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The title of this thesis is Leadership Today - Leadership or Management. The
objective of this work is to research what today’s leadership is and how management
and leadership present themselves in managerial work today. This research seeks
answers to the questions of when and where leadership style leading is needed and
where and when management style leading is needed.

The thesis research was conducted by using the qualitative research method. The
thesis initially deals with leadership in general and its history. Following this
discussion, the concepts of management and leadership are defined and discussed.
The discussions of challenges and requirements of leadership are followed by the
introduction of the research problem and comparisons of the concepts of
management and leadership and their relationships. Lastly, the results of the research
are summarized and discussed.

The thesis research uses literature on leadership and management. In addition, three
persons in managerial positions from local organizations were interviewed for the
research.

The activity of leading means doing things through people. A leadership style leader
is innovative and focuses on leading people with the power of his charisma. A
management style leader is organized and focuses on leading organization with the
authority of his position. As leading develops and the business world changes,
leadership style leading starts to become increasingly dominant and management
style leading will be delegated in the organization. This study suggests that among
the biggest challenges for leading today is time and the speed of development.
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1 JOHDANTO

Johtajaksi kasvetaan péiva kerrallaan kokemuksen kautta. Johtajaksi ei synnyta tai opita
yhdessé yossa silla johtajaksi ryhtyminen on tietoinen valinta, joka vaatii henkil6lta
suuria panostuksia ajallisesti. Hanen on oltava valmis oppimaan ja kasvamaan joka
paiva johtamisuransa aikana ja sitd ennen, seka sen jalkeen. Johtajaksi haluavan on
kehitettava itseddn paivittdin niin tyonsd parissa kuin vapaa-ajallaankin. Hanen on
valmistauduttava jokaiseen pdivdan ja harjoiteltava johtajuuttaan pystyakseen
kasvattamaan vaikutusvaltaansa ja kehittdmé&an itseddn paremmaksi johtajaksi.
(Maxwell 2008, 24-33.)

Olen aina ollut kiinnostunut johtajuudesta ja siitd suinka hyvét johtajat saavat alaisensa
motivoitumaan tehtdvistaan ja suoriutumaan paremmin kuin tavallisesti tydssadn Taméa
johti minut luonnollisesti valitsemaan opinndytetyon aiheeksi johtajuuden ja tarkemmin

sanottuna nykypaivan johtajuuden leadership ja management kasitteiden valossa.

1.1 Rajaus, tavoitteet ja tutkimuskysymykset

Tutkimuksen tavoitteena on selvittdd, miten Management ja Leadership eroavat
toisistaan ja mika on niiden suhde johtamiseen ja toisiinsa, sekd miten management ja
leadership ilmenevat tamanpaivan johtamistyon arjessa. Tukimuskysymyksid ovat,
Milloin ja missé asioissa tarvitaan Leadership-tyylistad johtamista ja milloin ja missé
asioissa tarvitaan Management-tyylin johtajuutta? Kumpi tyyli on kdytannon tyoeldmén
johtajuudessa hallitseva? Mitd ovat nykyajan vaatimukset johtajille ja minkélaisia
haasteita johtajat kohtaavat? Mitd johtajuus on ja minkalaiset ovat johtajuuden

tulevaisuuden nakymét?

1.2 Tutkimusmenetelma ja tutkimuksen rakenne

Opinnaytety6 toteutetaan kvalitatiivisella tutkimusmenetelméalld. Kvalitatiivisessa eli

laadullisessa tutkimusmenetelmassa tutkija pyrkii ymmartdmaan itse tutkittavaa ilmiota.
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Laadullisessa tutkimusmenetelméssa haastateltavaksi valitaan yksilditd massojen sijaan.
(Kurkela, hakupéiva 16.2.2014.)

Tutkimuksen aineisto kerdtddn johtajuuden teoriakirjoista  ja haastattelemalla
esimiesasemassa olevia johtajia Kemi-Tornion alueella. Haastattelut toteutetaan
puolistrukturoidulla haastattelumallilla. Valitsin puolistrukturoidun haastattelu mallin
sen vastausten vapauden ja rakenteen takia, silld halusin haastateltavien pystyvén
vastaamaan kysymyksiini mahdollisimman vapaasti kysymyksen puitteissa. (Saaranen-
Kauppinen, Puusniekka 2006. hakupaiva 15.2.2014.)

Opinnaytetyoprosessi jaoteltiin kolmeen vaiheeseen ensimmaisessa vaiheessa kéavin lapi
aiheen teoriaa ja tutkimukselle olennaiset kasitteet. Toisessa vaiheessa toteutin
empiirisen tutkimuksen ja haastatteluiden analysoinnin. Viimeisesséd vaiheessa
tutkimuksen teorian ja empiirisen tutkimuksen tuloksia peilattiin toisiinsa ja naiden

tulosten perusteella kirjoitin yhteenvedon ja omia johtopaatoksia.



2 JOHTAJUUS

Johtaminen on vuorovaikutusta ihmisten valill4. Johtaja pyrkii vaikuttamaan ja innoit-
tamaan seuraajiaan toimimaan haluamallaan tavalla. Johtajuus on keskeinen osa ihmis-
ten eldamé&a. Teoriassa se ilmenee kaikkialla jossain méarin, silla jokainen ihminen joh-
taa vahintaankin itsedan. Johtaminen on monitahoinen prosessi ja se monesti erotellaan
erilaisilla liitteilla, joilla pyritddn madrittelemadn johtamisen osa-alueita tarkemmin.
Talousjohtaja, sotilasjohtaja, ymparistdjohtaja ja verkkojohtaja ovat vain muutamia
esimerkkeja ndista johtamisen lisaliitteistd joiden avulla erittelemaan erilaisia johtami-
sen aloja ja tapoja. Johtamistapoja on lukemattomia maaria, melkein yhta paljon kuin
johtajaasemassa olevia ihmisid. Ei ole yht& oikeaa tapaa johtaa, vaan erilaisiin tilantei-
siin sopivat erilaiset johtamistavat. Se, mik& toimii yhdessé organisaatiossa, ei valtté-
matta toimi toisessa. Jokainen johtaja tuo oman persoonansa, arvonsa ja kayttaytymis-
periaatteet johtamiseensa. Henkilon etninen tausta, perhesiteet, henkilokohtaiset tarpeet,
uskonto ja sukupuoli kaikki muokkaavat johtajaa henkilond ja johtohahmona. Nailla
kaikilla on vaikutus siihen miten henkil® toimii johtajana ja minkélaista esimerkkid han
nayttaa alaisilleen.(Daft 2008, 589-593.)

