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1 JOHDANTO

1.1 Tutkimusongelma ja sen maarittdminen

"Johtajaksi ei synnyta. Johtajaksi kasvetaan. Se tapahtuu samalla periaatteella
kuin mika tahansa kasvu — kovalla ty6ll1a” (Vince Lombardi). Taman mietelauseen
lukemisesta tama opinnaytetyd sai aiheensa. Opinnaytetydssa tutkitaan esimies-

tyon alkutaipaleen sudenkuoppia ja keinoja kasvaa hyvaksi esimieheksi?

Suurten ikaluokkien vaistyessa tyoelamasta on yritysten palkattava entista suu-
rempi maara nuoria esimiehia organisaatioihin. (Jarvinen 2020.) Tasta syysta
opinnaytetyon tutkimuskysymykseksi muotoutui mitka ovat aloittavan esimiehen
haasteet. Tata tutkimuskysymysta tukevat vahvasti alatutkimuskysymykset, mi-

ten kasvaa hyvaksi esimieheksi ja millainen on hyva esimies.

Aiheesta kiinnostavan tutkia tekee sen ajankohtaisuus seka tyoelamalahtoisyys.
Esimiestyossa kehittyminen seka esimiestyon merkitys on vuosivuodelta noussut
entistakin enemman esiin ja siita on keskusteltu ja sita on tutkittu laajasti monesta
eri nakokulmasta aina erilaisista johtamisen suuntauksista erilaisiin tyyleihin joh-
taa. Tama tekee aiheesta mielenkiintoisen tutkia, koska varsinaisesti esimies-
tyossa ei ole yhta oikeaa tapaa onnistua, vaikkakin esimiestyota ohjaavat tietyt

lait ja asetukset seka yhteiskunnan asettamat odotukset esimiehille.

Tutkimuksen aiheen on tarkoitus hyodyttaa ja opastaa esimiestydsta kiinnostu-
neita, siihen pyrkiville tai vasta-aloittaneille esimiehille esimiestyon alkutaipaleen
haasteita seka miten kehittya hyvaksi esimieheksi seka kertoa johtamismenetel-
mien kehittymisesta. Tutkimuksen tarkoitus on antaa kohderyhmalle nakoékulmia
ja ajatuksia onnistuneeseen esimiestydskentelyyn. On kuitenkin aarimmaisen
tarkeaa tiedostaa jo tassa vaiheessa luettaessa tata tutkimusta, etta onnistunee-

seen esimiestydskentelyyn ei ole yhta oikeaa tapaa.

1.2 Tutkimusmenetelma ja sen perustelu

Tutkimuksen aineistona kaytetdaan primaariaineistoja. Primaariaineistot ovat

yleensa tutkijan itse kerdamia havaintoaineistoja. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara



2007.) Tutkimuksen aineistona tulen kayttamaan seka primaarisia- etta sekun-
daarisia aineistoja. Primaariaineistot tullaan keraamaan esihenkildiden haastat-
teluista. Sekundaariaineistoja tulen kayttdmaan tutkimuksessa erilaisten tilasto-

jen nakokulmasta.

Materiaalin hankintaa tehdessa on myos tarkeaa ottaa huomioon materiaalin tar-
koituksenmukainen suuruus, eli toisin sanoen, kuinka monta esihenkiloa pitaa
haastatella, etta aineistoa on riittavasti ja se on kattavaa seka luotettavaa. Yhtena
keinona maaritella kerattavan aineiston maaraa tutkija voi esimerkiksi jatkaa
haastatteluja niin kauan kuin haastattelut tuovat tutkimusongelman kannalta
uutta tietoa. Haasteita tdssa menetelmassa aiheuttaa muun muassa se, missa
kohtaa tutkija voi olla varmaa, etta laajuus on riittdva ja uutta informaatiota ei
enaa tule. (Hirsijarvi ym. 2007, 174, 177.)

On tarkeaa ottaa kuitenkin huomioon laadullista tutkimuksesta tehdessa, etta
siina usein tavoitellaan jonkin asian ymmartamista, ja nain myos pienempi maara
laadukkaita haastatteluita voi riittda jo materiaaliksi. (Saaranen-Kauppinen &
Puusniekka 2006). Tasta syysta kvantitatiivinen tutkimuksen vastaukset eivat

olisi antaneet riittavan tarkkoja vastauksia tutkimuskysymykseen.

Rajasin tutkimukseni koskemaan aloittavan esimiehen haasteita uransa alussa
esimiestydssa. Opinnaytetydni paatutkimuskysymys on mitka ovat aloittavan esi-
miehen haasteet? Tutkimusongelmaa rajaavaksi ja konkretisoivat apututkimus-
kysymyksiksi valitsin miten kasvaa hyvaksi esimieheksi? ja millainen on hyva esi-
mies? Kysymysten avulla pystyin rajaaman tyoni teoria ja tutkimusosuutta, jotta

tyonlaajuus pysyisi jarkevana



2 JOHTAMINEN JA JOHTAMISMENETELMAT

2.1 Johtaminen yleisesti

Jarvinen (2020) on maaritellyt kirjassaan, etta johtaminen ei ole rakettitiedetta,
vaan se on paljon vaikeampaa. Johtaminen itsessaan maaritellaan toiminnaksi,
jolla pystytaan hyodyntamaan tyontekijoiden erilaiset voimavarat yritysten tavoit-
teiden mukaisiksi. (Seeck 2012). Johtajan perimmainen tarkoitus yrityksessa on
siis mahdollistaa ja aikaansaada tuloksia. Kurttilan ja Aallon (2015) mukaan joh-
taja onnistuu parhaiten tassa pitamalla mielessa asetetut tavoitteet, ottaen kui-
tenkin huomioon sen, etta tulos tehdaan tyontekijoiden tyolla. lhmisten ja asioi-
den johtamista ei siis voida erottaa toisistaan. Tama luo haasteen nykyajan joh-

tamiselle ja onnistuneelle esimiestyoskentelylle.

Jarvinen (2005) kiteyttaa kirjassaan esimiestydn olevan yksilokohtaista ja jokai-
nen esimies, organisaatio seka johtamistilanne ovat erilaisia. Esimerkiksi muu-
tosjohtamiselle ei voida nain ollen piirtaa yhta onnistumisen kaavaa. Toisin sa-
noen ei siis voida olettaa, etta johtamiseen olisi olemassa yhta oikeaa kaavaa tai

mallia.

Johtaminen on yleisesti jaettu asioiden ja ihmisten johtamiseksi. Naita kuvataan
myos termeilla Management ja Leadership. Tosiasiassa naita kahta ei kuitenkaan
voida erottaa toinen toisistaan, koska asiat saadaan tapahtumaan ihmisten
kautta. Asioiden johtamisella pyritdan luomaan yritykselle toimiva toimintaympa-
ristd seka menetelmat ja tavat, joilla organisaation tavoitteisiin paasy on mahdol-
lista. Inmisten johtamisella puolestaan tarkoitetaan yksilo- ja rynmatasolla tapah-
tuvaa vaikuttamista suuntaamalla tyontekijoiden tyoskentelya seka mahdollista-

malla heidan onnistuminen tydssaan. (Viitala & Jylha 2019.)

2.2 Johtamisen tarve

Johtaminen maaritetaan organisaatioissa yhdeksi keskeisimmista toimintaa oh-
jaavista tekijoista. Johtamista ja sen merkitysta on jopa vahatelty tyoyhteisdissa,
mutta loppujen lopuksi jokainen ihminen kaipaa esimiesta ja hyvaa ja osaavaa

johtamista seka johtajuutta. (Jarvinen 2005). Huttunen (2018) maarittaa Jarvisen



(2005) edella kertoman seuraavasti ”"vaikka ihmiset rakentavat organisaatioissa
rakenteet ja toimintatavat seka erilaiset toimintamallit ja kaytannot, niin jotenkin
niita on myos pystyttava ohjaamaan, kehittamaan seka tehostamaan yrityksen

tavoitteiden suuntaisesti”.

Johtamisen tarve korostuu etenkin yrityksen tavoitteiden saavuttamisessa. Joh-
tajan tehtavana ja vastuulla on, etta yrityksen missio toteutuu, arvot kohtaavat
seka perustyot sujuvat niille asetettujen tavoitteiden mukaisesti. Nain yrityksen
strategia saadaan elamaan ja kokonaisuus toimimaan organisaation maaritta-
malla tavalla. (Huttunen 2018.) Edella mainittua kutsutaan myds Vuorisen (2013)
mukaan strategiseksi johtamiseksi, joka on yksi johtamisen tarkeimmista osa-alu-
eista. Hanen mukaansa strateginen johtaminen mahdollistaa yrityksessa pitkan

aikavalin menestyksen.

Tyolaki ei mydskaan mahdollista tydpaikkaa, jossa ei olisi esimiesta. Tyodlaki vel-
voittaa tyonantajia myds monenlaisiin eri velvollisuuksiin, joista esimiehet pitavat
huolen organisaatiossa. Laki edellyttaa muun muassa, etta esimiestyo on erittain
aktiivista eika vain nimellistd naennaista toimintaa. (Jarvinen 2020.) Vuorisen
(2013) mukaan tydyhteison saantona voidaan pitaa sita, ettd organisaation tyon-
tekijoilla on oikeus tulla johdetuksi ja esimiehella on velvollisuus johtaa tyonteki-

joita, vaikka he eivat sita haluaisi.

2.3 Johtamisen historia

Johtajan on tarkea tuntea johtamisenteoriaa ja sen historiaa, jotta johtaja ymmar-
taa mika on nykyaikaista johtamista ja mika on niin sanottua vanhaa johtamista-
paa, josta nykyiset johtamisen mallit ovat suurelta osin juonnettu. (Seeck
2012).ltse johtamisen kaytannot ovat Viitalan ja Jylhan (2019) mukaan muotou-
tuneet vuosituhansien aikana kokemusperaisen tiedon kautta, johon on viimeisen
sata vuotta vaikuttanut myos tieteellinen johtamistutkimus. Johtamismalleihin on
vaikuttanut suuresti myds muun muassa taloustiede seka psykologia ja sosiolo-

giat.

