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Tiivistelma:

Témin opinndytetyon tarkoituksena oli tutkia keinoja siitd, miten Trainers House johtaa
alaisiaan. Tavoitteena oli selvittdd, mitd erilaisia keinoja Trainers House kayttaa
johtamisessaan ja mitkd ovat Trainers Housen erinomaisuustekijidt johtamisessa.
Tutkimuksessani haastattelin viittd projektipddllikkdd. Tutkimus valotti myds, miten
Trainers House on erilainen johtamistyyliltdén.

Tutkimus toteutettiin kvalitatiivista tutkimusmenetelmdd kiyttden. Tutkimuksen aineisto
keréttiin haastatteluilla, jotka suoritettiin Trainers Housen tiloissa marraskuussa 2008.
Valitsin haastateltavat mahdollisimman erilaisista taustoista, jotta saisin hyvin kattavan
kuvan Trainers Housen johtamisesta.

Tutkimuksen mukaan suurin yksittdinen erinomaisuustekija oli se, ettd Trainers Housen
johtajuus on hyvin lipindkyvédd ja avointa. Tutkimuksen mukaan johtaminen Trainers
Housella oli jokaisen vastaajan mielestd erilaista, kuin muilla yrityksilld. Projektipaallikot
pitivit tirkednd asiana sitd, ettd vaikka paineet olivat heidén tydsséddn kovia, saivat he silti
riittdvésti tukea omaan ty6honsa.

Tutkimuksessa korostui my0s se, miten tirkedd on pitdd sddnnollisid palavereita, jotta
jokainen tyotekijd tietdd missd menndin ja ndin ollen myds tydpaikan yhteisollisyys ja
yhteenkuuluvuuden tunne kasvaa. Tutkimuksen mukaan myds kannustaminen oli térked
osa tyOtd ja se, ettd tydkaverit ymmérsivdt oman taakan ja osasivat auttaa tarvittaessa.

Johtopditoksend voidaan sanoa, ettdi Trainers Housen johtamistyyli on erilainen juuri
lapindkyvyyden ja avoimuuden vuoksi. Tehostaakseen toimintaa vield entisestdén voisi
Trainers Housen johto miettid erilaisia ohjauskeinoja tyontekijoidensd motivointiin.
Lisdksi Trainers House voisi yhtendistdd enemmén johtamismallejaan. Toisena
johtopaitoksend voidaan todeta, ettd johtaminen Trainers Housella on hyvin ihmisléheista.
Trainers House haluaa pitdd tyontekijinsd hyvin motivoituneina sekd haluaa, ettd
tyontekijit ovat yrityksessé tapahtuvista asioista selvilla.

Avainsanat: projektipédéllikko, arjen johtajuus, matalaorganisaatio, lapindkyvyys,
motivointi
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Abstract:

The purpose if this study was to research the ways Trainers House leads its employees
compared to other joint stock companies. The aim was to identify the different leadership
approaches Trainers House is using and what are its excellence factors when it comes to
leadership.

The study was carried out using qualitative research methods. Research data was gathered
with interviews in Trainers House in November 2008. The project Managers were chosen
for interviews based on their different backgrounds. Having different backgrounds means
that each and one of them have different working experience from business world. This
was relevant for the study in order to have the most comprehensive image of Trainers
Houses leadership and how it could be obtained. For this thesis five Project Managers were
interviewed. The research revealed how different Trainers House is with its leadership
style compared to other big companies.

According to the thesis the most individual excellence factors were that the leadership in
Trainers House is very transparent and open. Leading was considered to be different from
the point of view of each Project Manager and especially when compared to other similar
joint stock companies. Project Managers considered important that even when the pressure
at work was hard they still received enough support for their work.

From the research results it was discovered that Trainers House emphasize how important
it is to arrange regular meetings so that every employee knows where they stand. As a
result of regular meeting the workplace community forms and a sense of belonging grows.
According to the research encouraging plays a significant role and it was noted as
important that colleagues are able to see ones heavy workload and offer their help.

As a conclusion it can be said that the leadership style in Trainers House is very different
from other joint stock companies specifically because of the transparency and openness in
the company. To intensify its actions even further the Head Managers could think of
different ways to motivate the employees. Trainers House could also unify more their
leading models, because that could have more motivation to work in this company.
Another conclusion is that the leadership in Trainers House is very humane. Trainers
House wants to keep its employees highly motivated and wants them to be aware of what
is going on inside the company.

Keywords: Project Managers, leadership, motivate, transparency, excellence factors
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1 JOHDANTO

Johtaminen on yksi yrityksen tdrkeimmistd osa-alueista. Johtamistyylejd on yhtd monta,
kuin on johtajiakin. Jokaisella tyontekijdlld on oikeus kunnon johtajaan. Nykyédn
yritysmaailmassa johtajalla on yhd enemmén vastuuta ja johtajan rooli on hyvin tirkea.

Usein yritys liitetddn johtajaansa.

Valitsin aiheekseni Trainers Housen johtamistyylien tarkkailun siksi, ettd olen kiinnostunut
paljon johtajuudesta. Tydskennellessdni Trainers Housella minulle selvisi, ettd haluan
tutkia heiddn erikoisuuksiaan johtamisessa. Monesti puhutaan siitd, kuinka tarked osa-alue

johtaminen on, joten timén vuoksi halusin asiaa tutkia enemmaén.

1.1 Tutkimuksen tarkoitus ja tavoitteet

Tutkimuksessani on tarkoitus selvittdd Trainers Housen johtamista ja johtamistyylid. Pyrin
saamaan tyolleni erilaisia ndkokulmia tyontekijoiden, projektipddllikoiden, erilaisten
kirjallisten ldhteiden avulla sekd artikkeleilla, jotka on Kkirjoitettu Jari Sarasvuosta tai
Trainers Housesta. Tarkoitus on myds yrittdd selvittdd, mikd kyseisen yrityksen

johtamisessa on erinomaista.

Tavoitteenani on, ettd tyostd tulee laadullisesti hyvé ja ettd siitd on apua, kun pyritddn
ymmirtdméddn Trainers Housen johtamistyylid ja erityspiirteitd, joita Trainers Housen
johtamisessa on. Tavoitteenani on saada mahdollisimman kattava tulos siitd mitd
johtaminen tdssd yrityksessd on. Toki jokaisella on omat mielipiteensd Trainers Housen
johtamisesta. Yritdn kuitenkin saada mahdollisimman kattavan kuvan siitd, mitd mieltd

yrityksen tyOntekijét ovat Trainers Housen johtamisesta.

1.2 Tutkimusongelma

Tutkimusongelmani on selvittdd mikd arjen johtamiskulttuurissa nousee esille ylitse
muiden. Mitd erityispiirteitd Trainers Housella on johtamisessaan, kun katsotaan asiaa
projektipééllikoiden ndkokulmasta? Olen kiinnostunut tutkimaan juuri ndité asioita, koska
johtaminen aihealueena kiinnostaa minua. Usein lehdissdkin puhutaan siitd, mitd Trainers
Housella on niin erilaista ja huomiota heréttivad katsottaecssa heiddn johtamistaan.
Mielenkiintoiseksi aiheen tekee se, ettd tutkin johtajuutta nimenomaan esimiesten ja

johtajien ndkodkulmasta.
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Aiheen tekevit hyvin mielenkiintoiseksi myos viimeaikaiset tapahtumat Trainers Housella,
koska kyseinen organisaatio yhdistyi 2.1.2008 Satama Oyj:n kanssa, jolloin siitd tuli
kokonainen konserni. Yrityksessd on ollut sisdisid riitoja, koska kaikki Satama Oyj:n
henkilokunnasta eivét pida Trainers Housen johtamistyylistd ja osa Sataman analyytikoista
onkin poistunut yrityksestd. Haluan myds selvittdd: miksi jotkut pitdvit ja ylistavit, kun
taas toiset haukkuvat ja parjaavat. En kuitenkaan aio keskittyd pelkdstddan tdhdn aihe-
alueeseen vaan aion kéyttdd sitd johtopdédtdksieni analysointiin ja haluan vain, mainita
myds niin sanotun kddntépuolen asiasta. On my0s ihmisid, jotka eivdt kunnioita tai vélita

Trainers Housen johtamistyylistd ja johtamiskulttuurista.

1.3 Tutkimusmenetelméit

Tutkimusmenetelméni on syvdhaastattelu, joissa haastattelen Trainers Housen
projektipaéllik6itd. Uskon, ettd haastatteluista saan paljon hyodyllistd tietoa, mikéd auttaa
minua ymmartdimain johtamisen tarkeyttd nédinkin isossa ja laajenevassa organisaatiossa.
Teen kyselylomakkeen, jonka pohjalta haastattelut suoritan, mutta annoin kuitenkin paljon
“vapaata sanaa” haastateltaville. Pyrin kerddmdan viisi syvéhaastattelua, jonka pohjalta
voin aihetta analysoida. Toivon saavani heiltd paljon mielenkiintoista tietoa siitd, millaista

Trainers Housen johtaminen on heidén ndkokulmastaan.

Teen tutkimukseni tapaustutkimuksena eli niin kutsuttuna case-studyna. Tapaustutkimus
tarkoittaa sitd, ettd siind kerdtddn yksityiskohtaista tietoa yhdestd tapauksesta. Téassd
tutkimuksessa kohdejoukko on pieni ja se rajoittuu tutkittavaan yritykseen, Trainers House

Oy:hyn. (Hirsijarvi & Remes & Sajavaara 2005, 130)

Tutkimukseni on kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus. Tutkimuskysymykset ovat
avoimia, eli vastaajat saivat sanoa oman mielipiteensd avoimesti. Vastaajat ovat vastanneet
tutkimukseen nimettomésti, minkd toivoin vaikuttavan tutkimustuloksiini positiivisesti.
Néin ollen vastaajat ovat voineet vapaammin vastata esittimiini kysymyksiin, eivitka
heididn nimensd ndy muille henkil6ille. Tdssd tutkimuksessa laadulla on suuri merkitys ja
silld minkalaista laadullista tietoa tulen saamaan. Tutkimuksessa on myds tiarkedd se, ettd
pyritdin kuvaamaan todellista elimdi ja usein todellisuus onkin hyvin moninainen, jonka
vuoksi vastauksissakin on huomattavia eroja. Uskon kuitenkin saavani vastauksista

jokseenkin yleistettdvan vaikutelman. (Hirsijarvi ym. 2005, 160)
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1.4 Tutkimuksen rajaus ja aineisto

Aiheena johtaminen on hyvin laaja ja sen takia yritdnkin rajata sitd tarkastelemalla
johtamista projektipdillikdiden ndkokulmasta ja kuinka he sen kokevat. Katson tété aihetta
asiantuntijaorganisaation johtamisen kautta, sekd avaan aihetta muutaman johtamisteorian
kautta. Pddaiheenani on kuitenkin koko arjenjohtamiskulttuuri Trainers Housella. Tutkin

asiaa ldhemmin, millaisena projektipédéllikot nékevit johtamisen.

Aineistoksi olen valinnut muutaman johtamiseen erikoistuneen teoksen, joissa kasitellddn
hyvin perinteisid johtamisen malleja. Johtopddtoksid tehdesséni olen kdyttinyt hyvékseni
myo0s Jari Sarasvuon haastatteluja koskien yritystd, jotka auttaa minua ymmartiméain
johdon kantaa Trainers Housen johtamiseen. Olen valinnut myos tiimijohtamiseen
perustuvia aineistoja, jotta voin myds hyddyntdd tiimityOskentelyn kannalta olennaisia
teorioita. Tutkimuksessa tutkin, miten nimenomaan projektipdillikoitd johdetaan, joten

johtaminen on suurimmaksi osaksi asiantuntijoiden johtamista.

