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Abstract

The thesis examined the experiences of young business managers about success. The aim of the study was
to find out what success as a business manager is in the opinion of young CEOs and what factors are behind
success.

Research was made by using qualitative research methods. The research material was collected through
thematic interviews and the interviews were conducted on the Zoom and Teams platforms during the fall
of 2022. The interviewees had worked as a chief executive officer for at least 5 years and were under 40
years old. The companies they work for were organizations of at least 15 people. A total of five interview-
ees were selected based on these criteria. The theory part dealt with management, company culture and
success as a leader. The sources of the theory used literature, as well as various articles in Finnish and Eng-
lish.

The main results of the study were that success as a company leader was perceived as achieving
goals and the well-being of the personnel. The ability and desire to learn were considered success
factors for a business leader. There also had to be a desire to influence things and a desire to take
responsibility as a leader. The management styles of the interviewees were coaching, but also re-
sult-oriented at the same time. The interviewees wanted to maintain an open and relaxed com-
pany culture, where, however, matters are dealt with in a solution-oriented manner. By far, the
biggest challenge was felt to be the lack of credibility and experience when acting as a young CEO.
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1. Johdanto

Valitsimme aiheeksi johtamisen, vield tarkemmin nuoret yritysjohtajat ja heidan taustallaan vai-
kuttavat tekijat. Aiheessa yhdistyy oma mielenkiintomme johtamista ja nuoren polven yritysjohta-
jia kohtaan. Opiskeluaikana hankittu ymmarrys johtamista kohtaan teoreettisella tasolla mahdol-
listaa myo6s haastavien teorioiden vertaamisen tutkimustuloksiin. Tutkimuksen on tarkoitus
muodostaa viitekehys uuden sukupolven yritysjohtajien taustoista ja kokemuksista, jolloin tyolla
saavutetaan arvoa huolimatta liiketoiminta-alasta. Viimeinen teema, joka ohjasi aihevalinnan

suuntaa oli, etta nuoria yritysjohtajia kasittelevien tutkimusten vahyys etenkin suomen kielella.

Tana paivana johtajan tulee hallita teknologia ja ymmartaa digitalisaatiota. Digitalisaatiossa tietoa
ja tietotekniikkaa hyédynnetdaan toiminnan kehittamiseen tai uuden mahdollistamiseen. Yrityk-
sissa digitalisaatio on muun muassa toimintatapojen uudistamista, sisdisten prosessien digitali-
sointia, palveluiden sahkoistamista tai tiedon kasittelya digitaalisessa muodossa. (Elinkeinoelaman
keskusliitto 2019.) Z-sukupolvi on tottunut kdyttamaan erilaisia teknologisia apuvalineita, jolloin

niiden kaytosta tydelamassa seka johtamisessa on tullut arkipaivaa.

Aihe valikoitui pitkallisen tiedonhaun jalkeen. Asiaa tutkiessa huomattiin alle 40-vuotiaiden yritys-
johtajien vahaisyyden Suomessa perustuen aiempiin tutkimuksiin. Oma kiinnostuksemme johta-
mista ja johtajuutta kohtaan ohjasi tutkimuksen kohteeksi nuorten toimitusjohtajien menestyksen
taustalla vaikuttavat tekijat. On ymmarrettava digitalisaation ja globalisaation aiheuttamat haas-
teet elinkeinomaailmaan, jossa suurin osa johtotehtavissa tyoskentelevista ovat kasvaneet erilai-

sessa ymparistossa kuin Z-sukupolvi.

Keskeiset kasitteet tutkimuksessa ovat menestyminen, taloudellisesti ja organisaation nakokul-
masta seka johtajana menestyminen. Tutkimuksen haastatteluun valikoitui menestyneiden yritys-
ten nuoria toimitusjohtajia, jotka ovat olleet vahintadan viisi vuotta toimitusjohtajana nykyisessa
yrityksessa. Vaatimus, joka kasvattaa tutkimuksen luotettavuutta ja toistettavuutta. Johtajien tyo-
vuosien maara luo uskottavuuden toimitusjohtajan mukanaolosta kasvun ja menestyksen aikana.
Teot, ajatukset ja toimintamallit toimitusjohtajan tydssa, jotka ovat mahdollistaneet yrityksen me-

nestyksen sekd johtajana menestymisen nuorelle toimitusjohtajalle.



Tutkimus on ajankohtainen, koska nuorten yritysjohtajien maara on vahdinen Suomessa. Tutki-
muksen lopputuloksessa pystytaan osoittamaan, etta nuorten yritysjohtajien maara tulee kasva-
maan tulevaisuudessa oikeiden toimintamallien ja luottamuksen kasvamisen myéta. Kohtaamme
jatkuvasti uusia johtamisen trendeja ja tyontekijat vaativat yha enemman johtajiltaan. Itsevaltai-
nen johtaminen ei enaa sovi nykyaikana tyontekijoille koska molemminpuolista arvostusta vaali-
taan jo nuoresta iasta lahtien. Informaatio kulkee nopeammin ja monipuolisemmin digitalisaation
seurauksena. Opinnot tutustuttivat useisiin johtamisen trendeihin ja loimme omat johtajuuden
kulmakivet. Prosessin aikana pystyimme kdyttdmaan olemassa olevaa tietoa johtajan hyvista ja

huonoista ominaisuuksia tulevaisuuden tyéelamaa varten.

Opinndytetyon paatavoite on kuvata nuorten yritysjohtajien kokemuksia menestymisesta johta-
jana. Tutkimuksessa nuorilla yritysjohtajilla tarkoitetaan alle 40-vuotiaita johtajia (Suomen Nuor-
kauppakamarit Ry, Vuoden nuori johtaja 2021.) He toimivat eri aloilla vahintdaan 20 hengen yrityk-
sissd johtotehtdvissa. Opinnadytetyontekijoiden tavoitteena on lisata ymmarrysta johtamisesta ja

ensisijaisesti niista tekijoista, jotka vaikuttavat johtajana menestymiseen.

“Suuret ikéluokat ovat ensimmdinen sukupolvi, joka kieltdytyi vanhentumasta” (Hamel, G. 2001.

134).



2. Tutkimuksen tavoitteet ja tutkimustehtavat

Tutkimuksessa tutkitaan alle 40-vuotiaiden yritysjohtajien kokemuksia menestyksesta. Mitka teki-
jat ovat auttaneet haastateltavia menestymaan nykyisessa yrityksessa, ja kuinka he kokevat me-

nestyksen kasitteena.

Tutkimuksemme toteutettiin laadullisena eli kvalitatiivisena tutkimuksena. Laadullinen tutkimus
sopii parhaiten silloin, kun halutaan kysya avoimia kysymyksia ja saada yksilollisid vastauksia. Laa-
dullinen tutkimus on myos hyva tutkimusmenetelma, kun halutaan luoda uutta teoriaa ja tietoa,
jota ei vield ole. Laadullisen tutkimuksen kysymykset ovat avoimia, silla niissd haetaan vastauksia
ilmioon, josta ei ole viela tietoa. (Kananen 2014, 16—17.) Meidan tutkimuksessamme nimenomaan
pyrittiin saamaan vastaus ilmidéon, jota ei tunneta kovin hyvin ja, mista ei ole teoriatietoa juuri-

kaan.

Laadullisessa tutkimuksessa pyritdan kuvata, ymmartaa ja tulkita ilmiota. Laadullisessa tutkimuk-
sessa tutkitaan vastauksia avoimiin kysymyksiin, joista tuotoksena tulee sanoja ja lauseita. Maaral-
lisessa tutkimuksessa tutkitaan taas lukuja ja niiden kautta analysoidaan aineistoa. Laadullisessa
tutkimuksessa ei ole maaritelty tarkkaan, kuinka paljon aineistoa tulee kerata. Maarittava tekija on
se, missa vaiheessa vastaus tutkimusongelmaan saadaan. Esimerkiksi jokin tutkimusaihe voi vaatia
vain 5 haastattelua, silla haastattelujen vastaukset toistuvat ja vastaus tutkimusongelmaan on
saatu. Jossain tutkimuksessa tutkimusongelman ratkaisemiseksi voidaan vaatia useita haastatte-
luita lisda. Laadullisessa tutkimuksessa tuleekin analysoida aineistoa jatkuvasti, jotta tiedetdan ke-

rata oikea maara aineistoa. (Kananen 2014, 18-19.)