Johtajuutta madritelldan erilla tavalla riippuen sen yhteydesté. Johtaja on henkild, jolla
on seuraagjia. Roolistaan riippumatta johtajalla on johdettavia. Tamé& on keskeisin
johtajuuden maadritelma, ja ihminen ei ole johtaja ilman seuraajia. Johtajuus ei ole
sidoksissa asemaan, rahaan tai titteliin, riittd kunhan ihmisella on johdettavanaan
seuraajia. H&n on vastuussa johtamistaan ihmisistd, ja koska h&n on erittdin nakyvalla
paikalla ja ihmiset ndkevét ja tarkkailevat hanta tarkasti hanen johtaessaan heitd, han
nayttdd kaytokselladn esimerkkia. Johtajan tehokkuutta ei kuitenkaan voi laskea vain
seuraajien ja ihaillun méaaralla. Tehokkaan johtajan seuraajat tekevat niita asioita, jotka
ovat oikein. Johtaja ei ole tehokas vain, koska han on suosittu. Johtaja on tehokas, kun
han pystyy tuottamaan tuloksia johtamisellaan. (Hesselbein, Goldsmith & Beckhard
1996, xi-xv.)



2.1 Johtajuuden historia

Johtajuuden ja sen tutkimisen synnyn voi sijoittaa sivilisaation kehityksen alkuun. Ihmi-
set ovat pyrkineet ymmartdmaan ja kehittym&én johtajuudessa jo ennen ajanlaskun al-
kua. Johtajuus on ollut yksi keskeisié kehityksen kulmakivié ihmisen historiassa ja se on
kehittynyt ja muovautunut ihmisten tietdmyksen ja maailmankatsomuksen avartuessa
entisestadn. Historiallisesti on todettu johtajuuden olevan synnynndinen piirre, ettei ih-
minen, joka ei ole syntynyt johtajaksi pystyisi oppimaan olemaan johtaja. Taham kési-
tykseen on vain hiljattain tullut muutos ja nykyadn tiedetd&n ihmisten pystyvan oppi-
maan olemaan johtajia ja kehittdmaan itseddn siind. Samalla tavalla asemaan liittyva
johtajuus juontuu ihmisten historiasta, jossa ihmisten asema yhteisdssa kertoi hanen
omaamastaan vaikutusvallasta. Hyvén johtajan ei tarvitse olla syntynyt johtamaan tai
omata aseman tuomaa auktoriteettid seuraajiinsa. Hyvé johtaja kykenee johtamaan ja
kantamaan vastuun seuraajistaan itsendisesti omalla persoonallaan. (Stone, Patterson
2005, hakupdiva 12.11.2013.)

2.2 Johtajuuden valuprosessi

Johtajuus on kehittynyt johtajuuden valuprosessin mukaan I&pi historian. Valuprosessi
on pysynyt ldhes samanlaisena vain pienilld muutoksilla jo useampia vuosisatoja. Ta-
man valuprosessin ensimmadinen vaihe, raivaaminen ja rakentaminen, tarkoittaa perus-
tusten rakentamista ja oman tilan raivaamista niin fyysisesti kuin aineettomastikin. Sen
tarkoituksena on kuvastaa sitd, kuinka ihmiset rakentavat tilan omalle organisaatiolleen
ja itselleen. Ihmiset sanovat tien menestykseen olevan kiinni hyvista perustuksista. Mi-
kali johtaja on kykeneva johtamaan rakentamisvaiheen, on siitd huomattavaa apua joh-

tajuudessa muillakin osa-alueilla. (Kostamo 2004, 68-69.)

Prosessin toinen vaihe, kehittdminen, syntyy kilpailusta ja halusta olla muiden edella.
Kehittdminen on aina lasnd, ihmiset pyrkivat kehittdméaén tehokkaampia prosesseja,
parempia ohjelmia ja halvempia valmistustapoja kaiken aikaa. Tarve ja halu olla muita
parempi ajaa ihmiset loputtomaan kehittdmisen kierteeseen. Heidan on aina oltava ke-
hityksessd edelld muita ollakseen parhaita. Tama kehitysvimma on osaltaan syyllinen

teknologian ja johtajuuden suureen edistysvauhtiin ja se lisad paineita johtajille, silla
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heidan on varmistettava organisaationsa olevan aina ajan hermolla. (Kostamo 2004, 68-
69.)

Prosessin kolmas vaihe on saavutuksien puolustaminen joko fyysista uhkaa tai varsinkin
ldhivuosina aineetonta uhkaa vastaan. Ihmisten on aina puolustettava luomaansa me-
nestysta kateellisilta, jotka haluavat joko vahatelld tai kaapata muiden saavutukset. En-
nen omia saavutuksia saatettiin puolustaa asein, nykyaan se tapahtuu oikeusteitse. Jois-
sain osissa maailmaa tdmé vaihe on synnyttanyt aivan uusia tapoja tehdé ja tuottaa ra-
haa. Tamé& hyokk&aavé puolustautuminen ilmenee erittdin hyvin tekijanoikeuskiistoissa,
joissa toinen osapuoli voi joutua maksamaan huomattaviakin summia edes pienesté rik-
komusta muistuttavasta asiasta. Taméa on luonut myods uuden uhan, jota vastaan ihmiset
joutuvat puolustautumaan. Heidédn kimppuunsa voidaan kéydéa oikeusteitse taysin kei-
notekoisten véitosten avulla ja pyrkid ndin saamaan epdoikeudenmukaista maksua.
Nama hyokkaykset eivat rajoitu vain tekijanoikeuskiistoihin vaan joissain maissa ihmi-
set pyrkivat vain etsimaan rikkeita organisaatiosta pystydkseen haastamaan heidét oi-
keuteen korvausten toivossa. Ihmiset keksivét aina uusia tapoja pyrkia riistdmaan muita
ja tdmén takia ihmisten on oltava koko ajan valmiita kehittdmaén ja parantamaan puo-

lustautumisvalmiuttaan. (Kostamo 2004, 70.)

Prosessin neljés vaihe, valtaaminen, toimi ennen voimalla, mutta nykyaikana voima on
vaihtunut osaamiseen. Organisaation on kyettdva valtaamaan uusia markkinoita itsel-
leen pystyakseen kasvamaan. Tama vaatii yrityksella olevan tarvittava taito ja osaami-
nen hallussaan jatkaakseen kasvuaan. Jotkin yritykset pyrkivét vielakin valtaamaan toi-
sia voimalla. Ndama yritykset pyrkivat saamaan toisen yrityksensa haltuunsa milla kei-
nolla hyvénsa valittdmétta toisen yrityksen vastalauseista. (Kostamo 2004, 70-71.)

