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Tutkielmassa arvioidaan ja tarkastellaan Suomen Parhaat Tyopaikat-kilpailuun
osallistuneiden yrityksien johtamista. Lahtokohtana tutkielmalle on Suomen Parhaat
TyOpaikat-kilpailusta otetut kuusi yritysta ja niissé toteutuvaa johtamisen kontekstia, jota
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johtamismalleja johtamisen teorioita vasten. Analysoinnin perusteella muodostettiin
kokonaiskuva yritysten johtamisesta, ja niiden kayttdmista johtamisparadigmoista.
Tuloksien perusteella voidaan ndhda, ovatko yritykset edellakavijoitd uuden johtamismallin
kaytdssa, ja kayttavatko he vield esimerkiksi tieteellista likkeenjohtoa johtamisessaan.

Tutkielmaan sisaltyneiden haastatteluiden valossa kannustetaan yrityksia kehittdamaan ja
tunnistamaan kaytettyja johtamismalleja aktiivisesti. On ensiarvoisen térkeda, etta
organisaation jasenet osallistetaan yrityksen johtamismallien kehitysprosesseihin.
Tutkielman myodtd kannustetaan johtajia itsetutkiskeluun ja taten itsetuntemuksen
kehittamiseen, silla ellei tunne itsedan, ei myoskaan voi johtaa muita.
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1 Johdanto

Taman insinddritydn tavoitteena on tutkia johtamista ja johtamisen malleja Suomen
Parhaat Tyo6paikat-kilpailun  yrityksissd. Tutkielmassa pureudutaan yrityksien
johtamiseen haastattelujen kautta. Mahdollisesti voidaan I0ytda uusia johtamismalleja,
joita kaytetdan vain Suomessa. Yrityksien liiketoiminnassa muuttuu moni asia erittain
nopeassa tahdissa, jos jokin liiketoimintaprosessi ei toimi tai vaatii paivittAmista.
Johtamisen prosessit ja mallit taas muuttuvat pakon edessa ja joskus eivat silloinkaan.
Jos yritys pdasee liikevaihdon ja tuloksen kautta tavoitteisiin, jotka yrityksen hallitus on
asettanut, liiketoimintaprosessit toimivat yrityksessa eikd n&hda parannettavaa
prosesseissa eikd nimenomaan my0dskdan johtamismalleissa. Tama aiheuttaa
johtamismallien muuttumisen yleensa kaaoksen aiheuttamina, liikevaihdon totaalisena
alentumana, tai organisaatiosta tulee niin paljon palautetta johtamisesta, ettd niitd on
pakon edessd muutettava. Tdmé& organisaatiosta tuleva palaute on sen tasoista, etta
silloin yleensa organisaatio voi jo niin huonosti, minkd seurauksena olisi ollut yrityksen

meneminen nurin.

Voidaan n&dhdd monia syitd, miksi johtamismallit eivdt muutu kovinkaan helposti.
Ensimmainen syy ndhdékseni on se, ettd ne ovat niin syvélle juurtuneet organisaatioon
eivatka johtajat itse halua niitd muutettavan, koska pelkaavat paikkojensa puolesta ja
eivatkd halua valtansa muuttuvan. Toinen syy on johdon haluttomuus ongelmien
nakemiseen. Jos on selvitty tdhankin saakka ilman johtamisen muutoksia, selvitdan
myo6s tastd eteenpdin. Kolmas syy on, ettd ei ndhdad ongelmia johtamisessa vaan
muissa yrityksen asioissa, esimerkiksi ettd henkil6std on haluton muuttumaan ja
joustamaan. Tama johtuu monesti siitd, ettd alemman tason tyontekijoiden on vaikea
saada aantaan kuuluville. (Hamel 2009: 108-110, 153-158, 219-224.)

Tutkielma antaa uusia ndkdkulmia yrityksen johtamisen kehittdmiseen, karistaa syvaan
juurtuneita johtamisen malleja ja auttaa johtajia itsetutkiskeluun ja kehitykseen uuden
johtamismallin  my6td. On mielenkiintoista lahted selvittdm&an, mihin suuntaan

yritykset vievat omia johtamistyylejddn ja pyrkivatko yritykset kehittdmdan omaa



johtamistaan ja mihin suuntaan. Voiko yrityksissa kehittya johtamisparadigmoja, joita

ei ole tunnistettu?

Tutkielman haastattelut, aineisto

T&han tutkielmaan on valittu niiden kymmenen yrityksen joukosta kuusi yritysta, jotka
osallistuivat Suomen Parhaat TyoOpaikat-kilpailuun. Tarkasteluun valitut yritykset ovat
menestyneet Suomen Parhaat TyOpaikat-kilpailussa todella hyvin. Yrityksista oli nelja

keskisuurta tai pienté ja loput kaksi ovat isoja yrityksia.

Valitut yritykset ovat:
e Pienet
0 Rauhala-Yhtitt Oy
o0 Futurice Oy
o ComlQ Oy
o Frami Oy
0 Patenttitoimisto BORENIUS & Co Oy Ab
e Suuret

0 Microsoft Oy Finland

Yritykset sijaitsevat paakaupunkiseudulla ja Eteld-Pohjanmaalla. Koska yrityksien
ulkoisilta web-sivuilta ei yleensd loydy kovinkaan paljon tietoa yrityksen kayttdmista
johtamismalleista, niin padtettiin turvautua kunnolliseen haastatteluun yrityksien
kanssa ja kaytettiin mahdollisuuksien mukaan myos yrityksen web-sivuja. Haastatteluja
varten laadittiin kysymykset perustuen johtamisen kulmakiviin, uudet johtamismallit,
mahdollisiin  ongelmiin, haasteisiin, johtamisen paradigmoihin, valtiolta toivottaviin
toimenpiteisiin  ja johtamisen kehittdmiseen. Jokaisen yrityksen kanssa sovittiin
haastattelut ja lahetettiin kysymykset erikseen sdhkopostilla tarkasteltavaksi ennen

haastattelua, jotta haastateltavilla olisi ollut aikaa perehtya kysymyksiin.

Nama haastattelut olivat erittdin antoisina, mielenkiintoisia, opettavaisia ja myds
tutkielman teossa erittdin hyddylliseksi. Haastattelun jalkeen oli mielenkiintoista l&htea
kirjoittamaan auki haastatteluja ja analysoimaan tietoa mité yritykset johtamisestaan ja

kayttamistddn malleista kertoivat. Tutkielmassa kaytettiin myo6s laaja-alaisesti



johtamisen teoksia hyvaksi alkaen Griffith (1963) Sun Tzun The Art of War teosta aina
Gary Hamelin (2009) Johtamisen Tulevaisuus teokseen asti. Kaytettin myds laaja-
alaisesti internetista 10ytyvaa tietoa hyvaksi. Kaikki aineistot on mainittu lahteet osiossa

tutkielman lopussa.

2 Johtaminen

Johtamista tapahtuu aina, jos kyseessd on organisaatio, oli se sitten voittoa
tavoitteleva tai voittoa tavoittelematon yleishyddyllinen organisaatio. Armeija, kirkko,
urheiluseura tai sitten miljardiluokan yritys, ndissa kaikissa tapahtuu johtamista eri
tasoilla, enemméan tai vdhemman. Toisissa yrityksissd on erittédin hierarkkinen
johtamismalli ja toisissa voidaan jo nahdd malleja, joissa johtaminen tapahtuu
poikkiorganisatorisesti tai alhaalta ylospain. Voidaan my6s nahda tietyissa
organisaatioissa verkon tyyppisia johtamismalleja, joissa ei ole maarattyja johtajia,
vaan "sponsorit” ovat esimiehien tilalla. Sponsori on tietynlainen esimies joka saanut
asemansa omalla tekemiselldan ja kannuksillaan. Organisaation l&hella tydskentelevét
tyontekijat ovat aanestaneet taman henkilén “sponsoriksi”. Tietyisséa organisaatioissa
henkilot ovat saaneet asemansa tai statuksensa vain organisaatiolle tehdyn tuotoksen
my6ta, ja mitd paremmin he ovat suoriutuneet, niin sitd paremmin heidat otetaan
vakavasti siind organisaatiossa. Téallaisissa organisaatioissa johtaminen tapahtuu
organisaatiossa itsessaan. Joidenkin isojen yhtididen toimitusjohtajat ovat allistyneita
siitd, kun téllainen organisaatio voi yleenséa edes toimia, koska siina eivat pade mitkaan
aiemmat johtamisen lait saatikka paradigmat. He ihmettelevat esimerkiksi Open

Source-organisaatioiden toimivuutta.

Miksi tarvitsemme johtamista? Miksemme voi vain antaa ty6toverille tehtavaa ja
aikataulua? Tama pitaa olla valmis vuoden kuluttua ja tulen hakemaan lopputuotoksen
silloin. Miksi ndin ei voi tehda? Koska ihminen on luontaisesti sellainen, ettd jos hanta
ei ohjata, han pyrkii pddsemain mahdollisimman helposti eroon tehtavistddn. Jos
ihminen on motivoitunut, saattaa han itsestdan ohjata itseddn eteenpéin. Jotkut
pystyvat ohjaamaan itseddn siten, ettd he saavat aikaan tuloksia ilman jatkuvaa

ohjausta esimieheltdan tai projektipaallikolta. Téallaiset henkildt usein ajautuvat



johtotehtaviin, joissa he johtavat suurta joukkoa ihmisia. Tutkijoita, professoreita ja
muita asiantuntijoita ajavat tuloksiin omaan paamaaraan paaseminen. Heille tulee
antaa suuntaviivat, joiden avulla he tekevat tyOotaan tarviten valilla ohjausta,

pysyéakseen kartalla.

2.1 Johtamisen alkuhistoria

Johtamisen perusteet voidaan sanoa saaneen alkunsa Sun Tsun ajan Kiinasta 600 eaa.
Sun Tzu oli kuuluisa sotapaallikkd, joka johti armeijaan viisaasti ja strategisesti.
Monesti johtamista kasittelevissa teoksissa viitataan tahan kuuluisaan sotapaallikkdon.
Sun Tzun "The Art of War” teoksen kaannoksessa epdilladn vahvasti, ettd tata
sotapaallikkda ei ole olemassa. Ensimmaisena aitoutta epdili Sung-kaudella elanyt Yeh
Cheng-tse, joka epadili, ettéd tdma oli rildanhaluisten viisastelijoiden vaarennés. (Griffith
1963: 13.) Sotapaallikkda on siteerattu monissa johtamisen teoriakirjoissa ja johtamista
kasittelevissa artikkeleissa. Voidaan sanoa, ettd Sun Tzu oli erittdin taitava strategi,
koska han osasi kasitella joukkojaan, niin ettd ne palvelivat sotapaallikkdd viimeiseen
asti kuolemaa uhaten.) Viisas johtaja kohtelee alamaisiaan hyvéantahtoisesti ja
oikeudenmukaisesti, koska vain siten he voivat luottaa johtajaan huonoina aikoina. Sun
Tzu oli kirjoittanut tasté jo 2500 vuotta sitten (Griffith 1963: 73). Kuvassa 1 on ylvaan
sotapaallikon Sun Tzun patsas Japanissa. Tasté voisi paatella, ettd Japanissakin

kunnioitetaan tata suurta sotapaallikktad ja hanen perintdaan jalkipolville.

Kuvio 1. Sun Tzun patsas Yurihama, Tottori, Japani (Sun 2011).



Sun Tzun sodankaynnin taktiikka on kirjoitettu bambusta tehdylle "matolle”. Taméa

ilmenee kuvasta 2.

Kuvio 2. Bambusta tehty teos "The Art of War" (Sun 2011).

Kuvitellaan ennen ajanlaskumme alkua, kuinka sotapaallikkd tutkiskeli, viikkoja ennen
suurta hyokkaysta strategiaa ja tulkitsi Sun Tzun oppeja. Sun Tzu sanoi tdhan tapaan:
ne sotapaallikét, jotka eivat seuraa oppejani, saa panna viralta pois ja ne jotka
seuraavat minua ja ottavat vaarin strategiastani palkataan kenraaleikseni. (Griffith
1963: 73-75.) Voidaan ymmartaa tdma lausunto, koska niskuroiva alamainen ei ole

hyvaksi missdan organisaatiossa.

2.2 Johtamisen maaritelma

Johtamiseen tarvitaan aina kaksi henkil6d, itsedén ei voi johtaa, korkeintaan ohjata
oikeaan suuntaan. Johtaminen maaritellaén niin, ettd se on toimintaa, jossa ihmisen
tyOpanos tai fyysiset resurssia saadaan hankittua, kohdennettua, hyoddynnettyd ja

saadaan ohjautumaan tiettyyn paamaaraan tai tavoitteeseen (Seeck 2008: 18).

2.3 Johtamisen paradigmat

Johtamisen voidaan ndhdéa olevan erdanlainen prosessi tai ryhma prosesseja ihmisten
johtamiseen. Sen voidaan myds ndhdéa olevan joukko menetelmid, sopivia tytkaluja. Se
on myds viitekehys. Johtamisen viitekehys muodostaa paradigman, jonka lapi

johtamista voidaan tulkita (Sydénmaanlakka 2009: 16.)



Paradigma on universaalisesti tunnustettu tieteellinen saavutus, joka jonkin aikaa
tuottaa tieteenharjoittajien yhteisbn malliongelmat ja niiden ratkaisut.
Malliongelmat ovat itse asiassa ainoita ongelmia, joiden ratkaiseminen on
hyvaksyttavaa tiedeyhteiséssd. Muunlaisten ongelmien Kkasittelemista ei
rohkaista. Muut ongelmat hylataéan joko lilan metafyysisina tai lian hankalina ja
véhaarvoisina — joten niitd ei kannata yrittddkaan ratkaista. Paradigma voi siksi
myds eristaa tiedeyhteisén yhteiskunnallisesti tarkeistékin ongelmista silloin, kun
yleisesti hyvaksytty malliongelma ei riitd selittdmadn ongelman tyyppia ja
paradigma ei tarjoa tyOkaluja eikd peruskasitteitd, joiden avulla ongelmaa

voitaisiin lahestya. (Kuhn 1996.)

Miksi eri johtamistyyleja tarvitaan ja miksi on syntynyt erilaisia johtamisparadigmoja?
Paradigma syntyy tarpeesta ja vastaa tarpeeseen. Paradigmoja on kaytetty eri
aikakausina. Esimerkiksi tieteellistd liikkeenjohtoa kaytettin 1940-1960-luvuilla
Suomessa voimakkaimmin ja ihmissuhdekoulukunnan opit tulivat 1940- ja 1950-
luvuilla. Suomessa on yleensa otettu uudet paradigmat kayttdon mychemmin kuin

esim. USA:ssa ja Euroopassa.

Seuraavassa taulukossa 1. on esitetty erilaiset johtamisparadigmat ja niiden kaytto eri
aikakausina. Taulukkoon on lisatty yksi uusi tuleva paradigma tai viitekehys, jota ei
kirjallisuudessa vield mainita. Sitd ei ole vield tunnistettu uutena paradigmana, mutta
uskon siitd sellaisen tulevan. Kaytetdan siitd nyt seuraavaa nimed, verkkopohjainen
johtamisteoria, eli Net Based Management Theory. Hamel (2009) oli nimennyt sen
Management 2.0 ohjelmaversioksi ja nykyisen johtamisen 1.0. Voidaan nahda tdman
Net Based Management Theory kuvaavan paremmin kyseistd tulevan
johtamisparadigman olemusta ja sitd mihin se perustuu. Verkottumiseen ja alhaalta
ylospdin toimiva johtamisen teoria, josta Hamel (2009) puhuu teoksessaan Johtamisen

tulevaisuus.



Taulukko 1.  Paradigmojen omaksuminen Suomessa ja muissa teollistuneissa maissa. ... =
tieto puuttuu. (Esim. Guillén 1994; Barley & Kunda 1992 (muut maat kuin
Suomi), ks. Seeck 2008: 287 (Suomi). Lisatty Net Based Leadership Theory

(Mt.))
Tieteellinen Ilhmis- Rakenne- | Kulttuuri- | Innovaatio- | Net
lilkkeenjohto | suhde- teoriat teoriat teoriat Based
koulu- Leader-
kunta ship
Theory
Yhdys- 1900-1923, 1923- 1955— 1980— 1960— jonkin
vallat laajasti 1955, 1975, verran
kaytossa viela | voimak- voimak- 1995-
1930-luvun kaimmin kaimmin
loppuun 1945- 1960-
1955 1975
Saksa 1920-1933 1945— 1960—
1955 1975
(vahéinen
vaikutus)
Espanja | jonkin verran 1954 1960-
1920-1936, 1970 1975
voimak- (vahainen
kaimmin vaikutus)
1939-1953
Iso- jonkin verran 1940- 1960-
britannia | 1914-1938, 1970 1975
voimak-
kaimmin
1939-1950
Suomi voimak- 1940- 1960- 1990-2000 | voimak- (osin
kaimmin 1960 1990 kaimmin kaytossa
1940-1960 2000- tai osia
teoriasta)

2.3.1 Johtamisparadigmojen nousu ja vallitsevuus

On esitetty, ettd eri paradigmat heijastavat rationaalisten ja normatiivisten
ideologioiden aaltojen vuorottelua. Rationaalisen kontrollin ndkodkulmasta kasitys
organisaatiosta kiteytyy ajatukseen, ettéd tuottavuus syntyy tasmallisistd metodeista ja
jarjestelmisté. Yritys on kuin kone, jota voidaan muuttaa ja tarkastella osiensa kautta.
Esimiehet ovat kuin asiantuntijoita, jotka rationaalisen péaattelyn ja kokemuksien
perusteella ratkaisevat yrityksen ongelmia. Tyontekijat ndhdééan olevan laskelmoivia
toimijoita, jotka suhtautuvat tyohonsad valineellisesti, ymmartavat tehokkaan
jarjestelman tuomat edut (taloudelliset, suunniteltu jarjestelmd). Rationaalisessa

ideologiassa organisaation kontrolli tapahtuu ensisijaisesti jarjestelm&d manipuloimalla.




Normatiivisessa kontrollissa organisaatio on kuin yhteis, jossa arvot jaetaan ja moraali
on ensiarvoisen tarke&a, ja niihin sitoudutaan. Tallaisessa normatiivisessa kontrollissa
ei tehda eroa tyolle ja vapaa-ajalle, eikd mydskaan vastakohtaisuutta tyontekijoiden ja
paallikdiden valilla. Yhteenkuuluvuus nahdaan lojaalisuuden kanssa tuottavuuden
ensisijaisena asiana. Normatiivisessa kontrollissa esimies on se, joka nayttaa
esimerkkia ja toimii inspiroimalla tyontekijoita. Jos tydntekijat toimivat kuin yhteisossa
ja he tuntevat arvot omikseen, niin se auttaa tyontekijoitd toimimaan tehokkaasti.
Normatiivinen kontrolli siis syntyy sita, ettéa tyontekijan identiteettia, tuntemuksia,

asenteita ja uskomuksia muokataan. (esim. Barley & Kunda 1992, ks. Seeck 2008: 33.)

2.3.2 Johtamisen laatu eri paradigmoissa

On olemassa kahdenlaista johtamistapaa, transaktionaalista ja transformationaalista.

Taulukosta voidaan nahd&, mita eroja eri paradigmojen valilla on.

Taulukko 2.  Transformationaalinen ja transaktionaalinen johtaminen ja paradigmojen

johtamislaatu. (ks. Seeck 2008: 332.)

Transaktionaalinen
johtaminen (management)

Transformationaalinen
johtaminen (leadership)

RATIONAALISET OPIT
Tieteellinen
liikkeenjohto

Johtaja suunnittelee ja valvoo
tyota. Johtaja on rationaalinen
paattaja, joka punnitsee eri
vaihtoehtoja. Han selventéaa
tavoitteita ja antaa palautetta
seka valvoo tavoitteiden ja
padmadrien saavuttamista

Rakenneanalyyttinen
paradigma

NORMATIIVISET OPIT
Ihmissuhdekoulukunta

Johtaja innostaa ja motivoi seka
pyrkii luomaan tydyhteisdsséa
mielekkaan ympariston tyénteolle
muun muassa kiinnittdmalla
huomiota tydilmapiiriin.

Johtaja sitouttaa yhteisen jaetun
vision avulla tyéntekijat seka
organisaatioon ettd tehtaviinsa.

Kulttuuriteoriat

Innovaatioteoriat

Johtajien tehtavana on taata, etta
tydympaéristdn rakenne, ilmapiiri,
kulttuuri ja henkilostokaytannot
ovat sellaiset, ettd luovuutta ja
innovatiivisuutta on mahdollista
esiintyd ja esiintyykin.

Johtaja auttaa epamaaraisten
tehtavien yhteydessa
keskittdmaéan tyontekijoiden
panosta ja jdsentdmaan usein
kaoottiseksi miellettya
tyOymparistbd. Han nayttaa,
mihin toiminta suunnataan, ja
siten vahvistaa tyontekijan
innovatiivisuutta.




Transformationaalinen johtamistapa auttaa luomaan yritykselle sellaisen ilmapiirin, joka
tukee yrityksen innovointiprosessien toimivuutta ja saattaa ennustaa innovaation

toteutumista.

Jos suoritettavat tehtdvat ovat epamaaraisia, tutkimukset osoittavat transaktionaalisen
johtamistavan auttavan tyontekijoitd keskittamaan tydpanostaan ja jasentdmaan
kaoottiseksi miellettya tydymparistbd. Tama osaltaan auttaa vahvistamaan tyontekijan
innovatiivisuutta ja suuntaa hanen voimavaransa, niin ettd se on tehokasta. (Esim.
Huhtala & Parzefall 2006, ks. Seeck 2008: 333.)

2.4 Johtamisen pioneerit Ford ja Fayol

Nykyaikaiset johtamisteorioiden kehittdminen alkoi teollistumisen yhteydessa 1800-
luvulla. Ensin kehitettiin Nuorten Miesten Kristillisen Yhdistyksen aloitteesta tytoloja
parantavia toimenpiteitd. Tatd kutsutaan nimella teollisten ty®olojen parantaminen,
industrial betterment. Yhdistys néki tyoolojen aiheuttamien ongelmien tyontekijoiden
keskuudessa ja lahti parantamaan tyOntekijoiden tytoloja. Tama aikakausi oli 1870—
1900-lukujen valilla. Sen jalkeen Frederick Winslow Taylor Kkehitti tieteellisen
likkeenjohdon perustan vuosina 1856-1915 (esim. Huhtala 2000; 2004, ks. Seeck
2008: 51). Hanen ensimmadinen Kkirjoituksensa on julkaistu American Society of
Mechanical Engineers yhdistyksen kokoontumisessa Detroitissa 1895. Kirjoituksen nimi
oli "A Piece-Rate System”. Taylorin esiteos tieteellisestéa liikkeenjohdosta ilmestyi 1903.
(Esim. Guillen 1994, ks. Seeck 2008: 51.)