Johtaminen on kehittynyt erilaisten tarinoiden, kokemusten ja tutkimusten ansi-
oista. Eri aikakausilla valloillaan olleet johtamisopit ja ajattelut ovat olleet usein

mukana uusimmissa johtamisen teoriaoissa ja opeissa, koska ne tuntuvat



ihmisille itsestaanselvyyksilta ja sen vuoksi niiden paalle on voitu kehittda uusia
johtamisen suuntauksia, ajatuksia tai malleja. Johtamisenajatteluun liittyvia suun-
tauksia, jotka ovat olleet valloillaan eri aikakausina voidaan nimeta myos johta-
misen lahestymistavoiksi, joiden avulla johtamista on tarkasteltu laajemmassa
mittakaavassa. (Viitala & Jylha 2019.) Taman vuoksi johtajan on tarkeaa tuntea
johtamisen historia, jotta johtaja tiedostaa miten erilaiset johtamismallit ja teoriat

ovat syntyneet.

2.4 Johtamismallit ja teoriat

Johtamismallit ovat kehittyneet vuosikymmenten aikana ja johtaminen on ollut
erilaista eri aikakausilla. Voidaankin todeta, etta jokainen johtamismalli on oman
aikakautensa nakoinen tuotos. Johtamismallien ja ajatteluiden teorioiden kehitty-
miselle on tyypillista, etta uusissa teoriaoissa on viitteita vanhoista teorioista. (Vii-
tala & Jylha 2019.) Teoriat ovatkin vaikuttaneet suuresti johtajien johtamiseen ja
sen kehittymiseen. Jarvinen (2012) muistuttaa kuitenkin johtamisoppien olevan
vain tyokaluja johtamistyoskentelyssa onnistumiseen. Erilaiset teoriat ja mallit ei-

vat siis ole yksistaan tae onnistuneeseen johtamiseen ja esimiestydskentelyyn.

Monet erilaiset opit ja teoriat voivat Jarvisen (2012) mukaan pahimmillaan sekoit-
taa johtajan paan ja sen kautta synnyttaa johtajassa entista enemman epavar-
muutta siita miten erilaisia johtamisen menetelmia tulisi hyddyntaa johtamisen eri
tilanteissa. Taman vuoksi onkin aarimmaisen tarkeaa, etta johtaja tuntee kaytta-
miensa johtamisen menetelmien, mallien, filosofioiden ja teorioiden historian ja

perusteet, jotta han osaa soveltaa niita omassa tydssaan.

241 Taylorismi

Ensimmaisia tunnettuja johtamisoppeja on taylorismi, eli tieteellinen liikkeenjohto,
jonka kehitti Frederik Taylor (Viitala & Jylha 2019). Vuorisen (2013) mukaan
taylorismissa on kyse tyon tekemisen jarkeistamisesta, jossa haettiin teollisen
tuotannon kasvua tieteellisin menetelmin. Kaytannossa tama tarkoitti sita, etta
tutkittiin, mika on tehokkain tapa suorittaa tyotehtavat. Viitala ja Jylha (2019) tar-
kentavat Vuorisen (2013) maaritelmaa kertomalla, etta tieteellisen tutkimuksen

avulla kokeiltiin ja tutkittiin, mika oli kaytannossa tehokkain tapa suorittaa erilaiset
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tyotehtavat seka pohtia erilaisia keinoja kouluttaa tyontekijoitéa entista tarkem-

paan tyontekoon, jotta yritysten laatustandartit saavutettaisiin.

Vuorinen (2013) tiivistaa, etta taylorismin tavoitteena oli parantaa ty6oloja, johta-
misentaitoja seka tyOyhteison suhteita. Taylorismi edustaakin niin sanottuja klas-
sisia organisaatioteorioita, joissa on maaritellyt organisaatioihin tiukka hierarkia
ja tarkasti maaritelty tydnteon ohjeistukset, tydnjohto seka tavoitteet. (Viitala &
Jylha 2019.)

Vaikka taylorismi on kehitetty jo satavuotta sitten, niin silti sen opit nakyvat yh-
teiskunnassamme voimakkaasti myos muuallakin, kuin tehdastydssa. Tayloris-
mia on myOs arvosteltu suuresti, koska siina ei jateta inmisen omalle ajattelulle
tai itsensa toteuttamiselle mahdollisuutta. Taylorismin jalkeen johtaminen tieteen-

alana alkoi heittya entistda enemman ihmislahtdisemmaksi (Vuorinen 2013.)

2.4.2 Johtamisen koulukunnat

Tieteellisen liikkeenjohdon koulukunnan eli taylorismin epaihmislaheisyyden kri-
tisoinnin myo6ta syntyi ihmissuhdekoulukunta, jossa keskistyttiin entista enemman
organisaation henkilostokysymyksiin, varsinkin motivaatioon ja ryhmadynamiik-
kaan. Tarkoituksena oli siis lisata tyonmielekkyytta seka kehittaa johtamisoppeja
entista ihmislaheisimmiksi. (Viitala & Jylha 2019.) Seeck (2012) kertoo kirjas-
saan, etta tieteellisen liikkeenjohdon ja ihmissuhdekoulukunnan yhteinen tavoite
oli lisata tyon tuottavuutta, yhteistyota ja esimiesten esimiesasemaa eika niin-

kaan ottaa huomioon yrityksen toimintaymparistdossa tapahtuvia muutoksia.

Ihmissuhdekoulukunnan tarkeimpana ajatuksena voidaan pitaa sita, etta tyyty-
vainen tyontekija on tuottava tyontekija. Taylorismissa puolestaan tiede korvaa
tyontekijan henkilokohtaiset kasitykset. (Seeck 2013.) Tyytyvaisyytta pyrittiin
edistdmaan monipuolistamalla tydnkuvia, lisaamalla yhteistyota seka tarjoamalla
mahdollisuuksia tyonkiertoon. lhmissuhdekoulukunnan opin mukaan tarkeinta
tuottavuuden kehittamisessa on huomioida tyontekijoiden viihtyvyys seka heidan
psyykkiset ja fyysiset tarpeensa. (Viitala & Jylha 2019.) Parhaiten tdssa onnistu-
taan ihmisia huomioivalla esimiestydlla ja tasta syystakin johtamista tarvitaan tyo-
yhteisdissa, vaikka sen merkitysta onkin kyseenalaistettu vuosi vuodelta enem-

man.
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Ihmissuhdekoulukunta kritisoi suuresti tieteellisen liikkkeenjohdon toimintatapaa
jakaa ty0 pieniin osiin ja nain tekemaan tyontekijoista niin sanottuja koneen osia
ja pyrki toiminnallaan laajentamaan tyontekijoiden tydnkuvaa ja tyontekijoita roh-
kaistiin aikaisempaa enemman yhteistydhon ja vuorovaikutukseen. (Seeck
2013.) Viitala ja Jylha (2019) korostavat kirjassaan myos ihmissuhdekoulukun-
nan tarkeimmaksi teesiksi sen, etta tyontekijoiden valiset sosiaaliset suhteet ovat

aarimmaisen tarkeita. Nykyisin tasta kaytetaan myos termia rynmadynamiikka.

Ihmissuhdekoulukunnan opit tarjosivat myos ratkaisuja tyon yksitoikkoisuuteen,
poissaoloihin, tyontekijoiden suureen vaihtuvuuteen seka tyontekijoiden heik-
koon tyomoraaliin. Nailla edella mainituilla sekoilla on ollut suuri merkitys yritys-
ten tuottavuuden parantamisessa. |hmissuhdekoulukunnan peruja ovatkin nykyi-
set henkilostohallintojen perustamiset ja niiden perimmainen tarkoitus. (Seeck
2012).

Ihmissuhdekoulukunnan jalkeen syntyi tilanneteoreettinen koulukunta, jossa py-
ritaan selittamaan organisaation ja toimintaympariston valisia vuorovaikutussuh-
teita. Taman koulukunnan paallimmaisena ajatuksena pidetaan sita, etta ei ole
olemassa yhta oikeaa tapaa johtaa vaan johtaminen on tilannesidonnaista ja eri-
laisissa johtamistilanteissa tarvitaan erilaisia johtamisen tyyleja, tapoja ja malleja.
Tarkeita tilannetekijoita ymparistossa olivat kilpailutilanne, digitaalisuuden aste
seka tyontekijoiden odotukset. Puhutaan siis johtamisen asianyhteydesta, jossa
johtaminen tapahtuu. (Viitala & Jylha 2019.)

Tilanneteoreettisessa koulukunnassa johtamiseen vaikuttaa edella mainitun li-
saksi organisaation maantieteellinen sijainti, sen kulttuurinen, poliittinen ja tekno-
loginen toimintaymparistd seka senhetkinen markkina- ja kilpailutilanne. Lisaksi
my0s valloillaan olevat megatrendit luovat yhdessa verkostomaiseen johtamis-
tyyliin muuttuneen johtamisen kautta haastetta johtajille. Vahvana tekijana johta-
mista kuitenkin ohjaa aina taustalla yrityksen liikeidea, strategia, missio, visio
seka arvot, joiden pohjalta johtaja itse vaikuttaa siihen, miten han johtaa ja min-
kalaisena johtajana han nayttaytyy. (Viitala & Jylha 2019.)