Tutkimusongelma on koko tutkimuksen ydin, eli mita tutkitaan. Tutkimusongelma on kysymys mi-
hin tutkimuksella haetaan vastausta. Tutkimusongelma yleensa tarkentuu tutkimuksen edetessi ja
voi my0s vaihtua tai kehittya vasta ihan tutkimuksen loppuvaiheessa. Tutkimusongelma ei voi olla
lilan laaja, vaan mita tarkempi ja yksityiskohtaisempi se on, sitd helpompaa tutkimuksen etenemi-

nen on. (Kananen 2014, 32—-33.)

Tassa tutkimuksessa tutkimusongelma on; mitd nuorena johtajana menestyminen vaatii?



Tutkimusongelmasta johdetaan tutkimuskysymykset. Tutkimusongelma ja tutkimuskysymykset
maarittavat suunnan koko tutkimukselle, minka takia ne on tarkeita pitda mielessa koko prosessin
ajan. Tutkimuskysymykset maarittavat sen, mita tulevalla aineistolla haetaan ja kuinka aineiston
keruu toteutetaan. Tutkimuskysymykset yleensa ovat “mita, miten, miksi ja paljonko”-sanoilla al-

kavia kysymyksia. (Kananen 2014, 36-37.)

Tassa tutkimuksessa tutkimuskysymykset ovat; mitka ovat nuoren yritysjohtajan menestyksen

taustalla vaikuttavat tekijat ja mika koetaan menestymiseksi yritysjohtajana?

Aineistonkeruumenetelma

Valitsimme aineistonkeruumenetelmaksi teemahaastattelun. Tarkoituksena oli saada selville koke-
muksia toimitusjohtajana toimimisesta, puolistrukturoitu teemahaastattelu valikoitui sopivim-
maksi menetelmaksi, jotta saisimme laajoja vastauksia, joista kokemukset tulevat selkeasti esille

ilman tarkentavien tai tarkkojen kysymysten esittamista.

Teemahaastattelu etenee usein vastaajan ehdoilla, teemat maarittavat keskusteltavat aiheet eikd
spesifeja kysymyksia tarvita koska usein vastauksista johdetaan jatkokysymyksia, jotka vievat tutki-
jaa pidemmalle ilmion ymmartamista teemojen kautta. Ennen haastattelua tutkijalla pitda olla ym-
marrys ja teoreettinen viitekehys ilmiosta olemassa, jotta han pystyy luomaan haastatteluun tee-

mat. (Kananen 2014, 76-77.)

Puolistrukturoitu haastattelu kuvastaa kysymyksiin vastattaessa ilmenevia eroja, kysymysrunko
pysyy samana lapi eri ihmisten haastattelujen mutta vastaaminen kysymyksiin on riippuvainen vas-
taajan halusta eika valmiita vastausvaihtoehtoja ole asetettu. Tavoitteena on saada laajoja koke-
musperdisia vastauksia eika suoria vastausvaihtoehtoihin pohjautuvia vastauksia. (Eskola & Suo-

ranta 2008, 86.)



Aloitimme aineistonkeruun tekemalla teemahaastattelun rungon. Teemahaastatteluiden kysymyk-
set ja teemat nousivat tekemamme teoriaperustan pohjalta. Kysymykset liittyivat nuorena yritys-

johtajana toimimiseen, johtamistyyleihin ja yrityskulttuuriin.

Analyysimenetelma

Aineiston analyysilla pyritdaan luomaan aineistoon selkeytta ja analysoimaan uutta tietoa keratysta
aineistosta. Aineiston analyysia pidetaan laadullisen tutkimuksen haastavimpana vaiheena, silla
aineisto voi olla erittdin hajanaista ja vaikeasti ymmarrettavaa. (Eskola, J., Suoranta, J. 2008, 137.)
Aineistoa tulee kerata ja analysoida, jonka jalkeen aineiston keruuta voidaan kehittaa ja kerata pa-
rempaa aineistoa. Analysointia tulisi tehda koko ajan tutkimuksen edetessa, jotta aineisto on par-

hain mahdollinen. (Kananen 2014, 99.)

Kun aineistoa on keratty teemahaastatteluiden muodossa, aineistoa voidaan analysoida keskuste-
luanalyysimenetelmallad. Keskustelu analyysilla analysoidaan tehdyt haastattelut danitteiden ja
tekstien muodossa. Keskustelu analyysilla analysoidaan useamman kuin yhden henkilon keskuste-

lua litteroidun tekstin kautta. (Eskola, J., Suoranta, J. 2008, 189.)

Teemahaastatteluiden toteutuksen jalkeen litteroimme haastattelut ja jaottelimme aineiston eri

teemoihin, jotka nousivat haastatteluista esille.

Aineiston analyysin vaiheet, joita kdytimme (Kananen 2014, 99-100):

1. Aineistonkeruu teemahaastatteluiden muodossa

2. Aineiston litterointi tekstimuotoon aineiston analysoinnin helpottamiseksi

3. Aineistosta etsitdan tutkimuskysymysten kautta tekstit, jotka liittyvat tutkittavaan ilmiéon

4. Aineisto luokitellaan eri osa-alueisiin, joita analysoidaan erikseen

5. Aineistonkeruun kehittdminen analysoinnin kautta



2.1, Haastatteluiden toteutus ja kohderyhma

Aineisto tutkimukseen kerattiin teemahaastatteluilla ja haastattelut toteutettiin syys-lokakuussa
2022. Haastattelut toteutettiin Zoom- ja Teams -alustoilla. Haastateltavat valittiin kohderyhman
kriteereiden perusteella, jokainen haastatteluun valittu paasi osallistumaan tutkimukseen eika va-
rahenkil®iksi varattuja jouduttu kdayttamaan. Kokeilimme ensimmaisessa haastattelussa tekniikkaa,
jossa toinen keskustelee kysymysrungon lapi haastateltavan kanssa ja toinen kirjaa samalla muis-
tiinpanoja, tyyli osoittautui toimivaksi, joten toteutimme kaikki haastattelut samalla tyylilla, jatko-

kysymyksia kuitenkin esitti kumpikin tutkija.

Tutkimuksen kohderyhma koostui viidesta alle 40-vuotiaasta yritysjohtajasta, jotka toimivat eri
aloilla vahintdan 15 hengen yrityksissa toimitusjohtajana. Kohderyhmassa oli yksi nainen ja nelja

miestd. He olivat idltdan 29—-38-vuotiaita ja olivat toimineet johtotehtavissa 5-15 vuotta. Organi-

saatioiden koko vaihteli noin kahdesta kymmenesta 140:een.

Taulukko 1. Haastateltavat

Haastateltava Ika, sukupuoli Toimitusjohtaja-koke- | Organisaation koko
mus

A 38, nainen 6,5 vuotta 70 henkil6a

B 36, mies 15 vuotta 20 henkiloa

C 29, mies 5 vuotta 16 henkiloa

D 31, mies 11 vuotta 140 henkil6a

E 36, mies 13 vuotta 40 henkiloa




Kohderyhmaan sopivia haastateltavia etsittiin internetista ja kdytimme omia verkostojamme. Oma
verkostomme antoi vinkkeja haastateltavista, jotka sopisivat kriteereihimme. Etsimme myds

Googlesta hakusanalla “nuori yritysjohtaja” mahdollisia haastateltavia. LinkedInista I16ysimme koh-
deryhman tarkan kokemuksen yritysjohtajana ja saimme paremman kasityksen mahdollisista haas-

tateltavista. Kohderyhmaa kontaktoitiin LinkedInin lisdaksi sahkopostilla ja puhelimitse.
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3. Johtaminen

Johtaminen ja johtajuus sekoitetaan usein, ja niiden erottaminen toisistaan ei aina ole helppoa.
Englannin kielella on ehka helpompi ymmartaa termien ero (leadership — management, johtajuus
— johtaminen). Johtajuus voidaan kasittdda enemman synnynnadisend ominaisuutena ja johtaminen

taas tietoisena toimintamallina.