Jules Henri Fayol

Jules Henri Fayol syntyi vuonna 1841 porvaristoperheeseen. Han opiskeli
kaivosinsinddriksi koulussa nimelta Ecole Nationale Supérieure des Mines kaupungissa
Saint-Etiennessa. Opiskelujen jéalkeen han liittyi Commentry-ryhmaan kaivosinsingoriksi
1860. Hanen tyduransa eteni kaivosinsintoristéa kaivosryhman johtajaksi 1872, ja koko
yhtyman péaéjohtajaksi hanet ylennettiin vuonna 1888. Han oli yhtién palveluksessa yli
kolmekymmentéa vuotta aina 1918 vuoteen saakka. Fayol teki mahdottomalta tuntuvan

tempun, han nosti konkurssin partaalla olleen yhtyméan yhdeksi maailman suurimmaksi
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kaivosyhtioksi. Ennen uransa paatéstda Commentry yhtiossa han julkaisi vuonna 1916
kirjan nimelta Administration Industrielle et Générale. (Fayol Henri 2011; Seeck 2008:
167-169.) Han oli ensimmainen suuren yrityksen johtaja joka kirjoitti teoksen

johtamisensa periaatteista.

Fayol (2011) ehdotti kuutta johtamisen funktiota joita tandkin paivana kaytetaan
johtamisen teoriassa. Funktiot ovat: ennustaminen (forecasting), suunnittelu
(planning), organisointi (organizing), kaskyttaminen (commanding), koordinointi

(coordinating), ja monitorointi (Monitoring)

Fayolin mukaan oli hyva erottaa johtamiskyvyt teknisistd tiedoista ja esimerkiksi
hallinnollisista kyvyista. Se, joka on parempi hallinnoimaan, on tarkedampi
organisaatiolle kuin tekninen asiantuntija. (esim. Wren 2005: 212, ks. Seeck 2008:
168.) Fayol on jaanyt historiaan johtamistieteesséd, koska han oli ensimmainen joka
tunnusti ja nosti esiin erillisen johtamistieteen ja -teorian tarpeen (esim. Wren 2005:
213, 225, ks. Seeck 2008: 167).

Fayolin (1918/1990, 2011, ks. Seeck 2008:169. Mukaillen) johtamisen yleiset
periaatteet ovat: 1. tyonjako, erikoistuminen lisad tuotantoa, 2. valtuutuksen
mahdollistaminen, 3. sdantdjen kunnioitus/kuri, 4. maaraysvallan ykseys, 5. ohjauksen
ykseys, 6. yleisen edun asettaminen yksittaisen edun edelle, 7. oikeudenmukainen
henkiloston palkkaus, 8. paatoksen teon keskittaminen, 9. kasky/viestintéketju, 10.
jarjestys (materiaalit, asiat ja ihmiset oikeassa paikassa oikeaan aikaan), 11.
Yhdenvertaisuus/oikeudenmukaisuus (jopa nahtévissa ihmissuhdekoulukunnan oppia),
12. henkildston pieni vaihtuvuus, 13. aloitekyky (n&htavissd innovaatioparadigmaa),

14. ryhmahenki/yhtenaisyys (nahtavissa ihmissuhdekoulukunnan oppia).

Henry Ford

Henry Ford, joka kehitti Ford autotehtaiden liukuhihnaprosessien johtamista, voidaan
nahda ottaneen pohjakseen tieteellisen liikkeenjohdon, koska Henry Fordin
palveluksessa olevat insindoérit tunsivat Taylorin ajattelua. Taylor ei kuitenkaan nahnyt
koskaan Fordin tehtaiden tuotantoa ja sen kayttdmid menetelmid itse toiminnassa.

Fordin tehtailla vierailleen Frank Gilbrethin tietojen mukaan Fordin ja Taylorin oppien
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valilla oli suuri perustavaa laatua oleva ero: tieteellinen liikkeenjohto mitoittaa tai
ainakin pyrkii mitoittamaan tyotahdin tyontekijdn mukaisesti, kun Fordin tehtaassa
tyontekijan tyotahti oli oltava linjassa liukuhihnan sanelemaan tahtiin. (Esim. Wren
2005: 170, ks. Seeck 2008: 62.) Voitaneen sanoa Fordin mallin perustuvan koneisiin ja

linjastojen automatisoimiseen ja niiden tehostamiseen (Seeck 2008: 62).

2.5 Taylorismi, tieteellinen liikkkeenjohto-oppi

Nykyisen johtamisen perustan loi Yhdysvalloissa syntynyt taylorismi 1900-luvun alussa.
Silloin  Yhdysvalloissa mietittiin, kuinka tehdastyoldiset saataisiin tekemaan toita
tehokkaammin. Frederick Winslow Taylor kehitti tieteellisen liikkeenjohdonopin. Se
otettiin kayttdon esimerkiksi Fordin tehtailla, vaikkakin Henry Ford kieltdd Taylorin
oppien kayttamisen tehtaillaan. Taylor kirjoitti vuonna 1911 teoksen Scientific
Management, joka k&&nnettiin suomeksi vuonna 1914. Yhdistys The Society to
Promote the Science of Management perustettiin 1911, ja sen tehtavana oli levittaa
tieteellisen lilkkeenjondon oppia. Taylorin oppien kayttdjand voidaan mainita
monikansallinen hampurilaisketju Mc Donald’s. Mielenkiintoinen havainto Silénin (2006)
teoksessa on Leninin toimi paradoksaalisesti Taylorin oppien suurena ihailijana. Silén
my0ds nakee Taylorin vaarin ymmarrettyna henkilond ja mainitsee hanen kayttaneen
myds pehmeitéd ajatuksia johtamisesta. Toisaalta voidaan sanoa Taylorin mallissa ja
hanen ajatukset on aika tavalla tieteellisiin nakokulmiin sidottuja ja en kylla nde hanen
johtamismallissaan kovin paljon pehmeitd nakokulmia. Samaan aikaan vaikuttaneen
ranskalaisen Henry Fayolin (2011) voidaan sanoa olleen hieman pehmeiden

johtamisoppien puolestapuhuja. (Silén 2006: 10-12; Fayol, 2011.)
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Kuvio 3. Frederick Winslow Taylor 1856-1915 (Stevens Institute 2011).

Tieteellisen liikkeenjondon periaatteet olivat Taylorin (Seeck 2008: 53) mukaan

seuraavat:

1. Tiede korvaa tyontekijan henkilokohtaiset kéasitykset.

2. Tyontekijat valitaan ja heitd opetetaan ja koulutetaan tieteeseen perustuvan
tiedon perusteella sen sijaan, ettéa tyontekijoiden sallittaisiin itse paattaa asioista
ja kehittya sattumanvaraisesti.

3. Johto ja tyOntekijat tyoskentelevat tiiviissd yhteistydssad tutkimustietoon

perustuvien tieteellisten lakien mukaisesti.

Suunnittelu ja paatdksenpito erotettiin tyosta. Tyo jakautui tyontekijoiden toteutukseen
ja johtajien suunnitteluun ja valvontaan. Tieteellisessa liikkeenjohdossa hankkiuduttiin
eron my0s epatarkoista saanndista. Kaikki perustui johdonmukaisesti tutkittuun
tieteelliseen tietoon tydsta. (Esim. Taylor 1911/1967; Huhtala 2000; Huhtala 2004, ks.
Seeck 2008: 54.) Tieteellinen liikkeenjohto aiheutti ajattelun vahenemisen
toteuttavassa osapuolessa ja siten innovaatiot vahenivat. Tyontekijat eivat voineet

vaikuttaa tyon kehittymiseen oikeastaan lainkaan.

Taylorin oppien edeltgja Charles Babbage oli kirjoittanut teoksessaan On the Economy
of Machinery and Manifactures (1832) tyon pilkkomisen pienempiin osakokonaisuuksiin
lisddvan tyon tehokkuutta ja pienentavan siten tyovoimakustannuksia (esim. Kevéatsalo
1999: 65; Wren 2005: 66-70, ks. Seeck 2008: 54). Babbage oli englantilainen
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koneinsindori ja myos filosofi koulutukseltaan. Han eli vuosina 1792-1871. Babbagea
kiinnostivat mekaaniset periaatteet tuotannossa. Han pohti ja kehitti useita ajatuksia jo
lahes sata vuotta ennen tieteellisen liikkeenjohdon syntyd. Babbagen ajatukset
tyontekijoiden ja tyOnantajan etujen yhteensopivuudesta olivat samankaltaisia kuin
Taylorin opeissa. Babbage my6s néki hyodylliseksi asiaksi tydntekijoiden hyotymisen
yrityksen paremmasta tuloksesta. (Esim. Babbage 1832/1833, 253, sit. Wren 2005:
66—69 ks. Seeck 2008: 54.)

Taylorin oppilaat

Taylorilla oli oppilaita, jotka tekivat tunnetuksi Taylorin oppeja, ja he kehittivat ja
sovelsivat menetelmid jatkossa. Kuuluisimmat Taylorin oppilaista ovat: Frank B.
Gilbreth, Lillian E. M. Gilbreth, Hugo Minsterberg, Henry L. Gantt, Charles E. Bedaux ja
Carl Barth. (Seeck 2008: 54-58.) Henry Gantt kehitti kuuluisat Gantt-kaaviot, joilla
voitiin graafisesti kuvata tydprosessin etenemistd. Han kehitti palkkiojarjestelméan jonka
tarkoituksena oli kehittda tyénjohtajien alaisia. TyOnjohtaja auttoi ja opetti alaisiaan,
koska tdma palkkiojarjestelma kannusti tyonjohtajia ndin tekemaan. (Esim. Wren 2005:
155-156, 158-160, ks. Seeck 2008: 57-58.)

Taylorin oppilaista voidaan mainita Frank Gilbreth, joka syntyi vuonna 1868 Mainessa.
Sieltd h&n muutti perheenséd kanssa Bostoniin Gilbrethin ollessa vain kolmevuotias.
Gilbreth olisi paasyt opiskelemaan Massachusettsin teknilliseen instituuttiin (MIT) mutta
paatti mennd muurarille oppipojaksi. Gilbreth perusti rakennusalan yrityksen. (Esim.
Wren 2005: 162, ks. Seeck 2008: 58.) Hanen ensimmaiset keksintdnsa keskittyivat
rakentamisen tehostamiseen. H&n tehosti rakentamista esimerkiksi liikesarjojen
muutoksilla. Gilbreth erosi Taylorin oppilaista, koska hén oli ollut jo aiemmin kehittanyt
johtamistekniikoita ennen Taylorin tapaamista (esim. Price 1997: 58; Huhtala, Jarveld
& Kuokkanen 2006, ks. Seeck 2008: 58). Mydhemmin kun ha&n meni naimisiin Lillian
Mollerin kanssa, niin han aloitti yhteistydn vaimonsa kanssa ja se vaikutti
huomattavasti modernin liikkkeenjohdon kehitykseen. (Esim. Wren 2005: 162, ks. Seeck
2008: 58.) Lillian Moller syntyi vuonna 1878 ja asui lapsuusajan Oaklandissa (CA, USA)
(esim. Wren & Greenwood 1998: 141, ks. Seeck 2008: 59). Hanen isénsd vastusti
korkeakouluopintoja ja neuvoi hanta keskittymaan kodinhoitoon. Hénen iséansd antoi

lopulta periksi, ja Lillian valmistui maisteriksi Berkeleyn yliopistosta. Hanen paaaineena
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oli englannin kieli. Kun héan meni naimisiin Gilbrethin kanssa, han vaihtoi psykologiaan
akateemisen kiinnostuksensa, koska se tuki hdnen miehensd tutkimuksia paremmin
(esim. Miller & Lemons 1998: 5, ks. Seeck 2008: 59-60.)

Tieteellinen liikkeenjohto Suomessa

1900-luvun alun ja ensimmaisen maailmansodan valissd& Suomessa elettiin
maatalousyhteiskunnassa. Ensimmaisen maailmansodan tuoksinassa Suomessa
teollisuus sai ensimmaisen sysayksen ottaa tieteellisen liikkeenjohdon oppeja kayttoon,
koska sotavoimat kuluttivat tuotteita huomattavia maéaria kun sita verrataan sen
aikaiseen markkinoiden kulutukseen (esim. Terds 1995: 245-246, ks. Seeck 2008: 78—
79).

Sotien vélissd Suomelle Saksa oli tarkedampi ldhde hakea johtamisoppia kuin
Yhdysvallat. Suomessa iNsinGorit olivat kiinnostuneempia saksalaisista
rationalisointiopeista kuin yhdysvaltalaisesta tieteellisesta liikkeenjohdosta. Saksassa oli
kehitetty saksalainen versio tieteellisesta liikkeenjohdosta, jota kutsuttiin teolliseksi
rationalisoimiseksi  (Rationalisierung). Suomalaisten insinb6rien mielestd tama
saksalainen versio tieteellisestad liikkeenjohdosta otti paremmin huomioon ty6ldisten
vastareaktiot kuin tieteellinen liikkeenjohto. Toisen maailmansodan aikana Suomessa
valmistettiin sotakoneistolle ja sotilaille tarvikkeita, siispa sota-ajan huollon piti toimia,
ja tdma oli ensimmadinen sysays kun tieteellistd liikkeenjohtoa alettiin kayttaa
yrityksissa. Voidaan ndhda, ettd se oli sosiaalinen tilaus rationalisoinnille. Sota-ajan
jalkeen Suomen piti maksaa sotakorvauksia Vendjéalle, ja siihen valjastettiin melkein
koko Suomen yrityksien voimavarat. Niinpa yrityksien koneistot piti saada toimimaan
kunnolla ja tieteellinen liikkeenjohto sai jalansijaa. 1940-1960-luvut olivatkin
tieteellisen liikkeenjohdon kulta-aikaa. (Seeck 2008: 79-80.) Suomalaisen

rationalisoinnin kuvauksen hengen on kirjoittanut auki professori Karl-Erik Michelsen.

Suomalainen rationalisointi ei ollut neuvostohenkistd stahanovilaisuutta, ei
mydskaan vapaan markkinatalouden ohjaamaa fordismia, vaan léahes tavallista
"maalaisjarked”. Tyota tehostettiin tehtaiden lattiatasolla ja rakennusty®mailla,

niukoilla padomillla, hitaasti mutta pitkajanteisesti harkiten. Nain luotiin
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konsensusta ja synnytettiin uusia toimintamuotoja, jotka sopivat ennen kaikkea
suomalaisiin tydolosuhteisiin ja kaytdssa oleviin resursseihin (esim. Michelsen
2001, sit. Uusi-Rauva 2006: 52, sit. Seeck 2008: 74.)

On todettu, ettd Taylorin oppeja on sovellettu suomalaisissa suuryrityksissa painottaen

insindorikeskeisia liikkkeenjohtoperiaatteita.

Hallitusohjelmat

Suomi on ollut askeleen peréssé, jos verrataan Keski-Eurooppaan ja Isoon-Britanniaan,
koska Suomessa on otettu kayttdon tieteellinen lilkkeenjohto-oppi ja se koska sita on
sovellettu (esim. Seeck & Jarvela 2007, ks. Seeck 2008). On tutkittu, miten tieteellinen
liikkeenjohto levisi Suomessa, ja Matthias Kippingin mukaan siihen vaikutti sita
opettaneet ja sen puolesta puhuneet organisaatiot, esimerkiksi instituutiot (esim.
Kipping 1999: 196; Kipping 1997: 68-71, ks. Seeck 2008: 92). Suomessa tieteellisen
liikkeenjohdon levidmiseen vaikutti valtion toiminta, yrityksien ja instituutioiden
siséinen yhteistyd (esim. Seeck & Jarveld 2007: 258; Kipping 1999, 1997; Littler 1982,
ks. Seeck 2008: 92). Tieteellisen liikkeenjohdon vaikutuksen voi my6s nahda
hallitusohjelmissa (Seeck 2008: 92). Seeck, Kuokkanen ja Laakso (2008) ovat
analysoineet valtiovallan hallitusohjelmia ja niissé ilmenneitd viittauksia tieteelliseen
liikkeenjohtoon. Tieteellinen liikkeenjohto ilmenee hallituspuheissa esimerkiksi
seuraavista viitteisté: tehostamisista, tyon arvostuksen lisddmisestd, kannattavuuden

nostamisesta ja maatalouden tehostamisesta (Seeck, Kuokkanen & Laakso 2008)

Virastotydon  tehostamista, = myodskin  huomioon ottaen  nykyaikaisten
liikemenetelmien antamat kokemukset on toteutettava. (Paaministeri Aimo
Cajanderin 11l hallituksen ohjelma, Cajanderin ohjelmapuhe valtioneuvoston
yleisessa istunnossa 12.3.1937. Korostus lisatty.) (Seeck, Kuokkanen & Laakso
2008, sit. Seeck 2008: 93).

Cajanderin ohjelmasta otettu osa kuvastaa tuon aikakauden ty6n tehostamista ja se

ilmentaa tieteellista liikkkeenjohtoa.
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”Patruunajohtaja”

Suomessa teollisuuden johdossa olivat 1950-luvulle saakka johtajat, joita kutsuttiin
“patruunatyyppisiksi” johtajiksi. Suorittavalle henkilostolle ei annettu valtaa koskea
strategiaan vaan strategia tuli johtajilta ja se oli tiukassa patruunan ohjauksessa. Tama
oli yksi niistd monista syista, jonka vuoksi Suomessa ei tieteellinen liikkeenjohto saanut
jalansijaa, ennen toista maailmansotaa. (Esim. Michelsen 2001, ks. Seeck 2008: 93.)
Autoritéddrinen ja patruunatyyppinen johtaja ohjasi voimakkaasti tydmaalla. Patruuna
oli melkein aina oppinut kantapddn kautta johtamismallit. H&n oli erittain
maéaratietoinen, koska han monesti oli rakentanut yrityksensd omalla tahdollaan ja
sisullaan. Perhesuhteet ja terveys joutuivat koetukselle, koska patruuna antoi yleensa
yritykselleen  kaikkensa, koska se oli hénelle tarkein asia. Suomalaisessa
elokuvahistoriassa on monia elokuvia, jotka kuvaavat “patruunatyyppisia” johtajia

tydssaan.

Tieteellisen liikkeenjohdon pioneerit Suomessa

Taulukko 3.  Tieteellisen liikkeenjohdon pioneereja Suomessa. (Kuokkanen & Seeck 2008
(Seeck ja Kuokkanen ovat kayttaneet seuraavia lahteité laatiessaan taulukkoa:
Kettunen 1997; Michelsen 2001; Sederholm 1915; Heinonen 2006 (ei
lahdeluettelossa); Herranen 2007; Pihkala 1999), ks. Seeck 2008: 82.)
Nimi Asemat Keskeiset kirjoitukset Vaikutteet
Jalmari Arkkitehti, opettaja, kauppa- ja | Suomensi Taylorin Taylorismi
Kekkonen teollisuusministe-rion Principles of Scientific (tieteellinen
(1878-1948) ammatillisten koulujen Management (Tieteellisen liikkeenjohto)
tarkastaja, aktiivinen kirjoittaja | liikkeenjohdon periaatteet)
useissa ammattilehdissa
Jakob J. Professori, geologi, useita Arbetets vetenskap (Tyon Taylorismi
Sederholm luottamustoimia tiede, 1915) (tieteellinen
(1863-1934) liikkeenjohto)
Berhard Yleisen koneopin ja Suomen teknillinen Taloudellinen
Wouolle (1876— | teollisuustalou-den professori korkeakouluopetus 1849- ja tekninen
1962) (TKK), VR:n péaajohtaja, 1949, lehtikirjoitukset mm. | rationalisointi
ministeri Teknillisessa , Yhdysvallat
aikakauslehdessa ja Saksa
Bruno Kansantaloustie-teiden The Study of the Balance of | Taloudellinen
Suviranta professori (TKK ja HY), Trade in England. A Study liberalismi
(1893-1967) useiden yritysten johtokuntien | in Mercantilism (1923),
jasen, kansainvalisten Taloudelliset realiteetit- ja
taloustieteellisten yhdistysten poliittiset (1956)
jésen
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Silén (2006) on todennut, etté esimerkiksi suomalaisessa metsateollisuuden yrityksissa
tyontekijoiden johtamisessa olisi ollut kehitettavaa.. Johtajien ja tyontekijoiden
yhteistoiminta oli puutteellista siksi, ettd Taylorin opit oli omaksuttu yksioikoisesti.
(Silen 2006; Seeck 2008: 92.). On tutkittu 1980-2005 vuosien valilla johtamisoppien
ilmenemistd metsateollisuudessa ja tutkimuksen tuloksena oli, ettd metséateollisuus
kayttaa viela vahvasti tuotannon tehostamisen ideologiaa, ja siind mielessa tieteellisen
likkeenjohdon ajattelu on edelleen vahvoilla Suomen metsateollisuuden yrityksissa. Se
ainakin ilmenee vahvasti vuosikatsauspuheissa. Samaisesta tutkimuksesta voidaan
nahda innovaatioteorioista puhumisen vahentymisen tasaisesti 1980-luvulta 2000-
luvulle saakka. Tieteellisen liikkeenjohtamisen kayttd on kasvanut 1980-luvulta lahtien
metséteollisuudessa, ja pysynyt prosentuaalisesti suurin piirtein samana 1990- ja 2000-
luvuilla. (Seeck & Erakivi 2007: 24-25.)

2.6 lhmissuhdekoulukunta

Ihmissuhdekoulukunnan ajatukset kehitettiin p&dasiassa Yhdysvalloissa, mutta myo6s
brittilaiset tukijat vaikuttivat paradigman muotoutumiseen (esim. Guillén 1997: 227-
229, ks. Seeck 2008: 106). Tieteellisen liikkeenjohdon ja ihmissuhdekoulukunnan
oppien valilla ei ole jyrkkdd katkosta, vaan kumpikin tavoittelee tuottavuuden
lisddntymistd, yhteistyotd johtajien ja tyontekijoéiden valilla ja my6s johtajan
auktoriteetin oikeuttamista. Molemmat opit myds pyrkivat yhtaalta tieteelliseen
objektiivisuuteen eivatkd huomioi organisaation toimintaympéristda. Kuitenkin niiden
valilla on olemassa tarkeita eroja. (Esim. Guillén 1994; O’Connor 1999; Huhtala 2000;
Huhtala 2004, ks. Seeck: 104.)

Ihmissuhdekoulukunta myds pyrkii laajentamaan ja rikastamaan tydntekijoiden
tydonkuvaa ja rohkaisee myf@s vaihtamaan ty6nkuvaa eli kierrattamaan toita
organisaatiossa. Tyontekijoita rohkaistiin aikaisempaa enemman myoés yhteistyohon ja
vuorovaikuttamiseen tyoyhteisfssa (esim. Morgan 1997: 34-36, ks. Seeck: 104).
Ihmissuhdekoulukunnan p&aasiallisena tavoitteena oli tydntekijdn huomioonottava
toimintamalli organisaation sisalla. 1800-luvun lopulla teollisten olojen parantamisen
aikana kaytetty retorilkkka muistuttaa ihmissuhdekoulukunnan kayttdmia retorisia

keinoja. Kuitenkin erona oli se, ettd teollisten elinolojen parantamisen aikakautena
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parannettiin tyontekijoiden elinoloja my0ds organisaation ulkopuolella tarjoamalla heille

esimerkiksi sosiaalietuuksia, kuten paivahoitoa ja kouluja. (Seeck 2008: 104-105.)