1.5 Keskeiset kisitteet

Johtamisen tavoitteena on saada yrityksen henkildstd ajattelemaan ja toimimaan yrityksen
kaikkien tavoitteiden suuntaisesti. [lman henkiloston hyviksyntdéd, ryhméan johtaminen on
kdytanndssd mahdotonta. Johtaminen on kokonaisvaltainen prosessi, jossa yksild pyrkii
vaikuttamaan koko ryhmén asenteisiin ja mielipiteisiin. Johtajuutta on tutkittu enemmaén,

kuin mitddn muuta tieteen osa-aluetta. (Viitala & Jylhd 1997, 250)

Management tarkoittaa johtajuutta, joka késittdd nimenomaan asioiden johtamista.
Managementissa johtaja keskittyy johtamaan asioita ja kehittdméddn yrityksen tulosta.
Usein johtajuus jaetaan kahteen erilliseen osa-alueeseen, jotka on management ja
leadership. Jalkimméinen painottuu ihmisten johtamiseen. Leadership johtajuus painottuu

henkildsti on yrityksen tirkein voimavara.(Viitala & Jylhd 1997, 250)

Johtajuus on aina ollut ja tulee todennédkoisesti aina olemaan térkein tekijd henkilostoon
liittyvissd asioissa. Vasta viime vuosikymmenind on ymmérretty johtajuuden merkitys
henkil6stolle ja koko yritykselle. Sen ymmaértimisen myo6td sitd on ruvettu kehittdmaidn

monessa yrityksessd. ( Kotter 1988, 17)
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2 TRAINERS HOUSE OY

2.1 Yritys lyhyesti

Trainers Housen tavoitteena on auttaa ihmisid kasvamaan ja kehittimédan omaa itsedén.
Péétavoitteena on kuitenkin saada itse yritys kasvamaan, kehittymddn ja lisddmadn
myyntiddn, ja tdssd prosessissa Trainers House auttaa. Yritys rakentaa asiakkailleen
markkinointia, koulutusta seké tietoteknologisia palveluita. Tarkein tavoite on kasvattaa
asiakkaan liikevaihtoa, sekd kouluttaa johtajia kasvamaan ja lisdtd heiddn valmiuksiaan

vaativissakin tehtdvissd tyoeldamassa.

KUVIO 1. Nelji erilaista kasvuporrasta (Nin syntyy kasvu 2008)

Trainers House erottuu kilpailijoistaan rakentamalla omia kasvuportaita, joita muilla
kilpailevilla yrityksilla ei ole. Trainers Housella on nelja erilaista kasvuyksikkoa: clarity-
kirkkaus. Tdmén tarkoitus on saada selkeytettyd asiakkaalle, mitd tapahtuu tulevaisuudessa
seki kuinka he voivat kasvaa tdimén hetkisessd markkinatilanteessa. Trainers House auttaa
my0s yritystd luomaan selkedt paddmaarét siitd, mihin ollaan menossa ja milld tydkaluilla.
Access-etsid. Tamidn liiketoimintayksikon tarkoituksena on luoda parempi asema
markkinoilla ja rakentaa erilaisia toimintaympéristdja asiakkailleen. Success-onnistuminen.
Témin liiketoimintayksikon tarkoituksena on valmentaa, joka johtaa kasvusysteemin
hyvédn rakentamiseen. Tdmén yksikon johtajan uskovat, ettd hyvit olosuhteet muuttavat
thmisid. Process-prosessi. Tdmaén liiketoimintayksikon tarkoitus on saada kasvusysteemit
integroitua osaksi asiakkaan jokapdiviistd eldm#dd sekd saada johtaminen sisdistettyd
jokapdiviiseksi sen avulla, mitd on jo opittu koulutuksissa.

(Ndin syntyy kasvu 2008)
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“"Markkinointi (access), valmentava johtaminen (success) ja kasvun johtamisjdrjestelmdit

(process) ovat Trainers’ Housen vastaus huippu-urheiluksi muuttuneen tyon murrokseen”

(Sarasvuo 2008)

Konsernin palveluksessa on 400 asiantuntijaa. Suomessa toimipisteet ovat Helsingissa:
Ruoholahdessa ja Salmisaaressa sekd Tampereella ja Turussa. Ulkomailla sijaitsee my0s
kolme erillistd toimipistettd: Saksassa Diisseldorfissa, Ruotsissa Tukholmassa sekd
Vendjélld Pietarissa. Trainers House haluaa kasvaa koko maailman tuntemaksi koulutus

yritykseksi.

Saas = Software as a service- liiketoimintamallin mukaiset jirjestelmét ovat Trainers
Housella tulevaisuuden arvon ldhde asiakkaille. Trainers Housella selkedt padmé&érit
ohjaavat toimintaa. Se tahtéd kasvuun vahvistamalla kassavirtaansa ja markkina-asemaansa
niin kotimaisilla kuin ulkomaisillakin markkinoilla. Kansainvélistyminen perustuu yhtion
vahvaan osaamiseen: BLARP = Business Live Action Role Play, vapaasti kddnnettyni
business eldd toiminnan rooli pelind. Yritys tukee omaa kasvuaan myds yrityskaupoin niin

ulkomailla kuin kotimaassakin. (Trainers Housen vuosikertomus 2007, 12)

Kassavirta Kassavirta

KUVIO 2. Rahavirrat kasvun kautta (Trainers Housen vuosikertomus, 2007)

Kuviosta kéy ilmi, kuinka Trainers House kehittidd toimintaansa ja kuinka he hankkivat
tulonsa erilaisista toimista. Kassavirtaa Trainers House saa kolmesta erilaisesta
toiminnasta: kotimaan markkinoilta, Saas-palveluista sekd kansainvilistymisen ja

kasvamisen myota.
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2.2 Missio ja Visio

Trainers Housen missio on auttaa asiakkaitaan kasvamaan ja kehittymédn tulevilla
markkinoilla. Mielestdni missio on hyvin maéritelty, koska timi missio saa asiakkaat

kiinnostumaan yrityksesti, silld jokainen yritys haluaa kasvaa my0s nédiné vaikeina aikoina.

Trainers Housen visio on olla maailman paras kasvun palveluyritys. Visiossa voisi olla
kerrottu kuitenkin aikatavoite, eli milld aikavililli tahdotaan olla maailman paras.
Mielestdni yritys ei voi kasvaa, jolla ei ole kunnollisia tavoitteita. Trainers Housella on

mielesténi tissd visiossa hyvin méiritelty tulevat tavoitteet.

2.3 Arvot

Trainers Housella on viisi tirkedd arvoa, jotka madrddvéat jokapdiviistd tydskentelyd. Ne
auttavat saavuttamaan sen, miké on sovittu asiakkaan kanssa. Ndmé ohjaavat sekd Trainers
Housea, ettd asiakasta oikeaan tavoitteeseen. Asiakkaan, sekd Trainers Housen arvojen
pohjalta on helppo suunnitella asiakkaan kanssa toimiva konsepti, joka helpottaa asiakasta

saavuttamaan tavoitteensa liitke-elamassa.

Ensimmdisend arvo on kasvu. Se saavutetaan asiakkaan kanssa sovitulla muutoksella. He
investoivat inhimilliseen ja ammattimaiseen kasvuun, sekd koko yritystason eettiseen
kasvuun. Kokonaisvaltainen idea on saada koko yritys kasvamaan unohtamatta asiakkaan

yhtékédédn osa-aluetta.

Toinen arvo on passio. Vapaasti suomennettuna passio sanana tarkoittaa intohimoa jotain
kohtaan. Se tarkoittaa, ettd Trainers House on valmis maksamaan tunnehintaa siitd tehdysti
tyostd, mikd tehdddn asiakkaan kasvun hyviksi, sekéd tekemidn uhrauksia sen eteen, ettd
saavutetaan yhdessd asiakkaan kanssa sovitut pdaméadrit. Passio tarkoittaa voimakasta
tunnetilaa, minka eteen joudutaan tekeméén usein paljon toita.

(Passio 2008)

Kolmas arvo on jdrki. Tarkoitus on etsid asiakkaalta se todellinen jérki, joka johdattaa
heididt kasvamaan. Kolmannen arvon tarkoitus on 10ytdd se todellinen asia, mika
yrityksessd on tirkedd ja madradvad. Loydetddn ne asiat, jotka ovat imagon ja egon takana,
ja pureudutaan néihin térkeisiin asioihin. Uskon, ettd tarkoituksena on pureutua sisille

asiakkaaseen, ja etsid se, minkd vuoksi alun perin liiketoimintaa on ryhdytty tekemain.



http://www.pdfonline.com/easypdf/?gad=CLjUiqcCEgjbNejkqKEugRjG27j-AyCw_-AP

7
Neljantend arvona on eheys. Se tarkoittaa eldmén kaikkien asioiden kokonaisvaltaista
hallintaa ja itsensd johtamista. Eheydelld toivotaan, ettd Trainers Housen tyontekijoilld,
sekd asiakkaan tyontekijoilld on oma eldméd jarjestyksessd. Eheyden saavuttamiseen on
paljon keinoja, kuten usein jérjestettdvid itsensd johtamisen koulutustilaisuuksia.
Koulutukset ovat myos tdrked osa asiakas prosessia. Eheys koostuu energiasta, terveydesti

ja ’rikkaan” eldmédn saavuttamisesta.

Viidentend ja mielesténi hyvin tirkeéna asiana on rakkaus. Tdmén on tarkoitus opettaa, etti
kohtaamme jatkuvasti vastoinkdymisid niin omassa eldmédssimme kuin tydeldmassa.
Pystymme kuitenkin kohtaamaan ne rakastavasti ja samalla anteeksiantavasti. Uskoisin,
ettd pddopetuksena on, ettd rakasta ja anna anteeksi, &ld vihastu, koska eldmi on liian lyhyt

vihaan. (Yritysfakta 2008)

3 JOHTAMINEN

Téassd kappaleessa kerron johtamisen peruskisitteitd ja sitd mitd on hyvé johtajuus. Aion
myo6s selventdd viitekehystdni. Perustelen myds mielestdni tirkeitd johtamisen asioita,
kuten henkildston tirkeys ja sen merkitys yritykselle. Kerron myds kuinka tarkedd on se,

ettd on hyvé johtaja yrityksessd. Tdssd kappaleessa pohdin teoriaa tutkimusteni perusteella.

3.1 Johtaminen késitteend

Johtajuus on hyvin haasteellinen tehtdvi. Johtajan pitdd ottaa kaikki alaiset huomioon,
olematta kuitenkaan liian kaverillinen heidén kanssaan. Kaverillisuus voi koitua monelle
johtajalle ongelmaksi, koska kun on liian ystévillinen henkildstolleen, niin usein johtajalta
katoaa auktoriteetti kokonaan. Johtajan tdytyy olla oikeudenmukainen jokaista alaistaan
kohtaan. Muuten yrityksen sisélld syntyy ristiriitoja jotka voivat ajautua konflikteiksi.

(Syddnmaanlakka 2004, 15)

Usein sanotaan, ettd nykypdivin alaisella on huomattavasti enemmén tietoa, kuin itse
johtajalla. Mink& uskon sen johtuvan siitd, ettd he tydskentelevit ldhelld asiakasrajapintaa
ja he tekevit itse konkreettisimman tyon, jolloin heille syntyy vahva nidkemys siitd, miten
tyot tehdédén, kun taas johtaja tietdd miten asiat pitdd tehdé. Johtaja johtaa niin asioita, kun
alaisiaan samanaikaisesti. Tdimé onkin hyvin tirked osa johtajaa, hdnen tdytyy osata hallita

suuria kokonaisuuksia samaan aikaan. (Syddnmaanlakka 2004, 16)
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3.2 Thmisten johtaminen (leading) ja asioiden johtaminen (management)

Kisitteet leadership ja management ovat tulleet teon sanoista lead ja manage. Niille
sanoille ei suomenkielistd tarkkaa vastinetta ole 16ytynyt, vaan yleisesti ne molemmat
kddnnetddn termiin johtaminen. Usein kuitenkin leadership on suomennettu sanoilla;
johtamistaito tai ihmisten johtaminen. Management taas on yleisesti suomennettu:

asiajohtamiseksi tai litketoiminnan hallitsemiseksi. (Huuhka 2004, 24)

On kuitenkin todettu, ettd usein sanat olisivat synonyymeja keskenddn. Silld on vaikea
johtaa ihmisid johtamatta asioita tai toisinpdin. On todettu, ettd leadership eli ihmisten
johtaminen olisi osa managementia eli asioiden johtamista. Hyvén johtajat tdytyy hallita
molemmat osa-alueet, ihmisten johtaminen sekd asioiden johtaminen. Johtamisen ja
hallinnan vililld on suuri ero, mutta molemmat ovat tirkeitd yritykselle. (Buchana &

Huczynski 2001, 703)

"Pddllikot (manager) ovat ihmisid, jotka tekevdt asiat oikein ja johtajat (leader) ovat

henkiloitd, jotka tekevdt oikeita asioita” — (Bennis & Nanus 1986, 22)