Tilanneteoreettisen koulukunnan ajattelu on kehittynyt sen alkuajoista koske-
maan myos yrityksen toimintaa ja nain maarittamaan yrityksille toimintaymparis-

toihin millaisen organisaation, strategian ja toimintatavan yritys tarvitsee
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menestyakseen markkinoilla. Tasta kaytetaan myos nimitysta tilannejohtaminen,
joka on jaettu neljaan eri tilannetekija osaan, joita ovat ohjaava, valmentava, tu-

keva ja delegoiva tyyli. (Viitala & Jylha 2019.)

1980-luvulla huomattiin kilpailun koventuessa tarvetta kehittda organisaation joh-
tamisen menetelmia entistd enemman tyontekijoita sitouttavammiksi ja nain
saada heidat toteuttamaan yrityksen liikeideaa aikaisempaa paremmin. Toisin
sanoen puhutaan organisaatiokulttuurien rakentamisesta, jossa tyontekijat pyri-
taan sitouttamaan “perheeseen” luomalla tydyhteisdihin yhteiset arvopohjat seka

luomalla henkilostolle yhteiset toiminta- ja ajattelutavat. (Viitala & Jylha 2019.)

Organisaatiokulttuuriin kuuluu vahvasti olennaisena osana vahvan me hengen
luominen tyoyhteisoihin, joka saadaan aikaan huolehtimalla tyontekijoiden tyohy-
vinvoinnista, jatkuvalla osaamisen kehittamisella sekda sen mahdollistamisella
seka urakehitykselld. Tata tukevat vahvasti organisaation yhteiset arvot ja toimin-
tamallit. Ajatuksen taustalla toimii ajatus siita, etta tyontekijat kaipaavat vahvaa
ja luotettavaa tyonantajaorganisaatiota, jossa tyontekijat puhaltavat yhteen hii-
leen ja nain ovat valmiita laittamaan itsensa likoon ja olemaan lojaaleja tyonan-
tajalleen. (Viitala & Jylha 2019.)

Viitala ja Jylha (2019) kertovat, etta tallaisen kulttuurin luomiseen ja sen vahvis-
tamiseen tarvitaan hyvaa tyohyvinvoinnista huolehtimista, mahdollisuuksia oman
osaamisen kehittamiseen seka urakehitykseen. Tarkeaksi nostetaan myds osal-

listava johtaminen seka nopea ja tasapuolinen paatoksenteko.

Organisaatiokulttuurin syntymisen myéta johtaminen sai uusia elementteja ja mu-
kaan otettiin mm. tulevaisuuden ennustamista ja muutoksien ennustamista ske-
naariotydskentelyn avulla. Samoihin aikoihin japanilaiset kehittivat laatujohtami-

sen periaatteita teollisuuden saralla. (Vuorinen 2013.)

Organisaatiokulttuuri kehittyi myéhemmin oppivaksi organisaatiokulttuuriksi,
jossa organisaation uudistumista ja kehitysta alettiin tarkastella oppimisen nako-
kulmasta. Oppivan organisaation ideana on saada organisaatiolle aikaan kyky
luoda, hankkia ja siirtaa tietoa organisaatiossa seka mahdollistaa toimintamallien

muuttaminen vastaamaan sen hetken kilpailutilannetta. (Viitala & Jylha 2019.)
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2.5 Strateginen johtaminen

1990-luvun alussa johtaminen alkoi keskittya entista enemman organisaation eri-
koistumiseen omalla markkina-alueellaan. (Vuorinen 2013.) Toisin sanoen tarkoi-
tuksena on I0ytaa keinot, joilla organisaatio voi saavuttaa oman ydinosaamisen
omalla markkina-alueellaan. Viitala & Jylha (2019) kertovat kirjassaan strategisen
johtamisen aluksi olleen hyvin kaytannonlaheista ja sen tavoitteena oli Ioytaa asi-
oita ja esineita, joihin kiinnittamalla huomiota organisaatio onnistuu entista pa-

remmin omalla markkina-alueellaan.

Strateginen johtaminen mahdollistaa organisaatioiden pitkan aikavalin menestyk-
sen ja ohjaa nain organisaation toimintaa. Strateginen johtaminen tahtaa pitkan
aikavalin suunnitelmiin ja nain ollen sita on myos nimitetty organisaatioiden me-
nestyksen reseptiksi, vaikka loppujen lopuksi strategia on joukko paatoksia ja toi-
menpiteitd, jotka ohjaavat organisaation toimintaa. (Vuorinen 2013.) Viitala &
Jylha (2019) tarkentavat kirjassaan Vuorisen (2013) maaritelmaa kertomalla stra-
tegisen johtamisen olevan liiketoiminnan suunnan maarittamista ja suurten linjo-
jen paattamista. Tahan paatoksen tekoon vaikuttaa suuresti myos organisaation

oma asema sen toimintaymparistossa seka organisaation oma arvopohja.

Hyva strategia antaa organisaatiolle suunnan ja merkityksen ja nain ollen luo or-
ganisaatiolle omanlaisen organisaatiokulttuurin ja tavan toimia. Strategian avulla
organisaatioon mahdollistetaan johtamisen suunta ja johtamisen toimintatavat,
joiden avulla organisaatioiden esimiehet pystyvat johtamaan omia vastuualuei-
taan ja nain mahdollistamaan tydntekijdiden onnistumisen tydéssaan. (Vuorinen
2013.)

Viitala & Jylha (2019) kertovat kirjassaan tyontekijoiden kaipaavan toimintansa
perustaksi tiedon siita, miksi he toimivat juuri tietylla tavalla ja tavoitteleva tiettyja
tavoitteita. Taman vuoksi organisaatioille laaditaan tietyt tavoitteet ja toimintamal-
lit, jotka yleensa maaritellddn organisaatioiden strategioissa. Strategian perus-
tana toimivatkin siis organisaation arvot, missio, visio ja liikeidea. Tyontekijoiden
onnistuminen omassa tydssaan riippuukin suuresti organisaation strategian jal-
kautumisesta organisaatiossa. Tasta syysta johtamis- ja esihenkildtoiminnassa

tyoskentelevan esimiehen on aarimmaisen tarkeaa perehtya oman organisaation



14

strategiaan, koska sen avulla johtaja voi omalla toiminnallaan mahdollistaa tyon-
tekijoilleen tiedon oman tyonsa tarkoitusperasta seka nain olleen maarittaa heille
heidan omat perustehtavansa ja antaa heille tietoa mita heidan tyohonsa kuuluu
ja mita heilta odotetaan tyontekijana. Tama tieto organisaatiolle syntyy yleensa

strategian kautta. (Vuorinen 2013.)

Strategisen johtamisen jalkeen uusimpina johtamisen nakékulmina on tullut or-
ganisaatioin toimintaymparistojen haasteet, seka naiden haasteiden ratkaisemi-
seen vaaditut taidot. Tasta kaytetaan myos nimea VUCA ilmid, joka viittaa toimin-
taympariston kehittymiseen ja muutokseen. VUCA- ilmio tarkoittaa toimintaym-
paristokasitteessa seuraavaa: epavakaisuus (V= volatility) epavarmuus (U= un-
certainty), monimutkaisuus (C = complexity) ja monitulkintaisuus (A= ambiquity).
Naiden toimintaymparistossa vaikuttavien tekijoiden ratkaisemiseen on vuosi
vuodelta vaadittu entistakin enemman innovaatioita ja luovuutta ratkaista erilaisia
toimintaymparistdssa ilmenevia haasteita. Taman vuoksi nykyisin perinteiset joh-
tamisenmenetelmat ja keinot eivat mahdollista organisaatioissa tapahtuvaa inno-
vaatiota tarpeeksi hyvin ja sen vuoksi voivat olla pahimmillaan esteena organi-
saatioiden kehittymisen tiella. (Viitala & Jylha 2019.)

Seeck (2013) maarittda innovaatioteorioiden olevan nykyisin keskeisin organi-
saatioissa valloillaan oleva johtamisenoppi 1990 luvulta lahtien. Kuitenkin vii-
meisten vuosien aikana innovaatiojohtamisen liséksi ketteryyden johtaminen on
ollut yksi valloillaan olevista johtamisen menetelmista ja koulukunnista. Ketteralla

johtamiselle viitataan Lean- ja Agile- johtamisen oppeihin. (Viitala & Jylha 2019.)

Uusimmissa johtamisenopeissa hydodynnetaankin innovaation liséksi strategisen
suunnan selkeyttamista asettamalla selkeat tavoitteet toiminnalle ja tekemalla toi-
minnasta entistakin ketterampaa ja asiakkaalle lisdarvoa tuottavaa. Ketteryyden
lisddmisesta voidaan kayttaa myds nimitysta Lean johtaminen. (Viitala & Jylha
2019.)

2.6 Lean- johtaminen

Lean on johtamisenfilosofia, jossa keskitytaan asiakasarvon tuottamiseen seka
prosessin eri vaiheiden hukan poistamiseen seka turhien prosessien karsimi-

seen. Lean- filosofiaa sovelletaan nykyisin maailmanlaajuisesti, etenkin
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teollisuudessa ja tietoty0ssa. Vaikka itsessaan Lean- filosofia onkin 90- luvulta
lahtdisin, on se edelleenkin suosittu valloillaan oleva johtamisen filosofia. (Vuori-
nen 2013.)

Leanin perimmainen tarkoitus on toimia tyokaluna organisaatiolle mahdollista-
maan keskittymisen omaan ydinosaamiseen ja nain saada organisaatio tuotta-
maan asiakkaalle entistdkin enemman lisdarvoa kustannustehokkaasti. Lean fi-
losofiassa ajatellaan kaiken asiakkaalle arvoa tuottamattoman olevan hukkaa,
josta tulisi pyrkia eroon. Lean filosofiassa hukaksi lasketaan ylituotanto, odotus-
ajat, tarpeeton logistiikka, turha kasittely, ylisuuret varastot, tarpeeton liikkuminen
ja erilaiset virheet seka kayttamatta jaaneet tyontekijoiden luovuudet. (Vuorinen

2013.) Lean prosessi voidaan myds kuvata kuvion 1 mukaisesti.