Ihmissuhdekoulukunnan oppien mukaan kannustimet eivat maaraydy koko henkildston
mukaan vaan ovat tiimiperusteisia. Nykyadnhan on monesti kannustimena myos koko
organisaation tulos, eivatkd vain tiimikohtaiset tulokset. Motivoivina seikkoina ei
pelkastaan pidetd palkkaa vaan myds tyosuhteen jatkuvuus, tyon mielekkyys ja

onnistumisen tunnustukset. (Esim. Morgan 1997: 34-36, ks. Seeck: 104.)

Ihmissuhdekoulukunta  halusi  tyontekijdiden  valinnassa painottaa fyysisten
ominaisuuksien lisdksi myds sosiaalisia taitoja, asenteita, sopeutumiskykya ja
persoonallisuuteen kuuluvia  tekijoitd.  Johtajan  tarkeitd  tehtdvia  ovat
ihmissuhdekoulukunnan nékokulmasta tasapainottaa tydyhteisbd ja tydntekijoiden
suhteita ja sek& lisatéa yhteisty6ta ja vuorovaikutusta organisaatiossa. (Esim. Guillén
1994: 12-13, ks. Seeck: 104, ks. Seeck: 104.)

Ihmissuhdekoulukunnan opit Suomessa

Ihmissuhdekoulukunnan opit tulivat Suomeen viiveella. Vaikutus Suomessa on ollut
vahdinen, ainakin siltd nayttdd tutkimusten valossa. Valtiollinen tuki ja instituutioiden
puuttuminen vaikutti osaksi tdman opin vaikutukseen. (Esim. Vartiainen 1994: 22-24;
Michelsen 2001: 118-128, ks. Seeck 2008: 129.) lhmissuhdekoulukunnan oppeja
alettiin kouluttaa 1930-luvulla johtajille, mutta koulutuksen vaikutus jai hyvin
olemattomaksi. Toinen tuleminen jai sekin hyvin lyhyeksi, koska taylorismi nousi toisen
maailmansodan jalkeen taas esiin voimakkaasti (esim. Tiihonen 1992: 67, ks. Seeck
2008: 130). Missa voi ihmissuhdekoulukunnan vaikutukset nadhda kaikkein selvimmin?
Yrityksien henkildstbhallinta on vakiintunut yrityksissa omaksi kokonaisuudekseen ja
hallinnokseen, tydpsykologia on institutionalisoitunut (Seeck 2008: 130). Tastd on
my6s nykypaivana hyvia esimerkkeja henkilostohallinnan edelleen kehittyessa: liikunta-
ja kulttuurisetelit, erilaiset harrastekerhot ja henkiléston erilaiset juhlatilaisuudet. Myds
perjantaikahvit voidaan lukea hyviksi esimerkeiksi ihmissuhdekoulukunnan
aikaansaamista asioista ihan alemmalla tasolla. Taulukossa 4. ndhdaan suomalaisia

ihmissuhdekoulukunnan pioneereja, joista kuuluisin oli Akseli Rafael Kurki.
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Taulukko 4.  Thmissuhdekoulukunnan pioneereja Suomessa. (Esim. Kuokkanen & Seeck 2008,
ks. Seeck 2008: 137)

Nimi Asema Keskeiset Vaikutteet
kirjoitukset
Akseli Rafael | Kasvatus- ja opetusopin Tekniikka ja Kasvatusoppi,
Kurki (1880— | dosentti, vengjan kielen lehtori | kulttuuri seka psykometriikka,
1951) tyontekijan teknologinen optimismi
sielunelama
(1936)
V.A. Niininen | Kansakouluntarkastaja, Sieluntieteelliset | Rotsin tyonjohto-opistossa
(1896-1980) | kansakoulun ja omaksutut
opetussuunnitelmakomitean kasvatusopilliset | ihmissuhdekoulukunnan
jasen, kunnallispoliitikko nakodkohdat vaikutteet
tyénjohdossa
(1942)
Ohto Oksala | VR:n psykoteknillisen Tyon psykologia | Thmissuhdekoulukunta
(1905-1984) | laboratorion johtaja, (1948/1956)
tyopsykologian ja tyénjohto-
opin professori (TKK),
Tydterveys-laitoksen
psykologian osaston johtaja
Sauli Tydpsykologian ja tydnjohto- Psykologian Psykologia
Hakkinen opin professori (TKK), sovelluksia
(1921-2006) | Tyoterveyslaitoksen (1969)
psykologian osaston johtaja

Ari Vaanasen (2006: 27) mukaan Suomessa sotien jalkeen johtaminen perustui viela
autoritddriseen johtamiseen ja myds “patruunatyyppisiin” johtajiin, mikd ei
edesauttanut  ihmissuhdekoulukunnan  sosiaalisten  suhteiden lahestymistapaa
siirtymaan yrityksien kaytannon tyohon. Liséksi sotien jalkeen armeijassa johtaneita
ihmisid tuli yrityksien vallan kahvoihin. Suomessa tuli voimakkaasti tieteellinen
liikkeenjohto yrityksien johtamiskaytantdjen teoriaksi. Suomessa talouskasvu ja
osaltaan myds hyvinvoinnin  raju lisddntyminen sotien jalkeen pitivat ylla
tybmotivaatiota yrityksissé. Jopa 20 % tuotannon kasvu heti sodan jalkeen edesauttoi

tyomotivaation nousua yrityksissa. (Esim. Guillén 1994, ks. Seeck 2008: 136-137.)

2.7 Rakenneteoriat, rakenneanalyyttinen paradigma

Rakenneteorioissa on lahdetty liikkeelle ajatuksesta, muokkaamalla rakenteita saadaan
tuottavuutta parannettua. Rakenneteoriat syntyivat sellaisen yrityksen haasteita
varten: kasvavan, byrokratisoituneen, kansainvalistyvan, laajan tuotevalikoiman
omaavan, yritysostojen ja ulkoistamisesta johtuvien organisaatiorakenteiden haasteisiin

(esim. Huhtala & Laakso 2006, ks. Seeck 2008: 156). Rakenneteoriat ovat edelleen
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hyvinkin ajankohtaisia, koska naitd haasteita on kaikissa yrityksissd, jotka

kansainvalistyvat ja kasvavat.

Rakenneteoriat syntyivat 1950-1960 luvuilla Yhdysvalloissa. Liike-elamaa hallitsivat
1900-vuosisadan puolivalissd vaihteessa isot byrokratisoituneet yritykset. Nailla
yrityksilla oli laaja tuote- ja palveluvalikoima. Isot yritykset jo tuolloin olivat
kansainvalisia yrityksia, joiden markkinat ulottuivat Eurooppaan ja Aasiaan saakka.
Koska hyvinvointi kasvoi Yhdysvalloissa, se aiheutti valtion ja julkisen sektorin
organisaatioiden laajentumisen. (Guillén 1994: 13). Koska tieteellinen liikkeenjohto ja
ihmissuhdekoulukunta eivéat tarjonneet suoraan ratkaisua naihin haasteisiin, kehitettiin
rakenneanalyyttiset teoriat. Rakenneanalyyttisen ajatteluun liitettiin myos teknologian
huima kehittyminen toisen maailmansodan aikana ja tietokoneiden kayttéonotto.
Tahan samaan aikaan vaadittiin yhteiskunnan ja yrityksien taholta johtajakoulutuksen
kehittamista. (Seeck 2008: 157.) Samaan aikaan esitettin  MBA-tutkinnon
edellyttamista johtajalle, kun ha&n halusi suuntautua yrityksen johtamiseen (esim.
Barley & Kunda 1992: 377, ks. Seeck 2008: 156.)

Rakenneteoriat otettiin kayttoon Yhdysvalloissa, Isossa-Britanniassa ja Saksassa 1960—
1975. Espanjassa ei omaksuttu rakenneteorioita, koska siella yritykset eivat olleet kovin
suuria eikd kansainvalisia yrityksia ollut nimeksikadn. Suomessa rakenneteoriat

vaikuttivat 1960-1990-luvuilla ja vaikuttavat edelleen, eivat kuitenkaan kovin vahvasti.

Rakenneteoriat Suomessa

Suomeen rakenneteoriat tulivat 1970-luvulla Tuomo Peltosen (2004: 200) mukaan.
Siité lahtien kauppakorkeakoulujen oppiaineissa, tutkimuksissa ja vaitoskirjoissa nahtiin
rakenneteorioita (esim. Peltonen 2004: 200, ks. Seeck 2008:180). Seeck & Laakso
(2008) ovat tutkineet, miten eri johtamisoppeja on opetettu eri korkeakouluissa
Suomessa. Rakenneteorioita on opetettu tai ne ovat olleet vahvana vaikuttimena
Suomen korkeakouluissa aina 1960-luvulta 1990-luvun alkuun saakka. Tieteellisessa
tutkimuksessa rakenneteoriat ovat olleet vahvimmillaan 1970-luvun Suomessa.
Rakenneteorioiden ohi kiilasi strateginen johtaminen 1980-luvulla, ja se oli vahvin mygs
1990-luvun tieteellisesséa tutkimuksessa. (Esim. Seeck & Laakso 2008, ks. Seeck 2008:

180.) Tama strateginen johtaminen voidaan ndhda jopa rakenneteorioiden osana tai
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jatkumona (esim. Huhtala & Laakso 2006, ks. Seeck 2008: 181). Strategian muutos
yleensd aiheuttaa my6s organisaation osien muutoksia. Sen voidaan nahda olevan
ainakin jatkumo tai joiltain osin rakenneteorioita sisaltavana. Jos rakenneteoriat ja
strategisen johtamisen tulokset yhdistettaisiin, se muodostaisi suurimman paradigman

1980-luvulta vuoteen 2008 saakka.

2.8 Organisaatiokulttuuriparadigma

Organisaatiokulttuuriparadigma sai  alkunsa  Yhdysvalloissa 1970-1980-lukujen
taitteessa. Organisaatiokulttuuriteoriat syntyivat Yhdysvalloissa 1980-luvulla, kun
Pohjois-Amerikka sai kilpailijoita Aasiasta ja Euroopasta. Teollisuudella oli ongelma,
johon pyrittiin - vastaamaan organisaatiokulttuurin, sitoutumisen ja laadullisista
ideologioista koostuvilla organisaatiokulttuuriteorioilla. Organisaatioiden oli muututtava
joustaviksi, luoviksi, ja motivaatio piti saada huippuunsa jotta Pohjois-Amerikan
teollisuus olisi voinut vastata haasteeseen. (Esim. Barley & Kunda 1992: 380, ks. Seeck
2008: 204.) Japanilaiset yritykset olivat huippuunsa hiottuja timantteja, jotka rynnivéat
Pohjois-Amerikan markkinoille erittdin laadukkailla tuotteilla. Siihen oli amerikkalaisten
vastattava, ja Pohjois-Amerikan yritykset piti saada iskuun vastatakseen idastd ja
lannestd tulevaan kilpailuun. Japanilaisten yritysten laadukkaiden tuotteiden vyory
aiheutti laatujohtamisen kehittymisen. Yksi laatujohtamisen muotoja on Six-Sigma,

jonka alun perin kehitti Motorola Yhdysvalloissa 1986.

Kulttuurissa on sen jasenien valilla tutkittu olevan merkityksid, kulttuuri siis oikeastaan
perustuu jasenten valisiin merkityksiin ja joista muodostuu merkityksien tuote (Schein
1985: 321). Tama merkityksien tuote osaksi muodostaa kulttuurista osan, koska
voidaan nahda kulttuurin olevan paljon muutakin kuin merkityksia kulttuurin ryhman
jasenten valilla. Johtajuutta kulttuurissa on ja eikd se ehkd ole ihan niin lapindkyvaa
kuin voisi kuvitella. Johtajuutta kulttuurissa voidaan tarvita tai sitten se on itsekeskeista
johtamista, jolla johdetaan kulttuuria muiden huomaamatta. Aina on olemassa niin
sanottua hiljaista johtamista, jota ei joka organisaatiossa tunnisteta, ja joka johtamisen

kehittamisen kannalta ei ole kovin pitkélle suunniteltua ja johdettua.
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Organisaatiokulttuurin tasot

Geert Hofstede (1980: (mukaillen) 9,261-263, ks. Seeck 2008: 205) on jakanut

organisaatiokulttuurin tasoihin ja kulttuurin tasot ovat yhdesta viiteen seuraavat:

1. Arvot:
Laajemmat taipumukset joidenkin asiantilojen pitamiseen toisia

parempina.

2. Rituaalit:
Kollektiivista toimintaa, joka on materiaalisten padmaérien saavuttamisen
kannalta tarpeetonta mutta sosiaalisen kanssakdymisen kannalta

itseisarvoista toimintaa

3. Sankarit:
Todellisia tai kuvitteellisia, elavia tai kuolleita henkildita, jotka edustavat
kulttuurissa arvostettuja ominaisuuksia ja jotka titen toimivat

kayttaytymistéa ohjaavina esimerkkeina.

4. Symbolit:
Sanoja, kuvia, eleitd, mielipiteitd tai esineitd, joiden merkityksen ja
siséllon tunnistavat vain kulttuuriin kuuluvat henkilot ja monesti kauan
kuuluneet henkildt. Symboleita on hiljaisella ja tiedostettavalla tiedolla

olevia.

5. Kaytannot:
Kulttuurin keskipisteesta ulospdin nakyvia toimintatapojen muodostamia

heijastuksia. Nama kaytannot nakyvat kulttuurin ulkopuolisille ihmisille.

Organisaatiota ymmartavan taytyy ymmartdd organisaation tulkintarakenteita ja
mahdollisia rituaaleja (esim. Barley ym. 1988: 31, ks. Seeck 2008: 205). Lisaisin tdhan
viela myds symbolien ja arvojen ymmartdmisen kulttuurin sisélla. Koska jos ei

kulttuurin arvoja ymmarrd, kuinka voi ymmartaa itse kulttuuria ja sen tarkoitusta.
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Aasialainen tybmotivaatio ja yrityksen kunnioittaminen

Japanilaisten yritysten motivaatio oli ihan toista kuin yhdysvaltalaisten yritysten
tyontekijoiden, koska japanilainen oli ylpe& tydstdan ja sielld tehdaéan edelleen pitkaa
paivaa toissa. Japanissa tyotoverit ovat monesti niitd parhaita kavereita, joiden kanssa
vietetddn aikaa vapaalla. TAma osaltaan motivoi ja tekee todella hyvan tiimiin
yhteishengen. Japanissa on tyolla myds varjopuolia; koska yritys on perheen jatkumo,
tehdaan pitkda paivaa ja annetaan melkein "kaikki” tyopanos t6ihin. N&in ainakin on
kirjoitettu artikkeleissa julkisuudessa. Mietiskelin kesalla vuonna 2010, kun olin
nuorempana tutkijaharjoittelijana Eteld-Koreassa, onko se oikeasti niin. Itse en
huomannut vaikutusta l&ahipiirisséani, vaan tyontekijat olivat iloisia ja kunnioittivat
toisiaan hyvinkin suuresti ainakin Eteld-Koreassa. Maa on kovaa vauhtia menossa
teknologisessa mielessa Japanin ohi. Jo nyt esimerkiksi Samsung on jopa kovempi

merkki kuin Japanilainen Sony.

Eteldkorealainen organisaatiokulttuuri

Huomasin samalla tutkijan matkalla Eteld-Koreassa tyontekijoiden matkustavan
pitkdnkin matkan paasta tyopaikalle ja heidéan olevan kaikki arkipdivat kaupungissa,
jossa tyOpaikka sijaitsee. He matkustivat aina viikonlopuksi kotiin kotipaikkakunnalle.
Se on varmasti raskasta perhesuhteille. Vaikka heilla on raskasta matkustaa pitkia
matkoja toihin, he olivat kuitenkin tyytyvaisid asiaan. Ainakaan he eivat ilmaisseet sita
kellekdan. He olivat erittdin sitoutuneita tydpaikkaan, arvostavan ty6taan ja
tyopaikkaansa. Olin siella tutkija harjoittelijana ETRI nimisessé yrityksessa (valtiollinen
tutkimuskeskus nimeltd Electronics and Telecommunications Research Institute),
Daejeonin kaupungissa jota kutsutaan maan Silicon Valleyksi. Tyopaikan l&hella on
tybpaikan omistama asuntola, josta sai kohtuullisella hinnalla pienen huoneen. Etela-
Koreahan oli 1960-luvulla Bangladeshin tasolla bruttokansantuotteessa, ja nykyaan se

on yksi G20-maista.

Pidin heidan tavastaan kunnioittaa tyotdan. Tiimihenki oli vahva tyopaikalla ja
tyopaikan ulkopuolella. Vietimme monesti johtajien ja tyontekijoiden kanssa yhteista
aikaa tyodajan ulkopuolella. Se jos mikd on omiaan nostattamaan tiimihenked. My@s

vanhempien ihmisten kunnioitus tydpaikalla ja my6s tyopaikan ulkopuolella oli upeaa.
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Lansimaisessa johtamiskulttuurissa olisi paljon viela opittavaa aasialaisesta
organisaatiokulttuurista. Jopa mina lansimaisena tyontekijana tunsin kuuluvani tiimiin
ja tiiminjasenten kunnioittavan minua. Maan organisaatiokulttuurista voisi ottaa oppia
lansimaiseen organisaatiokulttuuriin, koska lansimaissa ihmisten kunnioitus tyOpaikan
organisaatiossa ei ole jarin hyva, kun sitd vertaa aasialaiseen, ja nimenomaan

japanilaiseen tai Etelédkorealaiseen yrityskulttuuriin.

Epéavirallinen organisaatio

Alan Wilkins ja William Ouchi (1983) nékevat kulttuurin perustuvan epavirallisen
organisaation yhteisymmarrykseen siitd, mik& on hyvaksyttya tai toivottua toimintaa
(ks. Boessenkool 2006: 75). Jos organisaatiokulttuuria lahdetddn muuttamaan, pitda
ottaa huomioon epavirallisen organisaation muodostama kulttuuri. Jos tata ei oteta
huomioon, silloin varmasti ilmenee vastarintaa. Muutosvastarintaa ilmenee epavirallisen
organisaation puolelta. Pitda ottaa huomioon organisaatiokulttuurin muutoksessa myos
epavirallinen  organisaatio huomioon, ja siséllyttdéd my6s se  virallisen

organisaatiokulttuurin muutossuunnitelmaan.

2.9 Innovaatioteoriat

Innovaatioteoriat  kehittyivat ~ 1950-1960-lukujen  vaihteessa  Yhdysvalloissa.
Innovaatioteoriat ovat nykydan hallitseva paradigma (Seeck 2008: 243). Teorian kautta
haetaan vastausta seuraaviin ongelmiin: yrityksien jatkuva tarve uudistua, tuoda
jatkuvasti uusia tuotteita ja palveluja markkinoille ja pysya Kkilpailukykyisena
markkinoilla, joka koko ajan uudistuu (Seeck 2008: 243). Myds kuluttajien vaatimus
entistd parempiin, innovatiivisiin ja uutta "fiilista” tuottaviin tuotteisiin on jatkuvaa.
Kehitys on selvasti ndhtavissa television uudistumisessa. Mallit vaihtuvat jatkuvasti ja
tulee lisd& uusia ominaisuuksia, joita normaali kuluttaja ei kayta lainkaan. Jos
innovaatioteorioita verrataan tieteelliseen liikkeenjohtoon tai ihmissuhdekoulukunnan
oppeihin; innovaatioteoriat eivat tarjoa vain yhta oikeaa ratkaisua ongelmiin. Voidaan
sanoa innovaatioteorioiden lédhestyminen ongelmanratkaisua on kontingenssi, jolla
ratkaisuja haetaan jatkuvasti tilanteen ja kontekstin asettamilla arvoilla (Seeck 2008:

243). Innovaatioteorioissa tytntekijan ominaisuuksia ovat tarve oppia, ominaisuuksien
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kehittyminen ja tarpeen uudistaa itseaan. Talla tavalla tyontekija pysyy tilanteen tasalla
ja hyvassd markkinaiskussa. My6s luovan  potentiaalin  kayttdminen ja
asiantuntemuksen peliin laittaminen motivoi tyontekijad. Edella mainittu asia patee
nimenomaan tietotydlaisiin tietointensiivisissa organisaatioissa. (Seeck 2008:243-244.)
Lisataan tahan viela esimerkiksi arkkitehdit, muusikot ja taiteilijat eli luovan luokan

tyotekijoita.

Innovaatioparadigman keskeisia sanoja ovat ainutlaatuisuus, uutuus, muutos,
joustavuus, innovaatiot, innovatiivisuus ja tietenkin luovuus (esim. Thrift 2006, ks.
Seeck 2008: 244). Keskeisia sanoja ja asioita voisi myds hyvin olla henkinen luovuus,
taiteellisuus ja sen kehittyminen, muutoskeskeisyys ja markkinainnovatiivisuus.
Markkinainnovatiivisuus on ollut esilla viime aikoina, ja se tarkoittaa sitd, etta
markkinoiden innovatiivisuudesta lahteva sysays saisi yritykset kehittdméaan

innovatiivisia tuotteita ja palveluita.

Innovaatioparadigman sisalla voidaan nahda olevan elementteja Barleyn ja Kundan
(1992) normatiivisesta ja rationaalisesta kontrollista. Seeckin ja Kuokkasen empiiristen
tutkimusten (2008) mukaan se voidaan nahda olevan enemman rationaalinen kuin
normatiivinen oppi (esim. Barley & Kunda 1992; Seeck & Kuokkanen 2008, ks. Seeck
2008: 245).

Innovaatio saattaa herattaé turvattomuutta ja muutosvastarintaa. Sen takia se voidaan
nahda haitallisena tyontekijoille ja tyonantajalle, koska se kuluttaa resursseja ja rahaa.
Siksi on tarkeaa ottaa huomioon myos kielteiset, uhkaavat ja kuluttavat piirteet, jotta
osataan resursoida ja kouluttaa oikealla tavalla innovaatioon osallistuvien

tyontekijoiden tarpeet. (Seeck 2008: 248).

Erilaisia innovaatioita ovat teknilliset, hallinnolliset, tuotteet, prosessit, vahittaiset ja
kumoukselliset innovaatiot (Seeck 2008: 248). Vahittaiset tai asteittaiset innovaatiot
sisdltavat padasiassa olemassa olevien tuotteiden, palveluiden ja prosessien
parantamista. Kumouksellisissa innovaatioissa on kyse uusista tuotteista, palveluista ja
prosesseista. (Esim. Totterdell 2002: 346, ks. Seeck 2008: 249.)
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Luovat henkil6t

Ominaisia piirteitd luoville ja innovatiivisille ihmisille Kanterin (esim. 1989: 257, ks.

Seeck 2008: 252) mukaan esimerkiksi seuraavat:

Inspiraation ja tilaisuuden tullen painetaan eteenpain.

o Koska aina on mielenkiintoisia projekteja aidan takana, niin pitda perustella
itselleen miksi on kyseisesséa projektissa.

e Tunteet liikkuvat koko skaalalla, pettymyksestd aina riemastuttavaan
onnistumiseen saakka.

o On vaikea pysya karryilla siitd mitd muut tekevat projektissa.

e Se, ettd projekti on kokonaisuus, missa kaikki sen muodostavat.