Asioiden johtaminen painottuu yleensd operatiiviseen johtamiseen eli siihen, ettd he
johtavat asioita rutiininomaisella tavalla, eikd heilld ole kykyé luovaan johtamiseen. Kun
taas thmisten johtamisessa johtajat ovat visionédérejd ja he ovat parhaimmillaan luovassa
toiminnassa ja he ovat hyvin luovia johtajia. Aiemmin puhutusta johtamistyylien
yhtendistimisestd on suurta hyotyd yritykselle, niin Huuhka toteaa, ettd parhaimman
tuloksen yritys saa, kun leader ja manageri toimivat parina. Tdssd ajatuksessa manageri
veisi tietyilld arvoilla yritystd jarkkymittomasti eteenpdin, kun taas leaderi huolehtisi

henkil6sto ja kehittdisi ihmissuhteiden luomista heihin. (Huuhka 2004, 26)

Onnistuakseen  johtamisessa ~on  my0s management-  johtajan  kehitettdava
ithmissuhdetaitojaan. Vaikka hédn johtaakin asioita, on hidnen kyettivd myos palvelemaan
ithmisid eli alaisiaan. Ero kahden eri johtamistavan vililldi on se, ettd toisen avulla
(manager) saadaan ihmiset tekemii asioita, kun taas leader saa ihmiset itse haluamaan
tehdd asioita. (Huuhka 2004, 26) Moni johtaja ei tiedd tarkasti, millainen johtaja itse on,
monet arvelevat johtamistavan tulevan siitd kuinka nédkee itsensé johtaja. Usein johtaminen

oli kuitenkin erilaista, kuin miten itsensd niki. (Bennis & Nanus 1986, 22)
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Organisaation menestyksekkddn ja tuottavan toiminnan kannalta yritys tarvitsee molempia
osaajia. Usein leaderi eli ihmisten johtaja tarvitsee rinnalleen toisen johtajat, joka ei ole
niin luova. Leaderille paras pari onkin manageri, joka tasoittaa toimintaa ja ohjaa sitéd
oikeaan suuntaan jarkkyméttomaélld toiminnallaan. Manageri keskittyy operatiivisiin
johtamiseen eli on taloushallinnon osaaja sekd osaa panna asiat tidytdntoon eikd ole niin
luova kuin leaderi. Huuhka (2004, 26) toteaa, ettd tima malli tiedetddn toimivaksi, missi
leaderilli on manageri noin sanottuna oikeana kitend. Monet kansallisesti tunnetut ja
menestyksekkéat yritykset kayttavit titd mallia. Usein myOs sen vuoksi, ettd suurissa
yrityksissd ylimmén johdon vastuu ei olisi vain yhdelld henkil6lld, vaan ainakin kahdella

henkilolld, jotka tdydentivat toisiaan. (Huuhka 2004, 26)

3.3 Hyvén johtajan edellytykset

Hyviltd johtajalta edellytetddn tiettyjd perusominaisuuksia: alykkyys, itseluottamus,
paattdvaisyys, nuhteettomuus ja sosiaalisuus. Mielestdni ndiden viiden asian ollessa
kunnossa voi olla hyvé johtaja. (Syddnmaanlakka 2004, 31) Tietynlainen karisma on tirked
osa johtajuutta. Moni ikdiseni mieltdd johtajan 50-vuotiaaksi mieheksi, jolla on aina puku

padlla ja hianelld on tietynlainen karisma ja auktoriteetti.

Hyvén johtajuus perustuu usein eettiselle ja moraaliselle toiminnalle. Uskonkin, ettd hyva
johtajuus perustuu aina tiettyihin omiin periaatteisiin, koska johtamisen tdytyy olla aina
johdonmukaista. Jokaisella hyvélld johtajalla on selkeédt pddmaéadrat ja toimintatavat, jotka
ohjaavat omaa jokapdivéistd toimintaa. Syddnmaalakka sanoo, ettd arvot ovat, kuin kartta
ja oikeat periaatteet ovat, kuin kompassi. Ne osoittavat usein oikeaan suuntaan, mutta
hyvén johtajuuden tunnusmerkit riippuvat siitd, kuinka hyvin osaa niitd seurata.

(Sydéanmaalakka 2004, 164)

Johtajan persoonallisuus on hyvin tirked tekijd arvioitaessa hyvéa johtajaa. Uskon, ettd ei
ole olemassa tiettyjd piirteitd, joita johtajalla pitiisi olla, vaan tietyistd ominaisuuksista on
hyd6tya johtamisessa. Suurin tirkein tekijd on, ettd johtaja on oma itsensd, se ei yritd olla
kukaan muu, vaan uskaltaa johtaa omana itsendin. Johtajan on hyvé olla hyvin ulospdin
suuntautunut ja omattava hyvidt kommunikaatiotaidot. Monien tydntekijoiden mielestéd
johtajan pitdd olla helposti ldhestyttdvd persoona, jotta hdnen kanssaan voi keskustella

my0Os omista ongelmistaan. (Syddnmaalakka 2004, 165)
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3.4 Johtamisen johtaminen — Managing leadership

” Johtamisen johtaminen tulee tdrkedksi silloin, kun organisaatio haluaa kontrolloida

tdrkeitd aineettomia varojaan ja strategista tulevaisuuttaan” — (Kauppinen 2006, 23)

Usein ajatus johtamisen johtaminen kuulostaa hieman oudolta. Ajatellaan, ettd kuinka
johtamista voidaan edes johtaa. Usein ajatellaan, ettd johtaminen on taito joka on joko
olemassa tai sitd ei ole ithmiselld. Tdmi ajatusmaailma kuuluu usein menneisyyteen, silld
nykypdivind uskomme, ettd johtamiseen opitaan ja johtamista voidaan auttaa kasvamaan.
Ennen esimiehet vain valvoivat alaisiaan, kun taas nykypdivd esimieskulttuuri on hyvin
monimuotoinen. Esimiehen kuuluu kehittdd itsedédn ja alaisiaan. Hanen tiytyy, myds olla

mukava monessa asiassa ja yrittdé vaikuttaa koko yrityskulttuuriin. (Kauppinen 2006, 23)

Lahes kaikki organisaatiot ymmartdvat johtajuuden merkityksen tdnd péivdnd. Usein
kuitenkin ajatellaan, ettd yrityksen tdytyy palkata luonnostaa hyvid johtajia, joilla
persoonalliset ominaisuudet ovat kunnossa. On kuitenkin paljon harvinaisempaa ajatus
johtamisen johtamisesta (managing leadership) ja siitd, ettd yritys vaatii tietyntyyppistd
johtamista johtajiltaan. Se edellyttdd, ettd johtajat osaavat johtaa tiettyjen “nuottien”
mukaisesti. Usein yrityksen johtajat tekevét asioita oman mielensd mukaisesti, toisin kuin
johtamisen johtamisella pyrittdisiin yhtendistimddn erilaisia johtamismalleja, jolloin

yrityksen johtajat osaisivat johtaa samalla tavalla alaisiaan. ( Kauppinen 2006, 23)

Uskon, ettd tdmé asia tulee tulevaisuudessa herédttimidn yhd enemmén kiinnostusta isojen
yrityksen keskuudessa. Luulen, ettd télld hetkelld isoissa yrityksissd johtajat johtavat
alaisiaan omalla tavalla, mutta uskon tdméin olevan seuraava iso askel kehitettdessa
johtajuutta. Ndin johtamismallit yhtendistettdisiin yrityksen sisilld, jolloin johtaminen olisi
yhdenmukaista. Uskon tdmin hyddyttdvian koko yritystd ja heididn henkildstoddn. Tamén

yhtendistdmisen tuloksena koko yrityksen kulttuuri yhtendistyisi samalla.

Johtamisen johtaminen késitetddn yleisesti, myOs aiemmin puhuttuna leader ja
management mallina. Kauppinen kertoo, ettd organisaatio tarvitsee hyvin toimivat leader ja
management jarjestelmit tukeakseen johtamisen johtamista. Néin ollen yrityksen johdon
tarvitsee ensin tehdd hyvin toimivat johtamisenmallit itselleen, ennen kuin jalkauttaa ne

alemmille tasoille. ( Kauppinen 2006, 24)
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3.5 Motivointi osana esimiestytad

Ty6 on tyontekijoille hyvin merkittdvd tydympdéristd. TyOpaikalla vietetddn arkisin usein
enemman aikaa, kuin kotona, joten tydssd vithtyminen on hyvin tarkedd. Motivaatiolla on
vaikutus pitkdlti tyontekijéiden hyvinvointiin ja jaksamiseen tdissd. Usein motivaation
keinot monessa yrityksessd ovat rahapalkka ja erilaiset kannustinjérjestelmét. Naitd
kutsutaankin ulkoisiksi motivaationkeinoiksi. On kuitenkin todettu, ettd useimmille
tyontekijoille raha ei ole ainoa motivaattori. Yhd enemmain tydyhteisoissd nykypdivani
korostuu noin kutsuttu sisdinen motivointi. Sisdinen motivointi on sitd, millaista palautetta
saamme omasta tyOstimme. Palaute onkin yleensd tdrked motivointikeino ja iso osa

tyontekijoiden jaksamista tyOpaikalla. (Liukkonen & Jaakkola & Kataja 2006, 6)

On selvitetty mistd asioista tyontekijd erityisesti motivoituu, kun hin kokee olevansa
kunnioitettu ja ansioitunut tyontekijd yritykselle. Hdn kokee saavansa palkitsemista ja
kannustusta omasta tyostddan. Taméan vuoksi suuri rooli onkin johtajilla, joiden tdytyy osata
antaa oikeanlaista palautetta ja saada tyontekijansd tuntemaan itsensd arvostetuiksi.
Sisdinen motivointi onkin suuri haaste esimiehille, missd tahansa tyOympéristossa.

(Liukkonen ym. 2006, 7)

Suoritusahdistuneisuus kasvaa monissa yrityksissd suureksi, silloin kun paineet tulevat
myo0s ulkopuolisilta tahoilta. Usein vaativat tyotehtévit koetaan ahdistuksen léhteiksi, jos
sisdinen motivointi kdrsii. Tdmdn vuoksi johtajien on hyvin tirked oppia ymmartimain
sisdisen motivaation merkitystd koko tydyhteisolle. Kuitenkin jokaiselle tyontekijalld on
suuri vaikutus tyOyhteisoon. (Liukkonen ym. 2006, 23) Jokaisen tydpanos vaikuttaa
ilmapiiriin tydpaikalla. Motivointi on suurimmaksi osaksi johtajan harteilla, mutta myos
tyokaverit voivat motivoida tekemédn asioita paremmin ja tsemppaamalla toisiaan

eteenpdin.

On kuitenkin todettu, ettd useimmiten johtajat kokevat palautteenannon erittdin hankalaksi,
vaikka palautteenanto on tydteonkannalta hyvin tirkedd. Mieluiten johtajat motivoisivat
ulkoisilla motivaation keinoilla, koska silloin palautetta ei tarvitsisi antaa, vaan tyontekija
saisi rahallisen palkkion tehdystd tyostd. (Hale 2004, 159) Uskon, ettd télla

vuosikymmenelld johtajat ovat ymmairténeet, kuinka tirkedd motivointi tyontekijdille on.
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Asiantuntijat, joita motivoidaan ja sparrataan oikein keinon, ovat useimmiten tyytyviisid
tyohonsd. Ndmi asiantuntijat eivit myOskdan vaihda yritystd niin helposti, koska tuntevat

olevansa arvokkaita juuri tille tydyhteisdlle.

3.6 Johtamisessa vahvat yritykset

Téssd kappaleessa kerron muutaman menestystarinan siitd miten johtamisessa vahvat
yritykset ovat oman johtamisensa organisoineet. Valaisen sitd seikkaa, miksi he ovat
johtamisessa vahvoja. On hyddyllistd tietdd, kuinka yritykset saavat vahvat

johtajapersoonat esille ja kuinka he motivoivat heitd johtamaan alaisiaan hyvin.