2.3 Management

Management tarkoittaa organisaation tavoitteiden saavuttamista tehokkaasti hallitse-
malla organisaation resursseja, suunnittelulla, organisoinnilla ja tehokkaalla johtami-
sella. Management eli hallinto korostaa ongelmien ratkontaa, pysyvyytta ja jarjestysta
tdman hetkisen organisaatio rakenteen mitoissa, se pitdd organisaation toiminnassa sen
valitsemalla tielld&. Management-tyylin johtajuudessa organisaation henkildsté on vain

yksi organisaation kayttssa olevista resursseista. Taman takia management-tyylin joh-
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tamista voidaan pitéda kylmana ja laskelmoivana tapana johtaa organisaatiota, vaikkakin
se on vélttdmaton organisaation selviytymisen kannalta. Management-tyylin johtaminen
on valttdmatonta organisaatiolle. Jokaisen organisaation on hallinnoitava omia resurs-
sejaan pystyakseen toimimaan. Tehokas hallinto varmistaa organisaation olevan valmis
vastaamaan kaikkiin sille td4hdn asti asetettuihin vaatimuksiin. Lyhyesti sanottuna ma-
nagement on asioiden johtamista. (Daft 2008, 589, 593, 594.)

Tehokkuus management-johtajuudessa vaatii johtajalta rationaalista, harkitsevaa ja
analyyttista ajattelu tapaa. Han kykenee konsultoimaan muita ja omaa sinnikk&éan ja
vahvan tahdon pystyakseen tekeméén organisaatiolle tarkeitd paatdksia riippumatta nii-
den vaikutuksista ihmisiin. Hanen vaikutusvaltansa tulee hdnen omaamastaan asemasta
organisaatiossa. Management-tyylin johtamisella voidaan sanoa olevan tasapainottava
vaikutus, se ei ole sidoksissa henkilon omaan persoonaan jolloin johtaja voi toimia va-

paammin organisaationsa rajoissa. (Daft 2008, 594.)

2.4 Leadership

Leadership on kyky vaikuttaa ihmisiin ja saada heidat saavuttamaan organisaation it-
selleen asettaman tavoitteet. Tamén tyylin johtajat ovat l&heisesti tekemisissé ihmisten
kanssa heidan saavuttaessaan organisaation tavoitteita ja heidan voivankin sanoa johta-
van ihmisid asioiden sijaan. Leadership-johtajuus vie organisaatiota eteenpdin lapi
muutoksen ja uusiin haasteisiin. Taman takia leadership-johtajuuden voidaan sanoa
johtavan organisaatiota muutokseen ja kasvuun. Sen avulla organisaatio viedadan van-
hoista ja vanhentuneista kaytdnnoistd uudempiin ja modernimpiin ratkaisuihin. Silla

valmistetaan organisaatio tulevaisuuden haasteisiin. (Daft 2008, 590-598.)

Leadership-johtajuudessa johtaja johtaa oman persoonansa voimalla. Han pyrkii ole-
maan l&helld alaisiaan ja mahdollisimman l&heisesti ottaa osaa heiddn toimintaansa or-
ganisaatiossa. Leadership-tyyppinen johtaja on luova vision&ari, joka kykenee innoitta-
maan seuraajiaan uudenlaisiin koitoksiin. Han on luova ja innovatiivinen henkil6 ja hén
pyrkii muuttamaan organisaatiotaan parempaan suuntaan. Tamén tyylin johtajat ovat
joustavia ja kokeilunhaluisia. He antavat seuraajilleen vapaammat kédet toimia organi-
saation puitteissa ja kannustavat heitd toimimaan mahdollisimman tehokkaasti. (Daft
2008, 594.)
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3 TAMAN PAIVAN VAATIMUKSET JA HAASTEET JOHTAJUUDELLE

Johtajuuden vaatimukset kehittyvat ja muuttuvat nopeasti. Teknologian ja kehityksen
edetesséd organisaatioiden johtajille asettamat paineet ja vastuu kasvavat kiihtyvaan tah-
tiin. Kehityksen hurja tahti asettaa uusia haasteita johtajille ja johtajuudelle. Naihin
haasteisiin vastaaminen on yksi suurimmista ongelmista tdmén péivan johtajalle. Joh-
tajuus on jo itsesséan haaste, johon johtajaksi pyrkivéan on lIoydettdva omat ratkaisunsa.
Hénen on kyettdva kantamaan vastuu ja sietdmadn sen tuoma stressi itsendisesti. Taman
lisaksi johtajan pitdd kyetd vastaamaan kaikkiin mahdollisiin niin ulkopuolisiin kuin
sisdisiinkin haasteisiin. Nopeasti ajateltuna haaste tai vaatimus voi vaikuttaa ongelmalta,
mutta se ei valttdmatté ole aina totta. Ne voivat olla my6s mahdollisuuksia oikein hyo-
dynnettynd ja antaa tdysin uusia tilaisuuksia organisaatiolle. (Rabinowitz 2013,
hakupéiva 13.11.2013.)

3.1 Ulkoiset haasteet ja vaatimukset

Johtaja kohtaa lahes paivittéin erilaisia ulkoisia haasteita, jotka asettavat johtajan taidot
koetukselle. Organisaatiolla voi olla esimerkiksi resurssit vahissa, ongelmia kilpailijoi-
den kanssa tai ongelmia henkildston kanssa. Johtajalta vaaditaan kykya ja taitoa vastata
naihin ongelmiin. Hanen on kyettava hoitamaan ndma jatkuvat ongelmat rauhallisesti ja
stressaantumatta. Esimiehen vaaranlainen kéaytos voi aiheuttaa tyontekijoéiden huomion
siirtymisen tdméanhetkisista tavoitteista organisaation ongelmiin. Hyvé johtaja kykenee-
kin hoitamaan erilaiset kriisit ja pdivittaiset ongelmat ilman, ett4d hanen alaisensa se-
kaantuvat niihin. Han kykenee pitdmaén alaistensa huomion organisaation tavoitteissa
naistd hairidtekijoistd huolimatta. Johtajan onnistuessa hoitamaan ulkoiset vaatimukset
ja haasteet onnistuneesti ei organisaation muu henkil6std huomaa niita valttamatta ol-
lenkaan. (Rabinowitz 2013, hakup&iva 13.11.2013.)