Mita johtajuus sitten on? Johtajuus tarkoittaa ihmisten valista yhteytta ja sen pystyy jakamaan
seka hyvaan etta huonoon johtajuuteen (Aura 2017). Tassa opinndytetyossa aihetta rajataan kui-
tenkin siten etta tutkimus ei tutustu silhen minkalaista on hyva tai huono johtajuus. Menestysta
johtajana mitattaessa on kuitenkin huomioitava onnistuneiden ja epaonnistuneiden paatosten

suhde matkalla menestykseen.

Aura (2017) jaottelee johtamista seuraavalla tavalla, tavoitteellisuus, osallistaminen, kannustami-
nen seka valittaminen kuuluvat hyvaan johtajuuteen ja kaskeminen, valinpitamattomyys, epakoh-

teliaisuus seka palautteen puuttuminen muodostavat huonoa johtajuutta.

Johtamisessa kaikki riippuu tuloksista, johtaja on tulosten aikaansaamisessa ammattilainen, joka
on kouluttanut itsensa tulosten ja onnistumisten 16ytamista varten. Vaite ei tarkoita sita, etta jo-
kaisen tyontekijan yrityksessa pitaisi olla absoluuttisen kiinnostuneita tuloksista vaan johtajan

tyonkuva rakentuu tulosten ymparille. Kaikille on varmasti selvda mika on myyjan tehtava yrityk-
sessa mutta onko kaikille selvaa, mika on johtajan tehtava tai tydonkuva? Johtajan menestysta on

helpompi myos arvioida, kun hdnen tehtdavansa on saavuttaa tuloksia. (Malik, F. 2000. 74-75.)

Yksi tarkea tekija konstitutionaalisessa johtamisessa on periaate, suuremmassa kuvassa ei yksittai-
nen huippusuoritus ole tarkeaa vaan suorituksen ja suorituskyvyn jatkuvuus (Malik, F. 2000. 49).
Tuon vditteen pohjalta on helppo lahted luomaan kuvitelmia mitd menestyminen vaatii, ei yhta sa-

dan miljoonan euron kauppaa vaan useampia kauppoja huolimatta niiden kokoluokasta.
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Hamel (2007, 181) kertoo kirjassaan liikkeenjohdon periaatteista, yrityksen toimitusjohtaja on liik-

keenjohtamisen ammattilainen, joten periaatteita sovelletaan helposti lapi tyopaikkarajojen. Tau-

lukon lainalaisuudet patevat edelleen nykyaikanakin, vaikka hierarkia on yksi osa-alue, joka on ko-

kenut suuria muutoksia viimeisten vuosien aikana. Tavoitteet, erikoistuminen, palkkiot ja valvonta

ovat tuttuja jokaiselle myyntityota tehneelle mutta kaupallisella alalla jokaisen yrityksen kulmaki-

via.

Taulukko 2. Liikkeenjohdon periaatteita (Hamel, G. 2007. 181.)

Periaate

Soveltamistapa

Paamaara

Vakiointi

Minimoi poikkeamat raaka-ai-
neiden, lopputuotteiden ja

ty6tapojen vakioarvoista

Mittakaavaetu, tuotannollinen

tehokkuus, tuottavuus ja laatu

Erikoistuminen (tyotehtavien

ja toimintojen osalta)

Samantapaiset tyotehtavat
ryhmitetaan samoihin organi-

saatiomoduuleihin

Ty6tehtavien oppimisen no-
peuttaminen, tyon yksinker-

taistaminen

Tavoitteiden yhteensovitta-

Maarita selkeat tavoitteet,

Harmonia yksil6llisten tydpon-

tuu valvontaan ylhaalta alas-

pain

minen kayta useita alitavoitteita ja nistelujen ja tyopaikan yleista-
mittaa tavoitteiden saavutta- | voitteiden valilla
mista

Hierarkia Luo valtapyramidi, joka perus- | Laajan operatiivisen toiminta-

kokonaisuuden pitdminen hal-

linnassa.
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Suunnittelu ja valvonta Ennusta kysyntad, budjetoi re- | Operatiivisen sadannéllisyyden,
surssit, aikatauluta tyotehta- suunnitelmallisuuden ja enna-
vat - kiinnita sen jdlkeen huo- | koitavuuden luominen

miota mahdollisiin

poikkeamiin

Ulkoiset palkkiot Anna rahapalkkioita tyéssaan | Tyonteon motivoiminen, sdan-
hyvia tuloksia saavuttaneille tojen ja standardien noudatta-
yksildille ja tiimeille misen motivoiminen

3.1. Johtamistyylit

Goleman (2003, 70-71) jakaa kirjassaan johtamistyylit kuuteen isompaan teemaan. Luokittelun
lisdksi han on ottanut kantaa, miten jokainen johtamistyyli vaikuttaa toimintaan seka ilmapiiriin.
Missa tilanteissa ne ovat kaikista tehokkaimpia kayttaa? Suuntaa antava, valmentava, yhdistava ja
demokraattinen johtamistyyli ovat yleiseen ilmapiiriin positiivisesti vaikuttavia tyyleja. Arvovaltai-
nen seka kaskeva johtajuus ovat usein ilmapiiria heikentavia tyyleja. Taulukon jaottelun mukaan
voisi ajatella, etta arvovaltainen seka kaskeva johtajuus olisivat virheellisia johtamistyyleja. Niille
on kuitenkin oma aikansa ja paikkansa, muuten niiden sisallyttdminen taulukkoon laskisi uskotta-

vuutta.

Golemanin maarittelemien johtajuustyylien mukaan (taulukko 3) suuntaa antava johtajuustyyli so-
pii silloin, kun tarvitaan uutta visiota ja suuntaa organisaatioon. Tama johtajuustyyli on visiokeskei-
nen ja silla pyritdadn motivoimaan yhteisen tavoitteen kautta. Valmentava johtajuus keskittyy yksi-
[6n vahvuuksiin ja pyrkii kannustamaan yksil6ita organisaation yhteisiin tavoitteisiin heidan
osaamisensa kautta. Valmentavalla johtajuudella pyritdan kehittamaan yksiloita pitkdaikaisesti.
Yhdistava johtajuustyyli pyrkii saamaan organisaation jasenien valille mahdollisimman vahvoja ih-

missuhteita ja yhteenkuuluvuuden tunnetta. Yhdistava johtajuustyyli keskittyy ihmisten valisiin
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suhteisiin ja pyrkii parantamaan yleista ilmapiiria ja sita kautta kannustamaan organisaation yhtei-

seen toimintaan. (Goleman 2003, 69-84.)

Demokraattinen johtajuustyyli pyrkii yhdistamaan tyontekijoita ja sitouttamaan heita organisaa-
tioon. Demokraattisessa johtajuustyylissa tyontekijat osallistutetaan paatoksentekoon tasapuoli-
sesti, mikda motivoi heita yhteisiin tavoitteisiin. Demokraattinen johtajuustyyli sitouttaa tyontekijat,
koska he ovat itse olleet vaikuttamassa siihen mita tehdaan. Arvovaltaisella johtajuustyylilla hae-
taan haasteita, joilla motivoidaan henkiléstoa. Arvovaltainen johtajuustyyli sopii silloin, kun henki-
[6st6 on jo valmiiksi motivoitunut ja kilpailuhenkinen ja halutaan saada kovia tuloksia tiimina. Hen-
kiloston tulee olla valmis ottamaan haasteita ja toimimaan laadukkaasti, jotta arvovaltainen
johtajuustyyli toimii. Kaskeva johtajuustyyli antaa selkedn suunnan ja paatoksen toiminalle. Kas-
keva johtajuustyyli toimii parhaimmillaan kriisitilanteissa, joissa tarvitaan selkeaa ja auktoriteet-
tista johtamista. Jatkuva kaskeva johtajuus ei kuitenkaan ole kovin toimiva johtajuustyyli, vaan joh-
tajan tulee osata kayttaa sita oikeissa tilanteissa sen toimivuuden kannalta. (Goleman 2003, 84—

100.)