Monet yritykset ajattelevat, ettd hankkimalla oikeanlaista henkildst6d yritykseen, niin
silloin yritys on vahva ja loput asiat jdrjestyvdt kuin itsestdén. Kotter painottaa, ettd
henkiselld valmentamisella ja motivoinnilla on suuri vaikutus johtamisen onnistumiseen.
Kotterin mielestd myos potentiaalisten ihmisten hankkiminen yritykseen on tirkeédssi
asemassa, silld henkisen valmentamisen kautta ndmé tirkedt henkil6t saadaan
ymmartiméin johtamisen tarkoitus yrityksessd. Useimmiten yrityksissd, joissa on
menestyvd liikkeenjohto, annetaan herkemmin tietoa yrityksen sisdlla tapahtuvista
muutoksista sekd tiedotetaan avoinna olevista tydpaikoista. Kotter painottaa avoimuuden

tarkeyttd silloin, kun litkkeenjohto on keskipéardistd parempi. (Kotter 1988, 111)

Johtamisessa vahvat yritykset myds myontdvdt omat kehitystarpeensa muita yrityksia
herkemmin. Ndma yritykset haluavat kehittdd omaa toimintaansa koko ajan, minkd uskon
olevan tirked menestystekijd liike-eldméssd. Usein kehitystarpeet kohdistuvat
tyontekijoihin, jolloin esimies osaa tunnistaa alaistensa kehitystarpeet ja saa heidét
kehittymédédn. Nain ollen jokaisella tyontekijdlli on mahdollisuus kehittdd itseddn
tydeldmassd, joka on tirked tekijd mietittdessd vahvoja yrityksid johtamisessa. Yrityksilld,
joilla on muita parempi liikkeenjohto, ovat parempia tyoskentely-ympérist6jd sekéd

tyontekijét viihtyvét sielld huomattavasti paremmin ja pidempéén. (Kotter 1988, 112)

Kotterin tutkimuksista kévi ilmi, ettd johtamisessa lahjakkailla yrityksilld ei ole mitédn
”suurta salaisuutta”, jolla he erottuisivat muista. Vaan ndma yritykset tekevét kuten monet
pienet, mutta ratkaiset asiat huolella ja eri tavoin. Kotter jakoi tulokset viiteen eri pieneen
osatekijaan:

e Kehittynyt henkilostohankinta

e Miellyttdvé tyGympéristo
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e Haasteelliset mahdollisuudet
e Kykyjen varhainen tunnistaminen

e Suunnitelmallinen kehittimistyd (Kotter 1988, 114)

Kehittyneessd henkilostohankinnassa ideana on se, ettd hankitaan tulevaisuuden osaajia jo
hyvissd ajoin. Yrityksilld joilla on, keskimiiridistda parempi litkkeenjohto vierailee usein
hyvissd korkeakouluissa hankkimassa tulevaisuudenosaajia yritykseensd. Toinen
kehittynyt tekijd henkilostohankinnassa on se, ettd esimerkiksi toimitusjohtaja osallistuu
rekrytointiin, jolloin hénelld on mahdollisuus huomata tulevaisuuden potentiaaliset kyvyt.
Kolmas ja tirkein tekijd on se, ettd rekrytoijat kiinnittdvét paljon huomiota tulevaisuuden
johtaja lupauksiin. Hakijalta toivotaan kykyd johtajuuteen. Kuten aiemmin jo sanoin
johtajan ei tarvitse olla valmis kyseiseen tehtdvddn vaan, henkisen valmentautumisen

kautta hénestd tehddan johtaja. (Kotter 1988, 115)

Miellyttdvin tyoympéristd syntyy Kotterin mukaan siitd, ettd sielld juonittelu ja seldn
takana asioiden puimiminen on saatettu minimiin. Tdméin hdn maédrittelee niin, ettd
tyOpaikassa on hauska tyoskennelld. Toinen tdrked tekija miellyttavissd tyoymparistossa
on rehellisyys. Rehellisyydessd puhuttaessa odotetaan varsinkin liikkeenjohdolta tiettyd
rehellisyyttd. Liikkeenjohdon ollessa rehellinen ja avoin, voidaan yrityksessd puhua
kaikista asioista rehellisesti ja tyOntekijdt tietdvit saavansa tirkedt tiedot ensimmaéisena.

Naéin ollen heidén ei tarvitse kyrdilld muiden selkien takana. (Kotter 1988, 119)

Haasteelliset mahdollisuudet tarkoittavat sitd, ettd tyOntekijélld on omasta mielestddn
riittdvan haasteelliset tehtdavét yrityksessd ja tdtd kautta hdn tuntee itsensd tdrkedksi
yrityksessd. Kun annetaan tyontekijoille tarpeeksi haasteita, saadaan heitd pysymdidn
yrityksessd, silld niilld henkil6illd joilla on, johtamiskykyjd eivédt halua tydskennelld
tyOympadristossd, missd ei ole tarpeeksi haasteita heille. Toinen tirked tekija
haasteellisuuden tarjoamisessa tyontekijoille on hajauttaminen. Hajauttamalla tyGtehtévia
myo6s alemmille tasoille, ndin ollen alemman tason tydntekijit saavat myos tarpeeksi

haasteita. (Kotter 1988, 121)

Kykyjen varhaisella tunnistamisella tarkoitetaan nimenomaan hyvin johtamispotentiaalin
16ytdmistd. Tarkoituksena on saada nuoret ja kyvykkdat henkilot tulemaan ylemmén
johdon nékyville, jotta he voivat arvioida omia tyontekijoitdén. Kotter sanookin tdman

olevan hyvin suoraviivaista toimintaa, mutta samaan aikaa ylléttdvin tehokasta.
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Avainsdantond Kotter antaa hyvin yksinkertaisen neuvon liikkeenjohdolle: katso, puhu ja
ajattele. Téstd avainsddnnostd selvidd hyvin se, ettd mitdédn monimutkaisia menetelmié ei
tarvita arvioimaan lahjakkaita kykyjd. Kotterin mielestd salaisuus piilee juuri
yksinkertaisissa ~ menetelmissd, eikd niinkddn  psykologissa ja  tieteellisissd
suurhaastatteluissa. (Kotter 1988, 124) Viimeisend viidestd on suunnitelmallinen kehitys.
Télla tarkoitetaan sitd, ettd suunnitelmallisesti kehitetddn omaa henkildstd ja nimenomaan
johtamispotentiaalisia henkilditd. Kehitysty06lld tarkoitetaan myds koko oman yrityksen
kehittimistd. On tdrkedd, ettd yritys pysyy ajan hermoilla ja kehittdd omaa toimintaansa
usein. Suunnitelmallisen kehityksen yksi tidrked pylvds on, henkildston kouluttaminen.

Henkildston tdytyy olla yhtd perilld asioista, kun ylemmin johdonkin. (Kotter 1988, 126)

"Voimme yrittid kuvitella, mitd todella erinomainen liiketoiminnan hallinta saattaa

vaatia” - (Kotter 1988, 128)

3.7 Blaken ja Mountonin grid

Blaken ja Mountonin grid (Liite 2) on vanha johtamisen teoria vuodelta 1964. Se kuvaa
millaisia erilaisia johtamismalleja on. Siind on esitetty johtajuus viidelld erilaisella
kayttaytymismallilla. X-akseli kuvaa sitéd, kuinka keskittynyt johtaja on tuotteeseen ja Y-
akseli kuvaa sitd kuinka, keskittynyt johtaja on ihmisiin. (Blake and Mouton grid)
Kumpikin akseli on tehty yhdeksén pisteen asteikkoon, jossa ensimmaéinen piste on vahiten

kiinnostunut ja yhdeksis piste eniten kiinnostunut (Syddnmaalakka 2004, 34)

Kaavio on jaettu viiteen erilaiseen johtajuuden pédtyyliin. Erilaiset tyylit on kuvattu siten,
ettd onko johtaja keskittynyt enemmén johtamaan asioita kuin ihmisid. Seuraavassa on
eroteltu kaaviossa olevat johtamistyylit:

e (9,1) Auktoriteetti kuuliaisuus- johtaminen

e (1,9) Golfkerhon johtaminen

e (1,1) Kdyhtynyt johtaminen

e (5,5) Keskitien johtaminen

e (9,9) Tiimijohtaminen (Syddnmaalakka 2004, 34)

Auktoriteetti kuuliaisuus-johtaminen tarkoittaa sitd, ettd timdn péatyylin johtaja keskittyy
lahinnd tuotteeseen ja asiaan, kuin alaistensa johtamiseen. Tdméd johtaja painottaa
tuotteiden ja palveluiden térkeyttd, eikd kiinnitd juurikaan huomiota alaisiinsa ja heiddn

hyvinvointiinsa.
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Golfkerhon johtajuus tarkoittaa sité, ettd johtaja on hyvé “kaveri” alaisilleen. Hén painottaa
tydsséddn eniten alaisten hyvinvointia ja yrittdd luoda hyvad ryhméhenked alaistensa vilille.
Hin ei juuri ole orientoitunut tuotteeseen ja sen painopiste jddkin vdhemmalle hinen

tyoskentelyssddn.

Koyhtynyt johtajuus tarkoittaa sitéd, ettd timin johtajan pitéisi jo siirtyd muihin tehtéviin.
Hién ei ole kiinnostunut niin tuotteesta kuin ihmisistdkddn. Han ei osaa motivoida alaisiaan
eikd tiedd mitd tuotteen tai palvelun eteen pitdisi tehdd. Hénen kiinnostuksensa tyotd

kohtaan on myds heikkoa.

Keskitien johtajuus tarkoittaa sitd, ettd tdmin tyylin johtajalla on hyvé balanssi, niin
tuotteen kuin ithmistenkin osalta. Hén painottaa tydssddn molempien puolien térkeyttd yhta
paljon. Hén ei kuitenkaan panosta tdysilld kumpaankaan puoleen, vaan johtajaa kumpaakin
keskivertoisesti. Tiimi johtajuus tarkoittaa sitd, ettd tdmin tyylin johtaja on johtaja
paikallaan. Hén pistdé itsensd likoon ja johtajaa asioita ja ihmisid tdysilld. Hin keskittyy
molempiin puoliin samanlaisella panoksella. Tdhén tasoon olisi jokaisen johtajan syytd

pyrkid.

3.8 Matriisiorganisaatio

Matriisiorganisaatiolla (liite 3) on kuvattu sitd, miten yrityksessd johdetaan.
Matriisiorganisaatio ei ole yleinen johtamisenmalli, vaan tietynlainen tapa organisoitua.
Matriisiorganisaatio on yleensé kdytossd hyvin projektinomaisessa tyoskentelyssd. Tama ei
kuitenkaan ole virallinen malli, niin siksi kdytdn Nokian esimerkkié tarkastellessa titi
organisoitumistapaa. Yleensé tuotteet ovat erilaisia ja radtaloitdvissd olevia. Téssd mallissa
on erilaisia johtamisen tasoja: linjajohtajat ja toimintajohtajat. Linjajohtajat ovat pienempid
johtajia, jotka raportoivat tekemisistdén toimintajohtajille. Toimintajohtajat ovat yleensd

yrityksessd suuremassa vastuussa olevia johtajia.

Mallista kdy ilmi myos, kuinka kenenkin on vastattava tekemisistddn monelle eri johtajalle.
Matriisiorganisaatio on vanha organisoitumismalli, mutta moni suuri yritys on ottanut sen
jélleen kayttoonsd. Mallin kdyttoonottoa on varmasti vauhdittanut erilaiset muutokset
suurissa organisaatioissa. Néin ollen vastuu ei ole vain yhdelld henkil6lld, vaan se on jaettu

erityyppisille johtajille. (Nokia palautti matriisimuodin 2005)
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Matriisiorganisaation hyvid puolia on se, etté silld voidaan lisdtd huomattavasti yrityksen
sisélld tapahtuvaa vuorovaikuttamista. Se on my0s hyvé ottaa kdyttdon silloin kun halutaan
kuunnella asiakasta enemmén, ja lisdtd tietoa myOds oman yrityksen sisdlla.
Matriisiorganisaatiossa on hyva asia se, ettd tdytyy kommunikoida monen henkilon kanssa
oman tydpaikkansa sisdlld. On hyvé ottaa kdytt6on se myos, silloin kun halutaan tehda

suuria muutoksia oman organisaation sisélld. (Nokia palautti matriisimuodin 2005)

Huonoja puolia matriisiorganisaatiossa on myds se, ettd aina hyvd tieto ei muutu
toiminnaksi. Esimerkiksi kaikki tietdvat mitd pitdisi tehdd, mutta kukaan ei tee sen eteen
mitdén. Télloin voi myds olla auktoriteettiongelmia johdolla. Téssd tidytyy my0s osata
varoa sitd, ettd tavoitteet ovat oikein tehty ja tyontekijit ymmdrtévit tavoitteet. Suuria
ongelmia voi myds aiheuttaa se, jos ei tee selvéksi sitd kenelld matriisiorganisaatiossa on
padtosvalta. Muuten voi syntya suuria ongelmia, kun ei tiedetd kenen pitéisi johtaa ketékin.