3.2 Siséiset haasteet ja vaatimukset

Ihmisilla, jotka ndkevat itsensé johtajina, on monesti vaikeuksia huomata ja tunnistaa

johtamisen sisdisid uhkia. He eivat halua myontdd omaavansa luonteenpiirteitd, jotka
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voivat vaikeuttaa heidan kyky&éan péésté tavoitteisiinsa. Johtajuuden tielle tulevia luon-
teenpiirteitd ovat esimerkiksi huono itseluottamus, kérsiméttomyys, suvaitsemattomuus
ja pelko. Hyviét johtajat kykenevét tunnistamaan ja hyvéksymaéan nama siséiset uhat ja
pyrkivat muuttamaan niité, jotta ne eivét ole johtamisen tiella. Johtajuus antaa ihmiselle
mahdollisuuden ndyttad kykynsa ja osaamisensa. Hanen taytyy pystya ylittaméaan it-
sensa kerta toisensa jalkeen pystyakseen seuraamaan visiotaan ja ohjatakseen organi-
saationsa menestykseen. Joissain tapauksissa vahvuudeksi laskettu luonteenpiire tai
kyky voi osoittautua uhaksi hyvélle johtamiselle. Vahva itseluottamus, vastuunkanto
kyky ja péaattavéisyys voivat vieraannuttaa johtajan neuvonantajistaan ja alaisistaan.
Tama voi johtaa siihen, ettei johtaja kuuntele seuraajiaan vaan pyrkii tekeméan kaikki
paatokset itse. Ihmislaheinen johtaja, joka kykenee tutustumaan seuraajiinsa ja saamaan
heihin yhteyden, voi kohdata vaikeuksia joutuessaan kertomaan huonosti tyonsa teke-
valle alaiselleen, ettei hdn tee ty6tdnsa kunnolla. Monet luonteenpiirteet ovatkin talla
tavoin joissain tilanteissa hyvia ja toisissa huonoja. Hyvé johtaja osaa tunnistaa tdmén
eron ja kayttdmaan sita hyodykseen muutamalla kdyttaytymistdén tarpeen vaatiessa eri
tilanteissa. (Rabinowitz 2013, hakupaiva 13.11.2013.)

3.3 Johtajuuden haasteet ja tulevaisuuden nakymat

Nykypéiva on ajanut tarkan tyonvalvontakulttuurin ohi ja nykydan arvostetaankin va-
paata ja viihtyisaa tyoilmapiirid, jossa tyontekija viihtyy ja on motivoitunut hoitamaan
tyonsa hyvin. Mikali valvonta on liian tiukkaa tyon laatu kérsii ja se voi antaa huonon
kuvan myos ulospain ja aiheuttaa tyOntekijakadon. (Juntti 4.12.2013, Erkinantti
14.1.2014, Posti 24.1.2014, haastattelut.)

Johtajilla on haasteena pysyé ajan hermolla ja muutoskykyisend. Heidan on kyettava
pysyméan jaloillaan ja pystyttavd tuntemaan henkilGston, organisaation ja ympariston
lahettdmat hiljaiset viestit. Johtajilla on suuri haaste kyetd hallitsemaan omaa aikaansa
ja muiden mukana. Nykyaikana kehitys on erittdin nopeaa ja organisaatioiden on kyet-
tava litkkkumaan erittdin nopeasti. Johtajien on siis kyettdva tekemaan erittain nopeita
paatoksia tehokkaasti. Tulevaisuus painottuu yh& enemman etgjohtamiseen ja vapaa-
muotoisempaan valmentajamaiseen johtamiseen. Johtajan on kyettdva yha paremmin
hyodyntdmaan hanelle tarjolla olevat mahdollisuudet ja muistamisen apuvélineet. Toi-

mintojen laajetessa ja johtajan vastuun kasvaessa kaikkien tdménhetkisten ja tulevien
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asioiden muistamisesta tulee yhda vaikeampaa ja johtajan on kyettdvd organisoimaan
oma muistinsa ja sen apuvélineet muistaakseen kaikki tarkeét asiat. (Juntti 4.12.2013,
Erkinantti 14.1.2014, Posti 24.1.2014, haastattelut.)



14

4 HAASTATTELUT

4.1 Haastateltavat

Haastattelin opinndytety6tani varten kolmea esimiesasemassa olevaa henkilgd. Nama
henkilot ovat Mirva Juntti joka toimii Lapin ammattikorkeakoulun opetuspaéllikkona ja
vastaa kaupan ja kulttuurin yksikdn operatiivisesta toiminnasta. Han on toiminut johta-
misasemassa kolmen vuoden ajan ja kuvaili itseddn enemmaén asiajohtajaksi kuin ih-
mistenjohtajaksi. Toinen haastateltavista on Bodycentterin perustaja Pekka Erkinantti ja
han on toiminut 10 vuotta bodycentterin toimitusjohtajana. Han kuvaili itseddn
ihmistenjohtajaksi ja nallejohtajaksi, milla hén tarkoitti sité, ettei han kayta tarpeeksi
auktoriteettia johtamisessaan. Viimeinen haastateltavista on Hannaleena Posti joka
toimii Kemin Nordean Konttorijohtajana. Han vastaa konttorin péivittisista palveluista
ja neuvontapalveluista. Han on toiminut kaksi vuotta nordean konttorijohtajana ja tété
aikaisemmin toiminut palvelupaalikkéna torniossa. Hannaleena kuvaili itsedédn

kuuntelevaksi ihmistenjohtajaksi.

4.2 Management ja leadership

Management- ja leadership-kasitteet olivat tuttuja kaikille haastatelluista. Pienemmissé
yksikdissa managmentin osuus johtamistyostd vahenee ja tekee tilaa leadership johta-
juudelle yha suuremmissa méaéarin ja management-tyylin johtajuus delegoidaan muualle
organisaatioon. Siirryttdessé organisaatiossa ylospdin johtajuus siirtyy jalleen enemman
kohti management-tyylin johtajuutta, kun etéisyys alaisiin kasvaa ja johtaja ei ole en&a

tekemisissa omien alaistensa kanssa paivittain.

4.3 Johtajan rooli alaisten ohjeistamisessa

Alaisten ohjeistaminen on riippuvaista senhetkisesta tilanteesta ja siitd, mitd tapahtuu.
Lahes kaikissa tilanteissa jonkun henkilén on otettava vastuu tapahtumista ja ohjat
kasiinsd saadakseen ihmiset liikkeelle. Parhaimmassa tilanteessa johtaja pystyy vain
inspiroimaan ja kannustamaan alaisiaan toimimaan ja tyoskentelemé&an oikealla tavalla.