Taulukko 3. Golemanin johtajuustyyleja pahkinankuoressa. (Goleman D. 2003, 70-71)

Johtajuustyyli Vaikutus toimintaan Vaikutus ilmapiiriin Milloin toimii

Suuntaa antava johta- | Ohjaa ihmisia kohti Vahvasti positiivinen Kun tarvitaan uutta vi-

juus yhteisia unelmia ja ta- siota tai selkeda suun-
voitteita taa

Valmentava johtajuus | Yhdistda tyontekijan Korkeasti positiivinen | Kun halutaan auttaa
motivaation ja halut tyontekijaa pitka ai-

yhteisiin tavoitteisiin kaiseen kehitykseen
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Yhdistava johtajuus Luo harmoniaa ihmis- | Positiivinen Kun tiimia pitaa moti-
ten valille luomalla voida stressaavina ai-
heille hyvid ihmissuh- koina, parantaa “haa-
teita voja” tai vahvistaa

tyontekijoiden vilisia
suhteita

Demokraattinen joh- | Arvostaa tyontekijoi- | Positiivinen Kun halutaan yhteis-

tajuus

den panosta ja vahvis-
taa sitoutumista osal-

listamisen kautta

ymmarrysta ja vahvaa
panostusta tyonteki-

joilta

Arvovaltainen johta-

juus

Kohdataan haastavia
ja mielenkiintoisia

haasteita

Liikaa kaytettyna

usein negatiivinen

Kun halutaan laaduk-
kaita tuloksia motivoi-
tuneelta ja kilpailu-

henkiselta tiimilta

Kaskeva johtajuus

Rauhoittaa pelkoja
hatatilanteessa anta-

malla selkeitd suuntia

Liikaa kaytettyna ne-

gatiivinen

Kriisissa toimiva, kun
pakko Saada selked

suunta. Toimii myds
ongelmatyontekijoi-

den kohdalla
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Transformationaalinen johtaminen

Ahtilinna (2021) selvittda pro gradussaan, miten transformationaalisella johtamisella voidaan vai-
kuttaa organisaation sitoutumiseen. Transformationaalinen johtaminen tarkoittaa esimerkiksi kan-
nustavaa, valmentavaa ja inspiroivaa johtajuutta. Transformationaalinen johtaja kannustaa eteen-
pdin ja kohti tavoitteita. Tulosten mukaan johtaminen on organisaation voimavara ja asia, jonka
kehittamiseen kannattaa panostaa. Hyva johtaja pitaa tyon tehokkaana ja pitaa yrityksen kilpailu-
kykyisena jatkuvassa markkinatilanteessa. Tutkimuksissa myds havaittiin, etta rekrytoinnissa on
tarkeda luoda positiivinen tyonantajakuva, jotta saadaan oikeanlaisia hakijoita tyohon. Kun hyva
mielikuva tydnantajana uudelle tydntekijalle on annettu, taytyy myds johtajan jatkaa samalla ole-

tetulla tasolla.

Hyva johtaja pystyy johtamistyylillaan sitouttamaan tyontekijat organisaatioon ja saada heidat me-
nemaan kohti yrityksen tavoitteita. Transformationaalisella johtamisella on havaittu positiivisia
vaikutuksia sitoutumiseen ja motivaatioon. Transformationaalinen johtaja pystyy innostamaan
henkil6stda ja kannustamaan jatkuvaan kehitykseen. Tallaisella johtajalla on myds positiivinen vai-
kutus tyoilmapiiriin ja tyotyytyvaisyyteen. Hyva johtaja saa toiminnallaan ihmiset sitoutumaan tyo-
honsa tunneperdisesti. Taman sitoutumismuodon on havaittu olevan voimakkain sitoutumisen
keino. Ahtilinnan (2021) tekeman kirjallisuuskatsauksen perusteella transformationaalisella johta-

juudella lisataan parhaiten sitoutumista tyéhon ja organisaatioon.
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Taulukko 4. Transformationaalisen ja transaktionaalisen johtajan ominaisuudet (Bass 1990, 22)

Transformationaalinen johtaja Transaktionaalinen johtaja
Idealisoitu - Tarjoaa vision ja ymmirryksen Ulkoinen - Saavuluksista,  hyvistd
vaikuttaminen missiosta palkitseminen suorituksista ja tuloksista
- Saa ihmiset tuntemaan ylpeytti palkitaan
- Nauttii kunnioitusta ja
luottamusta
Inspiroiva - Kommunikoi korkeat odotukset Aktiivinen - Seuraa ja etsii
motivointi - Kiyttii vertauskuvia management- poikkeamia sainndisti ja
kertoessaan tavoitteista ja by-exceptions vaatimuksista
saavutuksista - Tekee korjaavia
- Kertoo tarkoituksen toimenpiteiti
yksinkertaisessa muodossa
Alyllinen - Edistds dlyllisyytti, Passiivinen - Puuttuu tilanteeseen vain
stimulointi rationalisuutta ja management- jos vaatimuksia ei tiytetd
ongelmanratkaisuun by-exceptions
keskittymisti
Yksilollinen - Antaa henkilokohtaista huo- Laissez faire - Luopuu vastuusta
huomiointi miota -johtaminen - Viilttdd paitosten tekoa
- Kohtelee ihmisid yksiloini, val-
mentaa ja neuvoo
3.2. Yrityskulttuuri

Yrityskulttuuri on keskeinen kasite nimenomaan yrityksen johtamisessa. Yrityskulttuuri heijastaa
johtajan toiminnasta, eli millaista kulttuuria yritykseen luodaan. Yrityskulttuuri sisaltaa yrityksen
tiedostetut ja tiedostamattomat arvot, rakenteen ja toimintatavat. Yrityskulttuuri ohjaa tyonteki-

joiden toimintaa. Yrityskulttuurin on sanottu myods olevan sitd, millaista yrityksen toiminta on sil-
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loin, kun itse johtaja ei ole paikalla. Yrityskulttuuriin vaikuttaa tietysti koko organisaatio, mutta en-
sisijaisesti sen on johtajan kasissa. Eri johtamistyyleilla luodaan erilaista yrityskulttuuria ja organi-

saatio on usein johtajansa ndkdinen. (Luukka 2019, 25.)

Sundqvist (2020) tutki pro gradussaan, miten organisaatiokulttuuri vaikuttaa tyéhyvinvointiin. Or-
ganisaatiokulttuuri lahtee johtajasta ja jalkautuu sita kautta muualle yritykseen. Organisaatiokult-
tuuri on erittain tarkea osa yrityksen toimintaa. Tutkimuksissa huomattiin, etta tyéhyvinvointia ja
henkiléston ammatillista asiantuntijuutta lisasi eniten organisaatiokulttuurit, joissa otettiin huomi-
oon: ihmissuhteet, arvot, yhteiset pdamaarat, tyéhon osallistuminen ja yhteishenki. Naita arvoja
kannattavaa kulttuuria kutsutaan klaanikulttuuriksi. Tutkimuksissa huomattiin myds positiivisia

vaikutuksia henkildston hyvinvointiin, mikali organisaatiokulttuuri oli luova ja innovatiivinen.