Asiakas arvon
tunnistaminen

Taydellisyyteen Arvoketjun
pyrkiminen tunnistaminen

Lean prosessi

Tuotannon
virtaus

Kuvio 1 Lean- prosessin paapiirteet (Vuorinen 2013)

2.7 Johtamisoppien ymmartaminen ja hyodyntaminen esimiestyohon

Johtamisoppeja on ollut vimeisen sadan vuoden aikana useita erilaisia, ja ne
ovat jokainen olleet oman aikakautensa nakoaisia tuotoksia. Paaosin ne ovat jaa-
neet elamaan organisaatioiden arkeen tietyiltd osin tai ne on tuotu esille uudel-
leen maariteltyina ja jarjesteltyina malleina. (Viitala & Jylha 2019.) Toisin sanoen

johtamisen ajatukset ja ideologiat eivat ole aina uusia, vaan ne on jatkojalostettu
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entistakin kayttokelpoisempaan muotoon vastaamaan sen hetkisen ajan vaati-

muksia.

Johtajana ja esimiehena toimiessaan esihenkilon on ymmarrettava vahintaankin
auttavalla tasolla useiden eri johtamismenetelmien ja ajatusten perusideat ja lo-
giikat. Varsinkin nuori uransa alussa oleva esihenkil voi jopa kokea useiden eri
johtamisenmenetelmien ja ismien nimet sekoittavana ja hammentavana. Hyvana
esimerkkina voidaankin pitaa Viitalan ja Jylhan (2019) mukaan sita, etta johta-

misopit nimetaan aina sen mukaan, mika on kyseisen johtamisen erikoispiirre.

Valmentava johtamisote on tehokkain toimintatapa saada mm. henkildkunta in-
nostumaan asetettujen tavoitteiden saavuttamiseen. Valmentavaa otetta voidaan
kuitenkin, myos kayttaa erilaisten tydyhteison ristiriitojen selvittamiseen. (Kurttila
& Aalto 2015.)

2.8 Johtamisen kompleksisuus

Johtamisen teorian ja historian tuntemisen kautta uraansa aloitteleva esihenkilo
voi muodostaa omanlaisen kasityksen johtamisesta. Juutin (2018) mukaan joh-
tamista tarkastellaan inmisten valisten vuorovaikutussuhteiden kautta. Tama or-
ganisaatioiden vuorovaikutus muodostaa organisaatioille omanlaisen kulttuurin.
Turtio (2017) taydentaa Juutin sanomaa kertomalla huonon johtamisen lahtevan
yleensa organisaation yhteisoista ja sen kulttuurista ja toimintatavoista. Itsessaan
johtaja voi olla yhta aikaa hyva ja paha johtaja, mutta myos yleisesti pateva
omassa tydssaan, mutta johtamisen saralla osaamaton. Tama luo johtamiselle

omanlaisena kompleksisuuden.

Organisaatioiden johtajien tarkasteluissa on huomattu, ettd huono johtaminen
nayttaytyy tydyhteisdissa johtajan omintakeisina ja eriskummallisina tapoina seka
maarayksina, jotka haittaavat merkittavasti organisaatioiden toimintoja seka pa-
himmillaan tydyhteisdn hyvinvointia. (Juuti 2018.) Hyva johtaminen puolestaan
nayttaytyy Dunderfeltin (2014) mukaan tyOyhteisbissa tasa-arvoisuutena, kes-
kustelevana ja avoimena ilmapiirina seka kaikki mukaan ottavana ja kannusta-

vana kulttuurina.
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Jarvinen (2020) maarittaa kirjassaan johtamisen olevan rakettitiedetta paljon vai-
keampaa. Moni kokenut johtaja tuskaileekin paivittain erilaisten johtamisen haas-
teiden kanssa. Jarvinen (2020) kiteyttda johtamisen ja esimiestyon haasteiden
johtuvan useasti siita, ettd johtamisen kysymyksiin ei ole yhta oikeaa kaavaa,
mallia tai tapaa toimia, vaan jokainen johtamisen tilanne on aina erilainen riippuen
aina tilanteesta, tyopaikasta seka johdettavasta kohteesta. Suurin haaste esi-
miestyossa tuleekin sen myota, etta ihmisten kayttaytymiselle ei ole yhta tiettya
kaavaa, vaan jokainen meista on erilainen yksilona. Tama luo myos haasteen
ennustamiselle ja suunnitelmallisuudelle. Taman vuoksi onkin aarimmaisen tar-
keaa, etta esimies tuntee johdettavansa edes auttavasti, jotta han voi kasitella
heita yksilollisesti sopivin johtamisen menetelmin. Johtamisessa on aina myos
otettava huomioon organisaation kulttuuri, toimintatavat, tyotehtavat seka anne-
tut ohjeistukset ja maaraykset. Toisin sanoen esimiehen on otettava huomioon
ihmiset kokonaisvaltaisesti ja ymmarrettava mitka eri seikat vaikuttavat heidan
kayttaytymiseensa. (Jarvinen 2020.) Tama luo johtamisen lisaksi paivittaiseen
esimiestydohon omanlaisensa haasteet ja vaatimukset esimiehille tiedostaa mita

esimiestyo on ja mihin esimiesta tarvitaan tyoyhteisossa.
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3 ESIMIESTYO

Suurten ikaluokkien vaistyessa tyoelamasta, on yritysten palkattava entista suu-
rempi maara nuoria esimiehia organisaatioihin. Taman lisaksi esimiestyon tarve
on voimistunut vuosivuodelta ty6elaman kovenevien ja kehittyvien vaatimuksien
myota. Tama luo suuren tarpeen tydelamalle antaa nuorille esimiehille esimies-
uransa alussa riittavat valmiudet ja mahdollisuudet toimia alansa vaativissa esi-

miestehtavissa ja auttaa heitd kasvamaan hyviksi esimiehiksi. (Jarvinen 2020.)

Jarvisen mainitsema vaatimusten lisdantyminen nakyykin esimiesasemassa toi-
mivilla vuosi vuodelta enemman ja vaatimuksia tydssa tulee entistd enemman
niin esimiehilta, kollegoilta kuin tyontekijoilta. Esimiehen pitaa tyossaan pystya
toimimaan seka asia- tai inmisjohtajana, tuntea ja hallita yrityksen strategiat ja
visiot seka pitaa langat omissa kasissaan. Kaiken taman lisaksi tyontekijoille ja
alaisille pitaa olla reilu, tasavertainen ja kannustava seka toimia lakien ja asetus-
ten mukaisesti ottaen huomioon alan tydehtosopimukset ja muut alaa ohjaavat
maaraykset ja asetukset. Kaiken taman lisaksi pitaisi olla tyontekijoille ja alaisille
hyva esimies. (Dunderfelt 2014.)

3.1 Millainen on hyva esimies?

Itsessaan esimiestyo on vaativa ty0, jossa tehdyilla paatoksilla voi olla kauaskan-
toiset seuraukset. Hyvaksi esimieheksi ei, kuitenkaan tarvitse syntya, vaan siihen
kasvetaan oman kokemuksen ja tekemisen kautta. Jokainen voi oppia yhdista-
maan oman persoonansa ja ihmisten johtamisen taidot ja tydkalut itselleen toimi-
vaksi esimiesrooliksi. Suurin onnistumiseen vaikuttava tekija on esimiehen oma
kiinnostus ja motivaatio olla hyva esimies tyontekijoilleen. Myos suuresti esimie-
hena onnistumiseen vaikuttaa itsensa johtamisen taito. Jos esimies ei osaa joh-
taa itsedan on muiden johtaminen nain todennakdisesti myds haastavampaa.
(Kurttila & Aalto 2015.) Itsensa johtamisen tarkeytta korostavat myos Jarvinen
(2020) ja Dunderfelt (2014) kirjoissaan.

Esimiehena toimiessaan on hyvan esimiehen myos tiedostettava, ettd omalla esi-
miesty0lla on suuri merkitys ihmisten tyohyvinvointiin tydpaikalla seka yrityksen

tulokseen vaikuttavien tekijoiden keskuudessa. (Kurttila & Aalto 2015). Tama
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nakyy suuresti siina, etta esimiehen pitaa olla toiminnassaan tasa-arvoinen, kes-
kusteleva ja jokaisen ihmisen yksilOllisyytta kannustava tsemppari, joka saa tyon-
tekijat johdetuksi kohti huippusuorituksia. (Dunderfelt 2014). Tama johtaa vaista-
matta siihen, etta enda ei esihenkilona parjaa pitkalle kaskyttava, sisaanpain

kaantynyt rayhaava esimies, joka lukittautuu omaan toimistoonsa omiin oloihin.

3.2 Esimiehen roolin velvollisuudet ja vastuut

Esimiehen paikalla ei ole helppo olla. Esimiestydssa esimies saa vaatimuksia jo-
kaisesta suunnasta aina ylhaalta alaspain seka alhaalta ylospain. Nykyisin vaati-
muksia voi tulla my0s vaakasuunnasta erilaisten verkostojen kautta. (Dunderferlt
2014.) Toisin sanoen esimiestyota voidaan ajatella myos rooliajattelun kautta.
Viitala & Jylha (2019) kertovat kirjassaan roolin olevan esimiehelle maaritelty
asema ja siihen liittyvat tavoitteet ja vastuut. Puhutaan siis erilaisista tehtavaken-
tista, joilla esimies toimii. TyOyhteisdssa esimiehella voi myos olla Viitala & Jylhan
(2019) mukaan useampi rooli rippuen kulloiseenkin johtamisen tilanteeseen ja
viime kadessa esimies vastaakin aina siita, etta hanen vastuualueellaan maari-
tetyt tavoitteet saavutetaan ja ne tukevat yrityksen menestysta kaikin mahdollisin

tavoin.