(Nokia palautti matriisimuodin 2005)

3.9 Alykisorganisaatio

Suorituksen
johtaminen

Tiimi Organisaatio

JOHTAJUUS

Osaamisen
johtaminen

Tiedon
johtaminen

OPPIMINEN Yksilé HYVINVOINTI

KUVIO 3. Alykis organisaation (Sydidnmaalakka 2004, 101)
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YIld olevassa kuviossa on kuvatta dlykds organisaation Pentti Syddnmaalakan
nikokulmasta. Hin uskoo, etti tulevaisuuden organisaation niyttdd tiltd. Alykkiin
Organisaation pitéisi olla samanaikaisesti oppiva, tehokas ja henkildston hyvinvointia
edistdvd. Syddnmaalakka pitdd oppimista ehkd kaikkein tdrkeimpdnd asiana
organisaatiolle. Han kertoo myd0s, ettd suurin osa yrityksistd panostaa vain tehokkuuteen ja
yrittdd pyrkidkin maksimiin, mutta silloin yritys unohtaa pitdd huolta tyontekijoistdén,

jolloin yritys kérsii.(Syddnmaalakka, 101)

Viimeinen hyvin tirked tekijd on hyvinvointi. Usein yritykset unohtavat, kuinka tdrkea
tekijd on motivointi sekd, miten tirked voimavara hyvit tyontekijit yritykselle ovat.
Tehokkuus voi olla hyvin lyhytaikaista, jos emme muista katsoa miten meiddn oma
henkilostomme voi. Koko ajan muuttuvassa maailmassa yrityksen on Kkyettdvi
uudistamaan itsedén ja pidettivd asiantuntijoistaan kiinni. Asiantuntijat ovat yritykselle
hyvin tirkeitd tekijoitd. Ympériston muuttuessa olisi ideaali tilanne se, ettd organisaation

pystyisi muuttumaan aina askeleen edelld muita. (Syddnmaalakka 2004, 101)

“Alykiis organisaatio osaa tasapainottaa tehokkuuden, oppimisen ja hyvinvoinnin” —

(Syddnmaalakka 2004, 100)

4  TUTKIMUSMENTELMAT JA AINEISTO

Seuraavissa luvuissa kerron tyoni tutkimusmenetelmaisti ja tutkimusaineistoistani. Kerron
myds, miten analysoin aineistoani, jotka kerdsin haastattelemalla Trainers Housen
projektipééllikoitd. Itse analyysin esittelen luvussa kuusi. Perustelen myds hieman

tutkimukseni luotettavuutta eli realibileettia.

4.1 Tutkimusmenetelmén valinta ja otanta

Valitsin tutkimusmenetelmikseni syvihaastattelut. Halusin saada perusteellista tietoa
johtamisesta ja siitd mitd, Trainers Housen projektipdéllikot siitd ajattelevat. Haastattelin
maanantaina 17.11.2008 viittd erilaista projektipdillikkod, jotta saisin mahdollisimman
kattavan kuvan heiddn mielipiteistddn ja siitd, miten he kokevat johtamisen omassa
tyOssddn. Haastattelijoiden valinnassa minua auttoi projektipdillikoiden johtaja, jonka

kanssa yhdessi valitsimme viisi hyvin erityyppistéd projektipaallikkoa.
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Haastattelussa kéytin viittd erityyppistd kysymystd Trainers Housen arjenjohtamisesta.
Kaikki ndmé kysymykset olivat avoimia, joten vastaajat saivat sanoa kaiken sen, mité
ajattelivat. En ohjaillut vastaajien vastauksia. Avoimet kysymykset sivusivat paljon
toisiaan, mutta ndin sain projektipddllikot ajattelemaan asiaa eri tulokulmista. Mielestini

tdma oli hyvin valaisevaa, silld projektipdallikot osasivat ajatella asioita my0s eri tavalla.

Viimeisessd kysymyksesséd oli kuva Blaken ja Mountonin gridistd, jossa pyysin vastaajia
sijoittamaan Trainers Housen johtamisen kuvioon, johon se heiddn mielestddn parhaiten
sopisi. Pddtin ottaa haastattelulomakkeeseen yhden kaavion, koska néin ollen halusin, ettid
vastaajat miettisivdt, millainen johtamistyyli Trainers Housella on. Nidin sain kaikki
vastaajat miettimddn asiaa, kun vaihtoehtoina oli vain viisi erilaista johtamistyylid. Niin
vastausvaihtoehtoja oli rajattu. En antanut heille kysymyksié etukéteen, koska en halunnut
saada valmiita mallivastauksia vaan heiddn omasta pééstdin saatua pohdintaa. Olikin hyvin
iloinen saadessani paljon vastauksia sekd erityyppisid pohdintoja, jotka antoivat minulle
hyvéd tulokulmaa omaan tyohoni. Tulokulmalla tarkoitan erilaista ndkokulmaa tyohoni,

jotta osaan puntaroida vastauksia eri asioiden pohjalta.

4.2 Aineiston analysointi

Aion tarkasti kdydd ldpi kaikkien haastattelut ja katsoa, miten erilaisia tai yleistettdvia
vastauksia 10ytyy. Kysymykset olivat paperilla (Liite 1), ja kirjasin haastattelun edetessa
sithen muistiinpanoja. Tédmén lisdksi nauhoitin kaikki haastattelut siksi, ettd kun en
kerinnyt kirjoittamaan kaikkea ylds, niin pystyn myos jidlkeenpdin palaamaan téhidn
aineistoon. Uskon tdstd olevan apua, kun myOhemmissd vaiheessa tyOstdn

opinndytetydtini.

Tarkastelen analyysejd kysymyksittdin. Avaan jokaisen kysymyksen erikseen, ja néin
kerron erikseen, mitd jokainen vastaaja on vastannut yksittdisiin kysymyksiin. Aloitan
analysoinnin kuuntelemalla nauhat ja samalla kirjoitan muistiinpanot ylés. Uskon my®os,
ettd luotettavuus tutkimuksessani paranee, kun nauhoitin kaikki haastattelut. Yritdn saada
hyvin analyyttisen tavan kuvailla vastauksia. Kappaleessa viisi kerron, mitd kysymyksid
esitin projektipdillikoille, jonka jdlkeen avaan hieman jokaista kysymystd. Kappaleessa

kuusi analysoin tarkasti jokaisen kysymyksen ja jokaisen haastattelun.
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4.3  Aineiston luotettavuus

Uskon aineiston olevan hyvin luotettavaa, koska haastattelin viittd hyvin erilaista
projektipaéllikkod, joten vastauksetkin ovat erilaisia ja eri tulokulmista katsottuja.
Haastattelin kolmea naista ja kahta miestd. Vihdisin ty0skentelyaika Trainers Housella oli
viisi kuukautta, kun taas pisin tyOskentelyaika oli kolme wvuotta. Trainers Housella
Helsingissd on noin 20 projektipdillikkdd, joten mielestéini otanta oli hyvd. Toki olisin
voinut saada laajemmankin otoskoon, jos olisin nédhnyt sen tarpeelliseksi. Uskon kuitenkin,
ettd viisi haastateltavaa oli riittdvd maard. Muuten tulokset olisivat olleet hyvin laajat ja
uskoisin, ettd silloin opinnéytetyostdni olisi tullut liian suuri. Mielesténi aineisto oli juuri

oikean kokoinen ja haastattelut tekeminen oli mielenkiintoista ja opettavaa.

Vastauksista huomasi kylld, kuinka erilaisia projektipdéllik6itd meilld on toissd, mutta
uskon se juuri olevan se asia, mikd Trainers Housella nousee ylitse muiden. Uskon myds,
ettd aineiston luotettavuutta parantaa nauhurin kéyttd. Ndin voin palata aineistoon
myOhemmin uudestaan, jos se herittdd minussa kysymyksid. Yleistettivyys
tutkimuksessani ei ole kovin hyva. Silld olen valinnut projektipadllikot itse ja haastatellut
heitd itse. Jos tutkimus toistettaisiin vaikka viiden vuoden kuluttua, olisi vastaajien
mielipiteet voinut jo muuttua. Jokainen haastattelu perustuu vastaajan omiin mielipiteisiin
siitd, miten hén asiat kokee omassa tyOympdaristossddn. Jos kysymykset eivédt olisi olleet

avoimia, voisi yleistettivyys silloin parempi.

5 TUTKIMUKSEN TULOKSET

Téssd luvussa kerron, mitd kysymyksid esitin projektipdillikoille ja miten erilaisia tai
samanlaisia vastauksia kysymyksiini sain. Esitin tdssd luvussa, myds omaa pohdintaani
Jasentelin jokaisen kysymyksen omaan alaotsikkoonsa, jotta tyd olisi selked ja helposti

luettava. Kappaleessa seitsemin on lyhyt yhteenveto vastauksista.

Kerroin projektipaillikoille, etten aio mainita kenenkdidn nimid, vaan numeroin jokaisen
lomakkeen kirjaimin. Lupasin vastaajille, ettd kysely tehdddn nimettdéméni. Uskon my®ds,
ettd juuri tdmédn vuoksi sain aikaan luotettavamman, koska ndin vastaajat pystyivét

kertomaan avoimin oman mielipiteensa.
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5.1 Trainers Housen johtaminen

Kysymyksessd yksi kysyin: ”Mitd eroa on mielestdsi Trainers Housen johtamisella
verraten aiempien tydpaikkojesi johtamiseen?” Moni vastaajista mielsi Trainers Housen
paremmaksi kuin edellisen tyOpaikkansa, mikd oli mielestidni hyvin odotettu tulos, koska
kaikki olivat juuri tdmdn kyseisen yrityksen palveluksessa. Uskon, ettd asiantuntijat
vaihtavat herkésti tydpaikkaansa, jos eivit ole tyytyviisid tyOpaikkaansa. Monen vastaajan
mielesté paineet olivat edellisissd tyOpaikoissa huomattavasti pienemmat kuin nykyisessa.

Monen vastaajan mielestd heilli paineet ja vastuu oli huomattavasti suurempaa ja
paineistus tuli monelta taholta, kun edellisessd paikassa paineet olivat yksipuolisempia ja
tulivat ainoastaan yhdeltd taholta. Trainers Housella monella vastaajalla on enemmén

vastuuta, mutta se taas tuo enemmaén valtaa.

“Minun tdytyy tuottaa heille” — Vastaaja 1

Monen vastaajan mielestd Trainers Housella on hyva tapa toimia. Kaikista tydtehtdvistd on
olemassa selkedt raamit. Tyon tekeminen on hyvin systemaattista. Kaikki toimintamallit ja
prosessit on tarkkaan suunniteltu. Yhden vastaajan mielestd niin kauan, kuin pysyy
systeemissd mukana ja tekee asiat annettujen prosessien perusteella, on yrityksessd hyvéa
tyoskennelld. Tarkein heiddn mielestddn téssd yrityksessd on se, ettd jokainen tyOntekijé
ymmartdd mitd ja miksi tehdddn. Kaikilla tyontekijoilla on yhteinen paamaiira, tiedetddn

mihin ollaan menossa.

Vastaajat olivat kaikki yhtd mieltd siitd, ettd Trainers House on hyvin ldpindkyva yritys.
Verraten aiempiin tyopaikkoihinsa monen mielestd tdssd yrityksessd asioista tiedotetaan
heti ja mikddn asia ei jad tyontekijoiltd pimentoon, vaan ollaan avoimia kaiken suhteen. He
sanoivat myo0s, ettd aiemmissa tyOpaikoissa tiedotettiin asioita vasta, kun asiat olivat
tapahtuneet eiki tarpeeksi ajoissa, jotta niihin olisi pystynyt varautumaan. Yksi vastaajista
sanoi, ettd tiedonkulku on tdmén yrityksen suurin etu. Monen mielestd on myos mukavaa
kun voi seurata muiden projektipddllikoiden tyoskentelyd, mutta myds tarvittaecssa saa

tukea heilti, jotka painivat samojen ongelmien kanssa.

He sanoivat myd0s, ettd esimiechet tukevat tdmdn tyon tekemistd hyvin paljon. Esimies
kannustaa, mutta osaa my0s puuttua ajoissa ongelmiin, eiki vasta silloin, kun ongelma on

jo kisilla. Kiitosta sai paljon myds toimitusjohtajan 14sné oleminen.
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He kertoivat, ettd aiemmissa tyOpaikoissa ei tavannut toimitusjohtajaa juuri koskaan, kun
taas tdmén yrityksen toimitusjohtajaa nikee hyvin usein, minkd jokainen vastaaja koki
miellyttdvaksi asiaksi. He kertoivat myos, ettd johtaminen vaihteli paljon henkil6ittdin,

vaikka jokaisella onkin oma tyylinsé johtaa, onnistuivat toiset siind parempia kuin toiset.

KUVIO 4. Matriisiorganisaatio

Moni vastaajista sanoi, ettd Trainers House on matriisiorganisaation. Tiedon kulku on
erittdin joustavaa ja kaikki informoivat toisiaan. Tdémé malli tarkoittaa sitd, ettd yhdelld
henkil6lld on monta johtajaa ja hén on vastuussa tekemisistidn monelle johtajalle.
Matriisiorganisaatio ei ole virallinen johtamismalli, vaan se on tapa organisoitua yrityksen

sisalla.