Tulokset osoittivat, etta hierarkkisissa organisaatiokulttuureissa tyontekijoiden aitouden tunteet

jaavat vahiin. Selkea hierarkia siis vahentaa aitoutta tyontekijasuhteiden vililla, eika talloin saada
parhaita mahdollisia tuloksia tyohyvinvoinnille. Tyontekijat haluavat tuntea kuuluvansa yhteis66n
ja haluavat, ettd heitad kuunnellaan seka saavat olla omia aitoja itsejaan. Kun organisaatiokulttuuri
ei ole niin hierarkkinen, tyontekijat kokevat organisaation aidompana, jolloin he myds ovat sitou-

tuneempia tyohonsa ja organisaation tavoitteisiin. (Sundqvist 2020.)

Yrityskulttuuri muodostuu historian saatossa vallinneen sisdisen kulttuurin myota, kaytésmallit,
tavat ja tapahtumat ovat jo automaattisesti edesauttaneet yrityskulttuurin muodostumista. Tar-
kedna osana yrityskulttuuria on sen tiedostamaton aspekti, se vaikuttaa joka tapauksessa vallitse-
vaan ilmapiiriin riippumatta siitd onko se muodostettu keinotekoisesti vai orgaanisesti. Uskotta-
vuus yrityksen toimintaa kohtaan sisdisesti on riippuvainen yrityskulttuurin toimivuudesta ja
ihmisten ymmarryksesta, minka vuoksi yrityksessa toimitaan tietyin tavoin. Kun organisaation kult-
tuurissa on kehitettdavaa, on suositeltavaa edetd lyhyin ja perustelluin askelin, jotta henkiloston

luottamus sailyy ja toiminnan tarkastelu pysyy yksinkertaisella pohjalla. (Aro, 2018, 116-118.)

Kun tyontekijat tuntevat olonsa hyvéksi, heilld on mahdollisuus saada itsestdan paras irti. Hy-
vanolon tunne ruokkii tiedon ymmartamista, avaa enemman ajatuksia koskien paatoksia ja nake-
vat asiat sekd ihmiset paremmassa valossa. Optimistinen ajattelu lisddantyy, usko tavoitteiden saa-

vuttamiseksi kasvaa ja paatoksentekokyky on huipussaan. (Goleman, D. 2003. 17.)
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4. Nuoret yritysjohtajat ja menestyminen

Tassa luvussa kasitellddn nuoren yritysjohtajan ja johtajana menestymisen maaritelmaa. Tutkimuk-
sen kannalta on tarkedaa maaritella, mita nuorella yritysjohtajalla kyseisessa tutkimuksessa tarkoi-
tetaan. Johtajana menestymisen maarittely antaa ennakkokasityksen siitd, mitad aiheita menesty-

miseen liittyen teemahaastatteluissa voi ilmeta.

Nuori yritysjohtaja -kasitetta ei ole rajattu tiettyyn ikdluokkaan ja se riippuu taysin kontekstista.
Suomen Liikemies-Yhdistys ry (2021) mukaan yritysjohtaja voi olla yrittdja tai palkkajohtaja, joka
toimii esimerkillisesti seka suunnannayttdjana ja on kyvykas uudistamaan liiketoimintaa. Suomen
nuorkauppakamarit ry jakaa vuosittain vuoden nuori johtaja —palkinnon. Se maarittelee nuoren

yritysjohtajan alle 40-vuotiaaksi. (Vuoden nuori johtaja 2021.)

Tassa tutkimuksessa nuorella yritysjohtajalla tarkoitetaan henkil6a (mies tai nainen), joka on toimi-
nut vahintaan viisi (5) vuotta johtotehtavissa, on alle 40-vuotias ja on tydskennellyt vahintaan 20

hengen organisaatiossa.

Tietoa etsittiin liittyen yritysjohtajien ikdjakaumaan. Sosiaali- ja terveysministerion tilastoselvityk-
sesta huomattiin, ettei alle 40-vuotiaita johtajia ole viela kovin paljoa (Naiset ja miehet yritysten
ylimmassa johdossa. Tilastoselvitys. Sosiaali- ja terveysministerio. 2020.) Tilastoselvityksessa kay-

daan lapi naisten ja miesten asemaa yritysten johto- ja hallitustehtavissa.
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Kuvio 1. Listaamattomien yhtididen toimitusjohtajat sukupuolen ja ian mukaan 2018 (Naiset ja
miehet yritysten ylimmassa johdossa. Tilastoselvitys. Sosiaali- ja terveysministerio. 2020.)

Sosiaali- ja terveysministerion tilastoselvityksesta |0ytyi taulukko, jossa naytetaan listaamattomien
yhtididen toimitusjohtajien sukupuoli- ja ikdjakauma vuonna 2018. Alle 40-vuotiaita oli vain 29
kappaletta kaikista 482 toimitusjohtajasta, eli noin 6 %. Taulukosta tulee myds ilmi, etta suurin ika-
ryhma toimitusjohtajissa on 50-59-vuotiaat, joita on noin 47 %. Naisia on selkedsti vahemman toi-
mitusjohtajina, mutta sitd emme kasittele tassa tutkimuksessa. (Naiset ja miehet yritysten ylim-

massa johdossa. Tilastoselvitys. Sosiaali- ja terveysministeri6. 2020.)

Vuonna 2018 porssiyhtididen toimitusjohtajista vain muutama oli alle 40-vuotiaita, kaikista 132
toimitusjohtajasta. Porssiyhtididen toimitusjohtajissa myos suurin ikdluokka oli 50—-59-vuoti-
aat. (Naiset ja miehet yritysten ylimmassa johdossa. Tilastoselvitys. Sosiaali- ja terveysministerio.

2020.)

Nuoret toimitusjohtajat ovat useimmiten tehokkaita tunnistamaan vaaranlaiset tavat toimia tuo-

reiden ajatusmallien myo6ta. He ovat myos herkempia puuttumaan vanhoihin kaavoihin ja kehitta-
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maan uusia toimintamalleja. Seurauksena tasta on huomattu, etta tuotantoon keskittyvissa yrityk-
sissd, joiden toimitusjohtaja on nuori, myynti ja varallisuus kasvavat mutta kannattavuus pysyy sa-

mana. (Barba Navaretti, Castellani & Pieri 2021, 361-382.)

"Keskeista on rajoittua vahaan, pieneen maaraan huolellisesti valittuja painopisteitd, mikali halu-

taan olla tehokkaita ja menestya” (Malik, F. 2000. 96).

4.1. Johtajana menestyminen

Steven D. Hofener maarittelee menestysta seuraavalla tavalla; Menestys on erilaista jokaiselle,
jotta pystyisit menestymaan sinun pitaa tunnistaa omat rajallisuutesi ja kehittdaa heikkouksiasi.
Mielekkaiden ja vastenmielisten asioiden maarittelyn seurauksena pystyt hallitsemaan niita pa-

remmin matkalla kohti menestysta. (Hofener, 2000, 28-30.)

Learning

Manager
Success

Kuvio 2. Johtajana menestyminen

Kuviossa maaritelldan viitekehys johtajan menestykselle. Koulutus, oppiminen ja tietdminen muo-

dostavat viitekehyksen sekd mahdollistavat johtajan jatkuvan kehityksen. Johtajan kehittymisen
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konsepti, jonka organisaatio pystyy tarkoituksellisesti toteuttamaan koulutusaloitteiden avulla ot-
taa huomioon oppijan yksil6llisesti. Johtajat oppivat myds samaan aikaan enemman itsestaan, kun
he kouluttavat tai ohjeistavat alaisiaan. Ymmarrys johtajuutta kohtaan ja sen tiedostaminen ovat

vaikuttavia tekijoita heidan menestymisessaan organisaatiossa. (Barletta, K.A., MclLain, T.C., 2021,

15-16.)

Tunneidlyn luokittelu ja niihin liittyvat kompetenssit (Goleman, D. 2003. 47-48.)

