2015, 11, 15-18.)

Johtamistydssé tyokaluna esihenkildll4 on oma persoonansa. Voimavarojen ollessa esihenkil6l1a riitta-
vat han kykenee luomaan avoimia suhteita toisiin ihmisiin ja pystyy tata kautta lisadmaan kaikkien
voimavaroja. Hyvan vuorovaikutuksen perusta on itsetuntemus ja ndin esihenkil6 pystyy luomaan ym-
péarilleen luottamusta ja turvallisuutta herattavan ilmapiirin. Hyva esihenkil on palvelutehtdvéssa ja
tunnistaa olevansa ihmisten voimavarojen kehittdja. Toisen arvostamisesta alkaa kehittyminen esihen-
kiloksi. Menestyvat tydyhteisot ovat osaavia ja hyvinvoivia. Ihmisten osaaminen on osa organisaatiota
ja kulkee ihmisten mukana, joten ei ole yhdentekevad, miten ihmisia kohdellaan organisaatiossa. Esi-
henkilon pitéa olla herkistynyt tyontekijoiden valisten suhteiden tarkastelulle. Pitk&&n on tiedetty, ettd
ihmisten osallistuminen ongelmien ratkaisemiseen parantaa tyohon sitoutumista. Sitouttamisella tyon
kehittdmiseen on pyritty lisadmaan ihmisten oma-aloitteisuutta ja innokkuutta. (Juuti & Vuorela 2015,
145-146, 162, 164.)

Kehittamisen hyotyna on esihenkilon mahdollinen nouseminen huippuosaajaksi alueella, jolla on jo
hyvé, kunhan muistaa kehittaa tatakin puolta eika keskity vain heikkouksiinsa. Toisaalta esihenkild,
joka keskittyy vain vahvuuksiensa kehittdmiseen, jaa helposti oman roolinsa vangiksi. Paras tapa on
useinkin kehittad4 niin vahvuuksia kuin heikkouksia, koska tdma kehittad esihenkilén osaamista ja mo-
tivaatiota hanen heikoimmilla osa-alueillaan. Tehokkain tapa oppimiselle on oman organisaation kayt-
tdminen oppimisympdristond. Johtaja oppii jatkuvasti pohtimaan, miten organisaatio saataisiin toimi-

maan tehokkaammin. Hyvéksi johtajaksi tullaan oppimalla, tekemall& ja opiskelemalla. Pelkastaan
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penkilld istumalla ja teorioita kuunnellen ei kasveta hyvéksi esihenkiloksi. Esihenkilon riski palaa lop-
puun on suuri varsinkin silloin, kun h&n on tunnollinen ja avulias johtaja. Omalla tyQotteella ja opitulla

tehtévien jaolla esihenkil® voi lisédtd omaa jaksamistaan. (Hokkanen ym. 2008, 142-143, 147-149.)
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3 OPINNAYTETYON TARKOITUS, TAVOITTEET JA TUTKIMUSKYSYMYKSET

Opinndytetyon tarkoituksena oli kirjallisuuskatsaukseen pohjautuvan kyselyn avulla selvittag, tunnis-
taako esihenkild oman johtamistyylinsg, ja kartoittaa, kokevatko esihenkil6t tarvitsevansa koulutusta

tai tietoa eri johtamistyyleista.

Opinndytetyon tavoitteena on lisété esihenkilOiden tietoisuutta omasta johtamistyylista ja tuoda esille
tietoa ja mahdollisia koulutustarpeita.

Opinnaytetydssa haetaan vastauksia seuraaviin tutkimuskysymyksiin:
1. Miten esihenkil6na tunnistat omat johtamistyylisi?
2. Miten sovellat eri johtamistyylejé tilanteiden vaatimilla tavoilla?

3. Millaista koulutusta/tietoa koet tarvitsevasi eri johtamistyyleihin?

Saatuja tuloksia voidaan hyddyntad, kun yrityksessa suunnitellaan esihenkildille koulutuksia.
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4 OPINNAYTETYON TOTEUTTAMINEN

Opinndytetyon toteutin kirjallisuuskatsauksen ja kyselyn avulla. Tarkoituksena oli selvittad johtamis-
tyylien tunnistamista omassa esihenkilOotydssa ja sitd, kaipaavatko esihenkilot tietoa ja koulutusta eri

johtamistyyleista.

4.1 Opinnaytetydn toimintaymparisto ja kohderyhméa

Teen opinnadytetydni Hoivatie Oy:lle. Hoivatie Oy on valtakunnallinen sosiaalipalveluja tuottava yri-
tys. Hoivatie Oy toimii 18 paikkakunnalla yli 60 eri yksikdssé. Yhtié on muodostunut Nuorten Ystavét
ry:n ja ODL saation yhdistettya palveluliiketoimintonsa. Opinndytetyoni kohdentuu Hoivatie Oy:n pal-
veluvastaaville, jotka toimivat ympérivuorokautisissa yksikoissa. Palveluvastaava toimii yksikkonsa
lahiesihenkilona ja johtaa yksikon operatiivista toimintaa. Tehtaviin kuuluu mm. henkiléstosuunnit-
telu, talouden seuranta ja suunnittelu, toiminnan arviointi ja raportointi. Ohjausryhmaén kuuluvat

Centria-ammattikorkeakoulusta ohjaava opettaja, Hoivatie Oy:lt& kehitysjohtaja ja palvelupdallikko.