Voitaneen sanoa, ettd Kanterin lista pitanee paikkansa, koska juuri tuollaisia ajatuksia
on kantautunut tutkielman valossa erilaisista yhteyksistd. Ei edetd hierarkiassa vaan
edetdédn osaamisen perusteella ja tuotoksilla. Tyypillistd luoville tydntekijoille on
sitoutuminen projekteihin tai niiden lopputuotoksiin, eikd niink&an yrityksiin, joiden
palveluksessa ollaan. Kanter suosittelee ottamaan kaytté6n osaamisperusteisen palkan,
joka kannustaisi tyontekijoitd parantamaan osaamistaan opiskelemalla tai sitten
itseopiskelulla, jos halutaan korvata byrokraattinen rakenne ja toimintatapa. Kuinka
luodaan innovatiivinen organisaatio? Kanter neuvo on seuraava: Tutki ja etsi
innovatiivisimmat ja lahjakkaimmat henkilot organisaatiosta. Anna heille mahdollisuus
toteuttaa itseddn ja anna heidan tehdd mielenkiintoinen, yllatyksellinen paikka
organisaatiosta ja anna viela vapaus heille tehdd se. Koottu luova tiimi palaa
ideoidensa kanssa joista osa on keskinkertaisia ja muut todella hyvia. Pyyda sen
jalkeen koko organisaatiota toteuttamaan ja kehittdmaan naitd ideoita tdman tiimin
avustuksella. Tastd syntyy organisaatiossa vapautus tukahtuneille mielikuvituksille ja
silloin "lhomma alkaa rokata”. Tata prosessia ei saa missadn nimessd johtaa johdosta
kasin, koska se ei vain toimi niin. Sellainen tukahduttaa luovat ideat, ennenk® ne ovat
saaneet tuulta siipiensa alle. (Esim. Kanter 1989, ks. Seeck 2008: 253—-254). Mista se
luova prosessi saa alkunsa? Sen pitdd lahted yksildistd ja heidan vapautuneista
ajatuksista ilman pakkoa, koska johtaminen ylhdaltapdin tukahduttaa koko asian

ytimen.
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Innovaatioteoriat Suomessa

Innovaatioteoriat ovat nékyneet lehdissa jo 1960-luvulta l1&htien, mutta toden teolla ne
ovat tulleet jaddakseen 1990-2000-luvuilla. Oikeastaan innovaatioparadigma oli
ensimmainen paradigma, jota valtio on vienyt radikaalisti eteenpdin Suomessa. Se
johtuu ehka siitd, ettd Suomi on menettdmassa toteuttavan teollisuuden, niin sanotun
“savupiipputeollisuuden” haaran. Koko ajan metséateollisuuden tehtaita on ajettu alas
2000-luvun ajan ja eikd se varmasti jad tahan. Suomi on nykyadn EU:ssa ja enal ei
pystytd devalvoimaan markkaa, ja tukemaan metsateollisuutta. Voidaan nahda
innovaatioteorioiden tarkeys Suomelle nykypaivand tarkedmpana kuin esimerkiksi
tieteellisen  liikkkeenjohdon teorioiden. Eli valtio on oikeasti huomannut

innovaatioteorioiden suuren tarkeyden Suomelle.

Suomalainen yhteiskunta rakentuu entistd selvemmin osaamisen ja inhimillisen
padoman varaan. Luovat, innovoivat ja itsendiset ihmiset ovat tallaisen
yhteiskunnan ja siell& toimivien organisaatioiden menestyksen perusta. Itsenaiset
osaajat vaativat kuitenkin johtamiselta paljon — heité ei johdeta kaskyilla ei pelon
kautta. (Esim. Tehostaja 3/2005: 28, sit. Seeck 2008:265.)

Innovaatioteorioita on opetettu korkeakouluissa 1980-vuodesta alkaen. Vasta 1990-
luvulla ne ovat tulleet vahvasti suomalaiseen johtamisen opetukseen. Hallitusohjelmat
1990-luvun lopusta ovat ottaneet kantaa innovaatioiden ja niiden mahdollistamiseen
suomalaisessa yhteiskunnassa. Seuraavassa on ote paaministeri Matti Vanhasen
hallitusohjelmasta vuodelta 2007 ja sen talousstrategiasta. Siind haetaan keinoja
talouden elvyttamiseksi otsikolla "Suomen innovaatiokyky kilpailukyvyn ja tuottavuuden

kasvun moottoriksi”.

Suomen on kyettdvd yhtdaikaisesti luomaan maailman kérkeen ulottuvia
osaamiskeskittymia ja varmistamaan, ettd talouteen syntyy laajasti
kilpailukykyisia ja tuottavia tyOpaikkoja. Hallitus vahvistaa talouden
innovaatiokapasiteettia strategisilla osaamispanostuksilla valikoituihin kohteisiin,
tukee osaamisen kehittymistd ja parantaa uuden riskipitoisen yritystoiminnan
syntymisen ja kasvun edellytyksia. ... Huippuosaamisstrategian osana luodaan

tiede- ja teknologianeuvoston linjausten mukaisesti strategisia huippuosaamisen
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keskittymid yhteistydssa yrityssektorin kanssa. Hallitus tukee kansainvéliseen
karkeen  tahtddvan  huippuyliopiston  muodostamista. ...  Innovaatio-
organisaatioiden tyonjakoa selkeytetddn ja alueellisten organisaatioiden ja
ohjelmien kokonaisuutta virtaviivaistetaan. (P&aministeri Matti Vanhasen 11
hallituksen ohjelma 19.4.2007: s. 13-14.)

2.10 Johtaminen ja Google

Talla hetkelld johtamistavat ovat murroksessa (Hamel 2009: 78-87). Murroksessa
olevat yritykset ovat edelldkavijoitd johtamisen kehittdmisessd. Suomessa jotkut
yritykset ovat uudistamassa johtamistapojaan pysyakseen Kkilpailukykyisind. Vain siten
yritykset  pystyvat toimimaan nykypdivan hektisessd liiketoiminnassa, koska
yhteisty6kumppanien ja asiakasyrityksien liiketoimintaprosessit muuttuvat huimaa
vauhtia. Yrityksien pitdd pystyd vastaamaan haasteeseen ja olla tdssé muutoksessa
mukana. Yritykset, joiden johtamismallit ja prosessit eivat muutu, eivat pysty
seuraamaan muuttuvaa liikketoimintaymparist6d. Yritykset, jotka pyrkivat kehittdmaan
johtamiskulttuuriaan ovat etulydntiasemassa ja parjaavat tassé muutoksessa parhaiten.
Yrityksilla, jotka noudattavat vanhoja johtamistapojaan, eivat pysy kilpailussa mukana
(Hamel 2009: 223-250; Tydministerid 2005.) Muutamassa tutkitussa yrityksessa
kerrottiin tAtd samaa viestid. Yrityksien on muutettava johtamismallejaan, koska

muuten yritykset jaavat kehityksessa jalkeen.

TyoOntekijat, jotka eivat tyydy tavanomaisiin yrityksien ratkaisuihin, hakeutuvat
yrityksiin,  jotka  noudattavat moderneja  johtamismalleja ja  uusiutuvia
liiketoimintaprosesseja. Yrityksien pitdd pysya houkuttelevina osaaville tyoéntekijéille,
jotka etsivat vapaata, antaumuksellista ja elamyksellistda tyotd. Nuorekkaat ja
innovoivat tyontekijat haluavat sitoutua yrityksiin, jotka ovat samankaltaisia kuin hekin:
vapaita, nuorekkaita, innovoivia ja vailla rajoja. (Hamel 2009: 78-87.) Google on
erittdin houkuttava yritys nuorille innovoiville ja hyvat arvosanat koulusta saaneelle
luovan luokan tyontekijalle. Voidaan n&dhda Googlen uudenlaisen johtamiskulttuurin, ja
brandin olevan suurin syy sille, mikd tehnyt Googlesta niin suositun tydntekijoiden
keskuudessa (Hamel 2009: 128-145).



29

2.11 Linus Torvalds ja johtaminen

Open Source-malliin pohjautuva Linux Foundation on organisaatio, jonka paahenkilona
on Linus Torvalds. Tama henkild on nauttinut kyseisen organisaation luottamusta
vajaat kymmenen vuotta. Linus on lisénnyt Linuxin [&hdekoodiin dokumentin omasta

johtamistyylistdan. Dokumentissa kerrotaaan seuraavaa.

Menestyksekkdan johtamisen periaate on olla johtamatta, tekemattéa paatoksia. Anna
alaisten tehda paatokset, koska he tuntevat yksityiskohdat paremmin kuin sind itse.
Tee itse vain pienid paadtoksia, jotka voit myohemmin Kkorjata. Olennainen
tunnusmerkki ison ja pienen paatoksen valilla on, pystytké mydhemmin korjaamaan
sen tuloksen, jos olit vaarassa (koska joka tapauksessa tulet olemaan vaarassa jossain
vaiheessa). Al4 tee paatoksia asioista, joita et pysty mydhemmin perumaan. Se on
suurin ero ison ja pienen paatoksen valilla. Ala paasta itsedsi nurkkaan huonon
paatoksen vuoksi. Nurkkaan ajettu johtajan voidaan néahda olevan vain saalittava, jolle
kukaan ei anna arvoa ja eikd hanta ei kunnioiteta organisaation keskuudessa. Parasta
mitd johtaja voi tehdd on: &l& ruoki itseluottamusta, vaan ruoki jasenid sopivilla
annoksilla kriittisté ajattelua. Myds kahden vaihtoehdon kokeileminen on hyvéksi, koska
organisaation jasenet kylla huomaavat, kumpi toimii paremmin. Al4 polta siltoja
takanasi, vaan kohtele ihmisia kunnioittavasti, koska et voi olla varma, koska torméaat

heihin uudestaan. Ala suututa ihmisia ja muista kaksi saantoa:

1. &la arvostele ketdan ainakaan julkisesti
2. opettele anteeksipyytdmisen jalo taito, tarvitset sitd kun unohdat s&annon

numero 1.

Jos tapaat hyvan ihmisen, niin peesaa hanté niin paljon kuin pystyt. Voit hyvin oppia
asioista itsedsi viisaammalta. Viisas johtaja etsii ymparille h&nt& viisaampia ihmisia.
Muista myds, lahjakkuus jollain alueella ei takaa, ettd ihminen on lahjakas myds muilla
alueilla. Jos ja kun asiat menevét pieleen niin silloin haetaan syyllista. Muista, ettd se
syyllinen olet sind. Lopuksi mainittakoon tasta kirjoituksesta mielenkiintoinen lause:
johtajana joudut ottamaan syyt niskoillesi toisten toppdilyistd, onko siind mitdan

jarked? Kirjoituksessa kyseenalaistetaan koko johtaminen mielekk&dnd asiana. Eli
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voitaisiin ndhdéa Torvaldsin olevan myds mukavuuden haluinen ihminen ja se, etta ei se

johtaminen aina ole niin mielekasta tekemisté. (Torvalds, 2004.)

2.12 Tiedottaminen

Tiedottaminen kuuluu térkedn& osana johtamiseen ja eikd sen merkitysta voi kieltaa.
Siksi onkin outoa sindnsa, ettd monet organisaatiot eivat kiinnita siihen kovinkaan
paljoa huomiota. Tiedottamista ja kommunikointia voi aina parantaa ja siihen tulisi

keskittyd kunnolla.

Torvalds (2004) kirjoittaa hyvin virheiden myontadmisesté ja niiden kertomisesta. Siina
otetaan tiedottamisen vastuun itselleen ja otetaan vastaan organisaation toppdilyt. Se
on hyvéan johtajan tunnusomainen piirre. Kuinka monta kertaa téatd voi kuulla jossain
kokouksessa johtajien sattivéan alaisiaan heidan aiheuttamistaan ongelmista toisille
osapuolille? Johtajan olisi pitanyt ottaa kritiikki itse vastaan ja hoitaa kokouksen
ulkopuolella asianomaisten henkildiden kanssa vastuut. Virheet kannattaa aina
myontaa heti. Viisas ja vastuuntuntoinen johtaja tekee talla tavoin. Sellaista johtajaa
arvostetaan suuresti, koska han nayttdd organisaatiolleen olevansa tilanteen tasalla ja

huolehtivansa alaisistaan myds ottamalla vastuun.

Katkaise huhulta siivet

Mitdan ei kannata salailla yrityksen johtamisessa (lukuun ottamatta porssiyrityksissa),
parempi on leikata huhuilta siivet kerta heitolla. Pahempi asia on se, etta asia tulee
julki huhuna, joka muuttuu kertojalta toiselle. Johtajien olisi parempi kertoa asiat heti,
kun ne ovat tiedossa, koska ennemmin tai myohemmin tieto on muuttuneena
organisaatiossa eivatka huhut ole hyvaksi ilmapiirille. Avoin ja rakentava tiedottaminen
on erittdin tarked asia organisaatiossa ja oikeanlainen tiedottaminen pitéisi olla
erityisasemassa joka organisaatiossa. Tiedottaminen ja kommunikointi on vaikeaa, kun
haluaa tehda sen oikein, kunnolla ja tiedon perille menon varmistamiseen saakka.
Ihmiset ottavat tiedon eri tavalla vastaan riippuen siitd, milla mielella he ovat. Tiedon
perille menon varmistamiseen ei yleensa organisaatiossa ole monestikaan prosessia tai

véalineitd sen perille menon tutkimiseksi. Siksi onkin suureksi avuksi nykyaan sosiaalisen
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median keinot esimerkiksi Facebookin kaltaiset Yammer-, Chat-ty6védlineet. Nama
tyovalineet lisdavat avointa organisaation tiedonkulkua, jos ihmiset vain ottavat nadma
omikseen ja kayttavat niitd aktiivisesti. Tiedon lilkkkuminen horisontaalisesti ja
vertikaalisesti yl6s ja alas on hieno asia nykyaikaisessa organisaatioissa ja voidaan

ennustaa taman vain lisaantyvan tulevaisuudessa.

3 Tutkielman yritykset

Seuraavaksi kasitelladn ja analysoidaan eri yrityksia ja niiden johtamista. Tarkastelun
kohteena on pienid yrityksia, joilla on henkilést6d muutamasta kymmenestd aina
satoihin tyontekijoihin. Yritykset keskittyvat paaasiassa paakaupunkiseudulle, mutta
mukana on myds muutama yritys Etela-Pohjanmaalta. Yrityksista neljad toimii
ohjelmistokehitys- ja palvelualalla, viides toimii IPR-alalla ja kuudes yritys toimii

yrityksien eldkevakuuttajana.

Suomen Parhaat Tyopaikat-kilpailu

Suomessa on jarjestetty jo vuodesta 2000 lahtien Suomen paras tyOpaikka kilpailu joka
on saanut suuren suosion yritysten keskuudessa koska yhtaaltd yritykset kokevat
pystyvansa kehittdmdan omia prosessejaan, mutta toisaalta mukana ololla voidaan
nahda markkinoinnillinen lisdarvo. Tosin hyvin pienella pk-yrityksella ei ole siihen varaa
osallistua suuren osallistumismaksun vuoksi. Alle 50 henkilon  yritykseltd
osallistumismaksu on 4000 euroa + 23 % alv ja 50-500 henkilon yritykselta 7000
euroa + 23 % alv. Yritykset saavat markkinointihyotyja osallistuessaan ja varsinkin
menestyessaan kilpailussa. Toisaalta jos kilpailussa ei menesty saatu hyéty voi olla
pienempi kuin siihen panostettu rahamaéra ja aika. Osallistumismaksun jalkeen yritys

teettdd koko henkildstéllaan kyselyn, jossa mitataan yritystd monelta eri kantilta.

3.1 Rauhala-Yhtitt Oy
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Rauhala-Yhtiot on osallistunut Suomen Parhaat TyOpaikat-kilpailuun jo nelja kertaa
perakkain. Rauhala-Yhtiot on ollut erittain tyytyvainen kyseisen kilpailun aiheuttamaan
positiiviseen markkinointivaikutukseen. Kilpailun tulos on itsessadan ollut hyva
kilpailuvaltti yrityksen taistellessa osaavasta tyovoimasta markkinoilla. Kilpailu on
taannut sen, ettei yrityksen ole tarvinnut pitdd  rekrytointikanavissa
tyOpaikkailmoituksia. Yritys on menestynyt hyvin kilpailun nelivuotisen historian aikana.
Vuonna 2011 se tuli neljanneksi pienten yritysten sarjassa. Sijoitukset sitd aiemmin:
2010 toinen, 2009 ja 2008 yhdeksas. Vuonna 2008 Rauhala-Yhtiot oli ensimmaista

kertaa mukana.

Haastateltaessa kyseisen yrityksen johdossa vaikuttavaa henkil6d, saatiin sellainen
vaikutelman, etta kilpailuun satsattu pdaoma on jo tuottanut takaisin sen korkojen
kanssa. Tama kilpailu on osaltaan mahdollistanut organisaation prosessien toimivuuden
testaamisen ulkopuolisella taholla. Testaus on osoittanut organisaation toimivan, missa
kaytanndssa yrityksen johdon ja johtamisen "Best Practices”-mallilla ja kaytannéilla on
suuri merkitys. Johdossa oli otettu huomioon kilpailun tuomat edut ja oli my6s puututtu
niihin seikkoihin, jotka vaativat hienosaatda. Yritys on oppinut virheistaan ja tehnyt

kivuliaitakin muutoksia.

Yrityskulttuurit

Rauhala-Yhtidissad kiinnitetddn huomiota hyviin tyéskentelyolosuhteisiin, ihmisten on
hyva tehdd tyotd. Johtamisella ndhdaddn olevan tarked rooli ndiden olosuhteiden
mahdollistajana. Hyva johtaminen mahdollistaa tyontekijoéiden parhaan panoksen
tuottamisen yritykselle, asiakkaille ja lopulta my6s takaisin tyontekijoille. Rauhala-Yhtiot
on hankalassa ja vaikeassa markkinatilanteessa pystynyt kasvamaan viimeisen kolmen
vuoden aikana 10 prosentin orgaanisella kasvulla. Yritysostossa johtaminen néhdaan
tarkeand tekijanad, joka mahdollistaa kahden yrityskulttuuriltaan erilaisen yrityksen
johtamisprosessien yhdistamisen yhdeksi kestadvéksi kokonaisuudeksi. Johtaminen on
avainasemassa uusien tyodntekijoiden sopeutumisessa erilaiseen yrityskulttuuriin.
Kahden yrityksen yhdistdminen on vaikeaa, vaikka yritykset toimisivatkin samalla alalla.
Molempiin yrityksiin on saattanut kehittyd erilainen oma yrityskulttuuri ja myds
johtaminen on hoidettu eri tavalla. Johtaminen on aina oma kokonaisuutensa, ja

kahden organisaationyhdistdminen on aina johdolle haastavaa.
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Rauhala-Yhtiot suosivat avointa ja rehellista yrityskulttuuria, jossa jokainen tyontekija
voi luottaa johtajiin ja johtajat voivat luottaa alaisiinsa. Tyontekijan on usein vaikea
uskoa, ettd yrityksessa on avoin yrityskulttuuri. Avoimessa yrityskulttuurissa kaikki
perustuu avoimeen luottamukseen. TyoOntekijd voi rauhassa uskoa, ettd mitaan ei
salata vaan kaikki tieto on tyontekijoiden saatavilla ja sitd voi rauhassa tiedustella
johdolta. Yritys, jossa kaikki toiminta perustuu tallaiseen avoimeen yrityskulttuuriin, on
kestavalla pohjalla. Toivottavasti mahdollisimman moni yritys luopuisi salailusta ja
noudattaisi avointa tiedonantoa. Tdma Rauhala-Yhtididen menetelm& on osoittautunut
erittain tuottavaksi. Kukapa tyontekija ei haluaisi olla sellaisessa yrityksessa toissa,
jossa kaikki toiminta perustuu avoimeen kommunikointiin ja jossa johtajien sanaan voi
luottaa taydellisesti.  Avoin yrityskulttuuri on varmasti yksi tarked syy yrityksen

tyontekijoiden pieneen vaihtuvuuteen ja tyontekijoiden tyytyvaisyyteen.

Ty6hyvinvointi ja nuorten johtaminen

Rauhala-Yhtién johtamisessa on tapahtunut suuri muutos. Aiemmin yrityksessa on
keskitytty tuloslaskelmaan ja sen aiheuttamiin toimenpiteisiin. Esitetdén seuraavassa
yksi erittdin kuvaava esimerkki asiasta: Mikali esimerkiksi myyja ei ollut paassyt
tulostavoitteisiinsa, aiheutti se aiemmin kysymykset: Miksi ndin on kaynyt ja mita on
tehty vaarin. Vaikka ndihin kysymyksiin olisikin hyva l6ytda vastaus, on kuitenkin
parempi keskittyd siihen, miten myyjdd jatkossa autetaan tukemalla ja ohjaamalla

parempaan tulokseen.

Ihmisten johtaminen on muuttunut varsinkin tietoty6laisten keskuudessa. Enda ei ole
selkeitd tybaikoja, vaan 20-30 vuotiaiden nuorien keskuudessa nahdaan esimerkiksi
ty6ssa hyvinvointi kokonaisuutena. Ennen vanhaan kun joku alkoi kertoa itsestdan, niin
vaistamattd hén jossain vaiheessa sanoi tdhan tapaan "kun mind silloin nuoruudessa
olin toissa, niin sielld tehtiin hommat tadhan tapaan. Kun lahdin téistd, niin tyot jaivat
sinne oven taakse.” Eli ty0n ja vapaa-ajan hyvinvointi erillaan toisistaan. Nykyaan
nuoret eivat vedda enad selkedd rajaa tdiden ja vapaa-ajan valilla. Tyontekijat ja
varsinkin nuoret tydntekijat ovat aiempaa oma-aloitteisempia kuin ennen. Voitaisiin

sanoa, enda ei ole helppoa vanhalla johtajalla, koska hanen pitéisi modernissa
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organisaatiossa purra omaa kieltdan, koska han ei voi enda johtaa nuorempia ihmisia

samalla tavoin kuin vanhempia tyontekijoita.

Visio, luottamus ja avoimuus luo perustan

Hyva johtaja osaa kertoa yrityksensa vision tydntekijoille ymmarrettavalla tavalla. Johto
nakee sen tarkedmpana kuin jonkin tietyn johtamisparadigman noudattamisen.
Johtajan tekemisia seurataan ja niisté otetaan esimerkkia. Yrityksessa nahdaan erittain
tarkednd se, mita johtajat yrityksessa tekevat, koska tydntekijat seuraavat heitd ja
samastuvat ja ottavat esimerkkid johtajista. Tama edellyttda, ettd johtajien on oltava
fiksuja ja heiddn on tehtava asiat niin kuin ne kuuluukin tehdé: oikeudenmukaisesti ja
rehellisesti, tyontekijdd ja yrityksen arvoja kunnioittaen. Koska avoimuus on tdméan
yrityksen arvo, on johtajien paattksien kestettdva paivanvalo ja oltava kenen tahansa
tiedusteltavissa. Avoimella yrityskulttuurilla on pidemmalla aikavalilla positiiviset
vaikutukset tyontekijoéiden arvomaailmaan ja siihen, kuinka he kunnioittavat yrityksen
johtajia. Tallaisessa yrityskulttuurissa padsee muodostumaan luottamussuhde
tyontekijoiden ja johtajien valilla. Luottamus luo perustan, jonka paalla yrityksen on
todella hyva toimia kehittaen liiketoimintaa. Téallaisessa yrityskulttuurissa syntyy erittain

luja side johtajien ja tyontekijoiden vélille, eiké se pienista konflikteista hajoa.