Henkilokohtainen osaaminen: Ominaisuudet, jotka mddrddvdt kuinka hallitsemme itseimme

Itsetietoisuus

e Emotionaalinen itsetietoisuus
e Tarkka itsetutkiskelu

e [tseluottamus

Itsensd johtaminen

e Emotionaalinen itsehillinta
e Lapinakyvyys

e Sopeutumiskyky

e Saavutukset

e Aloitteet

e Optimismi

Sosiaalinen osaaminen: Ominaisuudet, jotka mddrddvdt kuinka hallitsemme suhteita.
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Sosiaalinen tietoisuus

e Empatia
e Organisaatiotietoisuus

e Palvelu

Ihmissuhteiden hoito

e Inspiroiva johtajuus

e Vaikutus

e Muiden kehittdminen

e Muutoksen sytytin

e Konfliktien hallinta

e Suhteiden rakentaminen

e Tiimity0 ja yhteistyo

Golemanin (2003, 49-66) maarittelyn mukaan tietyt ominaisuudet vaikuttavat kykyymme toimia
muiden ihmisten kanssa sekd samalla saada itsestaan paras irti. Otsikoinnit ovat suuremmassa
roolissa kuin yksittdiset ominaisuudet koska niiden kohdalla on vaihtuvuutta yksildiden kohdalla.
Itsetietoisuus, yksilon ymmarrys omasta itsestddn ja omista kyvyista vaikuttaa onnistumiseen
omilla vastuualueilla. Itsensa johtaminen on mahdollistava tekija, joka onnistuessaan on hyva ty6-
kaveri mutta haasteiden sattuessa myds vaarallinen vihollinen. Sosiaalinen tietoisuus mahdollistaa
kanssakdaymiset muiden ihmisten kanssa positiivisissa merkeissa, ja ihmissuhteiden hoito on usein
unohdettu mutta hyvin tarked ominaisuus, etenkin kun tilanteita, joissa tarvitsee muiden ihmisten

apua, tulee vastaan.

Johtajana menestymisen kulmakivet rakentuvat teoriatietoon, johon yhdistetdaan ajankohtaisesti
hankittuja tietoja tyoelamasta. Hofener (2000, 28—30.) mainitsee reflektointikyvyn johtajalle tarke-
aksi ominaisuudeksi. Omien heikkouksien tunnistaminen ja niiden kehittaminen muodostavat yh-

den teeman johtajana menestymiseen.
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Kouluttautuminen, itsensa kehittaminen ja ihmisten kanssa erilaisissa tilanteissa onnistuneesti toi-
miminen on toinen teema. Viimeinen pohjateema aiheelle on elamantilanteiden, tyétilanteiden ja
ihmisten hallitseminen oikealla tavalla. Kolme edelld mainittua teemaa muodostavat pohjateorian

johtajana menestymiselle.
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5. Tutkimuksen tulokset ja johtopaatokset

Toteutimme haastattelut noin kahden viikon kuluessa. Loysimme kahdeksan kriteereihin sopivaa
johtajaa, joista otimme yhteytta viiteen (5), yhteen (1) naiseen ja neljaan (4) mieheen. Kun
ensimmainen era haastatteluja valmistui ja litteroimme aineiston, huomasimme vastauksien
samankaltaisuudet, jopa samoja vastauksia alkoi ilmestymaan, jolloin huomasimme

saavuttaneemme saturaatiopisteen haastattelujen kanssa.

Haastatteluissa ilmeni hyvin samankaltaisia tuloksia, mutta myos pienia eroavaisuuksia tietyissa
asioissa. Yritysjohtajana menestymisen koettiin olevan tavoitteiden saavuttamista ja henkildston
hyvinvointia. Menestystekijoina yritysjohtajalle pidettiin kykya ja halua oppia. Asioihin piti olla
myos halua vaikuttaa ja halu ottaa vastuuta johtajana. Haastateltavien johtamistyylit olivat val-
mentavia, mutta myos tuloskeskeisia samalla. Haastateltavat halusivat pitaa ylla avointa ja rentoa
yrityskulttuuria, jossa kuitenkin asiat kasitelldan ratkaisukeskeisesti. Ylivoimaisesti suurimpana

haasteena koettiin olevan uskottavuuden ja kokemuksen puute nuorena yritysjohtajana toimiessa.

Taulukko 5. Tiivistelma haastatteluiden tuloksista.

A B C D E
Maaritelma me- | Oman orga- | Henkilokoh- | Infrastruk- Kun henki- Tavoitteiden
nestymisesta nisaation taisten ta- tuuri kun- 6std6 menes- | saavuttami-
yritysjohtajana kunnioitus. voitteiden nossa. Saa tyy, menestyy | nen. Henki-

Liikevoitto, saavuttami- | tehda sellaisia | yrityskin. [6ston hyvin-

kannatta- nen. Yrityk- | asioita mita Oman tyonte- | vointi.

vuus, henki- | sen kasvu ja | kohtaan on keminen il-

[6ston hyvin- | henkiloston | intohimo. man turhaa

vointi ja kokemus stressia. Saa

tyokyky. yrityksesta. tehda asioita,

mista tykkaa.
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Miten menesty- | Aitous ja ih- | Rehellisyys Henkilosto- Oikeat ihmi- Oppien ja
nyt yritysjohta- | mislaheisyys. | itsead ja johtamistai- set ymparilld, | avun hakemi-
jana Oppiminen muita koh- dot. Sopimus- | sitoutuneet nen viisaam-
muidenkin taan. Reflek- | juridiikan j tyontekijat. milta. Oikeat
virheista. tointikyky. lainsaadan- Ihmiset, joi- ihmiset ym-
Halu vaikut- noén ymmar- den kanssa parilla. Halu
taa ja ottaa taminen. mennaan pit- | oppia. Tuuri.
vastuuta. Markkinointi- | kalle.
Uraorientoi- ja bran-
tunut. daysosaami-
nen.
Millainen johta- | Valmentava | Lapinakyva, | Valmentava Analyyttinen, | Vaativa,
mistyyli johtaja. Em- | tieto- ja tun- | johtaja. Yksi- | vaativa ja pal- | mutta alaisiin
paattinen, nejohtaja. I6ille vapautta | kitseva. |h- luottava, va-
mutta tarvit- | Ihmislaht6i- | tehda. Hyvat | miskohtainen | paat kddet,
taessa nen ja em- [ahtokohdat johtaja. Joh- kun homma
jampti. paattinen. tyontekijoille | tajana ”sa- toimii.
tekemiseen. malla tasolla”
muiden
kanssa.
Millaista yritys- | Avoin, kes- Psykologi- Taysin arvoi- | Hyva ja rento- | Korkea teke-
kulttuuria yllapi- | kusteleva ja | nen turvalli- | hin perustuva | fiilis. Enem- misen taso,
taa ratkaisukes- | suus kaikille. | toiminta; vas- | man kuin tyo- | silti hauska il-
keinen. Jo- Kaikki yhta | tuullisuus, paikka, mapiiri.
kaisella mah- | arvokkaita laatu, luotet- | kokemuksien
dollisuus yrityksessa. | tavuus ja ys- antaminen
kehittaa toi- tavallisyys. tyontekijoille
mintaa. ja kaikille jo-
tain.
Nuoren yritys- Uskottavuu- | Uskottavuus | Uskottavuu- Uskottavuu- Ihmisten joh-
johtajan haas- den puute nuorena. den ja luotet- | den ja koke- taminen ja
teet nuorena. Oman jaksa- | tavuuden muksen heidan henki-
Isot strategi- | misen huo- | puute ilman puute alussa. | |I6kohtaisten
set paatok- lehtiminen. | kokemusta. ongelmien
set, hallitus- vaikutus tyon
tyo ja tekemiseen.
juridiset

asiat.
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5.1. Menestyksen tarkeimmat osa-alueet

Kokemus siita, mita menestyminen yritysjohtajana on

Yksi haastattelun teemoista oli selvittaa haastatelluilta toimitusjohtajilta, miten he maarittelevat
menestyksen yritysjohtajana. Jokaiselta haastateltavalta |16ytyi aiheeseen oma nakokulma eika tay-
sin samoja vastauksia tullut muiden haastattelujen kanssa mutta yhdistavia tekijoita 16ytyi useita.
Yhdistavat tekijat haastatteluissa tarkoittavat samoja tai samankaltaisia asioita mutta ne ovat seli-
tetty tai sanoitettu eri tavalla, keskustelussa huomasimme, etta jokainen johtaja on opetellut

oman tapansa kertoa asioista, vaikka kaikki puhuivat samoista aihepiireista.