4.2 Opinnaytetydn menetelmalliset valinnat

Opinnéaytteeni on laadullinen tutkimus, jolla pyrin kartoittamaan kyselytutkimuksen avulla esihenkil6i-
den tarpeita oppia heiddn omista johtamistyyleistaan seka niiden kayttamisesta esihenkilona erilaisissa
tilanteissa. Kyselyssa nostan myds esille esihenkildiden tarpeen kouluttautumiselle johtamistyyleihin

liittyen. Naiden avulla yritys voi suunnitella ja kohdentaa koulutuksia esihenkil6ille.

4.2.1 Laadullinen tutkimus

Laadullinen tutkimus on tulkintaan perustuva tutkimustapa. Laadullisella tutkimuksella voi pureutua
tutkimaan ihmisen arkipéivéista monimuotoista sosiaalista todellisuutta, kun tavoitteena on kuvata ih-
misten kokemusten avulla jokin ilmid tai ymmartaa ihmisten tuottamia subjektiivisia ja monitulkintai-

sia merkityksid. Laadullisella tutkimuksella voi tutkia myds ihmisten sosiaalista todellisuutta ik&én
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kuin siséltapain, kehittdmiseen tai tutkimukseen osallistuvien ihmisten ndkokulmasta tai saada tutki-
muskohteen tietoiseksi asioille antamistaan ei-ilmeisistd merkityksista. Eri aloilla laadullista tutki-
musta kaytetddn mm. osaamisen, asiantuntijuuden, tydyhteisdjen yhteisollisyyden, rekrytoinnin, mo-
niammatillisuuden seké opiskeluun liittyvien kokemusten tutkimukseen. Tutkimuksen kannalta asiayh-
teys madrittyy kiinnostavasta yhteydestd, kuten esimerkiksi tyopaikasta tai koulusta. (Vilkka 2021a,
11-12.)

Valitsemastaan nakokulmasta ihmiset tulkitsevat asioita ja asettavat kysymyksia silla ymmarrykselld,
joka heilla on. Arkielamassa esitetadn kysymyksia: Kuinka usein? Mihin aikaan? Onko hyvé kirja?
jne. Kvalitatiivisen tutkimuksen lahtokohtana on todellisen elamén kuvaaminen. Ajatus, joka t&han si-
séltyy, on se, etta todellisuus on moninainen. Huomioon on otettava tutkimusta tehdessa, etté todelli-
suutta ei voi pirstoa mielivaltaisesti osiin. Tapahtumat muovaavat samanaikaisesti toinen toisiaan, ja
onkin mahdollista 10ytdd monen suuntaisia suhteita. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa pyritdan tutkimaan
kohdetta mahdollisimman kokonaisvaltaisesti. Ymmartadkseen tutkimiaan ilmigita tutkija ei voi irtisa-

noutua arvolahtdkohdista, sillé arvot muovaavat sita. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 160-161.)

Tutkimussuunnitelma parhaimmillaan elda tutkimushankkeen mukana laadullisessa tutkimuksessa.
Talla tarkoitetaan osittain sit4, ettd kvalitatiivisilla menetelmilla saavutetaan ilmididen prosessiluonne.
Avoin tutkimussuunnitelma korostaa tutkimuksen vaiheiden kietoutumista yhteen. Aineistonkeruun
kuluessa tutkimussuunnitelmaa tai tutkimusongelman asettelua saattaa joutua tarkistamaan, ja se voi
vaatia palaamista alkuperaiseen aineistoon. Laadullisessa tutkimuksessa keskitytdan usein myds varsin
pieneen madraan tapauksia ja pyritdan analysoimaan niitd mahdollisimman perusteellisesti. Tallgin tie-

teellisyyden Kkriteerind ei ole méara vaan laatu. (Eskola & Suoranta 1998, 13-15.)

4.2.2 Konstruktiivinen lahestymistapa

Konstruktiivinen tutkimus keskittyy tosielaman ongelmiin, jotka koetaan k&ytannossa tarpeellisiksi rat-
kaista. Luonteeltaan konstruktiivinen tutkimus on osittain kokeellista. IThannetulos konstruktiivisessa
tutkimusotteessa olisi, etta tosielamén ongelmia ratkaistaan tutkimuksessa kokeiltavalla uudella kon-
struktiolla. Tdma ongelmaratkaisuprosessi tuottaa merkittdvan kontribuution seké kaytannon etta teo-
rian ndkdkulmasta. Konstruktiivinen ldhestymistapa korostaa kahdensuuntaisen kommunikaation mer-
kitysta organisaation ja tutkijan valilla. (Lukka 2006, 112—-113.) Opinnéytetydssani kerddmani tiedon

pohjalta pyrin luomaan useita koulutusehdotuksia Hoivatie Oy:lle.



22

Konstruktiivinen tutkimusprosessi voidaan jakaa vaiheisiin, joiden jarjestys voi vaihdella: 1. Etsi on-
gelma, jolla on tutkimuspotentiaalia. 2. Hanki kattava ké&sitys aiheesta. 3. Rakenna ratkaisuidea. 4.
Osoita ratkaisun toimivuus. 5. Osoita ratkaisun ja teorian valinen yhteys. 6. Tutki ratkaisun sovelletta-
vuutta. (Kasanen, Lukka & Siitonen 1993, 246.)