Tama on kuitenkin tosielaméssa vaikeampaa ja onnistuu parhaiten pienemmissa organi-
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saatioissa, joissa ei ole paljoa henkildstod johdettavana. Organisaation muuttuessa suu-
remmaksi on johtajan kyettdva delegoimaan ohjeistusta ja inspirointivastuuta muille
henkildille kattaakseen koko henkilékunnan ja saadakseen kaikki toimimaan halutulla

tavalla.

Erinomaisen asiakaspalvelun térked rooli korostuu menestyvan organisaation kehityk-
sessd. Asiakaspalvelun kautta saadaan tyytyvaisia asiakkaita ja erinomaisia asiakasko-
kemuksia. Ndam& kokemukset ja tyytyvéiset asiakkaat luovat lojaalisuutta organisaatiota
kohtaan ja saavat asiakkaat palaamaan organisaatioon yha uudelleen.

Paatosten perusteleminen on tarkea osa johtajan tyota. Kaikkia paatoksia ei ole tarvetta
perustella alaisilleen, mutta suuremmat paatokset, jotka vaikuttavat tyontekijoiden joka-
paivaiseen elamaan ja tyoskentelyyn huomattavalla tavalla, pitéé perustella, jo silla het-
kelld, kun on tekemdssé paatosta, on hyva miettid, kuinka ja miten perustelee tekeménsa
paatdksen ja miten paljon ihmisia henkilokunnasta tyytyy ja hyvaksyy persutelun. En-
nen patoksen perustelua henkilostolle on kannattavaa tehda valmistelutoitd, jotta voisi
pitdé asiansa mahdollisimman yksinkertaisena. Perustellessaan p&&toksid johtajalla on
oltava pelisilmé&a ja hanen on huomattava ja oivallettava, millaisia paatoksia hanen
alaisensa odottavat hénen perustelevan ja mitka péaatokset ovat heistd paivan selvia.
Kaikkia alaisia on mahdoton pita4 tyytyvaisina ja osa heistd 10ytad aina jotain valittami-
sen aihetta johtajan pé&atoksista.

Parhaassa tilanteessa kaikki johtajan alaiset seuraavat johtajaa ja hdnen visiotaan. Tama
on kuitenkin erittadin epatodenndkdista ja onkin johtajan harteilla tulla toimeen myos
niiden palkollisten kanssa, jotka toimivat vain alaisina hénelle. Ei ole realistista olettaa,
ettd kaikki organisaation tyontekijat seuraisivat johtajaa hanen persoonansa ja visionsa

tdhden. Osa heistd, ellei jopa kaikki, ovat vain tyontekijoina palkan takia.

Tunnustus kuuluu antaa sille henkildlle tai ryhmaélle, jolle ansiot kuuluvat. Kiitoksen
antaminen on erittain hyva tyokalu tydmoraalin parantamiseen ja tyoviihtyvyyden ko-
hottamiseen. Kokiessaan onnistumisen tunteita tyontekijat paljon mieluummin tekevét
toitdén ja suoriutuvat niistd paremmin. Virheet on késiteltdvd huolellisesti ja kéaytdva
lapi tyontekijdn kanssa, mutta ei saa ladhted syyllistaméan turhaan. Virheen tehnyt
tyontekija melko helposti huomaa myos itse tehneensé virheen.
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Kaikesta vuorovaikutuksesta alaisten kanssa voi ottaa opikseen ja kehittyd ihmisené.
Alaisia ei voi ajatella pelkkind pelinappuloina uransa kehityksessa. Tamantyylinen

ajatusmailma on omiaan pysdyttaméaan urakehityksen.

4.4  Muutoksen johtaminen

Johtajuus on riskinottoa. Organisaation kasvaattaminen vaatii riskien kohtaamista ja
hieman onnea. Johtajan tulisi suunnata aina eteenpdin, eika ja&da paikoileen. Mikali
johtaja ja& paikalleen, Kilpailijat kiilaavat organisaation ohi ja jattdvét sen taakseen.
Riippuen organisaation tilanteesta sen olisi hyva kyetd kayttdmaan hyddykseen niin
rohkeat innovatiiviset muutokset kuin pienet jokapdivaiset parannukset. Rohkeita
muutoksia tehdessa on hyvd muistaa, ettei lahde lilan muutoshakuiseksi. Suuremmat
organisaation muutokset ovat raskaita henkildstolle ja johtajan on kyettava tunnustele-
maan, milloin organisaatio on valmis muutokselle. Johtajan olisi hyva varata osa ajas-
taan naiden rohkeiden muutosta tekevien innovaatioiden kartoittamiseen ja tutkimiseen.
Organisaatiota ei saa koskaan jattad niin sanotusti paikalleen vaan sitd on vietéva aina
eteenpéin vaikka pienin askelin, jotta organisaation henkildstd tuntee edistyvansa ja
organisaation kehittyvan. Muutoksia tehdessa on oltava tilannealykkyyttd, ja hyvat joh-
tajat seké tyontekijat kykenevat kayttdmaan omaa tilanne alykkyyttaan tehdessaan pie-
nid parannuksia organisaation sisélld. Kaikkiin parannuksiin ei tarvitse olla johtajan

lupaa, kunhan organisaation visio ja suunta sailyvat tyéntekijoidne mielissa.
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5 LEADERSHIPIN JA MANAGEMENTIN EROAVAISUUDET

Leadership ja management ovat toisiensa vastakohtia. Leadership keskittyy ihmisiin ja
management rakenteisiin ja organisaatioon. Leadership-tyylin johtaja on omaperdinen ja
yritystaan kehittyva yksild. Han heréttdd luottamusta alaisissaan ja pitda katseensa niin
sanotusti horisontissa pyrkiessédan eteenpéin. Management-tyylin johtaja hallinnoi
organisaatiotaan, han on kopio muista management-johtajista ja turvautuu valvontaan ja
ithmisten kontrollointiin. H&n pitéa katseensa tiukasti perusasioissa ja hyvaksyy nykyti-
lanteen. Management-tyylin johtaja on tidydellinen esimerkki “hyvéstd sotilaasta”, joka
tottelee ilman kysymyksia ja tekee asiat oikein. Leadership-tyylin johtaja pyrkii kehit-
tdmadan yritystddn ja haastaa nykytilanteen siirtymdan eteenpéin. Han pyrkii tekemaén
oikeita asioita oikeista syistd. (Murray 2013, hakup&iva 14.11.2013.)