Koska Rauhala-Yhtidissa on avoin yrityskulttuuri, tyontekijoilla on mahdollisuus
tarkastella tuloskehitystietoja. Siten tyontekijat pysyvat selvila koko ajan
tuloskehityksestd mik& osaltaan auttaa heitd suoriutumaan tydtehtavistédn paremmin.
He myo6s nékevat tuloksensa paljon paremmin kuin yritykset, joissa ei ole avointa

yrityskulttuuria.

Rauhala-Yhtidissd on ymmarretty avoimen yrityskulttuurin pitkédkantoiset vaikutukset,
joka onkin yksi perustavaa laatua oleva komponentti yrityksen perustassa. Yrityksen
perustamista ja johtamista voi verrata omakotitalon rakentamiseen. Omakotitalon
rakentamisessa, kunnollisen perustuksen rakentaminen on hyvin tarke&a. Siihen paalle
on helppo rakentaa hyva ja kayttotarpeisiin soveltuva omakotitalo. Jos perusta
rakennetaan huonosti, niin seuraa vain ongelmia jatkossa, koska perustusten varassa

pitdd omakotitalon seistd koko olemassaolonsa ajan. (Perustukset 2011.)
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Perustusten kaivamisesta alkaa omakotitalon rakentaminen ja perustustensa
varassa talon tulee seistd koko rakennuksen kayttéidn. Maanrakennuksen ja
perustuksien osuus rakennuskustannuksista on vain kymmenen prosentin
luokkaa, mutta perustamisessa tehdyt virheet ovat varsin kallita ja vaikeita
korjata. Tontille parhaiten soveltuvat perustusratkaisut kannattaakin selvittaa

huolellisesti jo suunnitteluvaiheessa. (Perustukset 2011.)

Rauhala-Yhtididen johto oli sitd mieltd, ettd uhkailu ei kuulu koskaan tyOpaikalle.
Kyseisessa yrityksessd ei koskaan turvauduta uhkailuun tai pelotteluun. Ristiriidat ja
virheet kyetdan ratkaisemaan tukemalla, auttamalla, ohjaamalla, kouluttamalla seka
johdon ja tyotovereiden avustuksella. Uhkailu ja pelottelu ndéhdaén sellaisena keinona,
joka ei kuulu normaaliin tydyhteisoon. Mikali tyontekijalle pitdé tuoda jokin vaikea asia

julki, niin sitd ei koskaan tehda seuraavalla tavalla.

Jos kaulan pitada laittaa poikki, niin sitd ei missaan nimessa kannata nirhata
pikkuhiljaa poikki (Hakanpaa 2011).

Osaksi voidaan uskoa, ettéd tallainen ajattelutapa on myds seurausta osaksi Etel&-
Pohjanmaan yrittdjahenkisyydestad ja siitd, ettd siellda sanotaan asiat niin kuin ne

kuulukin sanoa (Nevanpera 2003).

Innovointi, asiakkaalle padomaa

Rauhala-Yhtidissd on otettu tosissaan innovoinnin tuoma positiivinen noste
liiketoimintaan. Yrityksessé on ldhdetty toteuttamaan innovoinnin vaikutusta
tiimikohtaisesti. Eri tiimit [&Ahtevat innovoimaan 3—-4 kertaa vuodessa johonkin tiettyyn
paikkaan, irti totutusta tyoymparistostda. Tiimi keskittyy asiakkaan parempaan
palveluun, mikd tuo yritykselle enemman vastinetta maksetulle rahalle. On erittéin
tarkedd, ettd tiimi koostuu oikeanlaisista henkildistd ja ettd mukana ovat myds ne
henkildt, joilla on omia ajatuksia liiketoiminnan kehittamisesta tiimissd. On hyva, etta
johdossa on huomattu liiketoimintaa kehittdva innovoinnin tuoma lisdhyoty. Annetaan
tiimille itse p&attaa innovoinnin aloittaminen ja saadaan heidat itse ottamaan vastuu
oman tiimin liiketoiminnan kehittdmisesta. Tiimin omasta ajatuksesta l|ahtevan

kehitysidean toteuttamiseen tiimi tekee paljon enemman toitd. TAma on erinomaista



36

johtamista ajatellen pitkan tahtdimen tavoitteita, tiimia ja sen jasenid ajatellen. Talla

tavalla tiimi puhaltaa yhteen hiileen ja syntyy win-win tilanne.

Pehmea ja kova johtaminen

Pehmed johtaminen on transformationaalista ja kova johtaminen on transaktionaalista.
Pehmedastad johtamisesta kaytetddn englanninkielistd nimitystd leadership ja kovasta
johtamisesta management. Kovassa johtamisessa on seuraavanlaisia piirteita:
lyhytjanteinen, kontrollointia, valvontaa, vakautta, tavoitteellista, tydstd rahaa,
reagoivaa ja tehddan rajat. Pehmedssd johtamisessa on seuraavia piirteita:
pitkdjanteista, johdattamista, ennakoivaa, muutoksellisuutta, persoonallista karismaa,

visionaarisyytta, tyon intohimoa ja rikkoo rajoja. (Leadership vs. management 2011.)

Rauhala-Yhtidissd uskotaan pehmeé&dn johtamiseen ja siihen, ettd kova johtaminen
kuuluu armeijaan. T&assd yrityksessa ei uskota kaskyttdmiseen, pelotteluun ja
uhkailuun. Tiimin tai sen jasenen pitdisi omasta halusta ja lahtokohdista lahted
tekemédn asioita, eikd suoraan kaskyttdmalla johdosta. Juuri téllainen ajattelu on
todella tehokas johtamisen muoto ja tdma on lahelld sitd horisontaalista ja vertikaalista
johtamista, josta Gary Hamel (2009) puhuu kirjassaan Johtamisen tulevaisuus. Tiimi tai
sen jasenet ottavat itse vastuuta johtamisestaan ja tukevat, auttavat, kehuvat ja
kannustavat niita tiimin jasenid, jotka tarvitsevat tukea. Tiimi on erittdin vahva ja sen
ympérilld olevaa vahvaa sidosta ei oikeastaan mikddn paase murtamaan. Téllainen
johtamismalli on tulosta johdon organisaatiossaan tekemasta pitkdjanteisesta tyosta.
Taman tyyppinen horisontaalinen malli on kaytdssé muun muassa Googlessa, San

Franciscossa paakonttoriaan pitavassa Googlessa. (Hamel 2009: 136-139.)

Voittajatiimi

Jos tiimi suoriutuu hyvin paivittaisista rutiineista ja parjad hyvin, jokainen haluaa olla
osa voittajatiimid. Mitd paremmin péarjdava tiimi on, niin sitd tiukemmin sen jasenet
haluavat olla sen jasenia. Voisin sanoa, ettd Rauhala-Yhtitissa johdetaan juuri oikeaan
suuntaan yritysta ja sen tiimeja ja sitd kautta yksil6ita tiimin sisélla. Rauhala-YhtiGissa
johtamisjarjestelmd rohkaisee antamaan palautetta suoraan ja rehellisesti. Kuka

tahansa voi menna johtajan luo sanomaan mielipiteensa, ja hantd myos kuunnellaan.
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Perinteinen johtaminen voisi mennd vaikka romukoppaan. Edistyneiden ja
innovatiivisten  organisaatioiden  johtaminen  tapahtuu  tulevaisuudessa
horisontaalisella akselilla, koska maailma muuttuu ja business sen ymparilla

nopealla tahdilla. (Hakanpaa 2011.)

Voitaneen sanoa, ei ole mikdan ihme, ettd tdma yritys on parjannyt hyvin Suomen
Parhaat TyoOpaikat-kilpailussa. Tutkielman né&kokulmasta yrityksesséa on toteutettu
avointa yrityskulttuuria ja saatu perustettua pohja, johon yrityksen on hyva rakentaa
toimivaa ja hyvin kestavaa liiketoimintamallia. Yrityksessa on toteutettu tyontekijoiden
vapautta, rekrytointiprosessia ja liiketoimintaprosessien kehittamistd samalla tavoin
kuin yhdysvaltalaisessa Whole Foods Market paivittaistavarakauppaketjussa. (Hamel
2009: 136, 94.) Rauhala-Yhtidissa ei tehda prosesseja itsensd vuoksi, vaan sellainen
tehdaadn, jos sen nahdaan vievan liiketoimintaa eteenpdin, ja jos siitd on hyotya

tyontekijoille ja asiakkaille.

3.2 ComlQ Oy

ComlQ on tietotekniikka-alan yritys, joka on keskittynyt tietoteknisten jarjestelmien
testaukseen. Yrityksen toimenkuvaan kuuluu ohjelmistotestaus- ja koulutuspalveluja.

Yrityksen hallituksessa tytskentelevat seuraavat yritysmaailman vaikuttajat:

e Mikko Voipio (hallituksen jasen, Vaisala Oyj)
e Fred Ramberg (toimitusjohtaja, Monilaite-Thomeko Oy)
e Thomas Hood (CEO, PlanMill Qy)

Sertifioidulla ja osaavalla henkilostolla on vuosien kokemus liiketoimintakriittisten
jarjestelmien laadun parantamisesta ja varmistamisesta. (ComlQ 2011.) Yrityksessa
tyoskentelee noin  kaksikymmentd testauksen ammattilaista. Yritys osallistui
ensimmaistd kertaa Suomen Parhaat Tydpaikat-kilpailuun vuonna 2011 ja tuli
kahdeksanneksi. Yrityksessa nahdaan, ettd kyseinen kilpailu auttaa yritysta parjadémaan
markkinoilla paremmin, ja lisda yrityksen tunnettavuutta ohjelmistotestauksen kentalla.
Yritys haki suuntaviivoja toiminnalleen vuonna 2005. He erikoistuivat kapealle sektorille
ohjelmistotestaukseen. Yrityksen mielesta IT-sektorilla kannattaa keskittyd yhteen

asiaan kunnolla, eik& moneen asiaan keskinkertaisesti. Keskittyminen kannattaa, koska
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asiakkaat monesti arvostavat huippuosaajia, jotka osaavat tyonsd kunnolla.
Keskittyminen auttaa tuomaan esiin yrityksen voimavarat ja edesauttaa voimavarojen

suuntaamista oleellisiin asioihin.

Toimistotilat Helsingissa

Yritys on juuri avannut Helsingin keskustaan konttorin, joka on lahelld kaikkia palveluja
ja johon on helppo menna kdaymaan. Se auttaa asiakkailla tydskentelevia tyontekijoita
kdymaan konttorilla ja luo osaltaan yhteenkuuluvaisuuden tunnetta pidemmalla
aikavalilla. Tilat voidaan nahda ajatuksenvaihtotiloina ja my6s uusien ideoiden
kasvualustana. Sanoisin myos, ettd tdma on oiva tilaisuus keskustella tydntekijéiden
kanssa ihan heidan jokapdaivaisistéa asioistaan ja kuunnella heidan toiveitaan. Katson
ajatuksenvaihtotiloina  toimivan tilan olevan erittdin  hyddyllinen  kyseiseen
asiantuntijaorganisaatioon. Tiloihin olisi hyva rakentaa erilaisia ymparistdja luovien
ideoiden tuottamiseen, omassa rauhassa olemiseen ja myds normaaliin tytskentelyyn.
Jos ihmiset kokevat tilat tarkoituksenmukaisiksi, hyvana ymparisténa, he kokevat tilat
omikseen ja tulevat sinne useasti kAymaan. Hyvalla tydskentely-ymparistolla on oleva
todella iso merkitys tyonteolle. Muutamat organisaatiot ovat lahteneet toteuttamaan
muutoksia tydskentely-ymparistdissaan, ja johtajatkin tuntevat sellaisessa ymparistossa

johtamisen paljon mielekkddmmaksi kuin normaalinkaltaisissa tiloissa johtamisen.

Johtamisen pyramidimalli

Perinteinen johtamisen pyramidimalli, jossa johdetaan ylh&altéa alaspain, on aikansa
elanyt. Tarkasteltavana oleva yritys onkin kaantdnyt sen ylosalaisin. Sielld nahdaan,
ettd sellainen malli ei end& sovellu nykyorganisaation johtamiseen varsinkaan
asiantuntijaorganisaatiossa. Seuraavassa siteerauksessa tulee hyvin ilmi se, miten
johtaja toimii asiantuntijaorganisaatiossa saaden aikaan hyvan perustan tyon

tekemiselle.

Johtaja toimii viljelijand, joka ruokkii kasvualustaa, jossa hyvat kasvit tuottavat

satoa vuodesta toiseen (Toivanen 2011).
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Kasvualusta on saatava kuntoon ja siina voi lahted kasvattamaan pienista versoista
vahvoja, osaavia, menestyksekkaitd ja luovia tyontekijoitd. Kasvualustalla annetaan
niiden kasvien tuottaa satoa vuodesta toiseen ja niille annetaan tarvittavaa
kasvuvoimaa. Johdon paaasiallisena tehtavana on huolehtia siitéa, etta tyontekijoilla on
asiat kunnossa, mika  tarkoittaa  seuraavia asioita: tyovalineet ovat
tarkoituksenmukaisia, tyontekijoilla on resursseja tehda tyotaan, palkka tulee ajallaan,
johtajat ohjaavat ja ovat tukena tarvittaessa, tyoymparistd on toimiva, tarvittava IT-

tuki kaytettavissa jne.

Yrityksen kasvun johtaminen ja hallinta

Kasvun hallinta on yksi teema, johon kiinnitetd&dn huomiota ja jonka oikea johtaminen
on tarked asia. Yritystd on vaikea johtaa, jos kasvutekijoitéd ja sen tuomia haasteita ei
ole otettu huomioon ajoissa. Kasvutekijoiden johtamisessa pitdd ottaa huomioon tietyt
seikat, jotka helpottavat kasvun johtamista. Yrityksen tietojarjestelmien pitdd olla
mietittynd arkkitehtuurisesti ja myo6s siten, ettd jatkossa niihin on entistd helpompi
littdd toisia jarjestelmid. Kasvun johtamisessa pitdd myds kiinnittdd huomiota
organisaatiorakenteen matalana pysymiseen, ettei tule hierarkkisia kerroksia toisensa
jalkeen. Haasteena on myds henkilostohallinnan hoitaminen menestyksekkaasti,
tyontekijoiden arvoa kasvattaen ja pitkalla aikavalilla koko ajan kehittaen. Tahan liittyy
vahvasti henkiloston kehittdminen niin niiden ammatillisesti kuin suuntaviivojen
hakeminen, millaisia henkilditd organisaatioon otetaan sisdan. Oikeanlaisten
henkildiden rekrytointi on téarkead, jos halutaan kehittdd organisaatiokulttuuria oikeaan
suuntaan. Organisaatiokulttuurin kehittdminen ”learning by doing” menetelm& on
kaiketi tehokkain keino vaikuttaa organisaatiokulttuurin kehittymiseen. Jos yksikin

johtaja tekee vaaralla tavalla, se vaikuttaa heti negatiivisesti asioihin.

Johtaminen ja tydhyvinvointi

Yrityksessa ndhdaéan, ettd johtaminen on olennainen asia, joka vaikuttaa tydyhteisén
hyvinvointiin kaikilla sektoreilla. Johtamista myds toteutetaan kaytannonlaheisesti ja
ihmisid kuunnellen. Johtamista on ldhdetty kehittim&an maarétietoisesti pari vuotta
sitten, kun huomattiin, etta silla olisi suuri vaikutus pidemmalla aikavalilla. Yrityksessa

nahdaan, ettd arvojohtamisella on suuri merkitys, ja niinpd nimesivat sen yhdeksi
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tarkeimmaksi johtamismallikseen. Jos taasen tullaan kovaan johtamiseen, niin
yrityksessa nahdaan, etta kova johtaminen ei sovellu télle liiketoiminta-alueelle, ja
pehmed& johtamista arvostetaan oikeana johtamisen mallina. Johtaja ei ole viisain,

vaan ohjaa toimintaa ja antaa sen kasvualustan.

Visiot, arvot ja missiot

Visiota, arvoja ja missiota on ComlQ Oy:ssa tarkennettu. Nykyaan yrityksissa
kuunnellaan myds tyontekijoiden mielipiteitd yrityksen arvoista, missiosta ja visiosta.
Hyvat ideat ja palautteet ovat aina tervetulleita. Johtajien téaytyy huomioida, kuinka
paljon antaa tyontekijoiden vaikuttaa asioihin. Johdon tulee maarittdd visio, arvot ja
missio siten, ettd henkilostd kykenee noudattamaan niitd. Yrityksen tavoitteiden tulee
olla linjassa arvojen, mission ja vision kanssa. Toisaalta johdolla taytyy olla ndkemys,
milloin arvoja, visiota ja missiota pitdd muuttaa markkinoiden tai olosuhteiden
muuttuessa. Useasti voi olla vaikeaa ndhda etukdteen markkinoiden muuttumista, ja
monesti johtamiseen tehdad&n muutos vasta kun on pakko. Yritys, joka toimii
tunnustellen koko ajan markkinoita, voi oppia ndkeméaéan oikean ajankohdan muuttaa
johtamistaan parempaan suuntaan. Uskon, ettd Gary Hamelin (Hamel 2009) esittelema
uudenlainen johtamistapa, jonka olen nimennyt tassa tutkielmassa Net Based
Leadership Theory alkaa tulla hiljalleen muidenkin yritysten tietoisuuteen kuin Googlen.
ComlIQ Qy:ssa on otettu kayttoon erdita asioita, joista Gary Hamelikin puhuu kirjassaan
Johtamisen tulevaisuus. Yrityksilla, jotka muuttavat johtajuutta nopeasti muuttuvan
yhteiskunnan mukaan, on jatkossa paremmat edellytykset menestya. Kuluttajat
haluavat, ettéd yritykset markkinoivat tuotteita ja palveluita suoraan kuluttajalle. Siihen

muutokseen on yritysten lahdettavd mukaan, halusivat tai eivat.

3.3  Frami Oy

Frami Oy on keskittynyt yritysten toimintaedellytysten ja innovaatioympéristojen
kehittamiseen. Yrityksen paapaikka sijaitsee Seingjoella, joka on yksi nopeimmin
kasvavia kehyskuntia Suomessa. Eteld-Pohjanmaalla onkin kaytdssa seuraavanlainen
sanonta: "Parhaamme yritetdhédn, mutta priimaa pakkaa tulemaan”. Sanonta sopii

tahan kyseiseen yritykseen, joka on kasvanut vauhdilla ja sen omistamissa toimitiloissa
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sijaitsee  useita  yrityksid. Framin  yhtd liiketoimintamuotoa  kutsutaankin
yrityshautomoksi. Yritys on huomannut, ettd keskittymalla yrityksien teknologiseen
kehitykseen ja edesauttamalla yrityksien teknologian kehittymista, voi yritys nopeasti

nousta karkikaartiin Seindjoen yrityselamassa.

Yritys keskittyy poimimaan markkinoilta parhaat osaajat, ja tama lahtokohta onkin fiksu
lahestymistapa rekrytoinnissa. Yritys on tyontekijoiden peili, ja mikali tyontekijoiden
rekrytointiin ei kiinnitetda huomiota kylliksi, joukon voima heikkenee. TyOnteko on
tiimityoskentelya tassakin yrityksessd, vaikka kaikilla tydntekijoilla on omat
liketoiminta- ja kehitysvastuut. Yrityksessa vaihdetaan aktiivisesti ajatuksia, ideoita ja
mielipiteita yli organisaatio- ja tiimirajojen. Mikali joukossa on erihenkisia henkildita,
ajatuksien vaihto ei toimi sujuvasti ja my6s haviaa yrittelidisyys ja positiivinen energia
vahitellen. Yrityksessd on erittdin térkedd paneutua huolellisesti rekrytointiin ja
tyontekijoiden hankintaan. Yritykseen haetaan henkiloitd, jotka osaavat tehda
linjaorganisaation tavoitteiden ja paamaarien tayttvia itsendisia paatoksia. Vain
jatkuvasti ideoimalla yritys kykenee tuottamaan tehokkaasti kehityspalveluja ja
kehittdmaan yritysten innovaatioymparistdja. Toisaalta yritykset hakevat myds erilaisia
ihmisia, koska se koetaan voimavaraksi. Omaa kehittymista kannustetaan tyontekijoita

kouluttamalla.

Ideointi on yrityksessa tarkein voimavara. Jos se hiipuu, yritys ei kykene tuottamaan
palveluja asiakkaille. Organisaatiossa johtajilla on suuri merkitys suuntaviivojen
vetgjana pitamalla organisaatio oikeilla raiteilla. Johdon tulee varmistaa, etta
organisaatio toimii arvojensa mukaisesti kohti omaa visiota. Johtajille on tarkeda
huomata organisaation ideoinnin voimavara ja taata sille parhaat edellytykset
jatkossakin. Frami Oy:ssa on huomattu, ettd ylhaalta alaspéin oleva pyramidimallinen
johtamistyyli ei toimi lainkaan Framin kaltaisessa organisaatiossa. Yrityksessa on
hierarkkinen organisaatio, mutta rinnalla toimii horisontaalisessa tasossa alhaalta
ylospain toimiva johtaminen. Liiketoiminta-alueen asiantuntijat kehittavat ideoita, eivat
johtajat. Asiantuntijoiden tulee kommunikoida organisaatiossa sivusuuntaisesti ja
hankkia ideoilleen kannatusta, jotta idea voidaan sopivalla tuella vieda organisaatiossa
eteenpain. Tatd ideointimallia kaytetddn Googlessa vahvasti ideoiden taustana.

Googlella on tietojarjestelmat, joissa ideoita esitellaan. Ideoille hankitaan kannatusta ja
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ne testataan asiakkaiden keskuudessa. Frami Oy k&yttdd omassa toiminnassaan

samankaltaista mallia kuin Google.

Frami Oy:ssa ihmiset nahdaan yksiloina. Toiset innostuvat esimerkiksi liiketoiminnan
mittareista ja toiset innovoinnista ja nakevat itsensa innovoimassa koko ajan. On
tarkedd mukauttaa ihmiset yrityksen toimintaan. T&assa piilee hienoinen riski. Ei
kannata liikaa yrittdd mukauttaa ihmista yritykseen, koska silloin ihmisen ideoiden ja
innovoinnin voima voi hiipua. Aina kun tydntekijoitd mukautetaan johonkin malliin,
saattaa luovuus kéarsia. Demokratia ei sovellu kaikille, ja johtajan taytyy olla selvilla
ihmisten tavoista tyydyttaa tarpeitaan. Johtajan taytyy olla moninainen osaaja ja nahda
ihmisten tarpeet ja olla koko ajan lasn& organisaatiossa. Frami Oy:ssa siis kaytetaan

ihmissuhdekoulukunnan oppeja hyvéksi.