4.2.3 Kysely osana aineistonhankintaa

Kyselytutkimus on yksi perinteisimmista tavoista keraté aineistoa, ja sen muoto vaihtelee tarkoituksen
ja kohderyhman mukaan. Tutkija voi olla tilanteessa paikalla tai olla olematta. Kysymysten tekemi-
sessa pitad olla huolellinen, silla kysymykset luovat perustan tutkimuksen onnistumiselle. Virheita tu-
lee, jos vastaaja ajattelee kysymyksen eri tavalla kuin tutkija on kysymyksen tarkoittanut. Kysymysten
sanamuodoissa pitéé olla tarkkana, ja ne eivat saa olla johdattelevia. Lomakkeen pituus kannattaa
miettid huolella, jotta vastaajat jaksavat vastata kaikkiin kysymyksiin. Lomakkeessa kaytetty kieli on
merkityksellinen kyselyn onnistumisen kannalta. Kysymykset kannattaakin pyrkid muotoilemaan kie-
lellisesti oikein. (Aaltola & Valli 2010, 103-106.)

Kyselytutkimuksen etuna on, ettd sen avulla voidaan keraté laaja tutkimusaineisto. Menetelména se on
tehokas, koska se sadstaa tutkijan aikaa ja vaivannakoa. Kyselytutkimukseen voidaan saada paljon
osallistujia ja kysyd monia asioita. Heikkous, joka kyselytutkimukseen liittyy, on se, etta aineistoa pi-
detadn pinnallisena ja tutkimuksia teoreettisesti vaatimattomina. Posti- ja verkkokyselyissd suurimpana
ongelmana voi olla kato vastauksissa. Lomakkeiden avulla voidaan kerdté tietoja mm. tosiaisoista, tie-

doista, asenteista, arvoista, toiminnasta ja mielipiteista. (Hirsjarvi ym. 2009, 195-197.)
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5 OPINNAYTETYON LUOTETTAVUUS JA ETIIKKA

Tassé luvussa tuon esille opinnaytetyon etiikkaa ja luotettavuutta sekd myds oman mielenkiintoni ky-

seiseen aiheeseen.

Itsedni aihe kiinnostaa, koska toimin palveluvastaavana seitsemanpaikkaisessa lastensuojeluyksikdssa
kahdeksan ihmisen esihenkilond. Olen huomannut johtamistyylien ymmartamisen tarpeellisuuden eri-
laisissa tilanteissa, koska silloin voin toimia tilanteen vaatimalla tavalla nopeastikin, mutta myos pe-

rustellusti. Eri johtamistyylit eivat mielestani ole toisiaan poissulkevia, ja pitdd myds muistaa johtami-
sessa toimintaa ohjaavat lait ja asetukset. Olen my6s huomannut johtamistyyleisté sen, etta toiset ovat

itselleni ominaisempia kuin toiset.

Etiikka ja moraali tarkoittavat esimerkiksi samoja asioita eli tapoja, tottumuksia, perinnetta, luonnetta
ja henked. Etiikka sanana muodostuu kreikan kielestd ja moraali puolestaan latinan Kielesta. Sanoja
kaytetddn monesti toistensa synonyymeina. Eettiset arvot ovat etiikan perustana. Etiikka on lahella fi-
losofiaa, koska etiikassa on kyse arvoista eli oikeasta ja vaarasta. (Sarviméki & Stenbock-Hult 2009,
36-38, 43.)

Kun puhutaan tutkimusetiikasta, niin se voidaan jakaa tieteen sisdiseen ja ulkopuoliseen. Siséinen
etiikka viittaa kyseessa olevan tieteenalan luotettavuuteen ja totuudellisuuteen. Suhdetta siis tarkastel-
laan tutkimuskohteeseen, sen tavoitteeseen ja tutkimusprosessiin. Tutkimusaineistoa ei saa luoda tyh-
jasta eika vaarentaa. Kriittisyys on omien toimintatapojen ja perusteiden arviointia eri ndkékulmista.
Ulkopuolinen etiikka kasittelee sitd, miten alan ulkopuoliset seikat vaikuttavat tutkimusaiheen valin-

taan ja miten sité tutkitaan. (Kankkunen & Vehvildinen-Julkunen 2013, 212.)

Luotettavuus, rehellisyys, arvostus ja vastuunkanto ovat hyvan tieteellisen kdytdnnon perusperiaatteita.
Tutkimus tulee suorittaa hyvan tieteellisen k&ytannon mukaisesti. Vain tall6in tieteellinen tutkimus voi
olla eettisesti hyvéksyttavaa, luotettavaa ja sen tulokset uskottavia. (Tutkimuseettinen neuvottelukunta
2024.)

Kysely toteutetaan Webropol-ohjelmalla. Vastaajilta pyydetaén suostumus, ja samalla kerrotaan, etté
vastauksia ei yhdisteta yksittdisiin henkildihin. Lahetin kyselyn samassa organisaatiossa ymparivuoro-

kautisesti toimivien yksikdiden palveluvastaaville. Kyselyja ldhetin 29 kappaletta ja vastauksia tuli 15,
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joten vastausprosentiksi muodostui Webropol-ohjelman mukaan 52. Vastausaika oli 29.9.2024—
11.10.2024. Muistutus viesteja lahetin Webropol-ohjelman kautta yhteensa 40. Tutkimuksen aiheesta

ja luvista keskustelin organisaatiossa kehitysjohtajan kanssa.