Management-tyylin johtajalla on alaisia, hénelle on suotu organisaatiossa jonkin tason
valta-asema ja hdn saa valtansa tdméan aseman kautta. Management-tyylin johtajan valta
perustuu litketoimintaan. Hanen alaisensa tekevét niin, kuten hén kaskee, koska he saa-
vat siitd jonkin tason palkkion ja vahintdan palkkaa. Management-tyylin johtaja on itse-
kin jonkun alainen ja hénelle maksetaan, jotta han saisi asiat hoidettua tiukoista rahalli-
sista ja ajallisista rajoituksista huolimatta. Management-tyylin johtajat ovat mukavuu-
denhaluisia ja pyrkivat pysyvééan ja vakaaseen organisaatioon. He pyrkivat valttaméaan
erindisia selkkauksia ja turhia riskeja seka johtamaan organisaatiota jossa ei tarvitse
odottaa turhia yllatyksia. (Straker 2013, hakupdiva 14.11.2013.)

Leadership-tyylin johtajilla ei ole alaisia heidan johtaessaan, heill& on seuraajia. Joillain
organisaatioiden leadership-johtajilla on alaisia, koska heidan pitaa harjoittaa myos ma-
nagement-tyylin johtajuutta pystyakseen pitdmaan organisaationsa toiminnassa. Johta-
essaan leadership-tyylilla johtajan on luovuttava kaikesta muodollisesta vallasta, koska
johtajan seuraaminen on aina vapaaehtoinen péaatos. Leadership-johtajan on vaikutettava
ihmisiin ja pystyttadvé inspiroimaan heidén halujaan ja mielipiteitdan saadakseen heidat
seuraamaan itsedan. Leadership-tyylin johtajan on helpompi saada seuraajia, mikéli hén
on hyva ihmisten kanssa ja omaa vahvan karisman. He voivat pyrkié vaikuttamaan ih-
misten mieliin ja lupaamaan heille heidan kasvavan paremmiksi ihmisiksi seuratessaan
hanta. Leadership-tyylin johtajat keskittyvat ihmisiin, mutta hdnen ei tarvitse olla dane-

kés ja puhelias persoona. Heid&n on vain oltava hyvié kasittelemaan ihmisia. Esimer-
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Kiksi tunnustuksen antaminen seuraajilleen heidan tekemdastdan tyostd ja moitteiden
seka syytteiden ottaminen omille harteilleen kehittdvat luottamusta, jota leadership-tyy-
lin johtajat tarvitsevat seuraajiltaan. Tamén tyylin johtajat ovat muutoshakuisia ja eivat
pelkaa riskien ottamista. He tietavét, ettei edistystd ole mahdollista saavuttaa pelaamalla
aina varman paalle riskittomélla alueella. He nédkevat mahdollisuuksia sielld, missa
muut nékevat vain vaaroja. Monet leadership tyylin-johtajat ovat joutuneet nuoruudes-

saan oppimaan voittamaan vaikeudet itsendisesti. (Straker 2013, hakupéiva 14.11.2013.)

Leadership-tyylin johtajuus ei voi korvata Management-tyylin johtajuutta organisaati-
ossa. Sen pitéa olla lisénd Management-johtajuuden yhteydessd. Hyvaa management-
johtajuutta tarvitaan, jotta organisaatio kykenee toimimaan. Hyvaa leadership-
johtajuutta tarvitaan viemddn organisaatio tulevaisuuden haasteisiin ja kasvuun.
Leadership johtaa organisaation uusiin paikkoihin, Management johtaa organisaation
nykyista rakennetta.(Daft 2008, 594.)

Johtamisty0ssé on séilytettava keskeinen fokus. Tatd fokusta ei kuitenkaan saa lahted
jyréanlailla viemaan eteenpdin kaikki tai ei mitadn asenteella, vaan on séilytettava maltti
ja avarakatseisuus muita kohtaan. Paatoksen teossa on aina hyva harjoittaa malttia ja
miettid niin pienid, kuin suuriakin paatoksia yon yli, ettei tee kiivastuneena virhe paa-
toksid. Johtajuudessa fokusta voidaan pitdd management-tyylin johtajuutena ja malttia
ja avarakatseisuutta leadership-tyylin johtajuutena. (Juntti 4.12.2013, Erkinantti
14.1.2014, Posti 24.1.2014, haastattelut.)
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6 JOHTOPAATOKSET

Johtaja on henkild, joka johtaa joko persoonallaan tai asemansa tuomalla vaikutusval-
lalla ihmisia tai asioita. Huonosti hoidettu johtaminen vaikuttaa johtajuuden valitto-
massa laheisyydessa oleviin ihmisiin ja siirtyy heidan kauttaan kauemmas lahtopisteesté
ja saavat aikaan huonon kierteen organisaation sisélla. Hyva johtajuus siirtyy saman-
lailla johtajan l&helld olevista ihmisistd kauemmas ja hyvin hoidettu johtajuus voi saada
aikaan hyvan kierteen siirtyessaan eteenpdin. Johtajuus on siis monitahoista, ja johtami-
sen vaikutukset sateilevat alkupisteestaan ympérille organisaation sisalla ja ulkopuo-
lella. Nyky&&n johtajuus on suurta kilpailua ja uusien johtajien vaatimuksien kasvaessa
tulevien sukupolvien johtajien on yhé vaikeampaa todistaa kykynsa kiihtyvassa kilpai-
lussa. Tama ja muut lisdéntyvét paineet ja vaatimukset johtajille lisdavat uusien johta-
jien tarvetta kyeté késittelemaan stressia paremmin kuin aikaisesmmin. (Daft 2008, 589—
598.)

6.1 Yhteenveto leadership- ja management-kasitteista

Erot leadesrhip- ja management-tyylin johtajuuksien valilla on selkeat. Leadership-
tyylin johtaja johtaa ihmisia ja hanelld on seuraajia, jotka seuraavat hantd vapaaehtoi-
sesti. Management-tyylin johtaja johtaa asioita ja hanelld on alaisia, jotka tydskentelevét
hanelle palkkiota vastaan. Leadership-tyylin johtaja ottaa riskeja pyrkiesséan vieméaan
organisaatiotaan eteenpdin kohti muutosta. Han on omanlainen persoonansa ja pyrkii
johtamaan organisaatiotaan kohti omaa visiotaan. Taman tyylin johtaja pyrkii innosta-
maan seuraajiaan tydskentelemaédn tehokkaammin ja virkistamaan heidan mieltaan in-
novaatioden toivossa. Han tietdd, kuinka saada seuraajansa luottamaan héneen ja on
erittdin hyva kasittelemaén ihmisid. Leadership-tyylin johtajalla ei valttdmatta ole muo-
dollista valtaa seuraajiinsa. Management tyylin johtaja pyrkii minimoimaan riskit ja
johtamaan organisaatiota vakaasti ilman suuria muutoksia. Hyvat management-tyylin
johtajat ovat lahes kopioita toisistaan ja he tekevat asiat oikein. He eivét kyseenalaista
nykyista tilannetta ja tottelevat heiddn ylemmiltd tasoilta saamiaan madrayksia ilman
kysymyksia. Kumpikin tyyli on kuitenkin organisaatiolle elintdrkedd. Johtaja ei voi
johtaa organisaatiota yksin leadership-tyylin johtajuudella. Johtaja ei voi vain keskittyé