Monissa yrityksissd sosiaalinen media koetaan hyodylliseksi ja sita kaytetaankin
yleisesti. Frami Oy:ssd on kaytdssa sosiaalisen median keinoin toteutettu Facebook-
tyyppinen sovellus nimeltd Yammer. Taman tyokalun kayttod sovelletaan johtamisessa
eraanlaisena apuvalineena ja tiedottamisen vélineend. Yammerin kautta tydntekijat
my0ds voivat kommunikoida toisilleen ja tuoda kehitysideoita esille muiden
tietoisuuteen. Johtajille taméankaltainen tydkalu on oiva valine huomata, mita

organisaatiotasolla liikkuu kullakin hetkella.

Avoimuus ja erilaisuus

Yritykset, jotka ovat valmiita huomisen avoimuudelle, péarjaavat jatkossakin hyvin.
Frami Oy:ssa avoimuus on tarkedd koko organisaatiotasolla. Framin kaltaisen
kehitysorganisaation toiminta karsii, jos asioita peitelladn. Verkostoituminen tukee
innovaatioiden kehitysta ja Frami Oy:ssé ihmisid rohkaistaan verkostoitumaan. Richard
Floridan tutkimustuloksien mukaan San Franciscossa innovaatioiden asteen ja eri
kansallisuuksien maéaran ja erilaisuuden valilla vallitsee vahva yhteys, koska kaupunki
on erilaisten ihmisten sulatusuuni ja siellda suvaitaan kaikenlaiset ihmiset (Florida 2005:
372-383). Innovaatioiden kehittdminen ja luominen on Suomelle hy6dyksi ja myds
Seingjoen seutukunnalle. Voidaan nd&hda Frami Oy:llda on osuutensa asiassa, kun
Seingjoelle saapuu yrityksia jotka rakentavat sinne konttorinsa. Paul Romer (2007)

kirjoitti teoksessaan The Concise Encyclopedia of Economics seuraavasti:
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Me emme tiedd, mik& on seuraava merkittdva nakemys siitd, miten uusia ideoita
tuetaan. Emme myoskaan tiedd, missa tama nakemys ensimmaisena esitetaan.
Voimme kuitenkin olla etukateen varmoja kahdesta asiasta. Johtoasemaan 2000-
luvulla nousee ensinndkin se maa, jossa toteutetaan innovaatiotoimintaa ja
tuetaan kaupallisessa mielessd merkityksellisten ideoiden tuottamista yksityiselle
sektorille. Uusiakin tamankaltaisia meta-ajatuksia nousee esiin. Vain se sama
mielikuvituksen puute, joka saa kadunmiehen luulemaan, ettd kaikki on jo
keksitty, saa meidat uskomaan, etté kaikki tarkeat instituutiot on jo rakennettu ja

ettd kaikki poliittiset keinot on jo keksitty. (Romer 2007: 5.)

Mikali Seindjoki muuttuisi vield avoimemmaksi yhteistksi, nahdaan, ettd Seingjoella
olisi hyvat mahdollisuudet tulla yhdeksi Suomen johtavaksi innovaatioiden
kehityspaikaksi. Yrityksen visio on olla innovaatioympéristdjen edelldkavija, ja
yrityksellda on hyva tahtotila ja positivinen asenne. Seindjoella on hyva ymparist6
yritysten kasvaa. Tutkimuksen mukaan eteldpohjalaiset ihmiset ovat hyvin
yritysmyodnteisia ihmisid (Nevanperd 2003:16). Sielta kuitenkin puuttuu suvaitsevaisuus
muita kulttuureja ja erilaisia ihmisia kohtaan. Nakemysten mukaan Seindjoen
seutukuntaa pitéisi ajaa kohti avointa maailmankatsomusta ja ottaa ihmisia asumaan
erilaisista kulttuureista. Kun saadaan muodostettua erilaisten kulttuurien sulatusuuni,
siind jos jossain erilaisuus ja innovaatiot paasevat kehittymaan. Tassakin mielessa
johtajien on oltava avoimia, ja avarakatseisia erilaisia ihmisia kohtaan, koska juuri
“tormayskurssit” tuottavat innovaatioita. Johtajien on tuettava kasvua erilaisuudesta.
Johtajien on my6s tuettava innovaatioiden kasvualustaa, mikd tassakin yrityksessa on
tehty. Jos tekemisessa vield on aito ilo mukana, mihin yksi yrityksen arvoista viittaa,
kykenee yritys innovoimaan vieldkin tehokkaammin. Floridan mukaan (2005: 372—-383)
mukaan ihmisten samankaltaisuus ei muodosta parasta mahdollista kasvualustaa

innovaatioiden kasvamiseen.

3.4 Futurice Oy

Futurice Oy:n arvoja ovat luottamus, reiluus, yrittelidgisyys, oma-aloitteisuus,
proaktiivisuus, seka asiakkaiden ja tydkavereiden kunnioitus. Missioksi on mainittu
“uuden ajan IT-talo, ei isoin mutta kaunein”. Yritys hoitamaan isoja asiakkaiden
tarpeita, ja rakentaa tulevaisuuttaan netin kehityksen karjessa. Yritys on yksi Euroopan

nopeimmin kasvavia teknologiayrityksia. Yritys on sijoittunut Deloitten Fast Technology
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50 listalle vuosina 2006, 2007 ja ollut ensimmainen vuonna 2008. Visiossaan yritys
nakee itsensd isojen asiakkaiden kiihdyttimena (Accelerator), Euroopan ja USA:n
markkinoiden digitaalisten palveluiden tuottamisessa edellak&vijana. Visiossaan
nakevat neljan vuoden kuluttua uudet toimistot USA:ssa ja neljd uutta konttoria
Euroopassa. Yrityksella on kunnianhimoiset paamaarat, ja johtamisen pitad pysya
kehityksen karjessa. Suomen Parhaat Tyopaikat kilpailussa Futurice Oy sijoittui toiseksi

vuonna 2011, mita voidaan pitad todella hyvana saavutuksena.

Esimiesasema ja esimies

Toimitusjohtaja nédkee yhtenad haasteena kasvulle 16ytdd parhaita esimiesasemassa
olevia henkilitd luotsaamaan henkilokuntaansa lapi vaikeiden, osallistavien kasvun
vuosien. Yrityksella on haaste 10ytaa sopivat ihmiset esimiesasemaan tiiminvetgjiksi ja
yksikonvetgjiksi. Tutkielman valossa nuoret ihmiset eivat endd halua ottaa
esimiesvastuuta, niin kuin keski-ikdiset ovat tehneet. Yhtend haasteena Suomen
paattajille olisi kasvattaa Suomen nuorista vastuuntuntoisia kansalaisia, jotka olisivat
ylpeitd mahdollisesta esimiesasemastaan tulevassa tietoyhteiskunnassa ja olisivat
kiinnostuneita tydskentelemddn sellaisessa asemassa. Vaikka puhutaan, etta
organisaatio voi olla itseohjautuva, siitd huolimatta kykenevid johtajia ja esimiehid
Suomessa tarvitaan jatkossakin. Kaikki yritykset eivat voi olla Googlen kaltaisia, joihin

hakeutuvat vain fiksut ja itseohjautuvat ihmiset.

Suunnan nayttaminen

Futurice Oy:ssa suositaan kahdenlaista johtamista, eturintamasta johtamista ja
myynnin kautta johtamista. Johtajan tarkein tehtdva on suunnan nayttdminen ja
asioiden johtaminen. Asiantuntijaorganisaatioissa johtajan tarkeimpia tehtavia on
suunnan nayttaminen organisaation jasenille. Johtaminen tapahtuu esimerkilla
johtamalla, avoimesti, luottamalla ihmisiin, ei kaskemalla. Hierarkiajohtaminen
huonoimmassa tapauksessa aiheuttaa innovatiivisen  mielihalun  totaalisen
nujertamisen. Futurice Oy:ssa on tdma asia huomattu, ja yritys pyrkii valttdmaan
hierarkiajohtamista kaikin keinoin. Erityisesti kiinnitin huomiota siihen, etta yritys antaa
ihmiselle vapautta edetd kohti paamaariaan. Yrityksessa erilaisilla johtamistyyleillda on

valtava merkitys ihmisten hyvinvointiin ja tyotyytyvaisyyteen. Mikali johtaja on toiminut
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Futurice Oy:ssa tiiminvetajand, on siirtyminen yksikonvetajan rooliin suuri askel.

Monesti tyontekija, joka sopii tiiminvetgjaksi, ei valttamatta sovi yksikonvetgjan rooliin.

Johtamisen pyramidimalli

Futurice Oy:ssa heitetddn romukoppaan vanhentunut, ylh&altd alaspdin johtaminen.
Jos jollakin tydntekijalla on hyva idea, se kokeillaan ja tarkistetaan, onko se linjassa
strategian ja arvojen, visioiden ja mission asettamissa rajoissa. “Johtakaa toisianne”
voisi olla tdméan organisaation motto, koska se koetaan tarkeana ja siita myo6s
muistutetaan organisaatiota tihein valiajoin. Futurice Oy:ssé ei ole salailulle mitdan
sijaa, vaan avointa yrityskulttuuria suositaan. Nékemyksien mukaan salailu ja
avoimuuden puute johtavat innovaatioiden kuihtumiseen. Tyoéntekijéiden pitdd myos
kiinnittdd huomiota siihen, mita kulisseissa tapahtuu. Téllainen huomion kiinnittyminen
yrityksen kulisseihin on hyvin kuluttavaa ja raastavaa tyontekijélle. On mahtavaa

huomata, etta yritys suosii avointa ja kaikille rehellista kulttuuria.

Kehitysideat ja tekemisen meininki

Yrityksessa myo6s kaytetddn Yammeria, Skyped ja muita chat-tytkaluja, ja firman
asioita voi vapaasti kommentoida ja antaa kehitysideoita. Johtamisen kehittamisessa
yritys hakee aktiivisesti ulkopuolelta vaikutteita ja valitsee sieltd parhaat kdytannot ja
muokkaa ne sopimaan omaan organisaatioonsa. Myds tydntekijat voivat ideoida ja
antaa oman panoksensa johtamisen kehittamiseen, eli yrityksessa yrityksessé luotetaan
tyontekijoihin ja ollaan avoimia uusille ideoille. Taméa “tekemisen meininki” nékyy
varmasti asiakkaisiin pain. Johtajat sitoutuvat yrityksen arvomaailmaan, hyva esimies
myo6s johtaa esimerkillaén ja valittdd alaisistaan. Uskoisin, ettd tuo hyva tekemisen
meininki  johtuu avoimesta yrityskulttuurista, inhimillisestd ja ihmislaheisesta
johtamistavasta. Myts kovaa management-johtamista pitda olla tiukoissa paikoissa ja
silloin sanotaan mita pitda tehda. Heilla arvellaan, ettéd suhde on ehka 80/20, eli kovaa

johtamista tarvitaan noin 20 prosenttia ja loppu on pehmedaa leadership- johtamista.
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Kriisijohtaminen ja muutosjohtaminen

Kriisijohtaminen Futuricessa on sitd, ettd joku sanoo, mihin suuntaan menndan
kriisitilanteessa. Kaikki otetaan mukaan ja kysytdan, ovatko kaikki ymmartéaneet, mihin
ollaan menossa. Kriisijohtamisessa auktoriteettinen johtaminen, niin sanottu kova

johtaminen, korostuu. Ihmiset kaipaavat oikeaa johtajaa, joka sanoo mihin menn&an.

Muutosjohtamisessa on tarkeda purkaa tilanne ja kertoa miten muutos toteutetaan. Ei
myo6skaan sovi unohtaa pelkojen purkamista. Tassa yrityksessd kaytetddn normaaleja
muutosjohtamisen metodeja. Futuricen mukaan etdjohtaminen onnistuu, jos ajatuksien
samankaltaisuus ja arvomaailma kohtaavat esimiehelld ja alaisella. Mikali ajatuksien
samankaltaisuus ja arvomaailmat eivit kohtaa, etdjohtaminen ei voi toimia kunnolla.
Téssadkin tapauksessa huomataan kuinka, tarkedd on rekrytoida yrityksen arvoihin
sopivia ihmisid. Vaikka rekrytointiprosessista ei haastattelussa ollut puhetta, uskon,
ettd tassa yrityksessa se otetaan vakavasti. Yksi kiinnostavimpia havaintoja yrityksessa
oli se, ettd johto jaksaa muistuttaa organisaatiotaan tarkeistd asioista. Yksi
tarkeimmistd asioista on vision mielessd pitdminen ja visiosta puhuminen joka paiva.

Vain siten yritys kulkee vaajaamatta kohti omaa visiotaan.

3.5 Patenttitoimisto BORENIUS & Co Oy Ab

BORENIUS & Co toimii IPR-alalla, joka paremmin Suomessa tunnetaan
immateriaalioikeutena. IPR:n avulla voidaan suojata asiakkaiden oikeudet heidan
keksimiin asioihin, esimerkiksi hakemalla patentteja. Patentti-, tavaramerkki-, malli- ja
hyodyllisyyssuojaus toimivat kaytannossa asiakkaiden aineellisten ja aineettomien

omaisuuksien suojana. (Immateriaalioikeus 2011.)

BORENIUS & Co on tekemisissa yrityssalaisuuksien kanssa ja siten pitdd saavuttaa
asiakkaidensa vaajaamaton luottamus. Sen vuoksi yrityksen rekrytointi pitda olla
huippuunsa hiottu kokonaisuus ja vain luotettavimmat yksilot otetaan tdihin hoitamaan
yrityksien yrityssalaisuuksia. Johtamisen tulee tukeutua luottamukseen. Perustuksen
yksi tarkeimmista pilareista on luottamus esimiesty6ssa ja tyontekijoiden johtamisessa.
My®s asioiden johtamisessa tulee kiinnittaa erityistd huomiota luottamukseen ja siihen,

ettd kaikki tieto sailyy yrityksen sisélla eikd vuoda ulkopuolisten kéasiin. Jos nadin kavisi,
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yritystoiminnalta menisi pohja kokonaan. Luottamuksen uudelleen rakentaminen olisi
erittdin haasteellista, hankalaa, aikaavievaa ja monesti mahdotonta rakentaa uudelleen
saman asiakkaan kanssa. Luottamusta ei tassa yritystoiminnassa voi koskaan
menettad, koska silloin ollaan heikolla pohjalla. Niinpa yrityksen tarkein arvo onkin

luottamus. Siihen pitaa yrityksessa kaiken pohjautua.

Yrityksen arvot, visio ja hauskuus

Arvoja BORENIUS & Co:lla on ihmislaheisyys. Mitd aidommin yritys valittaa
organisaation ihmisistd, sitd tyytyvaisempid tyontekijoitd talossa on. Myds asiakkaat
ovat ihmisid, ja aidosti asiakkaista valittdminen on tarkeda. Aidosti valittAmiseen ja
luottamukseen perustuvan asiakassuhde on yrityksessd todettu toimivan parhaiten.
Kolmantena arvona on monipuolinen osaaminen. Osaamisen kehittamistéd tehdaan Gary
Hamelin (2009) teesein. Neljantend arvona on asiakaslahtdisyys. Oppimisesta halutaan
rutiinin - omainen ominaisuus tyontekijoille. Oppimisella on valitdn vaikutus
organisaation osaamiselle ja myds henkildlle itselleen. Arvot ovat mukana
jokapéaivaisessa tyoskentelyssa, ja yrityksen kaytavilla on nadhtavilla arvoja kuvaavia
tauluja. Nain arvot pysyvat kaikkien mielessé joka péiva. Arvoihin ja visioon rakentuva
liiketoiminta on yritykselle avain jokapaivaiseen menestymiseen. Tassa yrityksessa on
otettu todesta visioiden rakentaminen, ja visiopaivat jarjestetdadn kaksi kertaa
vuodessa. Nailla paiville osallistuu koko henkilékunta ja siella kaydaan lapi visio,

strategia ja missio. Visiopaivat rakentuvat teemojen ympaérille.

Luova luokka ja arvomaailma

BORENIUS & Co:ssa nahdaan selvasti luovan luokan tytskentely. Luovan luokan
kasvaminen n&kyy Suomessakin, josta Hamel (2009) kirjassaan puhuu. Té&ssa
yrityksessa on huomattu Nokian ja IT-alalla tytskentelevien yrityksien méaaran
kasvaminen. IT-alalla haetetaan patentteja enemman kuin muilla aloilla keskimaarin.
My6s esimerkiksi Kone Oy:n liiketoimintamallit ovat kehittyneet koko ajan luovemmiksi
ja myos sielld tuotetaan selkeitd uusia innovaatioita, joihin yritys hakee patentteja.
Kone Oy on muokkaantunut perinteisesta konepaja yhtiosta luovan luokan tydpaikaksi.
Tassa onkin mielenkiintoinen syy-seuraussuhde: luovan luokan ty6paikat ovat osaltaan

vieneet tytpaikkoja, mutta ne ovat myo6s tuoneet niitd esimerkiksi IPR-alalle. Mita
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innovoivammaksi Suomen yhteiskunta muuttuu, sitd enemman se tuottaa uusia

tyOpaikkoja Suomeen my6s muille aloille.

BORENIUS & Co tekee merkittavalla alalla toita ja varmistaa uusien innovaatioiden
pysymisen suomalaisissa yrityksissa. Yritys kertookin missiossaan haluavansa omalta
osaltaan olla auttamassa suomalaista teollisuutta. Yritys myds valitsee, minka yritysten
kanssa se haluaa tehda yhteisty0td. Myo6s yhteistyQyritysten tulee olla lahella
BORENIUS & Co:n arvoja. Luovalla luokalla on my0s samanlaisia arvoja kuin talla
yrityksella. Esimerkiksi vihreat arvot ovat térkeitd. Miksi kuluttaa enemman kuin on
tarpeeksi? Kohtuullinen kulutus auttaa ympéaroivad maailmaa toimimaan paremmin.
Luovan luokan tyontekijat samastuvat helposti yrityksen arvoihin ja voidaan uskoa, etta
kyseisen yrityksen on helppo arvojensa puitteissa saada osaavaa ja luovaa tyovoimaa
yritykseen. My0s talla tyolla on tarked merkityksensa, koska silla suojellaan yrityksien

omia padomia, ja se jos mika on tarkeaa.

Johtamismallit ja johtaminen

BORENIUS & Co:ssa arvostetaan kaikkien eniten johtamismallien kyseenalaistamisesta
ja uusien mallien luomisesta. Yritys luetuttaa johtamiskirjoja myds henkildkunnalla.
Henkilokunnalta voi tulla kallisarvoisia ajatuksia ideoita yrityksen johdolle. Tama
osoittaa yrityksen johdon kayneen kéasiksi paivanpolttavaan aiheeseen. Yrityksessa
kaytettddn muutosjohtamisessa maailmankuulua Kotterin & Rathgeberin (2005) teosta
“jddvuoremme sulaa”, jota kaytetddn johtamisessa Nokiallakin tiedotusvélineiden

mukaan.

Yrityksen yrityskulttuuri on avointa ja l[Apindkyvaa. Tyontekija pystyy milloin tahansa
katsomaan talousluvut toiminnanohjausjarjestelméastd. Strategia on myo6s nayttavasti
nakyvilla yrityksessd, muun muassa tauluissa yrityksen kaytavilla. Tama on hyva

lahtokohta, koska silloin arvot ja strategia eivat unohdu.

Yrityksessa yksi parhaita asioita on jatkuva johtamisen uudistuminen. Ne yritykset,
jotka ovat sisdistdneet tdman asian, ovat Gary Hamelin (2009) mukaan niitd, jotka
kulkevat joukon kéarjessa. Kuvaavan esimerkin voi 10ytda helposti maantiepyorailysta:

maantiepyorailykisassa on tarked tehtéava joukon etummaisella ajajalla, koska héan
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halkoo tuulta edelld ja helpottaa muiden perdssa tulevien ajajien ajamista. Usein
karkijoukon ajaja on kilpailun lopputuloksissa viiden parhaan joukossa ja useasti myos
voittaja. Joskus maantiekisassa se joukon vetéja taas tekee jollekin tiiminjasenelleen
palveluksen saadakseen joukkuetoverin voittaman kisa. Yrityksien voidaan nahda
olevan maantiekisan ajajia, joista jotkut ovat etujoukossa ja jotkut siella takana ja
kolmannet hannan huippuna. Ne yritykset, jotka eivat uudista johtamistaan, ovat
kaukana etujoukon takana, kun taas ne, jotka aktiivisesti kehittavat johtamistaan ovat
joukon karjessa. BORENIUS & Co on sen joukon karjessa joka rikkoo niitd syvaan
juurtuneita malleja kuinka yritysta pitdd johtaa. Voimme olla tyytyvaisia, etta

tutkimuksessa olleista yrityksista 16ytyi johtamismallien kyseenalaistaja ja kehittaja.

Suomalaisille yrityksille voidaan suositella johtamiskirjojen lukua ja niiden tutkimista ja
soveltamista oman yrityksen johtamisen kehittdmisessd. Johtaminen on usein
viimeinen asia, joka organisaatiossa muuttuu. Kaikkea muuta kehitetddn, muttei
johtamista. Johtamismalleista osa on 120 vuotta vanhoja malleja, osa 50 vuotta ja
muut siltd valilta ja ne ovat yrityksissd syvaan juurtuneita. Kyseenalaistamalla,
lukemalla, oppimalla ja kokeilemalla uusia johtamisen malleja voi kehittaa ja siten taata

oman yrityksen ajan hermolla olemisen.

Avoimuus

BORENIUS & Co:ssa on tapana sanoa, etta olkaa ylpeita yrityksenne nimesta ja
littykd&a LinkedIn yhteisdon. Linkedln on ammattilaisten kdyttdma sosiaalisen median
kohtauspaikka, jota ammattilaiset kdyttavat luodessaan kontakteja muihin yrityksiin ja
ihmisiin. Siella voi esimerkiksi etsid sopivia ihmisid rekrytointimielessa tai luoda
kontakteja ihmisiin, jotka mahdollisesti osaavat auttaa asiassa. Yrityksella on Facebook-
ja Twitter-sivusto. Yritys haluaa tietdd, mitd mieltd omat tyontekijat ovat ja mitd he
tekevat. Kun kysymyksessd on nain avoin yrityskulttuuri, siihen sopeutuvat vain
avoimet ihmiset. Vaikuttaa silta, ettd ovat onnistuneet rekrytoimaan juuri oikeanlaisia
ihmisid. Taman takia luottamus yrityksen ja tyontekijoiden valilla pitdd olla erittéin
vahva. Toisaalta joistakin ihmisistd saattaa tuntua, ettd he ovat lilan l&heisessa
yhteydessa yritykseen. Jos yrityksen ihmislaheisyys toimii hyvin, se edesauttaa tdman
asian toteutumista. Toisaalta taas kun yritys tuntee tyontekijansa hyvin, se lahentéa

tyontekijoita ja yritysté toimimaan yhdessa paremmin.
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Johtamisen sanoma ja viestinté

Johtamisen perille menossa viestintd on hyvin merkittavassa roolissa. Jos ei johtaja
pysty viestimaadn kunnolla alaisilleen, ei sanoma saavuta kohdettaan. Viestintda
painotetaan monin tavoin. Viestintdd ei koskaan voi olla liikaa. Ihmiset ovat erilaisia ja
ottavat viestit eri tavalla vastaan. Toiselle joutuu asian sanomaan pariin kertaan, ennen
kuin han siihen kiinnittdd huomiota. Vision perillemeno tydntekijéille riippuu paljolti
viestinndn onnistumisesta. Viestintaa tulisi tehda jatkuvasti. Vision kuvaamisen ihmisille
auttaa se, ettad se mielletdan kokonaisuudessaan yhdeksi kuvaksi. Taméa on vaikeaa, ja
se on huomattu BORENIUS & Co:ssa. Vision kuvaaminen yrityksen henkilostolle on
vaikeaa, koska ihmiset monesti unohtavat sen aika nopeasti, jos se ei tule esille usein
ja toistuvassa muodossa. Viestinnan perille menemiseksi auttaa todella paljon se, etta
yritykselld ja henkilostolla on samanlainen arvomaailma. Silloin henkilot ovat samalla

aaltopituudella ja sinut asioiden kanssa.