Hyvi puoli on taas se, ettd apu on tarvittaessa léhelld, kun on monta esimiestd. Kuviosta
huomaa sen minkd moni vastaaja mainitsi: kaikki ovat tilivelvollisia toisilleen. Toiminta on
paljon avoimempaa, kaikki ovat ldhelld toisiaan. Jokainen tyontekijit tietdd missd ollaan

menossa, niin oman tyon, kuin toistenkin téiden suhteen.

5.2 Arjen johtaminen Trainers Housella

Kysymyksessd kaksi kysyin: ”Mitd mielestdsi Trainers Housen arjenjohtamisessa on
sellaista, mitd muilla yrityksilld ei ole?”. Tdssd kysymyksessd yritin 10ytdd syitd siithen,
mitd heiddn mielestddn tilld konsernilla on johtamisen suhteen erilaista, jos verrataan
muita samankaltaisia pdrssiyhtioitd. Moni vastaajista sanoikin heti, ettei ole ollut muussa
suuressa porssiyhtiossd toissd, mutta ohjasin heitd ajattelemaan asiaa julkisuuskuvan

kannalta. Vastaajat ajattelivat useimmiten edellistd tyopaikkaa ja, miten sielld asiat tehtiin.
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Monelle kisite arjenjohtaminen olikin hieman vieras. Selitin kaikille vastaajille, mitd
arjenjohtaminen kisitteend tarkoittaa. Vastaajat olivat ldhes yhtd mieltd siitd, ettd
johtaminen tddlld on huomattavasti vuorovaikutteisempaa kuin, muilla yrityksilld. He
pitivét siitd, ettd voivat vaikuttaa omassa tydssddn enemman sithen, mitd ja, miten asioita
tekee. Moni mainitsikin  tdssd kohtaa ldpindkyvyyden ja sen, ettd toisten

projektipaéllikdiden tuki arjen tekemisesséd on hyvin tirkeda.

Kaikki vastaajat kehuivat sitd, ettd tissd konsernissa johtajat ovat ldhelld koko ajan ja
ndkyvdt myo0s jokapdivéisessd tekemisessd. Yksi vastaajista sanoi, ettd edellisessd
tyopaikassa hén ei ollut koskaan edes néhnyt toimitusjohtajaa, kun taas tddlld hin nédkee
Jari Sarasvuota ldhes pdivittdin. Yritykselld on kéytdssd “valkotaulu” mikd on jokaisen
tyontekijdn nahtdvilla. Projektipaillikoille on méadritelty se, kuinka monta tapaamista pitda
sopia tai monen asiakkaan luona on kéytdvd viikoittain. Kaikki pitdd merkitd ylos
valkotaululle, josta jokainen voi seurata toisen tekemisid. Tdma oli yksi syy miksi vastaajat
mielsivdt yrityksen olevan hyvin ldpindkyvd. Moni heistd sanoikin, ettd palavereja oli
paljon, mutta se koettiin padsddntoisesti hyvéksi asiaksi. Perjantaisin palaverit pidetddn
koko talolle, sielld kdydédédn lapi, mitd kuluvalla viikolla on tehty. Esimerkiksi, millaisia

kauppoja on saatu ja onko tulossa jotain tirke&a.

Maanantaisin taas projektipddllikot istuvat alas ja keskustelevat, mitd tulevalla viikolla
tulee tapahtumaan, sovitaan, mitd kukin tekee. Monen mielestd olikin positiivista, ettid
asioista johdetaan viikko kerrallaan ja kaikki puretaan viikon péditteeksi, jottei toitd tarvitse
ottaa kotiin. Vastaajat olivat yhtd mieltd siitd, ettd edellisissd tydpaikoissa ei juuri ollut
palavereja. Joskus pidettiin kuukausipalaveri, missa kdytiin asiat nopeasti ldpi ja siirryttiin
taas seuraavaan kuukauteen. Tddlld kukaan ei jai yksin, kaikki vastaajat olivat saaneet aina
tarvittaessa tukea niin paljon kun ovat tarvinneet. Esimiehet puuttuvat asioihin heti, jos
tarvitsee jossakin asiassa tukea, saa sité, eikd jad koskaan yksin. Esimiesten puuttuminen
asiothin koettiin pddsddntoisesti positiivisena tekijdnd. Johtaminen on todella

vuorovaikutteista ja alaisia kuunnellaan.

Arjen johtamisesta nousi esille se, ettd kaikkien on helppo pysyd mukana, koska yritykselld
on niin tarkat mittarit. Kaikkea tekemistd ohjaavat mittarit, jonka mukaan tydskennelldin.
Valkotaululta voidaan seurata helposti onko sinun tavoitteesi toteutunut tindén tai talla
viikolla. Vastaajat sanoivat, ettd jos tavoitteet eivit tdyty sithen saa tukea esimieheltd. He

olivat myds yhtd mieltd siitd, ettd rakentavaa kritiikkid osataan antaa, sekd jokainen osaa
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myo0s, sitd ottaa vastaan. Kaikki olivat yhtd mielta siitd, ettd missddn muussa tyGpaikassa ei
ole niin tarkkoja mittareita, kuin Trainers Housella. Vastaajat olivat myds tyytyvdisid
sithen, ettd tuloksia seurataan tarkoilla mittareilla. N&din omaa tekemistddn ja

kehittymistddn on helppo seurata. Tama tekija lisdd myos omaa motivaatiota tydtekoon.

5.3 Trainers Housen johtamistyyli

Kysymyksessd kolme kysyin: ”Miten kuvailisit Trainers Housen johtamistyylid?” Moni
sanoi, ettd kysymys on hieman vaikea vastata, mutta kerroin heille, etten halua
mallivastauksia vaan heiddn omin sanoin kerrottu asiaa. Toivon, ettd vastaajat kuvittelivat,
miten he itse johtamisen kokevat Trainers Housella. Olin iloinen saadessani niinkin suoria

vastauksia.

Kaikki vastaajat sanoivat, ettd tdssd konsernissa paineistetaan tyotekijoitd ja vield
enemmaédn projektipddllikoitd. Kaikki sanoivat sen kuitenkin olevan erittdin hyva asia.
Vastaajat olivat yhtd mieltd siitd, ettd tiettyjen tulosten eteen tdytyy osata painostaa
oikealla tavalla tyontekijoitd. Osa heistd oli sitd mieltd, ettd joskus kuitenkin
organisaatiosta loppuu keinot kesken paineistuksen suhteen. He toivoivat kuitenkin, ettd
motivoinnin liséksi 10ytyisi muitakin keinoja. Kaikki olivat kuitenkin yhta mieltd siitd, etti

tassd yrityksessd osataan sparrata oikein ja sisdinen valmennus on kunnossa.

Trainers House jirjestdd usein projektipééllikdille sisdisid valmennuksia oman energian ja
tyomotivaation loytdmiseksi. He olivatkin yhtd mieltd siitd, ettd tfssd organisaatiossa
vélitetddn henkilostostddn, mikd nostaa Trainers Housen muiden organisaatioiden
yldpuolelle. Osa vastaajista oli sitd mieltd, ettd joskus myos johdolta loppuu keinot
paineistamisen suhteen. Kaikki olivat sitd mieltd, ettd ulkoisesti asetettu pakko on
myonteinen asia, mutta jos silld johdetaan ainoastaan, alkaa se ajan myoétd sotia itseddn

vastaan. Yksi vastaajista mielsi paineistamisen tilld tavalla:

"Mikddn kannattava liiketoiminta ei tuota tulosta, ellei yritysjohto osaa painostaa

alaisiaan.” — Vastaaja 2

Vastaajat olivat yhtd mieltd siitd, ettd tdssd yrityksesséd on tiukka ja dynaaminen tyyli johtaa
asioita, mutta tarvittaessa 10ytyy myds joustoa. He sanoivat, ettd yleensd kaskyt tulevat
aina ylhadltd, mutta jokainen projektipddllikkd johtaa itse itseddn, sekd vastaa

tekemisistddn. Jokainen heistd suunnittelee itse oman viikkonsa ja hoitaa viikolle sovitut
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tehtavit aikataulujen mukaisesti. Kaikki sanoivatkin, ettd jos hoitaa asiansa niin, kuin on
sovittu, ei ylemman johdon tarvitse puuttua asiaan. Vastaajat pitivit mukavana asiana sité,

ettd voi paattdd omista tekemisistién ja joustaa omaa viikkoaan tarvittaessa.

Kaikki vastaajat mainitsivat tdmidn kysymyksen kohdalla, ettd yritys on hyvin vaativa ja
tarkka, mutta monen mielestd se oli ainoastaan positiivinen asia. He olivat kuitenkin siti
mieltd, ettd jos hoiti hommat asiallisesti tuli siitd aina palkkio. Vastaajat mielsivét
organisaation toimivan “tulta pdin” mentaliteetilla eli mennédén eteenpdin eikd jadda
murehtimaan vanhoja asioita. Vastaajat pitivit myo0s siitd, ettd my0s ylemmait johtajat
tekevit saman lailla hommia, kuin projektipééllikot eivitkd istu vaan toimistossaan, kuten

he kokivat muiden organisaatioiden johtajien toimivan.

5.4 Johtamistyylin erilaisuus

Kysymyksessd neljd kysyin: ”’Onko mielestési Trainers Housen johtamistyyli erilainen,
kuin muilla yrityksilld.” Olin hyvin iloinen saadessani jokaiselta projektipaallikolta
vastaukseksi kylld. Kaikki mielsivit, ettd kyseistd organisaatiota johdetaan eritavalla, kuin
heiddn omien kokemuksien mukaan, muissa yrityksissd. Vaikkakin on eriasia tyoskennelld

yrityksen sisélld kun katsoa sitd ulkopuolisen silmin.

Vastaajat sanoivat kuitenkin, ettd jokainen kannattava liiketoiminta vaatii painostusta,
mutta on eriasia, kuinka se toteutetaan. Térkeintd heiddn mielestdén oli se, kuinka johto
luovii sparrauksen ja paineistamisen yhteen, se oli heiddn mielestddn koko jutun ydin. He
olivat yhtd mieltd siitd, ettd eniten ongelmia tulee, kun johto ei pidd lupauksiaan eli tee
mitd on sovittu. Muutama vastaajista otti esille sen, kuinka alaisten ei pidéd ottaa kaikkea

annettua vastaan, kuten jossain porssiyhtidissd on kdynyt.

“Onko meilld silloin hyvdt tyontekijdt, jos he ottavat kaiken vastaan?” - Vastaaja 1

Kaikki vastaajat olivat yhtd mieltd siitd, ettd tdmén yrityksen johtamistyyli on erilainen
kuin muilla. Suurimmaksi yksittdiseksi tekijiksi nousi avoimuus. Heiddn mielestidén
Trainers Housella on yksi avoimimmista yrityksistd Suomessa. Kaikki toiminta on hyvin
lapindkyvaa, eikd mistddn péddse luistamaan “kun koira verdjdstd”. Monen mielestd myos
jokaviikkoiset palaverit tekevét toiminnasta hyvin erilaista. Eletddn viikko kerrallaan ja
joka viikko puretaan “paloiksi”. Néin jokainen pystyy seuraamaan my0s koko konsernin

tekemisid ja on kartalla yrityksesséd tapahtuvista asioista. Kaikki vastaajat kokivat johdon



http://www.pdfonline.com/easypdf/?gad=CLjUiqcCEgjbNejkqKEugRjG27j-AyCw_-AP

25
laheisyyden térkedksi. Vastaajat olivat kiitollisia yhteisistd palavereista, silld sielld voi

keskustella koko tiimin kanssa, eiké johtoa lue tuloksia vaan raporteista.

Vastaajat mielsivit tirkedksi myos sen, ettd voi tarvittaessa puuttua my0ds tyOkaverin
tekemiseen ja auttaa heitd kehittimaén itseddn. He kertoivat myds, ettd ylemmélle johdolle
voi tarvittaessa kertoa kritiikkid, jollei ole tyytyvédinen heidén toimiinsa. Kritiikinanto
mahdollisuuden jokainen vastaaja koki mieleiseksi, silld, monessa yrityksessd ainoa tapa
antaa kritiitkkid ylemmaélle johdolle on joko nimettoméni tai kerran vuodessa kadytdvissd
kehityskeskusteluissa. Thmisldheisyys sai vastaajilta paljon kiitosta. Kaikki vastaajista
olivat yksimielisid siitd, ettd tdssd yrityksessd johtajat pyOrivdt arjessa mukana ja toiset
otetaan huomioon, joka tilanteessa. Trainers Housella arjen johtaminen nédkyy juuri

thmisldheisyytend ja aidosti muiden ty0kavereiden huomioon ottamisena.