henkildstoéon ja muutokseen. Hanen on keskityttavé johtamaan organisaatiota ja huoleh-
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dittava my0s nykytilanteesa. Organisaatio tarvitseekin management-tyylin johtajuutta
kyetédkseen vastaamaan vaatimuksiin ja leadership-tyylin johtajuutta kasvaakseen ja
kehittyakseen. Leadership-johtajuus ei pysty yksin kannattelemaan organisaatiota vaan

sen on oltava lisdnd management-tyylin johtajuuden yhteydessa. (Daft 2008, 589-598.)

6.2 Haastatteluiden tulosten yhteenveto

Johtamisen teoriassa kaydaan l&pi monesti niinsanottuja ruusuisimpia tapoja ja tilanteita
johtaa. Kéytdnndsséd johtajan on opittava soveltamaan kaikkea oppimaansa tilanteen
mukaan. Hanen on muistettava, ettd hdnen paatdksensa vaikuttavat kaikkiin organisaati-
ossa tyoskenteleviin ja hdnen on kyettava toimimmaan budjettin rajoissa. Han ei pysty
vain keskittymadn ihmisten johtamiseen ja organisaation eteenpdin viemiseen, silla
johtajan ei ole mahdollista eristaa itsedan organisaation raha-asioista vaan raha vaikuttaa
hanen johtamiseensa halu hén sitd, tai ei. Johtajan on opittava varmistamaan organisaa-
tion vakaan taloudellisen aseman ja turvaamaan organisaationsa tulevaisuus. Mahdol-
lisuukksiin tarttuminen ei saisi olla kaikki tai ei mitddn asenteella tehtyja akkindisia
paatoksia, vaan jokainen mahdollisuus pitdisi arvioida hyvin ja miettid, onko se emoyh-
tiobn vaarantamisen arvoista vai pitéisikd perustaa tyataryhtio hyddyntaméaan se vai jattaa
mahdollisuus kokonaan kayttaméttd. Nama paatokset olisi kuitenkin tehtdvd mahdolli-
simman nopeasti tai muuten jokin muu organisaatio saattaa ehtid hyédyntdméaan mah-
dollisuuden ensin. (Juntti 4.12.2013, Erkinantti 14.1.2014, Posti 24.1.2014,
haastattelut.)

Johtaminen on riskienottoa ja tasapainottelua paatosten valilla. Jokaiseen padtokseen
liittyy riski, ja johtajan on kyettava kasittelemaan péaatostensa seuraukset. Mikéli johtaja
ei kykene kasittelemédan péaatdstensd seurauksia hyvin, han stressaantuu liiaksi. Hén
saattaa kantaa stressinsd myos kotiin, jolloin se vaikuttaa my6s hénen perheeseensa.
Johtaja ei ole vain johtaja tyOpaikallaan vaan h&n on sitd my6s kotonaan ja vapaa-
ajallaan. Johtajan on kyettdvd hahmottamaan oma roolinsa ja kyettdva erottamaan
tydasiansa henkilokohtaisista asioista varmistaakseen, etteivat ongelmat vapaa-ajalta
kantaudu johtamistydohon organisaatiossa, eivatkd organisaation ongelmat kantaudu
vapaa-ajalle. (Juntti 4.12.2013, Erkinantti 14.1.2014, Posti 24.1.2014, haastattelut.)
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Johtajan ei ole mahdollista tyydytta kaikkia organisaation jasenia paatoksillaadn. Hanen
tekemansd péaatokset saavat aina aikaan vastustusta jossain madrin. Johtajuuden
Kirjoissa ja toeriassa ei kasitella kovinkaan paljoa paatdsten perustelemista tai vaikeiden
alaisten késittelyd. Johtajan on itse opeteltava kokemuksen kautta, kuinka valmistautua
seisomaan omien paatostensd takana ja perustelemaan niitd niin hankalille kuin
hyvillekin alaisille. Valmistautuminen on erittdin tirked osa johtajan tyotd. Hanen on
valmistauduttava kohtaamaan alaisensa tehdessddn paatoksia organisaation puolesta.
Hé&nen on kyettdva kohtaamaan kilpailijansa ja arvostelijansa julkisuudessa. Hyvin
tehdylla valmistautumisprosessilla naiden kaltaiset vaaratilanteet voidaan k&antaa
mahdollisuuksiksi. (Juntti 4.12.2013, Erkinantti 14.1.2014, Posti 24.1.2014,
haastattelut.)

Parhaita tapoja nostaa tyOntekijoiden tuottavuutta on varmistaa heidan hyva
viihtyvyytensd ja koulutuksensa. Tyontekija joka viihtyy tydssaan sekd tietdd, mita
tekee, on huomattavasti tuottavampi kuin tyontekijat, jotka eivat pida tyostaan eivatka
nain ollen ole motivoituneita hoitamaan tehtdvidédn parhaansa mukaan. Pitadkseen
tyontekijoiden tuottavuuden mahdollisimman korkealla tasolla johtajan on
huolehdittava tydpaikan viihtyvyydesta ja tydmotivaation ylapidosta seka tarvittaessa
varmistettava tyontekijoiden riittdvd koulutus. Hanellda on oltava pelisilmda ja
tarkkaivaisuutta havaitakseen mahdolliset ongelmat, jotka tydyhteison sisalla
mahdollisesti hautuvat, ja ratkaistakseen ne ajoissa. Pystyessaan pitdmaan tyomoraalin
korkealla ja tyon innostavana johtaja voi odottaa alaistensa tuottavuuden olevan
huipussaan. Innostuneet tyontekijat yhdistettynd vapaaseen tyokulttuuriin  missé
ty6laisilla on hyvin omaa tilaa ja vapaamuotoisempi tyonkuva, jossa tyontekija itse voi
ratkoa ongelmia, helpottaa uusien innovaatioiden loytdmistd. (Juntti 4.12.2013,
Erkinantti 14.1.2014, Posti 24.1.2014, haastattelut.)
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7 POHDINTA

Opinnaytetyon tavoitteena oli tutkia johtajuutta leadership- ja management-kasitteiden
valossa. Tarkoituksena oli tutkia mitd johtajuus on ja kuinka leadership- ja
management- ké&sitteiden tapainen johtajuus ilmenee kdytdnnossa. Johtajuutta on todella
vaikea oppia vain teorian kautta. Johtaminen on niin sanotusti kutsumusammatti, joka
vaatii johtajaksi haluavalta henkil6lta paatoksen, ettd han todella haluaa olla johtaja ja
johtaa ihmisi&. Johtajaksi ei siis tulla vain kirjoja, lukemalla vaan johtajan on hankittava
kokemusta ihmisten johtamisesta pystyakseen kasvamaan johtajana.