Tama yritys oli ainoa tutkielman yrityksistd jossa oikeasti varataan henkildn
tybkuormasta puoli tuntia paivassa opiskeluun tai uusien ideoiden ja innovaatioiden
kehittdmiseen. Ajankaytt6d myds seurataan tyOajanseurannassa, jolla tarkistetaan,
onko tyontekija  kayttdnyt ajan  opiskeluun/innovointiin  vai  tyontekoon.
Maanantaiaamulla yrityksessa kerrotaan kuulumiset, tybasiat, projektit, mielenkiintoiset
asiat ja lisatdan tiedon jakoa. Tama tietojen jakaminen on tarke&da innovointikulttuurin
rakentamisessa. Mitd enemman tietoa kaikilla ihmisilla yrityksessa on, sitd paremmin
voi syntya yhdesta pienesté tiedonjyvasesta uusi innovaatio tai jonkun tyémenetelméan
parannusehdotus. Toisaalta tieto lisd& tuskaa, tavataan sanoa. Se voidaan ndhda

enemman positiivisena asiana kuin negatiivisena asiana.

Tiedonjakotilaisuudet toimivat tapaamispaikkoina tyontekijoille. Aina kun erilaiset
ihmiset ovat yhdessa ja "tdrmaavat toisiinsa”, niin siind voi syntya jotain uutta ja he
voivat vaihtaa tietojaan jopa tahtomattaan. Kun menet kulman taakse, et voi tietda
mita sielld takana voi olla. (Jacobs 1961: 143-238.) Koska my@s yritys voi organisoida
konttorinsa ja toimitilansa monimuotoisiksi siten, etta siella voi tapahtua néita yllattavia
kaanteita. Yllattavia kaanteitda monimuotoisuuden aiheuttama “konflikti” aikaansaa

uuden asian synnyn tai vanha asiaa kehitetddn valmiiksi yhtdkkia siind kulmassa
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kahden tyontekijdn voimin. Voidaan joko rohkaista tai sitten ehk&istéd innovaatioita
muodostamalla toimistosta sellaisen ympariston. (Florida 2005: 209.) Yritys voi
muokata tydskentely-ymparistostadn avoimen, niin ettd siella on tormayskohtia ja
kohtauspaikka ihmisille. BORENIUS & Co:n uusissa toimitiloissa on otettu huomioon
tamankaltaisten tapahtumien synnyn mahdollistaminen. Koska BORENIUS & Co:n yksi
arvo on olla luottamuksen arvoinen, vastaanottotilansa on erotettu yrityksen

toimitiloista lasiovella, mik& luo samalla avoimuuden tunnetta ja luottamusta.

3.6  Microsoft Oy

Huomautus! Tassd pureudutaan vain Suomen Microsoft Oy:ssd kaytettaviin
johtamismalleihin, menetelmiin, eli kyseinen analyysi ei koske muiden maiden tai edes

emoyrityksen kayttdmia malleja.

Microsoft Oy on ollut suomalaisissa uutisotsikoissa vuoden 2011 alussa, kun Nokia Oyj
julkisti ~ strategiamuutoksessaan, ettda se alkaa kayttdd Microsoftin tekeméaa
kayttojarjestelmad WP7 alypuhelimissaan. Kyseinen julkistus toi kuhinaa ja spekulointia
siité, ostaako Microsoft nyt koko Nokian. Nokia on vakuutellut julkisuudessa, etté niin ei
kdy, vaan kaikki perustuu yhteistyohon &alypuhelinmarkkinoilla. Voisi kysyd, olisiko
Nokialla ollut muuta vaihtoehtoa. Seuraavassa tarkastellaan Suomen Microsoftilla

tehtyja havaintoja yrityksen johtamismalleista.

Toimitilat

Microsoftin  konttori oli kokenut tilojen sisdisen muodonmuutoksen ja varit, jotka
toistuivat yleisissa tiloissa, olivat raikkaat ja varikkaat. Saatiin vaikutelma, ettd
yrityksessa ollaan ajan hermolla. Nuorekkuus, innovoivuus ja moderni johtajuus ikdan
kuin huokuvat tiloista. Johto kiinnitti huomiota yrityksen toimitiloihin ja uudisti ne
vastaamaan 2010-luvun johtamisen haasteita. Yritys loi kohtaamispaikkoja ja raikkaan
ilmapiirin, joka innostaa luomaan uutta. Aulassa oli asialliseen tapaan muutamia
Microsoftin kayttojarjestelmalla varustettuja puhelimia kokeiltaviksi. Aulassa oli myés
asiaankuuluva Xbox-pelikonsoli, jolla ihmiset odottaessaan voivat pelata. Samassa

yhteydessa oli lentokentan lounge-tyyppinen levahdyspaikka, jossa oli mukava istahtaa



52

rankan péaivan lomassa. Selvéasti tatadkin konseptia oli mietitty. Voidaan nahda
Microsoftin kayttadvan samankaltaista tydskentely-ymparisté mallia mihin Gary Hamelkin
viittaa kirjassaan Johtamisen tulevaisuus (Hamel 2009). Voidaan sanoa, ettd téssa
lahitulevaisuudessa yha useampi yritys muuttaa ja saneeraa toimitilojaan télla samalla
tavalla. Luodaan térmayspaikkoja tyontekijdille ja paikkoja, jossa kokoontua formaalisti

ja ei formaalisti.

Sijoitus Suomen Parhaat Tyopaikat-kilpailussa

Yritys on ollut listan kéarkipdassa kahdeksan kertaa Suomen Parhaat TyoOpaikat-
kilpailussa. Ensimmaisella kerralla vuonna 2004 yritys sijoittui toiseksi ja siité l&htien he
ovat voittaneet kilpailun kolmena vuonna peréakkain, vuosina 2005-2007. Sen jalkeen
sijoitukset ovat olleet 4, 2, 4, ja vuonna 2011 tuli viides sija. Nain korkealla sijaluvulla
pysyminen monena vuotena perajalkeen on melkoinen saavutus. Yrityksessd tehdaan
asioita oikein ja huolellisesti. Henkildstd pysyy vuodesta toiseen tyytyvaisena. Ihmisia
ja asioita johdetaan mitd ilmeisimmin oikealla ja pitkgjanteiselld tavalla. Lance
Armstrong pystyi huippusuoritukseen vuosi toisensa jalkeen US Postal-tiimin jasenena
Ranskan ympariajossa ja voitti ympariajon seitsemén kertaa. Han on ainut ihminen,
joka tdman on pystynyt tekemaan. Sitd ennen Armstrong tervehtyi vakavasta syovasta
kahdessa vuodessa 1996-1998. Vuonna 1998 han teki loistavan comebackin ollen
neljds Espanjan Vuelta a Espafia kisoissa. Vuonna 1999 han voitti ensimmaisen
Ranskan ympdriajon ja putki jatkui aina vuoteen 2005. Microsoft on tehnyt
"Armstrongit” sijoittumalla loistavasti tdssd Suomen Parhaat Tyopaikat-kilpailussa jo

kahdeksana vuonna perégjalkeen. (Armstrong 2011.)

Microsoftin johtamisen erinomaisuus

Microsoft on onnistunut joka vuosi jo kahdeksan vuoden ajan sijoittumaan karkisijoille.
Jotakin erinomaista taytyy heidéan johtamistavoissaan ja tyyleissdan taytyy olla.
Kyseessa taytyy olla kunnolla tehdyt toimintasuunnitelmat ja osaavia ihmisid “ruorissa”.
Muutoksenhallintaa tehdadan sydamelld ja panostetaan voimakkaasti tydntekijoiden
tybhyvinvointiin ja osaamiseen. Microsoftilla annetaan selkeat tavoitteet ihmisille,
mutta myods paljon vapautta niiden toteuttamiseen. Kun ihminen saa vapaat kadet

tavoitteiden toteuttamiseen, voi han toteuttaa itseddn ja osoittaa olevansa voittaja.
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Luottamus ihmisiin korostuu, ja Microsoftilla mité ilmeisimmin luotetaan ihmisiin.
Microsoftilla tydskentelevien henkildiden ominaisuuksia voidaan katsoa olevan
tavoitehakuisuus, positiivisuus, optimismi, eteenpéin katsovia ja korkeasti koulutettuja
ihmisia. Johtajat toimivat suunnan nayttajana ja pitavat ihmiset tiettyjen rajojen sisalla.

Suurena apuna on helposti lahestyttava johto.

Organisaatio on pidetty matalana ja poikkiorganisatorisiin virtuaalitiimeihin on otettu eri
yksikoista ihmisia ja nain on saatu monipuolinen kokonaisuus. Ihmisia sekoittelemalla
poikkiorganisatorisiin virtuaalitimeihin saadaan erilaiset ihmiset térmaamaan toisiinsa.
Tallaisella sekoituksella voidaan saada aikaan ideoita, joita ei silloin synny, kun ihmiset
tekevat tyota omilla tyOpisteillaan. Tallaisia virtuaalitimejd on my6s hyvd muodostaa
uudelleen aika ajoin, jolloin eri ihmiset paasevat kommunikoimaan keskendan. Kun
erilaiset ihmiset torméaavat toisiinsa, seuraa yleensa jotain hyvaa. Erilaisten ihmisten
kulttuurillinen sulatussuuni, Yhdysvallat on parjannyt valtiona hyvin. Tarvitaan lisaéa
fiksuja ihmisia ulkomailta, jotka kasvavat Suomessa loistaviksi johtajiksi. Yritykset,

jotka ovat ymmartaneet erilaisuuden voiman, parjaavat myos tulevaisuudessa hyvin.

Palkitseminen

Kun ihminen suoriutuu hyvin tydstdan, tulee sitd jollain tavalla palkita. Microsoftilla
suorituksiin perustuva palkitseminen on isossa roolissa. Suorituksen perustuva
palkitseminen on o0sa Microsoftin yrityskulttuuria. Palkitsemisjarjestelmaa pyritdan
yrityksessa myos jatkuvasti kehittdmadan. Monesti suomalaisissa yrityksissa ei ole
totuttu hyvaa tyota liemmin kehumaan, vain huonosta tydstd mainitaan. Sen vuoksi on
ilahduttavaa huomata, etta Microsoft toimii toisin. Niiden jotka tekevat tuloksen, kuuluu
saada siitd myds palkkio. On vaikea hyvéksya ihmisia, jotka elavat siivelld” ja jotka
haluavat osansa jonkun toisen ansioista. Reilu peli pitdd olla yrityskulttuurissa.
Suomalaisilla yrityksilla ja niiden johtajilla ja esimiehilla olisi paljon opittavaa muilta
mailta. Ruotsissakin osataan kiittdd hyvasta tydstd paremmin kuin Suomessa. Monesti
yrityksien optio- tai osakepohjainen palkitseminen on katsottu jotenkin vaaraksi malliksi
toimia. Microsoftilla on kaytdssa osakepohjaista palkitsemista. Julkisuudessa puidaan
yritysjohtajien palkkioita, niin kuin yritysjohtajat olisivat rosvoja saadessaan suuria
palkkioita. Suomalaisissa ja suomalaisessa kulttuurissa tuntuu olevan syvélle juurtunut

kasite palkitsemisen epaoikeudenmukaisuudesta. On jokseenkin hdmmentavaa
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Suomessa palkitseminen on niin vaikeaa hyvaksya, vaikka Ruotsissakin suhtautuminen
on paljon suopeampaa. Taustalla saattaa olla, ettd olemme historiallisesti olleet niin
kauan alttiita Ven&jan sosialismin vaikutteille ja kauppaa meilla on kdyty huomattavasti
lyhyemman aikaa kuin esimerkiksi Ruotsissa, ettd nuo vaikutteet ovat meihin

juurtuneet.

Kaaos ja epavarmuus

Microsoftilla ei uskota oppisuuntiin eikd hypetyksen aikaansaamiin malleihin.
Microsoftia johdetaan itse hyvéksi koetuin mallein. Microsoftin johtajien on
selviydyttdva kaaoksista ja heidan epavarmuudensietokykynsd on oltava kohdallaan.
Microsoftin  toimintaymparisté muuttuu koko ajan, viimeisimpana esimerkkind on
Nokian ja Microsoftin strateginen allianssi. Koskaan ei voi olla varma mita nurkan takaa
huomenna tulee. Maailma muuttuu koko ajan nopeammin ja uutena virtauksena on
ollut jo jonkin aikaa Open Source-pohjainen ohjelmistokehitys, johon Microsoftinkin on
taytynyt vastata. Microsoft Oy on onnistunut vastaamaan tdhan hyvin, péaatellen
yrityksen suuresta markkinaosuudesta yritysohjelmistoissa ja hyvéasta liikevaihdosta ja
tuloksesta. Toinen iso asia on ollut viimeisen kolmen vuoden aikana pilveen siirtyminen

(Cloud Computing), ja siihenkin on Microsoft joutunut vastaamaan.

Muutosjohtaminen on joutunut kovalle koetukselle tassa yrityksessa. Voidaan todeta,
ettd muutosjohtaminen on toiminut hyvin, koska yrityksella on iso markkinaosuus myoés
pilvipalveluiden tuottamisesta. Yrityksen tulee muuttuvissa olosuhteissa tehda
paatoksia parhaan kasityksensa mukaan eikd tarvitse jdada odottamaan tasmallista
ohjetta. Mikali tasmallinen ohje tulee lilan myoh&an, asiaan on vaikeampi enaa
reagoida. Usein ensivaikutelman mukaan toimiminen on oikea ratkaisu.
Muutosjohtamisessa kaytetddn hyvaksi koettuja toimintatapoja. Kotterin kirjat ovat
niittdneet maailmalla suurta suosiota ja nykyisin muutosjohtamista tehdaankin

monessa yrityksessa juuri John Kotterin opeilla.

Suoritusjohtaminen

Microsoftissa kaytetddn myds vahvaa suoritusjohtamista. Suoritusjohtamisessa

seurataan tiukasti suorituksia ja niiden kautta saavutettavien tavoitteiden toteutumisia.
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Suoritusjohtamisessa mitataan ja seurataan tasmaéllisesti myo6s tavoitteiden
toteutumista. Microsoftilla mittaaminen koetaan yhdeksi tarkeimmista asioista. Vain
mittaamalla voidaan seurata tavoitteiden toteutumista ja sité kautta liikevaihdon
muutoksen kehittymistd. Microsoftilla on panostettu kovasti mittaamiseen ja tutkittu
sitd, milla eri toimintoja voidaan mitata tdsmallisesti, niin ettd voidaan tehda
parannuksia olemassa oleviin tavoitteisiin. Yksi pullonkaula mittaamisessa on oikeiden
instrumenttien I0ytaminen ja se kuinka I0ytaa oikeat mittarit asioiden mittaamiseen.
Kuinka mitata asiantuntijan on onnistumista tydssddn? Onko se Kkyseinen
myyntitapahtuma voitettu vai ei? Kuinka han voisi toimia oikealla tavalla, kun han
seuraavan kerran on myynnin apuna myynnin tuen palaverissa. Mittaamisen ja
johtamisen valille tulisi I0ytaa jokin yhteys ja ehk&pa Microsoftilla tam& on ratkaistu
joko taysin tai sitten osaksi. Kun mitataan, eikd osata yhdistdd mittaamista oikeisiin

asioihin, niin ei mittaamisestakaan ole varsinaista hyotya.

Tiedon hallittavuus ja esimiesongelma

Microsoftilla n&ahddan haasteena sopeuttaa omat liiketoimintaprosessit yrityksien
haluun ja tarpeeseen muuttua. Jatkuva muutosjohtaminen ohjaa organisaatiota
eteenpain. Microsoftilla ndhdaankin suurena haasteena se, milld ihmeelld ihminen
pystyy tulevaisuudessa késitteleméaan kaikkea tietoa mitd on saatavilla ja mitd pitda
tietdd omassa tyossdan. lhmisen kokoiset tyttehtdvat ovat haaste johtamiselle.
Johtajan taytyisi kyetd tukemaan ihmistd oman tydn hallinnassa. Edes esimies ei voi
hallita kaikkea tietoa ymparilladn ja siten maarittdd sopivan kokoisia tydtehtavia, vaan
siihen hénen olisi saatava reaaliaikaista palautetta henkilolté itseltédn. TAméa kysymys
tulee myds yliopistoissa ja muissakin kouluissa vastaan. Kuinka kouluissa pystytéan
opettamaan opiskelijoita tdssa valtavan tiedon lisddntymisen maailmassa? Kuolemmeko
tiedon &hkyyn vai selviddkod ihmiskunta siitd kunnialla? Ainakin johtamisessa on isoja
haasteita tdm& suhteen. Microsoftilla koetaan isona haasteena myds sopivien ja
patevien esimiesten I6ytdminen, pelkona on, ettd nuorissa lisdéntyy haluttomuus tehda

esimiestyota.



4 Analyysi yrityksien johtamismalleista
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Taulukossa 5 on havainnoitu tutkielmassa tutkittujen yrityksien johtamisparadigmoja.

Taulukko 5.  Suomen Parhaat Tydpaikat-kilpailun yrityksien kayttamat paradigmat.
Tieteel- Ilhmis- Rakenne | Kulttuuri | Innovaatio | Net Based
linen suhde- -teoriat -teoriat -teoriat Leadershi
lilkkeen- | koulukunt p Theory
johto a
Rauhala- Hierarkki- | Tydhyvin- Hyvin Hieman
Yhtiét Oy | nen vointi avoin osia.
organisaa | tarkedssa kulttuuri Tiimit
-tio on asemassa innovoivat
olemassa muutamia
kertoja
vuodessa
ComlQ Oy | Hierarkki- | Ty6hyvin- Avoin
nen vointi kulttuuri
organisaa | tarkedssa
-tio on asemassa.
olemassa | Johtajien
tehtéva on
pitaa
Ihmiset
tyytyvaisia
Frami Oy | Hierarkki- | Ty6hyvin- Avoin Innovaatioi- | Social
nen vointi kulttuuri den kehitys networking
organisaa | tarkedssa on liike-
-tio on asemassa. toiminnan
olemassa | luotetaan ytimessa
ihmisiin
Futurice Hierarkki- | Tydhyvin- Avoin
Oy nen vointi kulttuuri
organisaa | tarkedssa
-tio on asemassa
olemassa
BORENIU | Hierarkki- | TyShyvin- Hyvin Puoli tuntia Kaytetaan
S&Co nen vointi avoin paivassa Hamelin
organisaa | tarkedssa kulttuuri opiskeluun ja | oppeja (Mt.)
-tio on asemassa. innovointiin
olemassa | Luotetaan
ihmisiin
Microsoft | Hierarkki- | Tydhyvin- Tavoite- Arjen Upward
Oy nen vointi hakuinen innovointia manage-
organisaa | tarkedssa organisaa- | ja ment.
-tio on asemassa. tio. tyotapa- Virtuaali-
olemassa | Luotetaan Ihmiset ratkaisuja. tiimeja.
ihmisiin tavoite- Uusia Social
hakuisia nakokul- networking
mia ja

synergioita
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Tutkielman yrityksissa, ndhdaan jo ehka lahitulevaisuudessa ongelmana ainakin luovan
tyon tyopaikoissa paisuva informaation virta. Kuinka tyontekija tulee toimeen jatkuvan
informaatiovirran kanssa ja kuinka han pystyy kasittelemaan sita? Kuinka johtajat ja
tyon suunnittelijat voivat suunnitella tarpeeksi pienia kokonaisuuksia ihmisille, jotka
pystyy hahmottamaan ja hoitamaan kunnialla? Ainakin yhdessa yrityksessa tama
otettiin esille. Sen johdosta tulikin tutkittua informaation valtavaa kasvua, josta on
kirjoitettu tassa tutkielmassa johtamisen tulevaisuus osiossa. Koska informaation kasvu
aiheuttaa tallaisen ilmioén, niin uskon jos jossain pain johtamisen paradigman
muodostuvan kyseisen ongelman ympérille, kuinka saada johdettua organisaatiota
valtavan tietovirran aiheuttavan ongelman takia. Jos tdma asia ei viela ole aiheellinen,
niin ainakin lahitulevaisuudessa tahan puututaan ja aiheesta tehddan tutkimuksia.
Tama olisi taman tutkielman mukaan jo nyt yksi johtamisen haaste. Kuinka johdetaan
organisaatiota koko ajan lisdantyvan informaation myota? Siind samassa pitéisi yrittaa

innovoida eika aika ei tahdo riittda edes kaikkien ty0tehtavien suorittamiseen.

Esimiesty0 ja kiinnostus

Nuorien ihmisten kiinnostus ja halu esimiesuralle koulutuksen jalkeen huolestutti
kolmea tutkielman yritystd. Voidaan huolestua asiasta ja ilmaista asia seuraavasti:
“kohta kaikki ovat verkostoitujia ja kehittdmassa innovaatioita”. Mista I0ytda osaavia
henkilgita esimieheksi, huolestutti BORENIUS & Co:ta, Microsoftia ja Futuricea. On
tutkittu ja haastateltu nuorisoa ja huomattu heiddn kiinnostuksensa hiipuneen tassa
suhteessa. Nykyajan nuoret ihmiset ovat kiinnostuneita itsensa kehittAmisesta,
innovaatioiden parissa tyoskentelystd ja vapaasta tyOnteosta ja ehk& tallainen
esimiesasemassa tyoskenteleminen ei ole ehka niitd halutumpia t6itd kun koulutuksen
jalkeen toita etsitddn. Innovaatioiden ja sen ymparille muodostuvan kuvan vuoksi
tallainen “tylsa” esimiesty® ei endd kiinnosta niin paljon. Miten saamme nuoret
uudestaan  kiinnostumaan esimiestyostd ja saamme sen tehtdvan kuvan

mielenkiintoiseksi ja halutuksi.

Saada nuoret innostumaan esimiestyotd, niin sen parissa on toité jatkossa runsaasti.
Ty0- ja elinkeinoministerio voisi teettdd tastéd aiheesta tutkimuksen ja sen tutkimuksen

pohjalta tehdé tarvittavia toimenpiteita tilanteen tervehdyttamiseksi. Mahdollisuus olisi
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myds yrityksien toimesta jarjestdd mainoskampanjoita ja parantaa kuvaa taman
suhteen. My0s erilaisten ”porkkanoiden” tai etuuksien asettaminen rooleille voisi olla
hyva asia. Ainakin yrityksen optio-ohjelmaan tai osakkeenosto-ohjelmaan padseminen
nostaisi esimiesroolin kiinnostavuutta. Tulee mieleen, voisiko esimiesrooliin liittaa
tyovélineiksi sosiaaliset vélineet, koska nuorempia ihmisia varmaankin pystyttaisiin
osaksi johtamaan sosiaalisen median tyovalineilla. Tama ei tarkoita sita, etta
johdettaisiin ihmisia vain sosiaalisen median keinoin, vaan tehtdisiin esimiestyosta
kiinnostava nuorien parissa markkinoimalla sosiaalisen median keinojen mahdollisuutta
esimiestydssé. Se varmasti kiinnostaisi nuoria osaltaan enemman esimiestyon roolin
pariin. Ongelmaa ei saisi paastad kasvamaan kovin suureksi, vaan tarttua oikealla

kadella ongelman kitkemiseksi.