Tavoitteiden saavuttaminen oli selvasti kasitellyin aihepiiri haastatteluissa, osa puhui taloudelli-
sista tavoitteista ja toiset tyontekijoiden henkilokohtaisista tavoitteista mutta yhdistavana tekijana
tavoitteiden saavuttaminen oli selkein. Jokainen haastateltava oli yhta mielta tavoitteiden tarkey-
desta, kun tavoitellaan menestystd, mutta kuitenkin omat nakékulmat paistoivat lapi puheesta.
Henkilokohtaiset tavoitteet ja niiden tayttaminen vaikutta olevan osalle haastatelluista tarkein kri-
teeri matkalla menestykseen, huomioidaan etta osalla my6s omiin tavoitteisiin kuului tyontekijoi-
den menestyminen ja tienaaminen mutta kaksi haastateltavaa lahti rakentamaan taysin menes-
tysta tyontekijoiden avulla ilman itsensa nostamista jalustalle, nk. ajatus menestyksen

rakentaminen yhdessa ilman hierarkiaa.

Kun henkilésté menestyy, menestyy yrityskin. -D

Henkildston hyvinvointi nousi puheissa esiin myos muiden teemojen kohdalla mutta tdma aihe on
selkedsti noussut viime vuosien aikana enemman pinnalle myos yritysten johtohenkildiden ajatuk-
sissa. Tyontekijoiden on voitava hyvin, jotta he ovat halukkaita tekemaan tyénsa huolella ja autta-
maan yritystd kehittymaan sekd menestymaan, tassa yhtaldssa yritykselld on vastuu tyontekijoi-
den hyvinvoinnista. Tyontekijoiden palkitseminen, ihmisten kohtaaminen empaattisella asenteella
ja inhimilliset odotukset yksil6itda kohtaan muodostivat laajan kokonaisuuden haastatteluissa he-

ranneista ajatuksista koskien henkil6ston hyvinvointia. Jokainen haastatelluista otti hyvin vakavasti
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alaistensa hyvinvoinnin ja toi hyvin selvasti ilmi, ettad jokainen euro tai tydhyvinvointipdiva paran-
taa yrityksen mahdollisuutta menestya tulevaisuudessa, kun tyontekijoista pidetaan huolta tar-

peeksi hyvin.

Hyvd mittari yrityksen menestymiselle on se, etté halutaanko yritykseen toihin. -A

Muita useita kertoja haastatteluissa ilmi tulleita ajatuksia olivat: kasvu, yrityksen houkuttelevuus
tydmarkkinoilla ja kunnioitus oman organisaation sisalla. Jokainen haastateltava koki kysymyksen
henkiléston nakdkulmasta, kasvu ja taloudellinen tulos jaivat selvasti pienemmalle huomiolle, kun
enemman kasiteltiin henkilostoon vaikuttavia tekijoitd, jotka helpottavat onnistuessaan johdon

tydmaaraa arkisten asioiden kasittelyssa.

Johtajana menestyminen on asetettujen tavoitteiden saavuttamista ja sitd, ettd hen-

kilésté voi hyvin. -E

Yhteenveto teemasta on tavoitteet, tyontekijoiden hyvinvointi ja henkildston kannalta arvokkaat

aihepiirit kuten yrityksen houkuttelevuus tyémarkkinoilla.

Yritysjohtajana menestymisen tekijat

Tarkeimpana tekijana yritysjohtajana menestymiselle koettiin selkedsti olevan halu ja kyky oppia.
Oppia tulisi hakea kokeneemmilta rohkeasti ja oppia muidenkin virheistd. Samaa virhetta ei tulisi
toista kertaa tehda. Kun et pelkaa tehda virheita ja sinulla on aito halu oppia, ei menestymiselle
tulisi olla esteitd. Johtajana sinulla tulee olla halu vaikuttaa ja ottaa vastuuta. Haastatteluissa il-
meni myos, etta sinun tulee olla rehellinen itsed ja muita kohtaan, jotta voit kehittya. Reflektointi-
kyky oli my0s tarkea osa oppimista. Johtajan tulee ymmartaa asioiden vaikutukset tulevaisuutta

silmalla pitden ja oppia jatkuvasti omasta ja muiden toiminnasta.

Kerran tehty ”virhe” on erhe, mutta jos sen tekee uudestaan siitd tulee virhe. -D

Oppia ja apuja tulee hakea viisaammilta. -E
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Kaikki haastateltavat kertoivat jossain muodossa erittdin tarkeana tekijana menestymiselle ihmi-
set, keiden kanssa toimit. Yritysta perustaessa tai tyoporukkaa valitessa tulee olla tarkka, kenen
kanssa voisit toimia pitkdan ja menestyksekkadasti. Johtajana et koskaan toimi yksin, joten on téar-
keaa pystya luottamaan tyokavereihin. Tarkeana pidettiin myos johtajan roolia sitouttaa tyonteki-
jat tyontekemiseen. Sitoutuneita tyontekijoita pidettiin suuressa arvossa liiketoiminnan onnistumi-

sen kannalta.

Yritysjohtajana tédytyy osata myds sopimusjuridiikkaa ja tulee olla myéds lainsddddnto

osaaminen hallussa. -C

My0s substanssiosaamistaitoja pidettiin tarkeana. Yritysjohtajana sinun tulee osata juridisia ja by-
rokraattisia asioiden hoitaminen. Sinun tulee my6s ymmartaa lilkketoiminnan eri osa-alueita, koska
johdat niita kaikkia ollessasi yritysjohtaja. Haastateltavat painottivat myos henkiléstojohtamisen

taitoja ja ihan yksinkertaisesti sita, ettd osaat tulla erilaisten ihmisten kanssa toimeen.

Haastatteluissa ilmeni, etta yritysjohtajan pitaa olla myds kunnian himoinen ja omistautunut tyo6l-
lensa. Sinun pitaa haluta olla menestynyt tehtavassasi, jotta voit menestya. Yritysjohtajan tehtava

vaatii paljon, ja ilman intohimoa tekemista kohtaan on vaikea parjata.

Johtamistyyli

Haastatteluissa haluttiin selvittdaa, miten nuoret yritysjohtajat johtavat ja millainen johtamistyyli
heilld on. Johtamistyyleja |6ytyy erittdin paljon, mutta haastateltavillamme l6ytyi hyvin samankal-

taisia johtamistyyleja.

Hyvd johtaja ymmdrtdd useita johtamistyylejé ja osaa kdyttdd niitd eri tilanteissa. -A

Olen valmentava johtaja ja tarjoan hyviit Idhtimet tydntekemiseen ja esimerkiksi kou-

lutuksia tyéntekijoille. -C
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Johtamistyyleissa tuli selkeasti ilmi valmentava johtajuus. Kaikki haastateltavat kertoivat, ettd on
tarkeda luottaa alaisiin ja heidadn toimintaansa. Kuitenkin tarvittaessa tulee puuttua toimintaan,

mikali jokin asia ei toimi. Luottamusta haluttiin rakentaa molempiin suuntiin. Kukaan haastatelta-
vista ei halunnut olla selkedsti muiden ylapuolella tai olla kdaskeva johtaja. Johtamistyylissa arvos-

tettiin ihmislahtoisyytta.