Opinnéaytetyolle suoritettiin plagiointitarkastus, jolla voitiin todentaa, ettei tyossa ole luvattomasti lai-
nattua tekstid. Centria-ammattikorkeakoulussa on kaytdssa Turnitin-plagiaatintunnistusjarjetelma.

Luotettavuusarvion tekeminen on vaikeampaa laadullisessa tutkimuksessa kuin kvantitatiivisessa tutki-
muksessa, koska luotettavuusmittarit ovat kehittyneet luonnontieteissg, lahinna fysiikassa ja kemiassa,
joista ne on omaksuttu yhteiskuntatieteisiin. Ndma luotettavuusmittarit eivat sovellu sellaisenaan laa-
dulliseen tutkimukseen, joissa tutkimuskohteena on ihminen. Ihminen voi muuttaa kantaansa asiaan
ilman syytéd. Luonnontieteen kohteena olevat aineet eivat toimi samalla tavalla. Suunnitteluvaiheessa
siis pitéa ottaa jo huomioon luotettavuuskysymykset, silla aineiston keruun jélkeen luotettavuutta ei
VoI endé parantaa. Prosessin jokaiseen vaiheeseen liittyy luotettavuus. (Kananen 2012, 172.)

Laadullisen tutkimuksen luotettavuuden arviointi koskee koko tutkimusprosessia ja se, etté tutkija on
tutkimuksensa keskeinen tyovéline. Luotettavuus voidaan jakaa ryhmiin kvalitatiivisessa tutkimuk-
sessa. Uskottavuus tarkoittaa sitd, ettd vastaako tutkijan kasitykset ja tulkinnat tutkittavien kasityksia.
Tutkimustulosten siirrettavyys toimii yhtena luotettavuus tekijané. Vahvistuvuuteen saadaan tukea toi-
sista vastaavaa ilmiota tarkastelleista tutkimuksista. Varmuutta lisdtddan mahdollisuuksien mukaan tut-

kimukseen ottamalla ennustamattomasti vaikuttavat ennakkoehdot. (Eskola & Suoranta 1998, 151.)

Laadullisen tutkimuksen voidaan sanoa olevan luotettavaa, kun tutkimuksen tutkimuskohde ja tulkittu
materiaali ovat yhteensopivia eivatka teorianmuodostukseen ole vaikuttaneet epdolennaiset tai satun-
naiset tekijat. Luotettavuuden arviointia tehddan koko ajan suhteessa teoriaan, analyysitapaan, tutki-
musaineiston ryhmittelyyn, luokitteluun, tutkimiseen, tulkintaan, tuloksiin ja johtop&atoksiin. Tutki-
mustekstissaan tutkijan pitd4 kuvata ja perustella, mista valintojen joukosta valinta on tehty, mitd nama
ratkaisut ovat olleet ja miten hén on lopullisiin ratkaisuihinsa paatynyt, seka arvioimaan ratkaisujensa

tarkoituksen mukaisuutta tai toimivuutta tavoitteiden kannalta. (Vilkka 2021b, 155.)

Tieteellisen tiedon keskeinen tunnusmerkki on luotettavuus. Kysymys luotettavuudesta kohdistuu tut-
kimuksen prosessiin, menetelmiin ja tuloksiin. Laadullisessa tutkimuksessa kéytetdan usein vakuutta-
vuuden késitettd. Kayttokelpoisuus tarkoittaa taasen kehittdmistoiminnan luotettavuutta. Kehittamistoi-

minnan yhteydessa syntyvan tiedon pitéé olla hyodyllista eikéd vain todenmukaista. Tutkimuksessa on
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tehtévé valinnat ja tulkinnat nakyviksi ja talla tavoin vakuutettava tiedeyhteisod. Aineistoon ja siihen
perustuvan argumentaation pité4 tutkijan nayttdd avoimesti ja ndin vakuuttaa tiedeyhteiso tutkimuk-
sensa patevyydestd. (Toikko & Rantanen 2009, 121-123.)



6 OPINNAYTETYON KYSELYN TULOKSIA JA JOHTOPAATOKSIA

Tasséa luvussa tulen esitteleméan opinndytetyon tuloksia ja johtopaatoksia. Kaytan hyddyksi tulosten

purkamisessa myos aiemmin esille tuomaani johtamistyylien ja johtamisen teoriaa.

Kerasin kyselysta nousseet johtamistyylit ja niiden méarat (TAULUKKO 2). Kyselyn vastauksista

olen kerannyt tiedon johtamistyylien méaritelmié hyvaksi kayttéen. Yksi vastaaja voi tuottaa useam-

man johtamistyylin.