Erilaisia esimiehen rooleja voi olla esimerkiksi Viitalan ja Jylhan (2019) mukaan

seuraavat:

- Ihmissuhderoolit: Esimies toimii tydyhteisdssa keulakuvana seka organi-
saation edustajana niin sosiaalisessa, kuin juridisessa mielessa. Toisin sa-
noen puhutaan ihmisten johtamisesta, jossa esimiehen roolilla on suuri

merkitys operatiiviseen toimintaan.

- Tiedonkasittelijan rooli: Esimies hankkii tietoa organisaatiosta ja sen toi-
mintaymparistdstda muodostaen selkean tilannekuvan ajantasaisesta kil-
pailu ja markkinaymparisto tilanteista seka organisaation asemasta mark-

kinoilla

- Paatoksentekijan rooli: Esimies johtaa omanvastuualueensa prosesseja
seka tekee organisaatiota koskevia paatoksia, vastaa erilaisista hankin-

noista ja investoinneista sekd kohdentaa resursseja organisaatiossa
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oikeaan suuntaan seka pyrkii ratkaisemaan organisaation hairiotekijat tu-

loksekkaasti.

Erilaisten roolien vuoksi esimiehen on aarimmaisen tarkeaa tiedostaa ja maari-
tellda oma roolinsa organisaatiossa seka ymmartaa mihin hanen tulisi kohdistaa
huomio ja aktiivisuus. Esimiehen tehtava on omassa roolissaan toimia tyoyhtei-

sdnsa kapteenina ja vallankayttajana. (Viitala & Jylha 2019.)

Esimiehella on aina oman esimiestehtavansa mukainen vastuu riippumatta siita,
puhutaanko ihmisten johtamisesta vai asioiden johtamisesta. Tama sama vastuu
koskee niin ylitd johtoa, keskijohtoa kuin operatiivisen tason paallikoita. Jokai-
sessa edella mainitussa roolissa on aarimmaisen tarkeaa saada organisaation
tyontekijat saavuttamaan heille asetetut tavoitteet seka kehittymaan tyonteki-
j6ina. Tyontekijdiden kehittyminen mahdollistaa myds tavoitteiden entista hel-

pomman saavuttamisen. (Viitala & Jylha 2019.)

Jarvinen (2020) maarittaa esimiehen tehtavaksi olla tydyhteisdssa viime kadessa
vallankayttaja ja edustamansa organisaation edunvalvoja. Esimiehen rooliin kuu-
luu oleellisena osana kayttaa tyonjohto oikeuttaan organisaatiossa ja nain olleen
esimies joutuu yleensa siirtamaan omat tarpeensa sivuun ja ajamaan tyopaikan
etua. Toisin sanoen esimiehen pitaa ottaa tyopaikalla johtajuus aktiivisesti, koska

jos esimies ei tata tee, tekee sen joku muu.

Esimiehelta johtamisvallan ottaminen vaatii suurta heittaytymista ja itsensa likoon
laittamista. Johtajuuden ottaessaan esimies joutuu lahes aina valokeilaan, joka
on paljastavan armoton. Tasta syysta esimiehet ovatkin aina organisaation hen-
kiloston jatkuvan kritiikin ja arvioinnin kohteena. Esimiehen pitaa kuitenkin muis-
taa, ettd hanen ei tarvitse miellyttaa henkildsta ja siksi hanen pitaakin pystya toi-
mimaan jokaisessa tilanteessa ammattimaisesti seka tekemaan nopeasti paatok-

sia seka olemaan hyvinkin jamakka (Jarvinen 2020.)

Esimiehen onkin Jarvisen (2020) mukaan darimmaisen tarkeaa tiedostaa, ettd
han ei ole tyopaikalla etsimassa uusia kavereita, vaan han toimii tyonantajan
edustajana kayttaen hanelle suotua direktio-oikeuttaan, jonka myo6ta esimiehen
tulee edustaa tyOnantajaa seka valvoa organisaation ja sen alaisten ty6ta. Tasta

syysta esimiehen onkin aarimmaisen tarkeaa tiedostaa oman roolinsa merkitys.
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Jarvinen (2020) nostaa kirjassaan esille myOs kaveerauskiellon, joka tarkoittaa,
myos hyvin tiukkaa pidattaytymista kaikenlaisista seurustelusuhteista henkilos-
ton kanssa, koska esimiehen ja alaisen valinen suhde voi olla erittain vaarallinen
tyoyhteisolle ja sen toimintaan. Tydyhteison huomattua esimiehen ja alaisen va-
lisen suhteen menettaa esimies yleensa tydyhteison luottamuksen ja tydrauha

saattaa nain ollen hairiintya pahasti tyOyhteisossa.

Esimiehen roolia on kuvailtu myos edella mainituista syista yksinaiseksi. Esimies
kuitenkin edustaa aina tyopaikkansa kovia asioita, kuten tydntekoa, taloutta, la-
keja seka tehokkuutta ja tasta syysta esimiehen pitaa pysyta kestamaan kritiikkia
ja erilaisia valituksia. (Jarvinen 2020.) Jokainen organisaatiossa tyoskenteleva
ihminen on kuitenkin aina pohjimmiltaan erilainen ja tasta syysta jokin esimiehen

tekema paatds saattaa aiheuttaa toisessa suuttumusta ja toisessa iloa.

Onnistuakseen roolissaan esimies tarvitsee paljon koulutusta ja apua tehta-
vaansa. Adrimmaisen tarkeaa on kuitenkin muistaa, etti kukaan ei ole yli-ihminen
ja kaikkia esimiehen rooliin liittyvia ominaisuuksia, odotuksia ja vaatimuksia on
mahdoton tayttaa. Taman ymmartaessaan esimiehen on helpompi jatkossa toi-
mia roolissaan. Taman tiedon omaksuminen korostuu etenkin uusille esimiehille.
(Jarvinen 2020.)

3.3 Esimies osana tyOyhteisoa

Nykypomo on harvoin enaa tydpaikan ylin asiantuntija. Tama nakyy tydpaikoilla
useimmiten niin, ettd tydyhteisd on omanlainen asiantuntijatiimi, jossa jokaisella
jasenelld on omat erikoistietonsa- ja taitonsa. Yleensa kaikilla tyontekijoilla on
myOs omaan osaamisen liittyva omanarvontunto ja tasta syysta tyontekijoiden
motivointi ei onnistu huutamalla, kaskyttamalla tai uhkailemalla. Motivaatio syntyy
tydn mielekkyydesta seka yhteistydn sujumisesta. (Dunderfelt 2014.) Tata mielta
ovat myos Kurttila & Aalto. Kurttila ja Aalto kertovat kirjassaan, etta esimiehen
tarkea tehtava on toimia valmentajana alaisilleen, ja nain auttaa heita onnistu-
maan ja kehittymaan tydssaan. Tama lisaa merkittavasti tyontekijdiden motivaa-
tioita tyontekoon. (Kurttila & Aalto 2015.)

Esimiehen tehtava tydyhteisdssa onkin toimia tydnteon mahdollistajana ja taata

tyonteolle sen sujuvuus ja mahdollistaa jatkuvien muutosten tuomien vaikutukset
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operatiiviseen toimintaan ja yllapitaa jarjestysta ja arjen selkeytta, jotta tydyhteiso
voi toimia parhaalla mahdollisella tavalla organisaation tavoitteiden eteen. (Jarvi-
nen 2012.)

Organisaatioissa kaiken toiminnan lahtokohta on ymmartaa organisaation perus-
tehtava, joka maarittelee, mita varten kyseinen yritys on olemassa. Esimiehen
onkin aarimmaisen tarkeaa tuntea organisaationsa perustehtava, jotta esimies
voi maarittaa organisaatiossa toimiville tyontekijoille omat perustehtavat ja jatku-
vasti huolehtia, etta tyontekijat tietdvat oman perustehtavansa ja siina onnistumi-
sen avaimet. Tama ei kuitenkaan ole niin yksiselitteista, milta se teoriassa kuu-
lostaa, vaan perustehtava ei yleensa pysy muuttumattomana, vaan sita pitaa tar-
kistaa ja selkiyttaa aina tarvittaessa. (Jarvinen 2011.) Toisin sanoen esimiehen
pitda saada tyontekija ymmartamaan miksi kyseista tyota tehdaan ja mika on pe-

rustehtavan rooli osana isompaa kuvaa.

Perustehtavan ymmartamisella on suuri vaikutus organisaatioiden tydomotivaati-
oon. Esimiehen onkin aarimmaisen tarkeaa korostaa tyontekijoille heidan teke-
mansa tyon merkityksellisyyttd osana suurempaa kuvaa, koska jos tyontekijat
tuntevat, ettd heidan tyonsa ei ole merkityksellista, he kokevat lahes poikkeuk-
setta aina tydmotivaation laskua ja tassa tilanteessa tyomotivaation palauttami-

nen on haastavaa esimiehelle seka tyontekijalle itselleen. (Jarvinen 2011.)

Tyomotivaatiota lisdavat myonteiset kokemukset syntyvat lahes poikkeuksetta
aina, kun tyontekijat onnistuvat ja suoriutuvat tydssaan vaativista tehtavistaan
seka onnistuvat ratkaisemaan poikkeukselliset tilanteet hyvin. Nama onnistu-
misenkokemukset saavat tyontekijoille aikaan sisaisen hyvanolon tunnetta seka

tunteen, joka motivoi heita ponnistelemaan jatkossakin. (Jarvinen 2011.)