Havaintoja johtamisesta

Rauhala-Yhtiot:

e Miten mitataan johtamisen onnistumista? Tulosjohtamisen kautta.

e Syva lasnéolo organisaatiossa, helikopterindkyma.

e Horisontaalinen johtaminen tulee yleistymaan.

e Perinteinen pyramidimalli romukoppaan.

o Sillan rakennus opiskelusta tydelaméaan. Puuttuu, valtio apuun.

e Hyva ja arvostettava henkilostd, valmiina tekemdan “kaikkensa” yrityksen
eteen.

e Todella avoin yrityskulttuuri.

o Opiskelu ja halu kehittaa itsedan ovat kannatettavia.

e Tavoitteena avata kommunikaatiota asiakkaisiin pain.

e Johtamista tapahtuu alhaalta ylospéin. Asiantuntijatasolta johtajille.

o Leadership, eli pehmeda johtamista. Kaiken pitéisi lahted omasta halusta ja
lahtokohdista.

e Johtamista tukemalla, kannustamalla ja ohjaamalla.

¢ Nuorien johtaminen muuttunut, ei tyfaikoja, omatoimisempia kuin aiemmin.

0 Vanhan johtajan on vain purtava kieltdnsd ja omaksuttava uudenlainen

johtamismalli.

Patenttitoimisto BORENIUS & Co Oy Ab:
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e Kannustetaan oppimiseen ja opiskeluun. Itsensa kehittdmista arvostetaan.

e Asiakasjohtaminen arvossaan, vaikea viedad kaytantoon. Hyvid tuloksia
saavutettu. Asiakkaiden sitoutuminen kasvaa.

o Teknologinen kehitys lisasi toita IPR-alalle (Nokia).

e Arvojohdettu yritys, arvot ovat kaikessa mukana.

o Visiopaivat kahdesti vuodessa.

e Hyva ote tyohon ja esimies kannustaa.

e Johtamisen pitda uudistua koko ajan.

e Avoin johtaminen ja yrityskulttuuri.

e Vahennetaan hierarkkisuutta.

e Kuunteleminen, ei voi tehda koskaan liikaa.

e Paljon horisontaalijohtamista.

o Olkaa ylpeita yrityksestd, rekisteroitykaa itsenne LinkedIn sosiaaliseen mediaan.

e Luetaan ja opiskellaan johtamisen teoksia ja kyseenalaistetaan kaikki
johtamisen mallit ja kokeillaan kaytannossa.

e Arvomaailman yhteensopivuus yrityksen kanssa, tarkeaa rekrytoinnissa.

e Pehmedd johtamista suositeen mutta maaratietoisuutta pitdd myds |0ytyd
tietyissa kohdissa.

e Lasna oleminen johtamisessa ja tekemisessa.

o NOyryytta, positiivista ajattelua.

o Johtoryhmassa on tarkeaa olla erilaisia ihmisia, erilaisia katsontakantoja.

5 Johtamisen tulevaisuus

Tieto lisdantyy koko ajan ja yritykset joutuvat toimimaan yh& nopeammin muuttuvissa
ja kaaoksen tyyppisissa olosuhteissa. Johtamisen tdytyy muuttua naiden olosuhteiden
mukana. Tiedon maardn hurja kasvaminen tuottaa johtamiselle isoja haasteita
yrityksissa. Vuoden 2008 lopussa digitaalista tietoa oli noin 487 miljardia gigatavua ja
vuoden 2020 vuoden loppuun mennessa sitd on ennustettu olevan yli 50 kertaa niin
paljon kuin oli vuonna 2009. Tama vastaa DVD-pinoa, joka ulottuisi puolivaliin Mars-
planeettaa. Kasvu ei nadytd edes hidastuvan eikd edes talouden taantuma ole

vahentanyt tiedon lisdédntymista, vaan se kasvoi 60 % (eli DVD-pinona maasta kuuhun)
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globaalin taantuman aikana. Emme siis ole ndhneet vield mitdan tasta tiedon maarasta.
(The Digital Universe Decade 2010.)

Johtamisen haasteet tiedon kasvamisen suhteen ovat melkein yhta isot muunlaisissa
yrityksissa, kuin on luokan tydntekijoiden muodostamassa yrityksessa. Kuinka
pystytéadn pitamaan organisaatio sellaisessa tilassa, ettd sen pienimmat yksikot
kasittelevat vain relevanttia tietoa, joka on tarpeeksi pieni osa siitd maarasta, jota
syOtetadn jokaisesta kanavasta. Tassa vaiheessa voidaan sanoa, ei tule olemaan
helppoa esimiehelle, jonka pitda pystya johtamaan alaisiaan oikealla tavalla ja pystya
tuottamaan heille se kasvualusta oikeilla aineksilla. Lisaantyvad informaatio
[&hitulevaisuudessa tuottaa tiedon kasittelemiseen myds johtamisessa omat isot
haasteensa. Yrityksiin voisi muodostua erilaisia yksikgita, jotka vain jalostavat tietoa ja
louhivat sitd. Tama yksikkd myos toimisi yhdessa johtajien kanssa yhteistydssa jotka
voisivat antaa esimerkiksi toimeksiannon télle poikkiorganisatoriselle yksikolle jalostaa

jonkun tiedon oikeaan muotoon tai sitten etsia tata tietoa tietovirtojen syovereista.

Tulevaisuuden yritys

Tulee mieleen kysymys, missd muodossa yritys oikeastaan nahdaankaan
lahitulevaisuudessa. Onko yrityksissd johtajia, jotka ovat linjaesimiehid, vai ovatko
organisaatiot itseohjautuvia ja muodostuneita verkon (internet) tavoin? Vaistamatta
tulee mieleen, kun Gary Hamel (2009) maalaili ettd onko tulevaisuuden yrityksen
johtaminen verkoissa tai onko itse internetin hyvaksikayttd johtamisessa iskenyt itsensa
lApi vai n&hdaanko yrityksen hierarkia itse verkkona? Johtaminen kadottaa
perinteikkddn pyramidimalli-merkityksen jonkun ajan kuluessa ja organisaatioista ovat
itseohjautuvia organisaatioita jotka toimivat verkon tavoin. Onko meillda enaa
linjaesimiehid tulevaisuudessa? Uskoisin ettd ensimmaisind verkon lailla toimivaa
johtamista kohti menevat luovan luokan yritykset esimerkiksi IT- ja biotekniikka-alan

yritykset.

Uudet johtamismallit

Nahdaankod perinteisen johtamismallien murros, kun uudet johtamismallit ajavat

vanhojen yli? Yksinkertaisesti yrityksia ei voi endd johtaa vanhojen mallien mukaan,
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koska uudet mallit toimivat paremmin muuttuneissa olosuhteissa paremmin. Vanhat
johtamismallit eivat pysty vastaamaan koko ajan muuttuvan liikketoiminnan haasteisiin.
Johtamismallien on muututtava. Maailma muuttuu vauhdilla ja samalla
asiakasyrityksien liilketoiminta muuttuu. Perinteisiin johtamismalleihin luottavat yritykset
ovat auttamattomasti kehityksesta jaljessa, mikali ne luulevat parjadvansa vanhojen
johtamiskaytantojen avulla muuttuvassa maailmassa missa tiedon maaran kasvaa
valtavalla nopeudella. Syvaan juurtuneet johtamiskaytannot eivat voi yksinkertaisesti
enda toimia (Hamel 2009: 254-269, 287). On huomattu liikketoimintaprosessien
muuttuvan, mutta johtaminen ei yleensa muutu kuin vasta pakon edessa ja silloinkin
vain kitsaasti (Hamel 2009: 287). Suurin syy on varmasti se, ettd johtamismallit ovat
juurtuneet syvaan ja johtajat pelkdavat menettdvansad paikkansa. Johtamista
muuttamalla liiketoiminta todennakoisesti kasvaa edellyttden, ettd muutokset
johtamiseen tehdaan hallitusti ja oikealla tavalla. Muutos tulisi tehd& vahitellen (Kotter
2007).

Suomen valtion rooli johtamisessa

Yleensd valtion rooli on vaikuttanut ratkaisevasti siihen, miten organisaatio- ja
johtamisparadigmoja on eri maissa omaksuttu ja otettu kayttéon (esim. Guillén 1994,
ks. Seeck 2008: 294). Suomessa valtio on edistényt erityisesti tieteellista liikkeenjohtoa
(Seeck 2008: 294). Suomen valtio ja elinkeinoministerid ovat aktiivisesti vuodesta 2005
edisténeet innovaatioiden ja luovuuden esiintuloa. Tybéministerion
tuottavuusstrategiassa kuvataan konkreettisia suosituksia kuuden sivun verran.

Seuraavassa on visio kyseisesta tuottavuusstrategiasta:

Suomi menestyy luovaan tydotteeseen perustuvalla uudistumisella. Visio
merkitsee sitd, ettd Suomessa tulee entistd enemman keskittyd tuottamaan
yhteiskunnallisia rakenteita ja palveluja, joilla varmistetaan luovaan tydotteeseen
perustuva uudistuminen ja kilpailukyky niin yksityisella kuin julkisella sektorilla.
Tama ydintehtava edellyttdd paitsi kulttuurillista muutosta myds voimavarojen
uudelleen allokointia ja toimenpiteité erityisesti tydelaman ja elinkeinoelaméan
kehittdmisessé seka kasvatuksen ja koulutuksen, tieteen ja tutkimuksen seka
kulttuurielaman alalla, sosiaali- ja terveystoiminnan, maankayton ja rakentamisen
sekd ympariston kehittdmisessd samoin kuin alueellisessa kehittdmistydssa.
(TyOministerio 2005: 8)
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Tuottavuusstrategiassa suositellaan muun muassa etta tyOlainsdadannon tavoitteet
siséllytettaisiin kaiken kaikkiaan luovuuden edistamiseen yrityksissa ja tyontekijoiden
keskuudessa. Tyoelaman kehittamisohjelmaa (Tykes-ohjelmaa) pitédd ja tulee kayttaa
hyvéaksi luovuuden ja sitd tukevien rakenteiden ja kaytantdjen edistamiseksi.
Tybelamaan valmistautuminen pitaisi alkaa jo peruskoulusta, ja paattajille pitéisi
valittaa riittavasti tietoa, mita luova tydelama vaatii tyontekijalta ja miten sita voitaisiin
jo koulussa edistaa. Tassa suositellaan, ettd edistetdan myos varhaiskasvatuksesta
lahtien luovuutta tukevaa opiskelua ja opiskeluymparisttja. Taidekasvatuksen asemaa
on edistettava kouluissa ja myods kadentaitojen vahvistamista. (Tyoministerio 2005: 8—
9.) Voidaan nahda suomalaisissa peruskouluissa edistettavan viela talla hetkella hyvin
vahan innovaatioita ja luovaa ajattelutapaa. Luovan ajattelumallin edistamista nuorissa
koululaisissa edistetadn kuitenkin muun muassa hyvin Steiner-kouluissa jo senkin
vuoksi, ettd siella tehdaédn osa kirjoista itse eikd niitd osteta valmiina. Toisaalta
esimerkiksi kielten aineissa ovat kirjat olemassa Steiner-kouluissa. Taman jos minka
voidaan nahdéa auttavan nuorta ajattelemaan innovatiivisesti ja kokeilemaan luovuuden
rajoja. Laheltéd voidaan seurata normaalin peruskoulun ja Steinerkoulun valisia eroja.
Steinerkoulussa edistetdan luovuutta ja normaalissa peruskoulussa sitd edistetdan

vahemman. Tahan olisi saatava muutos.

Valtion toimenpiteiden tulisi olla sellaisia, jotta mahdollistetaan yrityksen sisélla
tapahtuva innovointi. Pitéisi olla kunnossa oikeudenmukainen maahanmuuttopolitiikka,
kaupunkien monimuotoisuus, liketoimintaymparisto, ihmisten erilaisuuden
hyvaksyminen, valtion vahva tuki innovoinnille, pienien yrityksien synnyn
mahdollistaminen ja yrittdjyydestd puhuminen valtion taholta. Pitdd my0ds yrittaa
muuttaa yrittdjyyden imago positiiviseksi ja halutuksi Suomessa, koska nuorten
keskuudessa yrittajaksi haluaminen ei ole kovin innostunutta. My0s yrittajyyden
koulutusta pitaisi lisdtd Suomen kouluissa. Viimeisimmat Suomessa uusyritysverkoston
Suomen Gallupilla teettamat tutkimukset osoittavat, etta perati 65 % kansalaisista ei
ole juurikaan tai koskaan halunnut yrittajaksi. Tutkijoiden Bradleyn, Lachon, ja Rabbin
(2000) mukaan peréati seitseman kymmenesta Yhdysvalloissa aikoo jossain elaméansa
vaiheessa perustaa yrityksen. (Nevanperda 2003: 188.) Tutkielman yrityksista tuli
palautetta valtiolle, yrityksien toimintaympariston tekeminen mahdollisimman

joustavaksi.
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6 Yhteenveto

Tata insindorityotd on ollut mielenkiintoista kirjoittaa, koska johtaminen on ollut hyvin
pitkdn aikaa sydantd lahelld ja olen ndhnyt eldméani aikana erilaisia johtajia ja

johtamismalleja. Toiset kokemuksista ovat olleet hyvia, toiset ei.

Olisi todella mielenkiintoista I&ahted tutkimaan oikein laaja-alaisesti yritysten kayttdmia
paradigmoja Suomessa ja hakea tietoa, kuinka paljon oikeasti talla hetkelld vanhat
johtamismallit ovat menettdmassa tilaansa suomalaisten organisaatioiden keskuudessa.
Taménhetkisen tutkielmani valossa voidaan nahdad muutoksia johtamiskulttuurissa.
Tama olikin arvattavissa, ettd Suomen Parhaat Tyopaikat-kilpailun karkisijojen
yrityksissa on tapahduttava télla tavoin. Uuden kaltaisen johtamismallin osien ja
vanhojen johtamisparadigmojen parhaiden ominaisuuksien sekoitus tuottaa
johtamisesta sellaisen mallin, jolla johdetaan organisaatiota hyvdan suuntaan ja

tulevaisuuteen (Hamel 2009).

Paradigmojen kehitys

On erikoista huomata, ettei Suomesta ei 16ydy yhtdan johtamisparadigman kehittdjaa,
vaikka johtamisparadigmoja on kaytetty Suomessa jo kauan. Sotien aikana oli erityinen
tarve ottaa kayttéon joku johtamisparadigma, jotta Suomen teollisuus olisi pystynyt
tyydyttdmaan armeijan sotakalustotarpeen. Siihen aikaan kaytettiin voimakkaimmin
tieteellistéa liikkeenjohdon paradigmaa. Vaikka Suomessa toimii isoja kansainvalisia
yrityksid, kuten Nokia, Wartsila, Metso, Kone ja Rautaruukki, ei niissd kuitenkaan ole
kehitetty johtamisparadigmaa. (Seeck 2008: 276-177.) Tulevaisuudessa joku
suomalainen johtaja saattaa kirjoittaa kirjan omista johtamisnédkemyksistdan. Suomi on
kulkenut jalkijunassa verrattuna muihin maihin, joissa menestyksekkaasti kehitetddn
uusia johtamisparadigmoja. Suomesta voisi tulla uusi tai uusia johtamisparadigmoja,
jos vain joku oikeasti haluaisi sellaisia kehittdd. Tarvitaan vain tarpeeksi energiaa ja
luovaa “hulluutta”. Toisaalta jos omia johtamismallejaan voisi kokeilla kdytannossa
yrityksessa, niin niitd voisi kehittdd eteenpdin ja edelleen jatkojalostaa ne astetta
korkeammalle. Sitd kautta pystyisi luomaan uuden johtamisparadigman ja tuomaan

yritysmaailmalle.
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Johtamiskulttuuria haluttiin kehittda ja muokata aikaan sopivaksi, mutta missaan naissa
yrityksissa ei kaytannossa kehitetty uutta johtamisparadigmaa vaan kaytdssa oli
hyvaksi koettuja johtamismenetelmid, joita oli muokattu kayttoon sopiviksi.
Yleensakadn naissa yrityksissa ei kiinnitetty huomiota johtamisparadigmoihin lukuun
ottamatta yhtd, jonka toimitusjohtaja oli erittain aktiivinen uusien johtamismallien
opiskeleva ja kokeileva. Yritys kuitenkin selvasti kehitti johtamistaan ja on
ennakkoluuloton erilaisten menetelmien kokeilija. Juuri téllainen ennakkoluuloton
kokeileminen on ensi arvoisen tarked asia uusien johtamismallien k&ayttdonotossa
(Hamel 2009: 266-281).

Mielenkiintoiset yritykset ja vanhat johtamismallit

Johtajat joita padastiin haastattelemaan, olivat selvasti kuunnelleet tyontekijoitdan ja
heidan ehdotuksiaan parantaakseen yrityksensa ilmapiirid ja johtamiskulttuuria. Erdissa
yrityksistd nahtiin innovoivan ympariston ja johtajuuden hyédyt vahvuutena ja
kilpailuetuina muihin yrityksiin ndhden. Muutamassa yrityksessd né&htiin innovoivan
yritysjohtamiskulttuurin rikkovan perinteisen johtamistavan. Yritysten, joissa on
suorittavana osapuolena luovan luokan tydntekijoitd, pitdisi keskittyd kehittiméaéan
horisontaalista ja alhaalta ylospéin johtamista (Hamel 2009). Usein yritykset kayttavat
1900-vuosisadalta perdisin tai vanhempiakin johtamisen malleja. Yritykset kayttavat
kuitenkin uusia menetelmid kaikessa muussa toiminnassaan, ja olisi aika lahted
muuttamaan pienin askelein johtamisen kaytant6ja uudella tavalla. Johtamisen
perusteet ovat niin syvalla yrityksissd, ettd niiden olemassaoloa ei moni johtaja edes
huomaa ja sen vuoksi niitd ei helposti muuteta. Tarvitaan oikeita, rohkeita ja
ennakkoluulottomia johtajia, jotka pystyvat viemain johtamisen muutoksia

organisaatiossa eteenpdin.

Johtamisen muutoksen tuulet

Voidaan ennustaa, ettd noin 10-15 vuoden kuluttua ldhes kaikki yritykset ovat
uudistaneet johtamistaan. Edelleen tarvitaan kuitenkin johtajia, linjaesimiehid,
vaikkakin uudessa tavassa johtajat johtavat entistd vdhemmdan suoraa alaisiaan.

Toimintaan liittyy enemman ohjausta, rajojen piirtdmista ja taustan kunnossa pitadmista
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seka tyontekijan auttamista ja ohjausta. Tyontekijat ovat entisté itseohjautuvampia ja
he antavat aktiivisesti palautetta sivulle ja ylospain. He kommunikoivat ja ohjaavat
myds muita ihmisia kautta koko organisaation virtuaalitimien ja laaja-alaisen
verkottumisen avulla. Toimiiko sitten tallainen malli toisen tyyppisissa toissa, esim.
metalliyrityksissa, joissa tehdaan paljon suorittavaa tyota eika niinkaan luovan luokan

ty6ta?

Suomen menestyminen ankarassa kilpailutilanteessa

Ty0Opaikkojen luonne muuttuu luovempaan suuntaan lahes kaikilla aloilla. Ja suorittava
ty0 saattaa siirtyd ulkomaille. Suorittavan tyon siirtyminen ulkomaille on yritysten
kansainvalisen kilpailukyvyn kannalta tarpeellista, joskus jopa valttaméatonta. Suomen
menestymisen kansainvalisilla markkinoilla saattaa pelastaa luovan luokan yritysten
esiinmarssi Suomessa. (Tyoministerio 2005: 6-14) Richard Florida (2005) kirjoittaa

seuraavasti

Aikamme todellinen haaste on haaste on kilpailla luomamme jarjestelman
kanssa — rakentaa nykyistd laaja-alaisempi luova yhteiskunta, joka pystyy
hyddyntamaan valloilleen paastamaamme luovuutta, ja lievittadd tasta aiheutuvaa

kuohuntaa ja hajaannusta (Florida 2005, sit. Esim. Hamel 2009: 298).

Kaikkien yrityksien pitdd ottaa ohjat ka&siinsda ja lahted muuttamaan
ennakkoluulottomasti johtamisen syvaan juurtuneita malleja ja toivoa saattaa, ettd
Suomen valtio toteuttaa Tydministerion (2005) raportissaan julkaisemat strategiset
suositukset. Mygds taytyy uskoa, etté seuraavankin hallituksen ja eduskunnan tydlistalla
ovat edelleen ndma hyvét ja idearikkaat strategiset suositukset. Tyoministerién (2005)
asettaman tytelamalahtdisen luovuuteen perustuvan tuottavuusstrategian tyéryhman
tuottama visio kuvataan seuraavasti. Suomen menestyminen on Kkiinni luovaan

tybotteeseen perustuvalla jatkuvalla uudistumisella (Tyoministerio 2005).
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Tuleva liike-elaman taistelu

Johtajien pitdisi paasta eroon vanhoista johtamistavoistaan, koska haluavatko he jaada
puolustamaan byrokraattisen luokan puolesta olevia vanhoja jo 1800-luvulla kehitettyja

johtamismalleja.

Uuden vuosituhannen merkittavampia liike-elamén taisteluja uskoakseni ei
niinkdan kayda samalla alalla toimivien kilpailijoiden valilla eikd kahden
kaupallisen ekosysteemin kesken, vaan byrokraattisen luokan etujen sdilyttgjien

ja uuden johtamismallin puolustajien valilla (Hamel 2009: 298).

Innovatiiviset johtajat ovatkin usein johtajia joilla ei ole takanaan johtajuuden
menneisyyden taakkaa. Osa johtajista on kyllastynyt usein organisaation tehokkaan
toiminnan estaviin vanhoihin johtamistapoihin. He lahtevét rohkeasti kehittdméaan uusia
malleja ja testaavat niitd ja kehittavat edelleen. Heilla ei ole sitéd taakkaa harteillaan,
joka vanhoilla johtajilla ja organisaatiolla saattaa olla. Siksi he ovat pelottomia
muuttamaan johtamista uuteen suuntaan ja tulevat varmasti menestymaan

tulevaisuudessa. Se tulevaisuuden aika on kasilla ja ne jotka aikailevat, jaavat kyydista.

On hyva olla avoin uusille liiketoimintamalleille ja johtamisen uudistamiselle. Koska
miksi kulkea paikallaan kun voi kulkea muutaman askeleen edelld. Abraham Lincoln on

sanonut viisaasti:

Et voi paeta huomispaivan johtamisen vastuuta kiertamalla sité tdnaan (Abraham

Lincoln).
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