TAULUKKO 2. Kyselyn purku

Johtamistyyli

Maaritelma

Kyselyn tuloksia (x kuvastaa
vastauksista nousseita osu-
mia)

Autoritaarinen johtaminen

Paljon valtaa, paatokset tehdaan
nopeasti

Xxxxx (5 kpl)

Byrokraattinen johtaminen | Noudattaa saantojé tarkasti (0 kpl)

Demokraattinen johtaminen | Tiimin j&senet osana paatoksen te- | xxxx (4 kpl)
koprosessia

Antaa menna- eli laissez- Tiimilla vapaus tehdé tehtdvansa | x (1 kpl)

faire-johtaminen

ja asettaa maaraajat

Ihmiskeskeinen eli suhde-
keskeinen johtaminen

Tiimin jasenten tukeminen ja ke-
hittaminen, tasavertaisuus

XXXXXXX (7 kpl)

Palveleva johtaminen Tayttaa toisten tarpeet, rehelli- X (1 kpl)
syys, oikeudenmukaisuus

Tehtdvakeskeinen johtami- | Keskittyy tyon suorittamiseen, au-

nen toritadrisuus, empatian puute, tyot | x (1 kpl)
valmistuvat maéraajassa, hyodylli-
nen tiimin jésenille, joilla ajankay-
ton ongelmia

Muutosjohtaminen eli uu- Inspiroiva, innostava, hyva tuotta- | x (1 kpl)

distava johtaminen

vuus ja tiimin j&senten sitoutuvuus

Yhteensa kyselyn viidestatoista vastauksesta 10ytyi 20 kappaletta eri johtamistyylid. Kyselyn kolme

eniten osumia saaneet johtamistyylit ovat ihmiskeskeinen johtaminen seitsemén kappaletta, autoritaari-

nen johtaminen viisi kappaletta ja demokraattinen johtaminen nelja kappaletta.
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Johtamistyyleista ihmiskeskeinen johtaminen nousee selkeasti esille. Kuitenkin samoilta vastaajilta
saattaa nousta johtamistyylind autoritddrisen johtamisen piirteitd. Kyseiset vastaajat ovat tiedostaneet
eri vaiheissa olevien tyontekijoiden tarpeet. Tyontekijoiden tunteminen ja heidén tarpeidensa ymmar-
tdminen tuntui olevan monen esihenkildn ajatuksissa. Soisalo (2014, 33) toteaa, ettd ihmiskeskeiset
johtajat kayttavat paljon aikaa tiimin jasenten tukemiseen ja heidan kehittdmiseensa. Ihmiskeskeiset
johtajat kohtelevat tasavertaisesti kaikkia tiimin jasenid, ja tyontekijat ovat myods valmiita ottamaan ris-

keja, koska tietavat saavansa esihenkildlta tukea paatoksiin.

Autoritaarista johtamista vastaajat kertoivat kdyttdvansa suurimmaksi osaksi epédvarmojen ja tyéuran
alussa olevien tydntekijoiden kanssa. Organisaation tasolta tulevien méérdysten tuominen ty0yhteisoi-
hin koettiin my0ds osaksi autoritaarista johtamista, mutta toisaalta se oli tydyhteisdssa helposti perustel-
tavissa oleva toimenpide esihenkilotydn ndkokulmasta. Lee (2020) kertoo, etta autoritaarinen johtami-
nen on ylhaalté alaspdin johtamista esimerkiksi organisaation paatoksen teossa ja voi olla tehokasta,
kun yksi henkil6 vastaa tilanteesta pitden tiimin yhtendisend. Soisalon (2014, 30) mukaan etuna autori-
taarisessa johtamisessa on péatdsten syntyminen nopeasti ja toimii kontrollia vaativissa tydtehtavissa

ja Kriisitilanteissa.

Kyselyn tuloksissa on néhtavissa, etteivat laissez-faire-, muutos-, palveleva-, ja tehtdvakeskeinen joh-
taminen nousseet merkittavasti esille. Byrokraattinen johtaminen ei noussut kyselyssa kertaakaan esille
ja se voisi tulla kyseeseen yhtena johtamisen vaihtoehtona, koska esihenkildita ohjaa erilaiset lait toi-
mintaymparistoon liittyen, kuten esimerkiksi vammaispalvelulaki ja lastensuojelulaki. Tydssé joutuu
myo6s kayttdmaan muun muassa tyosuojelulakia, tydaikalakia ja toimiala kohtaista tydehtosopimusta.
Voisi siis kuvitella, ettd byrokraattisella saantdihin pohjautuvalla olisi merkitysta esihenkilotydssa ja

nousisi esille yhtena johtamistyylina.

Tehtavéakeskeistd johtamistyylia toisaalta tukisi se, ettd joudumme esihenkil6ind huolehtimaan monien
tyotehtdvien valmistumista aikataulussa esimerkkind lastensuojelun puolella sosiaalityontekijoille toi-
mitettavat raportit. Tehtdvakeskeisyyttd toisaalta voi vahentaa se, ettd osa ty6tehtavista on delegoitu
yksikossa tiimivastaavalle, ja he pitavat aikatauluista huolta, ettd esimerkiksi raportit 1&htevét ajallaan
sosiaalityontekijoille. Soisalon (2014, 34) mukaan tehtdvakeskeiset johtajat voivat olla autoritaarisia ja
heitd ei kiinnosta suhteet, ja empatia vaan keskittyvét yleensa tyon suorittamiseen. Kdytannossa useim-
mat esihenkilot kayttavat sekd tehtdvakeskeistd johtamista ettd ihmiskeskeisesta johtamistyylid, mika

onkin jo paljon toimivampi kombinaatio.
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Tekemaéssani kyselyssa olisi siis teorian pohjalta ajateltuna voinut hyvinkin nousta tehtavékeskeisyys
voimakkaammin esille ihmiskeskeinen johtamistyylin rinnalle. Kuten Soisalo (2014, 34) toteaa, tehta-
vakeskeiset johtajat voivat olla autoritaarisia. Soisalon ajatus laittaa pohtimaan, voivatko esihenkil6t
ajatella olevansa autoritaarisia johtajia, vaikka todellisuudessa olisivat ennemmin tehtavakeskeisia joh-

tamistyyliltaan.