Esimiestyon kannalta tama tarkoittaa juuri sita, ettd esimiehen tehtava on luoda
henkilostolle puitteet ja mahdollisuudet, jotta he voivat onnistua tyossaan ja sen
kautta paasta kokemaan onnistumisenkokemuksia ja nain kehittymaan tyossaan.
Esimiehen onkin jatkuvasti huolehdittava, etta tyopaikalla olevat tavoitteet ovat
saavutettavissa ja kaikilla on tydssaan onnistumiseen tarvittavat tyokalut. (Jarvi-
nen 2011.) Edella mainittu voidaan my6s maarittda yhdeksi esimiehen tarkeim-

mista velvollisuuksista ja vastuista.
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3.4 Esimiehena onnistumisen edellytykset seka esimiestyon haasteet

Esimies luo omalla esimerkillaan organisaatioon toimintakulttuuria seka toimii
roolimallina tyontekijoille. Esimiestyd on kuitenkin viimekadessa haasteellinen
tehtava, jossa esimies voi tilanteesta riippuen joko onnistua hyvin tai sitten huo-
nosti. (Viitala & Jylha 2019.) Jarvinen (2020) kertoo kirjassaan suureksi haas-
teeksi esimiestyOlle sen, etta organisaation paras tyontekija nostetaan esimie-
heksi. Nain menetetaan pahimmillaan hyva tyontekija ja saadaan tilalle huono

esimies.

Edella mainittu tilanne voidaan valttaa Jarvisen (2020) mukaan selvittamalla esi-
miestehtavaan valittavan henkilon ymmarrysta haettavan tehtavan luonteesta
seka sen vaatimuksista. Taman lisaksi on aarimmaisen tarkeaa selvittaa esimies-
tehtdvaan pyrkivan henkilon johtamisenmotivaatio haettuun tehtavaan. Esimie-
hen ei siis tarvitse olla oman alansa huippuosaaja, vaan hanella tulisi olla halu ja

kyky johtaa organisaatiossa.

Viitala & Jylha (2019) maarittavat kirjassaan seuraavat ominaisuudet onnistunee-

seen esimiestydskentelyyn.

Persoonallisuuden piirteet: Esimiehen on sovittava persoonaltaan esimie-
heksi

- Kyvyt ja taidot: Esimiehelta on I0ydyttava oman alansa perustiedot ja tai-

dot seka syventavaa osaamista organisaation perustehtavista.
- Kokemus: Esimies onnistuu parhaiten tydssaan omien kokemusten kautta

- Koulutus: Esimies voi tukeutua tydssaan saamaansa koulutukseen ja teo-

riatietoon.

- Halu kehittya johtajana: Esimies onnistuu tydssaan parhaiten, kun han ha-

luaa kehittyd omassa tydssaan.

- Motivaatio johtamiseen: Jos esimiehella ei ole motivaatiota esimiestyohon,
ei esimiestyotehtavia saada hoidetuksi parhaalla mahdollisella tavalla.
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- Elamankokemus: Esimies onnistuu tyossaan parhaiten kokemuksen

avulla. Esimiestyota ei opi, kuin tekemalla.

Hyvan esimiestyoskentelyn kulmakivia ovatkin kyky kuunnella ja rakentaa orga-
nisaatiolle yhteista kasitysta sen asioista ja toimintamalleista hyddyntaen vuoro-
vaikutusta. Adrimmaisen tarkeaa on kuitenkin muistaa, etté esimiehen tehtava ei
ole miellyttaa kaikkia. Esimiehen pitaa kuitenkin kohdella tydpaikan henkildita ta-
sapuolisesti ja tasa-arvoisesti. Onnistunut esimiestydskentely perustuukin viime
kadessa henkiloston ja esimiesten valiseen luottamukseen ja arvostukseen. II-
man luottamusta ja arvostusta on esimiehen vaikea onnistua tydssaan. (Viitala &
Jylha 2019.)

Jarvinen (2020) kiteyttaa edella mainitun kirjassaan: ” esimiehesta ei tarvitse ty-
kata, mutta esimies kuitenkin edustaa tyopaikkaa, sen tyontekoa, talouden fak-
toja, lakeja seka tehokkuutta ja taman vuoksi esimiehen on pystyttava sietamaan
tyoyhteisOn valituksia, kitinaa, asiatonta kritiikkia seka purnausta osana omaa
tyétaan.” Esimiehen onkin ymmarrettava, etta toimiessaan tydnantajan edusta-
jana, esimies tulee kohtaamaan edella mainittua arvostelua tydssaan vaistamatta
ja hanen tulee asettua arvostelun ja kritiikin ulkopuolelle ja ymmartaa sen olevan
osa esimiestyonsa roolia ja sisdistaa, etta esimiestydssa ei aina saa arvostusta
ja kunniaa siita mika hanelle oikeasti kuuluisi. Esimiesten tulisikin ymmartaa se,
etta heidan tehtavansa organisaatiossa ei ole korostaa itseaan, vaan antaa kun-
nia henkilostolle ja korostaa heidan onnistumisiaan. Esimiesty6 on kuitenkin pal-
velutehtava, johon esimies on palkattu henkilostoa varten, eika henkilosta esi-

miestaan varten.

Viitala & Jylha (2019) maarittavat onnistumisen avaimet esimiestydlle seuraa-

vasti:
- Esimiehen tulee olla reilu, oikeudenmukainen ja tasapuolinen
- Esimies on keskusteleva ja kaikkien kannat huomioon ottava

- Esimies hoitaa kunnolla hanelle kuuluvat tehtavat, eika pelkaa kohdata

vastuualueensa vaikeitakaan tehtavia.
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- Esimies pystyy perustelemaan paatoksensa uskottavasti ja hyvin seka

pystyy nopeaankin paatdksen tekoon.

- Esimies antaa positiivista ja rakentavaa palautetta aktiivisesti, mutta pys-

tyy myds itse ottamaan vastaan palautetta.

- Esimies pitaa tyotaan tarkeana ja haluaa itse kehittya tydssaan.

3.5 Matka hyvaksi esimieheksi

Viime kadessa kuitenkaan esimiestyohon ei ole yhta oikeaa ratkaisua, tapaa tai
mallia toimia, vaan jokainen johtamisen tilanne, tydyhteiso, projekti tai tapaami-
nen on erilainen ja tasta syysta aloittelevan esimiehen onkin darimmaisen tar-
keaa tiedostaa edella mainittu ja ymmartaa johtamisen ja esimiestyonhaasteet ja

sen monimuotoisuus. (Jarvinen 2020.)

Valmentava tyyli esimiestydssa on kokonaisvaltainen esimiestydskentelyn keino
vaikuttaa toisiin seka tulla vaikutetuksi. Kokonaisvaltaisuutta voidaan kuvata ku-
vion 2 mukaisesti. Valmentava esimies on tydossaan arvostava, osallistava seka
tavoitteiden asettaja. (Kurttila & Aalto 2015.) Tasta syysta valmentava esimiestyd

auttaa kasvamaan hyvaksi esimieheksi.

Manager Leader

Valmentava

johtaja

Coach

Kuvio 2 valmentavan johtamisen ydin (Kurttila & Aalto 2015).
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4 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN ESIMIEHILLE

4.1 Tutkimusmenetelmat ja toteutustapa

Taman opinnaytetyon tutkimusmenetelmaksi valikoitui laadullinen eli kvalitatiivi-
nen tutkimus, joka pohjautuu paaosin haastatteluille, koska ne ovat varmin tapa
saada tietoa aiheesta, joka perustuu kokemukseen. (Vilkka 2015.) Esimiesty6ssa
ja siind onnistumisessa ei ole ikina yhta oikeaa ratkaisua ja taman vuoksi ei tut-
kimuskysymykseenkaan tule olemaan yhta yksiselitteista vastausta. Taman
kompleksisuuden vuoksi valittu menetelma soveltuu parhaiten toteuttamaan tut-
kimusta. (Kananen 2011.) Kvantitatiivisen tutkimuksen tekeminen jaisi tassa tut-
kimuksessa liian yksiselitteiseksi ja epatarkaksi tutkimusmuodoksi ja siksi paa-

dyin kayttdamaan laadullisen tutkimuksen menetelmia.

Aineiston hankintamenetelma paatetaan normaalisti tutkimusongelman mukai-
sesti. Kaytettava menetelma valitaan sen resurssien ja kaytettavissa olevan ajan
mukaisesti tilanteeseen sopivaksi. Aineiston hankintaan vaikuttaa myos se, mista
nakokulmasta tutkimusaihetta lahestytaan. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka
2006). Tassa tutkimuksessa tarvitsen haastateltavien esimiesasemassa toimi-
vien henkiloiden kokemuksia, nakemyksia ja ajatuksia esimiestyosta ja sen alku-
taipaleen haasteista seka siita, minkalainen on hyva esimies ja miten hyvaksi
esimieheksi kasvetaan. Taman vuoksi kvalitatiivinen tutkimusmenetelma sovel-
tuu parhaiten taman tutkimuksen suorittamiseen. Tutkimuksessa voidaan kayttaa
myOs kvantitatiivista tutkimusotetta tietyilta osin, mikali jotain aihetta tarvitsee mi-

tata ja analysoida tarkemmin numeraalisesti.

Taman opinnaytetyon tutkimusaineiston keraaminen perustuu tiedon kokonais-
valtaiseen hankintaan sen luonnollisesta toimintaymparistosta. Teoreettisella tie-
dolla tullaan tukemaan aihetta ja sen tietoperustaa. (Laine, Bamberg & Jokinen
2007.) Toisin sanoen tutkimuksessa kerataan aineistoa esimiehena toimivilta
henkil6ilta ja vertaamalla sita teoreettiseen tietoon ja tekemaan sen pohjalta paa-

telmia tutkittavasta aiheesta.