” On todella ihmisldheistd, huomaan kuinka olemme matriisiorganisaation” — Vastaaja 4

Vastaajat mielsivét arjen johtamisen olevan meilld myos osittain helppoa, koska jokainen
asia on mitattavissa ja meilld on tarkat mittarit niiden mittaamiseen. Jokainen pystyy
seuraaman miten oma tyOkaveri on tdnddn edistynyt ja kaikki vastaajat mielsivit, ettd
lapindkyvyys on suuri plussa tdssd organisaatiossa. Tamé ldpindkyvyys aiheuttaa myds

paljon siséistd kilpailua, joka koettiin hyvéksi oman tydmotivaation ylldpitdmiseksi.

5.5 Johtamistyylin positiiviset asiat

Kysymyksessé viisi kysyin: ” Trainers Housen johtamistyylin positiivisiin ja negatiivisiin
asioihin” Jaoin kysymyksen kahteen osaan helpottaakseni analysointia. Mukavaa oli
huomata, ettd jokaisella vastaajalla oli enemmén positiivista, kuin negatiivista sanottavaa.
Suurimmaksi positiiviseksi asiaksi nousi vastaajien mielestd ihmisldheisyys ja avoimuus

Trainers Housella. Positiivia asioita projektipadllikdiden mielesta:

“Mielenkiintoista tyoskennelld erilaisten ihmisten kanssa”
" Johtaminen todella ihmisldhteistd”

“Johto osaa kannustaa, heiltd oppii”

"Hyvd systematiikka”

"Avoimuus”’

"Tarkkuus”
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”Ldpindkyvyys, mind voin ndhdd mitd minun tyékaverit tekee”
“Me olemme tosi ennakkoluuloton yritys, eikd kangistuta kaavoihin”
“Saa paljon vastuuta”
“"Meilld on tietyt reunaehdot, jolla homma toimii, mutta onneksi on kuitenkin paljon
litkkumavaraa™
“Meilld johtaminen on tosi reilua, vaikka vaaditaan paljon, mutta kun homma pelaa saa

siitd reilun palkinnon”

Kaikki vastaajat olivat yhtd mieltd siitd, ettd tdssd yrityksessd ollaan hyvin avoimia ja
kaikki toiminta on ldpindkyvéd. Kiitosta kaikilta vastaajilta sai se, ettd Trainers Housella
johtaminen on hyvin uskaliasta, eikd peldtd tulevaa. Uskonkin, ettd riskien otto kyky on
suuri osa Trainers Housea. Vastaajat sanoivatkin, ettd pitdvat siitd, ettd Trainers Housella

uskalletaan ottaa riskejé.

Ylin johto sai vastaajilta paljon plussaa, kaikki tykk&sivét siitd, ettd johto toimii muiden
kanssa ’samalla tasolla”. Kiitosta sai my0s se, ettd he ovat mukana pyoOrittdmissd arkea
muiden kanssa. Vastaajat sanoivat myos, ettd johto antaa usein hyvid neuvoja omaan
tyoskentelyyn. Johdolta saatu tuki on hyvin tirked osa tyoOssd jaksamisessa. Kaikki
vastaajat totesivat myo0s, ettd motivointi on myds hyvin tirked osa tydsséd vithtymisessa ja

siind, kuinka kauan on yhtion palveluksissa.

5.6 Johtamistyylin negatiiviset asiat

Kaikki vastaajat totesivat myds, ettd negatiivisia asioitakin 10ytyy. Mielestéini nédin onkin
paljon helpompi yrittdd saada analyyttisempaa kuvaa omaan tyohonsd, kun negatiivisia
asioita johtamisesta 10ytyy. He olivat my0s iloisia saadessaan antaa palautetta ja kertoa
mitd  kehitettivdd heiddn mielestddn  yrityksessd on. Negatiivisia  asioita

projektipaéllikoiden mielesté:

” Paineistuksen johtamiseen lisdd keinoja”

“Erilaiset ihmiset sietdvit painetta eri mddrdn ja johtajan tdytyy osata huomata ndmd
erot”

“Johtojen tiytyy keskustella keskenddn enemmdn, koska nyt suurin osa johtaa omana
vksikkonddn”

“Meille ei sovi Excel-johtaminen, vaan tarvitsemme enemmdn luovaa johtamista”

“Tyovdlineet eivdt aina toimi toivotulla tavalla”™



http://www.pdfonline.com/easypdf/?gad=CLjUiqcCEgjbNejkqKEugRjG27j-AyCw_-AP

27
"Kulttuuri erot ovat erilaisia. Tydpaikka ei sovi kaikille tai ainakin sopeutumisessa pitdisi
osata auttaa enemmdn”’
” Jonkin asteista sekavuutta on tullut yhdistymisen myotd, ei tiedd ketd pitdd “totella” ja
mistd tulee kdskyt”
“Johtaminen vaihtelee liian paljon henkiloittdin”
“Joskus esimiehet liian vihdn ldsnd, koska ovat itse asiakastapaamisessa, eivitkd kerked

auttamaan”

Projektipaillikoiden mielestd eniten kritiikkid saivat erilaiset johtamistyylit eri ihmisten
kesken. Moni vastaajista toivoi, ettd johtamistyylit yhdistyisivdt enemmén ja he osasivat
vaatia my0s samoja asioita. Vastaajat toivoivat johtajilta enemmén “pelisilmdd” ndhda
kuinka ihmiset parjaavat toissa ja ketkd heistd tarvitsevat apua pédédstikseen padmadrdansa.
Moni toivoit myds, ettd ylemmit johtajat olisivat useammin ldsnd tai kommunikointi
heihin olisi helpompaa. Silld kun johtajat ovat usein pitkin viikkoa asiakastapaamisilla, on

heitd vaikea tavoittaa, jos tulee jokin ongelma.

Moni vastaajista oli, my0s hieman tyytymittomid tyovélineiden toimivuuteen.
Projektipaillikdiden tdrkeimmaét tydvélineet ovat tietokone ja puhelin. Joskus kesken
tyOpdivdd voi jarjestelmdt kaatua ja silloin kaikki tydt keskeytyy. Vastaajat halusivat
enemmdn varmuutta jirjestelmien toimivuuteen, jotta tyonteko ei keskeytyisi. Kuten
vastaajat totesivatkin niin, siind oma ty0 keskeytyy, sekd menetetdin monta arvokasta
tyotuntia. TyOstd tulisi vield kannattavampaa, jos tdmmoisid ei tapahtuisi kesken

tyopéivén.
5.7 Blaken ja Mountonin grid

Kysymyksessd kuusi pyysin vastaajia sijoittamaan heiddn omasta mielestddn Trainers
Housen johtamistyylin Blaken ja Mountonin gridiin. Olin hyvin yllittynyt siitd, ettei
kukaan ollut aiemmin ndhnyt kyseistd kuviota, joka on yli neljadkymmenti vuotta vanha ja
yksi kéytetyimmistd johtamisen teorioista. Valitsin kyseisen johtamisenteoria, silld
mielestdni tdssd sai  kattavan ja yksiselitteisemmidn kuvan Trainers Housen
johtamistyylistd. Vastaajat olivat kuitenkin hyvin myodnteisid kuvioon ja muutama
lupasikin heti kyselyn jdlkeen mennd lukemaan kyseisestd kuviosta lisdd. Lihes kaikki
vastaajat nostivat Trainers Housen lahimmaéksi tiimijohtajaa, minké olisin itsekin valinnut

méidrittdessdni konsernin johtamistyylia.
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KUVIO 5. Blaken ja Moutonin grid (Syddnmaalakka 2004, 34)

Pientd hajontaa vastauksissa oli, mutta keskiarvon perusteella kaikki nostivat yrityksen
johdon ldhimmaksi tiimijohtajaa. Keltainen tdhti kaaviossa osoittaa, ettd keskiarvon
perusteella vastaajat sanoivat Trainers Housen olevan kaikkein 1dhinnd tiimijohtajuutta.
Suurin osa vastaajista oli sitd mieltd, ettd Trainers House on vahvasti keskittynyt
tehtdviniin, niin kuin, mika tahansa myyntiorganisaatio. Tdma oli mielestini selvédd, koska
suurin tulon lihde on myynti, jonka vuoksi onkin “pakko” keskittyd tehtdvdan. Kaikki
projektipééllikot nikivit ihmisiin orientoitumisen olevan suuri tekijd. Vastaajat tunsivat,

ettd heitd arvostetaan ty0ssa ja, ettd he ovat tirked voimavara Trainers Houselle.

6 TUTKIMUSTULOSTEN ANALYSOINTI

Tutkimustani ei voi yleistdd sen tapaustutkimus luoteensa vuoksi. Tutkimus on tehty
marraskuussa 2008 Trainers House Oy:1ld ja kysely tehtiin sen viidelle projektipaillikolle.
Tavoitteena olikin saada tyypilliselle yksittdiselle ilmidlle vastaus. (Hirsijarvi yms. 130)
Haasteellista tutkimuksessani ja sen yleistettivyydessd on se, ettdi emme voi tietdd
ymmairsikd kaikki vastaajat kysymykset samalla tavalla ja vastasivatko he rehellisesti
kyselyyn. Ensimmadisessd kysymyksessd tiedustelin vastaajilta pitivdtkd he Trainers
Housea parempana tyOpaikkana kuin edellisid tyopaikkojaan. Kaikki viisi projektipadllikot
olivat sitd mieltd, ettd Trainers House oli parempi tyopaikka kuin edelliset yritykset.
Kysyin my0s hieman syitd sithen miksi néin oli. Vastaajat sanoivat, ettd tdssé yrityksessé

on selkedmmait raamit ja toimintatavat, jonka mukaan on hyvi tydskennella.
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Kaikki vastaajat olivat myos sitd mieltd, ettd Trainers Housella tydskennellessd on
huomattavasti enemmaén paineita kuin aiemmissa tydpaikoissaan. Uskon, ettd tdmé johtui
siitd, ettd kaikki vastaajat kokivat kovaa painetta, mutta samalla tunsi, ettd heidén tydlladn
on merkitys yritykselle ja heitd arvostetaan yrityksen sisdlld toisin, kuin edellisissd

tyOpaikoissa.

Kaikki vastaajista olivat sitd mieltd, ettd Trainers Housella pyritddn siihen, ettd koko ajan
voi oppia uutta ja kehittda itseddn tulevaisuuden tyontekijand. Kaikki vastaajat olivat myos
sitd mieltd, ettd palautetta riittivén usein ja ylemmaét johtajat osaavat huomata, jos jollain

eivdt tyot tule tehdyksi ja he osaavat puuttua sithen vélittomasti.

Alykisti organisaatiota katsottaessa uskon, ettdl juuri tihin on pyrkinyt Trainers House. He
haluavat olla askeleen edelld muita yrityksid. Uskon heiddn ymmartdvan, kuinka tarked
voimavara hyvit projektipddllikot heille ovat. Sen vuoksi uskon, ettd Trainers House pyrkii
kouluttamaan projektipdéllikoitddn koko ajan, jotta he pysyisivdt mukana kehittyvéssi

litke-elamaissa sekéd koko ajan asiakkaiden vaatiessa enemman.

Kaikki vastaajat olivat sitd mieltd, ettd Trainers Housella saa paljon vertaistukea omilta
tyokavereiltaan. Vastaajat olivat sitd mieltd, ettd jokainen pystyi tarkastelemaan toisten
tekemisid noin kutsutun valkotaulun avulla, jos projektipdéllikét huomasivat, etti
tyokaverilla on vaikeuksia saada omat ty0 tehdyksi. Vastaajat kertoivat, ettd jos ndin oli, he
osasivat auttaa ja tsempata tyOkaveriaan. Tdméd koettiin hyvin térkedksi voimavaraksi

Trainers Housella.

Vaikka vertaistuki tyOkavereilta oli hyvin tirkeda, oli tirkedd myos se, ettd jos omia toité ei
saanut eteenpdin, oli paikalla aina tiimiesimies tai muu ldhempi esimies. Kaikki vastaajat
olivat sitd mieltd, ettd ilman titd tukea olisi ollut vaikeaa selvitid haasteellisten tilanteiden
yli. Vaikka vastaajilla oli kaikilla suuri vastuu tekemisestéén, oli heilli my6s mahdollista

saada apua ja tukea tiimiesimieheltdédn aina tarvittaessa.