Muutosjohtamisen vahéinen esiintyminen vastauksissa on mielenkiintoista, silla Hoivatie Oy:ll& puhu-
taan paljon strategiasta ja sen jalkauttamisesta tydyhteisoihin. Lisaksi Hoivatie Oy on Nuorten Y sté-
vien ja ODL S&éation 2020 syksylla perustama yhti, joiden liiketoiminnat sulautuivat yhteen vuoden
2022 alussa. Vuoden 2022 alussa tapahtui merkittavid muutoksia, kuten k&ytdssé olevien ohjelmistojen
ja hallinnollisten prosessien muutoksia. Tuolloin on varmasti esihenkil6iden tarvinnut selvittdd monen-

laisia asioita, seka tiedottaa tydyhteis6a muutosten vaikutuksista tyéhon ja tulevaisuuteen.

Vastauksista ihmiskeskeisen johtamistyylin ja demokraattisen johtajuuden runsaus on luultavasti autta-
nut suuressa organisaatio muutoksessa eikd muutosjohtaminen ole noussut esille. Lauronen (2019) to-
teaa, ettd ihmiskeskeinen johtaminen tuottaa tuloksia, koska silla tuetaan ihmisen sisdisen motivaation
kehittymistd. Osaava ja innostunut tyontekijé on yritykselle hyvé asia. Inmiskeskeinen johtaminen l&h-
tee ihmisesta ja hanen tilanteestaan kasin. Soisalon (2014, 31-32) mukaan demokraattisessa johtami-
sessa tiimin jasenet otetaan mukaan paatdksentekoprosessiin. Talldin tiimi sitoutuu usein hyvin paa-
toksiin ja tuntevat hallitsevansa omaa tulevaisuuttaan ja ovat motivoituneita tydskentelemaan ahkerasti

muutenkin kuin taloudellisen hy6dyn takia.

Kyselyssa positiivinen johtaminen nousee esille. Positiivista johtamista on koulutettu esihenkildille ja
sen yllapitdmista myos toivottiin. Tama voisi viitata siihen, etté esihenkil6t arvostavat positiivisen joh-
tamisen koulutusta ja sen yllapitdmista. Positiivisen johtamisen jatin tietoisesti pois esiin nostamistani
johtamistyyleistd, koska se ei noussut esille kirjallisuuskatsauksessa, joka perustui Soisalon 2014 kir-
joittamaan Kirjaan Psykoa johtamista. Valmentava johtaminen oli myos yksi selkedsti esiin nouseva
johtamistyyli, joita esihenkil®t tunnistivat kayttavansa. Nelja vastaajaa viidestatoista nosti esiin val-
mentavan johtamistyylin ihan nimeltd. M&&rda voidaan pitdd merkittdvana vastaajamaaraan suhteutet-

tuna, koska valmentava johtaminen olisi noussut demokraattisen johtamisen kanssa tasoihin.

Kyselyssa nousi esille se, etté esihenkilot tietdvat mukautuvansa johtamisessa erilaisiin tilanteisiin ja
osaavat muuttaa johtamistyylid tarpeen mukaan. Esihenkil6t tiedostavat kéayttavansé erilaisia johtamis-

tyyleja kahdenkeskisissa tilanteissa enté silloin kun ovat koko tiimin kanssa yhdessa. Soisalon (2014,
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25) mukaan ei ole olemassa yhté oikeaa johtamistyylia, vaan niité pitad soveltaa tilanteiden vaatimilla
tavoilla.

Kyselyssa kysyttiin myds koulutustarpeista johtamistyyleihin liittyen. Viidestatoista vastaajasta nelja-

toista toivoi koulutusta esihenkilotyohon, koska kokevat koulutuksen lisdévéan osaamista ja ty6ssa par-
jaamisté. Yksi vastaajista koki, etta hanen viime aikoinansa saamat koulutukset ovat riittdvia tdhan het-
keen. Vastauksista nousi myos esille, etta tyontekijoille voisi jarjestdad koulutusta tai tietopaketin johta-
misen eri tavoista ja mitd kaikkea esihenkil6t johtavat. Tall tavalla voitaisiin luoda ymmarrysté ja yh-
teistyOtd tyOyhteisoissa tyontekijoiden ja esihenkil6iden valille. Juuti (2016, 117) kertoo, etté tydssaop-

pimista voidaan tukea mm. johtamisvalmennuksilla ja koulutuksilla.