Haastatteluiden avulla paastaan hyodyntamaan esihenkildiden nakemyksia ja
kokemuksia tutkittavasta aiheesta. Tutkimusaineiston keraaminen tapahtuu
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laaja-alaisesti hyodyntamalla kokemusasiantuntijoiden haastatteluita seka kyse-
lylomakkeita. (Alasuutari 2011). Haastatteluiden ja kyselyn kohderyhma tullaan
rajaamaan esihenkiloihin, jotka ovat jo toimineet esimiestehtavissa useamman
vuoden ajan. Haastattelut jarjestetaan teemahaastatteluina, joka on yleisin kay-
tetty haastattelumuoto laadullisen tutkimuksen tutkimusaineiston keraamiseen.
Teemahaastattelu antaa mahdollisuuden esittaa haastateltavalle syventavia ky-
symyksia aiheesta ja nain paasta keradmaan aineistoa entista tarkemmin. (Vilkka
2015: Tuomi & Sarajarvi 2018.)

Haastattelut tullaan jarjestamaan syksylla 2021 Meri-Lapin ja Rovaniemen alu-
eella siihen erikseen kutsuttujen esimies tehtavissa toimivien henkildiden kanssa.
Haastateltavat tullaan valitsemaan haastatteluun oman verkostoni avulla. Kohde-
ryhmaksi haastatteluun pyydettaviksi valitaan esihenkilot, jotka ovat toimineet
esimiestydssa jo useamman vuoden ajan. Lisaksi pyrin saamaan haastatelta-
vaksi muutaman vasta-aloittaneen esimiehen kertomaan omista haasteista esi-

miestyon alkutaipaleella.

Aineiston analyysi tarkoittaa paasaantoisesti keratyn materiaalin ja aineiston jar-
jestelemista, tiivistamista ja tarkastelemista tutkimusongelmien kannalta tarkoi-
tuksenmukaisesti. Analyysilla peilataan tutkimuksen teoriaa, empiriaa ja omaa
ajatteluaan toisiinsa. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006). Taman tutki-
muksen haastatteluissa aineistoa jarjestellaan ja analysoida aihealueittain ja jar-
jestellaan helposti analysoitavaksi. Toisin sanoen aineiston analysointiin tullaan
kayttamaan laadullisen tutkimuksen yleisinta analysointimallia, jossa yhdistetaan
teoriatieto hankittuun tutkimusaineistoon kayttamalla teoriaohjattua sisaltdana-

lyysia. (ks. lahde Kananen 2011)

4.2 Tutkimuksen eettisyys

Tutkimusetiikka on sovittuja toimintatapoja suhteessa esimerkiksi kollegoihin, tut-
kimuskohteeseen ja suuren yleisoon. Aina kun tehdaan tieteellista tutkimusta,
tutkijan tulee noudattaa hyvaa tieteellista kaytantoa keraamalla tutkimukseen tar-
vittavan tiedon kayttaen tiedeyhteisén hyvaksymia tiedonhankinta- ja tutkimus-

menetelmia seka noudattaa rehellisyytta ja huolellisuutta tutkimusta tehdessaan
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ja siita raportoidessaan. Myds muiden tutkijoiden aiheesta jo tekemaa tyota tulee

arvostaa lahdekriittisesta lahestymistavasta huolimatta (Vilkka 2015).

Itse tutkimuksessa eettisyys nakokulma otettiin huomioon etenkin haastattelui-
den toteuttamisessa. Haastateltavien kanssa sovittiin, etta itse haastattelut jaavat

luottamuksellisiksi ja ketaan ei pysty tunnistamaan ja yksildimaan tutkimuksesta.

Haastatteluissa tehdyt nauhoitteet tuhottiin opinnaytetyon valmistumisen jalkeen
haastateltavien pyynnosta. Lisaksi tutkimuksen lopullinen versio annetiin viela
haastatelluille luettavaksi, jotta he voivat varmistua anonymiteetistdan. Eettisyys
otettiin myods tutkimuksessa huomioon kayttamalla asianmukaisia lahdeviittauk-

sia ja lainauksia.
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5 ESIMIEHILLE TEHDYN TUTKIMUKSEN TULOKSET

5.1 Tutkimuksen toteuttaminen

Opinnaytetyon tutkimus toteutettiin haastattelemalla jo pitempaan esimies ase-
massa toimineita henkildita padasiassa Lapin alueelta seka Etela- Suomesta.
Haastateltavista kaikki toimivat ravintola-alan liikketoimintaymparistossa, joten
haastattelut antavat kuvan ravintola-alalla toimivien esimiesten nakemyksista ai-

heeseen.

Haastatteluihin pyydettiin yhdeksan esimiesta, joista kaikki kutsutut osallistuivat
haastatteluihin. Haastatteluissa esimiehille esitettiin samat kysymykset, joihin
esimiehilla oli mahdollisuus vastata omien nakemysten ja kokemusten mukai-
sesti. Tutkimuksen tarkoituksena oli siis etsia yhtalaisyyksia onnistuneeseen esi-

miestyoskentelyyn.

5.2 Tutkimuksen yhteenveto

Haastattelussa esimiehilta kysyttin muun muassa esimiestyon tarkeydesta ja
merkityksesta seka vaikutuksesta organisaatioon. Haastatteluissa tarkeimmiksi
kysymyksiksi nousivat mitka ovat hyvan esimiehen tarkeimmat ominaisuudet ja
piirteet, pitdakd esimiehen kehittdd omaa osaamistaan, mitka ovat esimiestyon

haasteet ja miten niita voi valttaa seka mita esimiestyo vaatii sen tekijalta.

Kaikki haastatellut pitivat esimiestyota tarkeana ja korostivat sen merkitysta liike-
toiminnan kannalta oleellisena osana toimivaa organisaatiota. Esimiesta pidettiin

my0s tyOyhteisdn tukipilarina ja suunnan nayttajana.

Haastattelujen mukaan jokainen haastateltu piti tarkeana, etta esimiehella pitaa
olla johtamansa alansa perusosaaminen hallussa. Haastatteluissa kuudesta
haastattelusta nousi esille sama ajatus, etta ilman perusosaamista ei voi johtaa
esimerkillisesti organisaation paivittaistyoskentelya. Lisaksi nelja haastatelluista
korosti esimiehen alan perusosaamisen tarkeytta etenkin organisaation tyonteki-
joiden nakokulmasta. Kaikki haastatellut olivat yhta mielta siita, ettéd esimiehella
pitaa olla hallussa perusosaamisen lisaksi alan syventavaa osaamista, jotta eten-

kin poikkeustilanteissa esimies pystyisi toimimaan ratkaisukeskeisesti ja
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tehokkaasti. Toisin sanoen kirjoitetun teoriatiedon pohjalta voidaan todeta, etta
esimiehella pitaa olla erilaisia nakokulmia ja menetelmia hallussa johtamisesta.

Tata tukee vahvasti haastattelujen tulokset.

Haastattelussa kysyttiin esimiehilta, miten esimieheksi oppii parhaiten. Kaikki yh-
deksan haastateltavaa vastasivat |ahes samalla tavalla eli tekemalla oppii par-
haiten ja tyo tekijaansa opettaa. Kolme haastatelluista lisasi viela, etta parhaiten

oppii yhdistamalla teoria tiedon ja kaytannon tekemisen yhteen.

Haastatteluissa nousi esille kaikkien haastateltujen osalta, ettd koulutus- ja teo-
riaosaaminen tukee esimiesty6ta, mutta ilman kaytannon tekemista ei voi kasvaa
hyvaksi esimieheksi. Tasta syysta johtamisen teorioita kasiteltiin laajasti teoria-
osuudessa, jotta lukijalle syntyisi kuva johtamisen pelikentan laajuudesta. Kuusi
yhdeksasta haastateltavasta korosti kuitenkin teoriaosaamisen merkityksen tar-
keytta, kun uralla edetdan vaativampiin esimiestehtaviin. Talla tarkoitettiin syven-
tavan osaamisen kehittamista ja hankkimista. Kaytanndssa tama voisi tarkoittaa
sita, etta perusteiden jalkeen esimies perehtyy teoriassa kasiteltyihin erilaisiin
johtamisen menetelmiin kuten esimerkiksi Lean- johtamiseen tai valmentavaan

johtamiseen.

Kaikki haastatelluista korostivat myos oman esimiestyon kehittamisen tarkeytta.
Haastatteluissa nousi esille melkein kaikissa, se etta maailma muuttuu ja osaa-
minen sen mukana. Tata havaintoa tukee teoriassa johtamisen kehittyminen sen
alkuajoista tahan paivaan asti. Kolme yhdeksasta korosti myds osaamisen kehit-
tamisen tarkeytta puhuttaessa esimiehen omasta urapolusta etenkin, jos esimies

haluaa edeta urallaan eteenpain haastavampiin esimiestehtaviin.

Jokaisen haastatellun mielesta tydpaikalla pitaa olla esimies, jotta toiminta olisi
sujuvaa ja organisaation strategian ja toimintatapojen mukaista. Tama saatu tu-
los oli linjassa kirjoitetun teoriatiedon kanssa. Jokaisessa haastatteluista nousi
esille esimiehen roolin tarkeys organisaatioissa. Haastatelluista kaikki pitivat esi-
miehen roolia vastuunkantajana. Muita yhtenaisia rooleja esimiehelle organisaa-
tion haastatteluissa nousi seuraavia: mahdollistaja (3/9), valmentaja (5/9), suun-

nannayttaja (8/9) ja toiminnan kehittaja (6/9).
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Haastatteluissa esimiehiltéd kysyttiin mita haasteita he kohtaavat esimiestyds-
saan. Lahes jokaisessa haastattelussa nousi esille joko toimintaan liittyvat haas-
teet tai henkilostoon liittyvat haasteet. Kuusi yhdeksasta haastatellusta piti suu-
rimpana haasteena tydssaan ihmisten erilaisuuden ja sen tuomien erilaisten on-
gelman tilanteiden ratkaisemisen. Nelja haastatelluista nosti myos esille haas-
teeksi esimiestydn kovenevat vaatimukset suhteessa arkiseen toimintaan. Seit-
seman haastatteluista piti myos haasteellisena saada yhteistyokumppaneiden,
tavarantoimittajien ja sidosryhmien kanssa toiminnan sujuvaksi. Kaikki haastatel-
lut korostivat, etta esimies tydssa kokee aina erilaisia haasteita niin paiva, viikko,
kuin kuukausitasollakin. Kaikki haastateltavat olivat sita mielta, etta esimiestyo-
hon kuuluu haasteiden kohtaaminen, mutta ennen kaikkea tarkeana pidettiin nii-

den ratkaisemista.