Tiimijohtamisen kaavio kuvastaa hyvin toimintaa Trainers Housen projektipadllikéiden
tiimeissd. Tiimissd on projektipddllikoitd sekd ylempi johtaja tai muu vastaava esimies.
Johtaja ei tietysti voi olla koko ajan ldsnd ja myds sen vuoksi tulosvastuu on jaettu

tiiminjdsenten kesken.
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Tiimijohtamisen kaaviosta kdy ilmi my0s, kuinka térkedd johtajan tuki on kaikille
projektissa oleville henkildille. Hin ohjaa ja antaa tarvittaessahan tukea kaikille jésenille.
Kaikki vastaajat olivat tyytyvéisid omaan tiimiinsd ja tiimin toimivuus on tirkedd juuri

Trainers House tyyppisessé tyoskentelyssa.

Vastaajista kaikki pitivdt tdrkednd sitd, ettd Trainers Housella tydskennellessd on kaikille
annettu samanlaiset reunachdot tydskentelyyn. Kuitenkin jokainen projektipéallikkd voi
hoitaa tyonsd itsensd parhaaksi katsomallaan tavalla. Vastaajat antoivat paljon kiitosta tasti
toiminnasta ja siitd, ettd asiat sai hoitaa itse parhaaksi katsomallaan tavalla, eikd joku ole
kokoajan vahtimassa tuleeko tyot tehtyd. Vastaajat totesivat myds, ettd johtaminen on
todella reilua Trainers Housella. Johtajat antavat paljon vastuuta projektipdallikdille, mutta
he osaavat vaatia myos tulosta. Johtaminen on myds avointa ja hyvin kannustavaa.
Vastaajat antoivat kiitosta siitd, ettd johtajat eividt yritd johtaa oppikirjamaisesti, vaan

osaavat johtaa omalla tavallaan kaikki projektipdéllikoita.

Riskinottokyky mainittiin  my0s tidrkeimpiin ominaisuuksiin Trainers Housella.
Johtamistyyli on sellainen, ettei peléti tulevaa vaan halutaan olla edelldkdvija Suomessa ja
uskalletaan ottaa riskejd. Uskon, ettd tdmédn kaltaisessa markkinatilanteessa hyvilla
riskinotto kyvylld pérjad. Kuitenkin pitdd tietdd missd raja kulkee, eikd ottaa ylimaaraisia
riskejd. Tarkednd projektipddllikot pitivit myos itsensd kehittdmisen mahdollisuuksia.
Trainers House tarjoaa koulutusta sdédnndllisin viliajoin vastaajille, mutta tarvittacssa
kaikki vastaajat ovat saaneet koulutusta ja sparrausta sitd tarvittaessa. Vastaajat sanoivat
myo0s, ettd on helpompi kehittdd itseddn, kun seuraa ldheltdi omien tyOkavereiden
tyoskentelyd. Vastaajat sanoivat, ettd itsensd kehittiminen lisdd myds tyodssd viithtyvyyttd

huomattavasti.

7 JOHTOPAATOKSET

Johtopéitoksend voidaan todeta, ettd Trainers Housella johtaminen on avointa ja
lapindkyvidd. Vastaajat nostivat ndmé asiat ylitse muiden, kun puhuttiin Trainers Housen
erinomaisuustekijoistd. Kaikki vastaajat olivat myds vahvasti sitd mieltd, ettd johtaminen
on erilaista verraten projektipdillikoiden mielikuviin muista yrityksistd. Arjen johtamiseen
Trainers Housella olivat tyytyviisid ainakin omat tyontekijéat, mikd onkin hyvin tirked asia

menestyvissd yritystoiminnassa.
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Avoimuudella tarkoitetaan sitd, ettd jokainen tyontekijd voi seurata muiden tyoskentelyé ja
sitd, ettd jokaisella on samanlaiset pddméérit ja tavoitteet oman tydnséd suhteen. Avoimuus
on hyvin tirked asia tydyhteison hyvinvoinnin kannalta. Ty6tekijoille tiedotetaan ajoissa
tapahtuvista muutoksista, ja kuten yksi vastaajista mainitsi; ei niin, ettd luetaan péividn
lehdestd, mitd yrityksessimme tapahtuu. Kaikki vastaajat sanoivat, ettd Trainers Housella
tiedottaminen toimii hyvin ja tulevista asioista saa kuulla ajoissa, eikd niitd joudu

lukemaan lehdista.

Lapindkyvyydelld tarkoitetaan sitd, ettd kaikki ovat tietoisia mitd ympérilld tapahtuu.
Projektipadllikot voivat seurata alaistensa tyOskentelyd noin kutsutulla valkotaululta tai
halutessaan oman tydkaverinsa edistymistd. Lapindkyvyys on myos sitd, ettd ylempi johto
on arjessa koko ajan mukana. Moni vastaajista sanoi, ettei aikaisemmissa yrityksissa ollut
lainkaan edes ndhnyt toimitusjohtajaa, kun taas Trainers Housella toimitusjohtaja, sekéd

muu ylin johto on usein ldsnd tyontekijoiden arjessa.

Toisena johtopddtoksend voidaan todeta, ettd vaikka vastaajat kertoivat, ettd paineistus
yrityksessd on kovaa. On ylin johto on silti 1dsnd jokapdivdisessd tydskentelyssd. Vastaajat
nostivat, myds sparrauksen suureksi tekijdksi. Vaikka paineistus on Trainers Housella
suurta, saa silti aina ja tarvittaessa tukea omaan ty0honsd. Vastaajat mielsivét tdmin
sparrauksen paineistuksen ohella erittdin térkedksi asiaksi. Projektipééllikdiden mielesté
ilman kunnollista tukea ja apua ei voi onnistua tydssddn. Yhtend johtopddtdksend voidaan
myo0s todeta, ettd toiminta Trainers Housella on hyvin ihmisldheistd. Tyontekijoista
vilitetddn heiddn kehittimisensd kautta. Kuten olen aiemminkin todennut,
projektipééllikdille jarjestetddn sddnnollisin viliajoin itsensd kehittdmiseen luotaavia
koulutuksia. Mielesténi timé on hyvin tirked osa-alue, kun puhutaan tydssd hyvinvoinnista
ja tyossd jaksamisessa. Koulutusten avulla Trainers House pyrkii kehittdméén

projektipaéllikoité ja heidén johtamistaitojaan.

Projektipaillikdiden mielestd Trainers Housella on erilainen johtamistyyli ainakin osittain,
kuin muilla vastaavilla porssiyhti6illd Suomessa. Trainers Housen erinomaisuustekijét ovat
lapindkyvyys ja kouluttamisen ja sparrauksen kombinaatio. Uskon kuitenkin vahvasti, ettéd
jokaisella Suomalaisella yritykselld on omannédkdinen johtamistyyli. Uskon juuri, ettd tdma
johtamistyyli on Trainers Housen ndkoinen. Lopullisena johtopédédtoksend voidaan todeta,
ettd Trainers House on onnistunut oman johtamisen suunnittelussaan hyvin.

Projektipaillikdiden mielestd johtaminen oli hyvia ja luontevaa.
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7.1 Kehitysehdotukset

Vaikka kaikki vastaajat olivatkin sitd mieltd, ettd johtaminen Trainers Housella on
padsddntoisesti hyvidi, tuli kuitenkin suurimmat kehittdmisehdotuksen juuri johtamiseen
liittyen. Kaikki vastaaja pitivét positiivisena asiana sité, ettd sai antaa palautetta seki olivat

yhtd mielta siité, etti jokaisessa tyOyhteisdssd on aina jotain kehitettdvaa.

Kehittdmisehdotukset Trainers Housella ovat vastaajien mielestd johtamismallejen
yhtendistdminen. Vaikka jokainen yritys ja johtajat johtavat omalla tyylillddn, on erot silti
eri johtajien vililld liian suuria. Osa johtajista osaa johtaa rennosti ja omalla tyylilldan, kun

taas osa johtajista johtaa hyvin oppikirjamaisesti alaisiaan.

Yhdistyminen Satama Oy kanssa vuonna 2008 on tuonut muutoksia my0s Trainers
Houselle. Yhdistymisen myd6téd on tullut enemmén johtajia ja néin ollen organisaatioon on
tullut paljon muutoksia. Muutosten takia projektipddllikot eivit aina tiedd, ketd johtajaa
pitdisi kuunnella ja kenelle on tekemisistdén vastuussa. Johtaminen oli hyvin erilaista
Satamassa, kuin mitd se on nyt Trainers Housella. Tdéméan syyn vuoksi johtaminen Trainers
Housella on erilaista eri johtajilla, koska osa johtajista on taustaltaan Satamasta ja osa

Trainers Houselta.

Tdmin syyn vuoksi olisi tdrkedd yhdistdd johtamismallit yhdeksi toimivaksi
kokonaisuudeksi. Jolloin Sataman ja Trainers Housen johtajat osaisivat johtaa
samanlaisilla menetelmillddn omia alaisiaan. Tarkeintd olisi, ettd johto saisi yhdistettyd
noin kutsutun oppikirjajohtamisen seké vapaan johtamisen yhdeksi toimivaksi osa-alueeksi
yrityksessd. Trainers House voisi kehittdd omaa johtamistaan, esimerkiksi leader ja

management tyylin mukaisesti.

7.2 Jatkotutkimusehdotus

Jatkotutkimusehdotuksena kehottaisin Trainers Housea tekeméddn kyselyn omille
tyontekijoilleen, jonka pohjalta he voisivat kehittdd omia johtamismallejaan ja sitd kautta
selkeyttdd toimintaa yrityksen sisélld. Uskon, ettd johtamismallejen selkeytys toisi varmasti
selkeyttd paljon lisdd yrityksen sisdlle. Vaikka vastaajat olivatkin sitd mieltd, ettd

johtaminen Trainers Housella on hyvéa, olisi silti syytd tarkastella johtamismalleja lisda.
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Kaikki johtajat Trainers Housella ovat, kuitenkin tulleet erilaisista taustoista, joten
johtaminen on hyvin erilaista, jopa samassa asemassa olevien henkildiden kesken. Uskon,
ettd kyselyn jélkeen projektipdillikdiden tyddssdviihtyvyys lisdéntyisi, kun he tietdisivét

kenelle pitdd omista tekemisistédén raportoida ja kenen tiimiin tarkalleen kuuluu.

Uskon kuitenkin, ettd johtamistyylien erilaisuus on véliaikaista. Yhdistymisestd Satama Oy
kanssa on vuoden verran aikaa, joten asiat eivdt varmasti ole vield loksahtaneet tdysin
kohdalleen. Tilannetta voi kuitenkin vaikeuttaa se, ettd Trainers Housella on hyvin monta
eri nimikkeelld toimivaa johtajaa, joten johtajien tdytyy myds osata johtaa eritavalla.
Johtamismallejen yhtendistimisen jdlkeen, jopa yrityksen arvo voi nousta asiakkaiden ja

sijoittajien silmissa.
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KYSELY

1. MITA EROA ON MIELESTASI TRAINERS HOUSEN JOHTAMISELLA
VERRATEN AIEMPIEN TYOPAIKKOJESI JOHTAMISEEN?

2. MITA MIELESTASI TRAINERS HOUSEN ARJENJOHTAMISESSA ON
SELLAISTA MITA MUILLA YRITYKSILLA EI OLE?

3. MITEN KUVAILISIT TRAINERS HOUSEN JOHTAMISTA/
JOHTAMISTYYLIA

4. ONKO MIELESTASI TRAINERS HOUSEN JOHTAMISTYYLI ERILLAINEN?

5. TRAINERS HOUSEN JOHTAMISTYYLIN PLUSSAT JA MIINUKSET?

PLUSSAT: MIINUKSET:
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ORJENTOITUNUT TEHTAVIIN

LIITE 1 (2/2)

6. SIJOITA TRAINERS HOUSEN YLEINEN JOHTAMISTYYLI SEURAAVAAN
KAAVIOON?

i

e

BLAKE AND MOUNTON GRID (1964)

AUKTORITEETTI
JOHTAJUUS
KESKITIEN
JOHTAJA
KOYHTYNYT
JOHTAJA

i

e

|
1

5
ORJENTOITUNUT IHMISIIN

KIITOS VASTAUKSISTASI JA AVUSTASI!

9

TIIMI
JOHTAJA

"GOLFKERHON
JOHTAJA”
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w1 2Imanane com
Managerial Grid (Blake and Mouton, 1964)
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(Blake and Mounton grid, 12Manage)
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Matriisiorganisaatio
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