Koulutustarpeita johtamistyyleihin kysyttaessa vastauksista nousi esille, ettd esihenkil6t kaipaavat ver-
taistukeen aikaan ja kokevat sen tarkeéksi. Vertaistuen avulla voitaisiin pureutua niin hyviksi havait-
tuihin kaytantoihin yksikoissé kuin haastaviin esihenkild tilanteisiin. Vertaistuella ja koulutuksella voi-
taisiin vastata haastavien johtamiskokemusten purkamiseen ja saada niista tukea ja keinoja tyon teke-
miseen. Juutin (2016, 91, 93) mukaan johtamisen kehittdminen voi olla monenlaisia toimenpiteita, joi-
den avulla voidaan lisata esihenkildiden kyvykkyytta. Kehittydkseen esihenkilona tarvitaan valmen-
nusta ja henkil6kohtaista tukea. Johtamisen kehittdminen vaikuttaa myonteisesti ihmisten véliseen

vuorovaikutukseen, ja sillda on myds suotuisa merkitys tydilmapiiriin ja tuottavuuteen.
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7 POHDINTA

Opinnéaytetyon tarkoituksena oli selvittad kirjallisuuskatsauksen ja kyselyn avulla, tunnistavatko esi-
henkilotyota tekevat palveluvastaavat omaa johtamistyyliaan. Kirjallisuuskatsaukseen nostin Soisalon
2014 julkaisemasta Kirjasta Psykoa johtamista kahdeksan eri johtamistyylid. Kyselyn avulla selvitin
palveluvastaavien kasityksid omista johtamistyyleistdén. Kyselyssa selviteltiin myds, kokevatko esi-

henkilot tarvetta koulutukselle johtamistyyleihin liittyen.

Arvioitaessa opinnadytetydprosessia kokonaisuutena menetelmien valinta osoittautui onnistuneeksi ja
oli kiinnostava tapa lahestya aihetta. Kirjallisuuskatsauksen olisi tietenkin voinut tehda laajemmaksi ja
etsia siihen lisad johtamistyyleja. Paadyin kuitenkin tekemé&an selkeédn rajauksen johtamistyylien valin-
taan yhden l&hteen pohjalta. Tutustuin teoriaan ja aloin kerddmaan sitd eri lahteistd. Johtamisen teoriaa
olisi voinut kasitella laajemmin, mutta tyéssani nostin esille johtamisen maaritelmaa ja erilaisia johta-
mistyyleja. Johtamistyyleihin tutustuttuani paadyin kirjallisuuskatsaukseen, jota kyselylla lahdin tay-
dentdmaan. Opinndytety6ssani toin esille myds esihenkilotydon maaritelmad, esihenkilotyon kehitta-

mista ja sen hyotyja.

Tama tydskentelymenetelma sopi minulle ja lopulta kyselyn tekeminen muuttui helpommaksi ja erit-
tain antoisaksi osaksi opinnédytety6td. Kyselyn vastaukset kdvin lavitse teoriaa hyvaksi kayttaen. Teo-
riaa olin jo kasitellyt aiemmin opinnéytetydssani ja sieltd nostin vield padkohtia vastauksien tueksi.

Kyselyn purkaminen opetti minulle myds sen, etté esihenkil6t kaipaavat apua samoihin asioihin ja 1a-

hestyvat ihmiskeskeisesti tyontekijoita.

Kyselyn tulokset osoittavat, ettd Hoivatie Oy:n esihenkildiden keskuudessa ihmiskeskeinen johtaminen
on selkedsti suosituin johtamistyyli. Tdma johtamistyyli korostaa tydntekijoiden tuntemista ja heidan
tarpeidensa ymmartamistd, mik& on monien esihenkildiden mielesta tdrke&é. Autoritaarinen johtami-
nen nousi myos esille ja sen toimivuus koettiin hyvana esimerkiksi epédvarmoille ja ty6uran alussa ole-
ville tydntekijoille. Demokraattinen johtaminen tuli kyselysséd myos esiin, miké viittaa siihen, etté esi-
henkil6t arvostavat tydntekijoiden osallistumista paatoksentekoon. Esille nousivat myds positiivinen
johtaminen ja valmentava johtaminen, ndmé johtamistyylit ovat selkeésti osa esihenkilGiden tyokalu-

pakkia.
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Y hteenvetona voidaan todeta, ettd Hoivatie Oy:n esihenkilot kayttdvat monipuolisesti erilaisia johta-
mistyyleja tilanteen ja tarpeiden mukaan. Tama mukautumiskyky on tarked osa tehokasta johtamista ja

edistaa seké tyontekijoiden ettd organisaation menestysté.

Opinndytetyon kyselyn kysymyksiin sain vastauksia, joiden perusteella pystyin vastaamaan tutkimus-
kysymyksiin. Ensimmaisena kysyttiin, miten esihenkilénd tunnistat omat johtamistyylisi. Téhan kysy-
mykseen esihenkil6t antoivat vastauksia, ettd he tunnistavat monia johtamistyyleja omassa toiminnas-
saan. Useat vastaajista nimesivat kdyttamiaan johtamistyyleja nimeltd, mikéa helpotti vastauksien ana-

lysointia.

Toisena kysyttiin, miten sovellat eri johtamistyyleja tilanteiden vaatimilla tavoilla. VVoi todeta, etta esi-
henkil6t mukauttavat johtamistyylidén niin tilanteisiin sopiviksi kuin yksilétasolle tydntekijékohtai-

sesti. Vastauksista nousi esille, ettd osa tyontekijoista vaatii autoritaarista johtamista ja toiset ovat itse-
ohjautuvia tyOtehtavien tekemisessa ja heité voi johtaa enemman demokraattisesti tai ihmiskeskeisesti.