Tutkimuksessa tuli selvéksi johtajuudesta ja tutkituista kasitteistd seuraavat asiat. Joh-
tajuus on lyhyesti sanottuna asioiden tekemista kayttdmalla ihmisia tyokaluina. Lea-
dership-johtajuus on ihmisten johtamista johtajan omalla karismalla. Management-
johtajuus on asioiden johtamista aseman tuomalla auktoriteetilla. (Daft 2008, 589-598.)
Ihmisilla on taipumus kééantya leadership-tyylin johtajuuteen matalahierarkisissa orga-
nisaatioissa ja tilanteissa joissa johtaja on l&hella alaisiaan. Mitd kauemmas johtaja me-
nee hierakkisesti alaisistaan, sitd suurempi osa h&nen johtamistyylistddn muuttuu ma-
nagment-tyylin johtajuudeksi. (Juntti 4.12.2013, Erkinantti 14.1.2014, Posti 24.1.2014
Haastattelut)

Johtajuus on itsesséan hamara kasite, johtajaksi mielletd&n ihmiset, joilla on seuraajia
tai alaisia. Jollain tasolla kuitenkin jokainen ihminen on johtaja. Hanelld on aina
vahintdan johdettavanaan oma itsensd. Johtamisen voisikin aloittaa oman elaménsa
asioiden jarjestelemiselld. Mikéli ihminen pystyy organisoimaan oman elamansé hyvin,
on héan askeleen lahempand myds muiden johtamista. Johtajaksi haluavan ihmisen on
ensin siis kyettdvd muuttamaan itseddn johtaja henkiseksi ihmiseksi pystyakseen
kunnolla asennoitumaan kasvamaan johtajaksi. Johtajaksi kasvaminen on hidas
prosessi, joka ei paaty koskaan. Aina on jotain lis&é opittavana ja uusia haasteita, joihin
vastata. Johtajuus on niin sanotusti kutsumus ammatti. Tullakseen hyvéksi johtajaksi on

henkilon itse haluttava ja paatettava tavoittelevansa sité.

Tutkimuksessa onnistuttiin hyvin hyodyntamé&én paikallisten johtajien osaamista ja
Kemi-Tornion ammattikorkeakoulun alumnitoimintaa haastateltavien esimiesten etsin-
nassa. Itse haastattelut onnistuivat todella hyvin ja haastateltavilla oli paljon arvokkaita

ja mielenkiintoisia mielipiteitd johtajuudesta. Opinndytetyon teon aikana epdonnistuin
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ajan hallinnassa ja aikatauluttamisessa. En ottanut tarpeeksi monia muuttujia huomioon
esimerkiksi haastattelujen organisoinnissa, ja monet tehtévét venyivét aikataulultaan

aivan turhaan.

Haastatteluotoksen suhteellisen pieni koko rajoittaa tutkimuksen kéytettavyytta ja pei-
lattavuutta teoriaan. Jatkotutkimukseksi sopisikin hyvin suuremman haastatteluotoksen
ottaminen sekd samaan aikaan haastateltujen johtajien alaisten haastatteleminen heidén
esimiehensa johtamistyylistd. Tutkimusta voisi myo6s eritella kasittdmaan erikseen pien-
yritykset, suuryritykset, vapaaehtoissektorin ja valtion omistamat organisaatiot.
Tamantyyppiselld erittelylla saataisiin selville, miten taustaorganisaatio vaikuttaa

johtajan tyéhon ja johtamistyyliin.
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Haastattelu kysymykset

Tamanpaivan johtajuus — Leadership vai Management

R A

o o

10.

11.
12.

13.
14.
15.
16.

17.
18.

19.

Kertoisikko itsestasi? Kuka olet? Missé tydskentelet? mitd teet organisaatiossa?
Kuinka kauan olet toiminut kyseisessé virassa ja johtamis asemassa?
Minkalainen johtaja mielestasi olet? Minké&lainen johtamistyylisi on?

Kuuluuko sinusta johdon kertoa tarkasti ohjeistaen mita tehdaén vai onko
mielestasi parempi inspiroida henkilékunta toimimaan oikein tydskentelyssaan?
Kuuluuko johtajan perustella paatdksiaan alaisille?

Onko mielestési tarkedmpad tehokas toiminta ja tuotanto vai erinomainen
asiakaspalvelu?

Onko mielestési tdrkedmpad organisaation henkildston viihtyminen ja hyva
ty6ilmapiiri vai tarkka valvonta ja tavoitteet jotka kertovat missa mennaan?
Onko organisaation parempi toimia tehokkaasti ja jarjestaytyneesti, kuin pyrkia
kayttdmaan hyvakseen uusia mahdollisuuksia ja uusia innovaatioita?

Onko organisaation johtamisessa mielestési keskityttava pieniin parannuksiin
vai rohkeisiin innovaatioihin?

Tulisiko mielestasi johtajan vieda organisaatiotaan eteenpéin vai valttaa riskien
ottoa ja tyytya nykytilanteeseen?

Tulisiko mielestési johtajalla olla alaisia vaikko seuraajia?

Onko mielestési johtajan kannettava vastuu alaistensa virheista vai tulisiko ha-
nen syytta virheen tekijaa?

Onko organisaation onnistuminen johtajan ansiota vai tulisiko hanen jakaa
tunnustusta onnistumisesta alaisilleenkin tai seuraajilleen?

Ovatko alaiset vain véline johtajan uran kehittamiseen?

Millaisia ovat nykyajan johtajan kohtaamat haasteet ja vaatimukset?

Miten johtajuus tulee kehittymaén ja millaista se on sinun mielestasi tulevaisuu-
dessa?

Onko Leadership ja Management kasitteet tuttuja?

Oletko itse joutunut soveltamaan kasitteiden kaltaista johtamista ja
missé&/minkalaisissa tilanteissa?

Mitéan vapaata lisattavaa?