Jatkokysymyksena haastatteluissa kysyttiin mitka ovat aloittavan esimiehen uran
alkutaipaleen suurimmat haasteet. Lahes kaikki haastatteluista nostivat esiin esi-
miehen oman mielenkiinnon riittamisen esimiestyohon, sitoutumisen esimiehen
roolin tuomiin vastuisiin ja velvoitteisiin. Oman roolin ymmartaminen ja sen mer-
kitys henkilostoon on aarimmaisen tarkea tiedostaa. Sen lisaksi omasta jaksami-
sesta huolehtimiseen pitaa esimiesten kiinnittaa suurta huomiota. Nelja yhdek-
sasta haastateltavasti nosti myos esille, etta etenekin nuorten ja rivista tyonteki-
jasta esimieheksi siirtyvien on lunastettava oma paikkansa esimiehena ennen,
kuin organisaation henkilostd pystyy taysin luottamaan ja uskomaan uuteen esi-

mieheen. Haastattelujen vastaukset olivat Iahes kirjoitetun teoriatiedon mukaisia.

Muina mahdollisina haasteina nousi esille toimintaan liittyvat haasteet ja poik-
keustilanteet. Nain vastanneet korostivat tdssakin alan perusosaamisen ja syven-

tavan osaamisen hallinnan merkitysta esimiehen ratkaistessa naita tilanteita.

Haastatteluissa kysyttiin myos mika tekee esimiehesta hyvan. Haastatellut antoi-
vat useita eri vastauksia, mutta jokaisessa korostui esimiehen oma rooli ja kayt-
taytyminen tyoyhteisossa. Muita esille nousseita yhtenevaisyyksia olivat erilaiset
luonteenpiirteet, joita olivat tasapuolinen, reilu, oikeudenmukainen, johdonmukai-
nen, luotettava ja helposti lahestyttava. Nama vastaukset olivat yhden mukaisia

hankitun teoriatiedon kanssa.
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Kaikkia haastateltuja yhdisti halu kehittya esimiehena ja esimiestyossa. Kaikista
haastatteluista nousi esiin yhdistavaksi tekijaksi esimiestyon tekemisen tarkeys,
jotta voi kehittya esimiehena. Tata tukee oma kiinnostus ja mielenkiinto esimies-
tyota kohtaan. Lahes kaikki haastateltavat toivat esille haastatteluissa, etta esi-
miehen pitda olla sitoutunut omaan tydhonsa, etenkin esimies asemassa. Viisi
yhdeksasta haastateltavasta korosti sitoutumisen tarkeytta omaan tyohon tyos-
kenneltaessa esimiesasemassa. Etenkin uransa aloittavien esimiesten kohdalla
sitoutuminen ja sen merkityksen ymmartaminen oli haastateltujen mukaan aarim-

maisen tarkeaa.

Haastattelujen lopussa kysyttiin haastateltavilta, miten aloittava esimies voi on-
nistua tyossaan. Kaikki haastateltavat olivat yhta mielta siita, etta aloittava esi-
mies onnistuu parhaiden, kun on itse kiinnostunut esimiestyosta ja sen tekemi-
sesta seka sitoutuu esimiehen roolin tuomiin vastuisiin ja velvoitteisiin. Kolme yh-
deksasta haastateltavasta painotti myos erilaisten koulutusten ja kurssien hyo-

dyntamisen mahdollisuuksia onnistua ja kehittya uransa alussa.

Viimeisena kysymyksena haastatteluissa kysyttiin haastateltavilta minka neuvon
sind haluat antaa aloittavalle esimiehelle. Seitseman yhdeksasta vastasi, etta ole
armollinen itsellesi. Kahdeksan yhdeksasta lisasi myos, etta huolehdi omasta jak-
samisesta ja hyvinvoinnista. Viisi haastateltava lisasi, myos etta etenkin uransa

alussa olevien esimiesten pitdaa muistaa, etta virheita sattuu kaikille.
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6 JOHTOPAATOKSET JA POHDINTA

Opinnaytetyon tutkimuksen ja teorian rajaava tutkimuskysymys oli mita haasteita
aloittava esimies voi kohdata uransa alussa. Opinnaytetydéhon kirjoitettu teoria
tuki tutkimukseen kaytettyja kysymyksia ja niiden pohjalta haastatteluja apuna

kayttaen haettiin vastausta paatutkimus kysymykseen.

Haastatteluissa vastausten yhtenaisyys korostui huomattavasti. Tama luo saa-
duille vastauksille luotettavuuden. Lahes jokaisessa haastattelussa sain vastaa-
jilta samantyylisia vastauksia. Johtopaatoksena tahan voidaan todeta, etta eten-
kin ravintola-alla esimiestyota ja sen merkitysta seka sen vaikutusta kokonaisuu-

teen arvostetaan suuresti.

Haastatellut olivat aarimmaisen yksimielisia siita, etta esimiestyon oppii parhai-
den sita tekemalla eli ns. tarttumalla harkaa sarvista. Etenkin uransa alussa ole-
vat esimiehet oppivat parhaiden juuri tekemalla esimiestyota. Tyon tekemisen li-
saksi haastateltujen mielesta esimiehen tyossa oppii koulutusten ja erilaisten
kurssien avulla, jotka antavat syventavaa tietoa johtamastaan alasta tai esimies-

tyosta.

Esimiehen pitda haastateltavien mukaan hallita vahintdan oman alansa perustai-
dot ja tiedot, jotta voi johtaa tehokkaasti organisaatiossa, jossa toimii. Haastatel-
tavien mielesta alan syventava osaaminen tukee perusosaamista ja mahdollistaa
etenkin poikkeustilanteiden ratkaisemisen. Syventava osaaminen mahdollistaa
my0Os esimiehen urakehityksen tulevaisuudessa. Tasta syysta kaikki haastatelta-
vat pitivat oman osaamisen kehittamista tarkeana ja sen tukevan myos esimies-

tyota ja organisaatioita.

Aarimmaisen tarkedna onnistuneeseen esimiestydskentelyyn, etenkin uransa
alussa oleville esimiehille pidettiin sita, ettd esimies ymmartaa oman roolinsa ja
sen merkityksen kokonaisuuteen. Muita tarkeita avaimia onnistuneeseen esimies
tyoskentelyyn olivat esimiehen oma kiinnostus esimiestyota kohtaan, sitoutumi-
nen esimiestyohon, joustavuus ja ongelmien ratkaisutaidot sekd oman osaami-

sen kehittaminen.
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Hyvana esimiehena pidettiin henkil6a, joka on reilu, oikeuden mukainen, tasa-
puolinen, johdonmukainen seka kayttaytyy hyvin tyoyhteisdissa ottaen kaikki
huomioon samalla huomioiden erilaisuudet ja persoonallisuudet. Tasta voidaan
todeta, etta ajat, jolloin esimies oli toimistossa istuva vaikeasti lahestyttava huu-

taja ovat jo ohitse ja nykyinen tydelama ei kaipaa enaa naita esimiehia.

Haastatteluissa ja teoriatiedossa oli paljon haastateltujen perusteella yhtenevai-
syyksia ja kirjoitettu teoria tuki nain tutkimuksen tuloksia. Haastattelujen vastauk-
sia olivat Iahes samanlaisia kuin lukuun 3.4 kirjoitettu teoriatieto. Voidaan todeta,

etta ihmisilla on tietynlaiset yleiset odotukset esimiestyota ja johtamista kohtaan.

Esimiestyon laajassa toimintaymparistossa esimiehilla on paljon erilaisia mahdol-
lisuuksia hyodyntaa erilaisia johtamisen malleja, teorioita ja koulukuntia aina ih-
missuhde johtamisesta valmentavan johtamisen maailmaan. Taman vuoksi eri-
laisia johtamisen malleja ja teemoja on kasitelty kattavasti teoriassa, jotta lukija
saa ymmarryksen esimiestyon ja johtamisen ympariston laajuudesta ja miten eri-
laisten nakokulmien ja ajatusten myota kuitenkin jokainen haastateltava oli yhta
mielta siita, ettd esimieheksi oppii parhaiden tekemalla, vaikka valoillaan onkin
monta erilaista nakokulmaa ja tapaa tehda esimiestyota. Tutkimuksen tarkeim-
pana antina voidaan siis pitaa sita, etta vaikka aloittava esimies ei hallitsisi kaikkia
johtamisen nakokulmia, joita on teoriassa kasitelty niin voi han silti kasvaa hy-

vaksi esimieheksi.

Tutkimus onnistui kaikin puolin hyvin ja tuki hyvin opinnaytetyoni aihetta. Opin-
naytetyo itsessaan onnistui mielestani hyvin ja sain vastaukseni paatutkimusky-
symykseeni seka apututkimuskysymyksiin. Tutkimustuloksia voidaan pitaa luo-

tettavina niiden samankaltaisuuden perusteella.

Tutkimuksen lopputuloksen perusteella aiheen jatkotutkimuksia voitaisiin jatkaa
tutkimalla, miten jo pitempaan esimiesasemassa toimineet henkilot kehittavat
omaa osaamistaan ja urapolkujaan. Toisena mahdollisuutena on tutkia, mita jos

esimies ei onnistukkaan kehittymaan hyvaksi esimieheksi.
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