Kolmas kysymys oli, millaista koulutusta/tietoa tarvitset eri johtamistyyleihin. Yleisesti voi todeta, etta
suurin osa toivoi lisdkoulutusta niin johtamistyyleihin kuin yleisesti johtamiseen ja esihenkiloné toimi-
miseen. Vaikuttaisi siltg, ettd esihenkil6t ovat koulutusmyonteisid. Koulutuksia esihenkiloné toimimi-
seen toivottiin laajemminkin. Koulutusten aiheet eivat liittyneet vain johtamistyyleihin, vaan ehdotuk-

sia tuli myds muunlaisista koulutuksista.

Kyselyn vastausten perusteella voisi suositella seuraavanlaisia koulutuksia:
1. johtamistyylien vaikutuksista tyéilmapiiriin

johtamistyylin merkityksesta tyonlaatuun ja kehittdmiseen

miten tunnistaa omat vahvuudet ja eri johtamistyylien hyddyntdminen

tunteiden ja tunnetilojen johtaminen

positiivisen johtamisen ylldpito ja vahvistaminen

o ok~ w N

tyontekijoille tietoa johtamisen eri tavoista ja johtamistyyleista.

Tarkeaksi nousi myaos, etté olisi aikaa vertaistuelle esihenkildiden kesken, jotta p&é&sisi jakamaan haas-
tavaa sekd sujuvaa arkea kollegoiden kanssa. Ehdottaisin pienryhmé&toimintaa esihenkil6ille 4-6 henki-

16n ryhmissa. Ryhmaén ajatuksena olisi paasta keskustelemaan arjen asioista avoimesti ja luottamuk-
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sella. Tapaamiset voisi jarjestad etdnd, eivatka ne silloin veisi niin paljoa tydaikaa, ja tapaamiset tukisi-
vat esihenkiliden ty0ssé jaksamista. Tapaamisia voisi olla nelja vuodessa, kaksi kevaalla ja kaksi syk-
sylla.

Opinndytetyossani pystyin nostamaan koulutustarpeita ja luomaan ehdotuksia koulutuksista Hoivatie
Oy:n kayttoon. Opinndytetyon hyoty tulee juuri koulutustarpeiden méaarittelystd, koska ne ovat nous-
seet suoraan esille kyselyjen vastauksista. Esihenkil6t ovat itse paédsseet daneen ja kertomaan omia toi-
veitaan tulevaisuuden lisékoulutuksiin liittyen muun muassa johtamistyyleihin. Tietenkin koulutusten
suunnittelu yhtiotasolla on haastavaa ja vaatii rahallista satsausta. Koulutukset on pystyttava suunnitte-
lemaan kokonaisuutta silméll& pitéen ja olla Hoivatie Oy:n strategian mukaisia.

Jatkotutkimusta voisi lahted tekeméaan johtamistyylien vaikutuksista tyéssajaksamiseen. Sosiaalialalla
toimiminen voi olla ajoittain tyontekijoille kuormittavaa, joten johtamistyylilla voisi ajatella olevan
merkitysta yksikkoa johdettaessa.

Samoin tutkimuksen kohteena voisi olla se, miten jaamme hyvat kéytanteet yksikoiden valilla vai
jaammeko ja miten sen saisi toimivaksi kdytanteeksi. Hyvien kdytanteiden jakaminen yksikoiden kes-
ken véhentéisi samoihin asioihin ajankdyttod, miksi keksid pyoraé uudelleen. Jatkokehittdmisen koh-
teena voisi olla myds toimintamallin luominen esihenkildiden pienryhmékeskusteluille ja niiden toimi-
vuus kaytanndssa. Nama aiheet nousivat mieleeni esihenkildiden kyselyn vastauksista halusta vertais-

tuelliseen keskusteluun.

Opinnaytetydn Y AMK-kompetensseja reflektoidessa huomaan kehittyneeni esihenkiléna ja oppineeni
monipuolisesti uusia asioita. Toimin esihenkiléasemassa ja opin prosessin aikana mm. johtamisen ke-
hittdmisestd, tydyhteison johtamisesta, johtamistyyleisté ja miten voidaan edistaa tydyhteisén toimi-
vuutta. Johtamistyylin merkitys korostuu entisestddn omalla kohdallani ja nyt pystyn paremmin mu-
kautumaan erilaisiin ryhmé ja yksilo tilanteisiin sek& muuttamaan tietoisesti tapaani toimia esihenki-
I6nd. Opinndytteessani selvitin palveluvastaavien koulutustarpeita, joista voidaan kehitt&é tulevia kou-
lutuksia ja toin itse esille my6s koulutusvaihtoehtoja. Opinnéytetyoni johtamistyyleisté ei ole suun-
nattu vain sosiaalialalle, vaan tuloksia voidaan yhdistad myos eri aloille, joissa johdetaan ihmisié tai
heidan tekemidan asioita. Aiemmin ei ole tehty Hoivatie Oy:lle tutkimusta esihenkiléiden johtamistyy-

leistd, joten yritys saa tydstani uutta tietoa minka tyyppisié johtamistyyleja esihenkilot kayttavat.
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