Luotan alaisiin ja annan vapaat kédet tehdd, kunhan homma toimii. -E

Olen johtajana vaativa, mutta samalla myéds palkitseva. -D

Kaikki haastateltavat halusivat olla joko vaativia tai tarvittaessa vaativia. Johtamistyyleissa ilmeni
selkedsti vaativuuden ja luottamuksen suhde. Kun alaisiin luotetaan ja alaiset luottavat johtajaan,
pystyy myods tyontekijoilta vaatimaan tiettyja asioita. Haastateltavat pitivat myos itsedan empaatti-
sina johtajina, vaikka vaatisivatkin paljon. Vaikeiden asioiden kasittelytaitoa pidettiin tarkeana ja

kykya nostaa vaikea asia esille oikeaan aikaan.

Pyrin hyoédyntémddn johtamisessa myos metriikkaa ja lukuja. -B

My0s osa haastateltavista nosti esiin luvuilla johtamisen. Vaikka johtaminen on valmentavaa ja
empaattista, pitda myods muistaa, etta yrityksen on tehtava tulosta. Luvuilla pyrittiin innostamaan
tyontekijoita tuloksen tekemiseen, eika toisin pdin. Kun yritys toimii taloudellisesti, on paljon hel-
pompaa kiinnittda huomiota henkiléstén hyvinvointiin ja ilmapiiriin. Haastateltavat painottivat

tyontekijoiden vapautta tyontekemiseen, kunhan haluttuihin tuloksiin paastaan.

Nuoren yritysjohtajan haasteet

Haastatteluiden yhtena teemana oli haasteet nuorena yritysjohtajan toimiessa. Nuorella ialla joh-
tajan toimiessa koettiin selkeasti olevan haasteita, silld et valttamatta viela ole kokenut johtaja.
My0s ylipaataan vasta aloittavana johtajan koettiin erilaisia haasteita, mitka eivat valttamatta

ikdan liittyneet.
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Suurimpana haasteena nelja viidesta haastateltavasta mainitsi uskottavuuden puutteen. Kun aloi-

tat nuorena johtamisen, ei sinulla ole valttamatta uskottavuutta. Uskottavuuden puutteen koettiin
johtuvan iasta varsinkin silloin, kun olet tekemisissa itsedasi vanhempien henkildiden kanssa. Uskot-
tavuuden puutetta aiheutti myos kokemus. Vaikka olisit kuinka hyva johtaja, mutta olet vasta aloit-

tanut johtajana, sinun kyvykkyyttasi voidaan kyseenalaistaa.

Toisena haasteena yritysjohtajana koettiin juridiset ja byrokraattiset asiat. Toimitusjohtajan tyos-
kennellessa sinun tulee ymmartaa lainsaadantoa ja esimerkiksi hallitustyohon liittyvia seikkoja.
My0s osa haastateltavista piti isompia strategisia paatoksia haastavina nuorena johtajana. Haas-
teellisena myds pidettiin johtamista ylipaataan. Ihmisten ymmartaminen ja muiden kuin itsensa
johtaminen voi alkuun olla haastavaa. Alaisten tyontekoon vaikuttavien henkil6kohtaisten ongel-

mien selvittdminen koettiin myds olevan haastavaa.

Vastauksissa haasteena my0s ilmeni omasta hyvinvoinnista huolehtiminen. Kun siirryt yritysjohta-
jaksi, saatat keskittya taysin tyotehtavaasi ja henkilost6osi, jolloin helposti unohtuu oma hyvin-
vointi. Johtajana sinun kuitenkin tulee sailyttaa tyokykysi, jotta yritys menestyy ja henkilosto voi

hyvin. On erittdin tarkeda huolehtia nimenomaan siita, etta itse jaksat tehda tyosi.

Yrityskulttuuri

Haastatteluissa yrityskulttuuri oli yksi tarkea osa-alue ja keskustelujen aikana herasi paljon siihen
liittyvia aihekokonaisuuksia. Yrityskulttuurin johtamista pidettiin yleisesti erittdin tarkeana, silla se
ohjaa kaikkea yrityksen tekemista. Haastateltavilta kysyttiin millaista yrityskulttuuria he haluavat

yllapitaa yrityksessa.

Kun ilmapiiri on avoin ja keskusteleva, pystytddn toimimaan ratkaisukeskeisesti. -A

Pyrin ylldpitémddn sellaista yrityskulttuuria, ettd on hauska, mutta silti tekevd mei-

ninki. -E
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Isoimpana teemana yrityskulttuuria kasitellessa oli hauska ja avoin tydilmapiiri. Koettiin, etta tar-
keaa on, etta kaikki voivat olla osallisia toimintaan ja uskaltavat sanoa asioista. Vastaavasti tekemi-
sen tasoa pidettiin korkealla samaan aikaan. Yksi haastateltavista painotti erityisesti psykologista
turvallisuutta tyopaikalla. Kun tydpaikalla on avoin ja turvallinen ilmapiiri, pystytaan toimimaan
ratkaisukeskeisesti. Ongelmat pystytdaan tuomaan helposti julki, jolloin niiden ratkaiseminen on

helpompaa.

Toimintamme perustuu tdysin mddrittdmiimme arvoihin. -C

Yrityskulttuuria haluttiin myos pohjata arvoihin, joista yrityskulttuuria muodostuu. Yrityskulttuurin
ja arvojen selkeytysta tyontekijoille pidettiin tarkeana. Yksi haastateltavista halusi ty6paikan tar-
joavan muutakin kuin pelkan tyopaikan. Han koki tarkeana tyontekijoille tarjottuja kokemuksia,
virkistyspaivia, juhlia ja reissuja, joihin tyontekijat eivat muuten koskaan lahtisi mukaan. Tama lisaa
yhteisollisyytta ja sitoutuneisuutta tyohon.

Menestyvan nuoren johtajan kolme kulmakivea

Kysyimme haastatteluiden lopuksi haastateltavien mielesta kolme tarkeinta kulmakiveda menesty-

valle nuorelle johtajalle.

Ald oleta, muista kiittéd, muista antaa ja pyytdd kehittévdd palautetta. -A

Kyky kuulla, kyky observoida, kiinnostus ja intohimo asiaa kohtaan. -B

Olla vilpittémdin ystdvdllinen ja kohtelias, oikeiden ihmisten tunteminen, vastuunotto

— ei tekosyitd. -C

Pitkdjdnteisyys, hyvdt kaverit — harkintakyky — luottamus, oma hyvinvointi. -D

Halu oppia, rohkea tekemddn, rohkea myéntdmédiéin virheet. -E
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5.2. Johtopaatokset

Menestys yritysjohtajana on tutkimuksemme vallitseva teema ja lahdimme haastatteluiden avulla
haarukoimaan tietoa, miten nuoren sukupolven yritysjohtajat maarittelevat yritysjohtajana me-

nestymisen. Haastatteluiden aikana selvisi, ettd jokainen maarittelee menestysta eri tavoilla, joka
ei tullut yllatyksena koska Hofener (2000, 28—-30) maaritteli kirjassaan, ettd menestys on jokaiselle
erilaista, mutta samalla vastauksista loydettiin huomattavan paljon samankaltaisuuksia tai aihepii-

reja, jotka oli vain sanoitettu eri tavoin henkildiden valilla.

Tutkimuksen teoriapohjaa rakennettaessa huomattiin, etta yritysjohtajana menestyminen on hy-
vin haasteellinen kasite maaritelld aukottomasti, joten materiaalia 16ytyi vahan. Tietyt ominaisuu-
det ja kyvyt helpottavat menestyksen saavuttamista aiempien tutkimusten mukaan, mutta haas-
tatteluissa nousi esiin yksinkertaisia strategisia linjauksia, joiden avulla menestysta pystytaan
saavuttamaan. Tavoitteiden saavuttaminen on varmasti yleisesti tiedostettu teoria menestyksen
rakentamisessa mutta henkiloston hyvinvoinnin merkityksesta yrityksen menestykselle emme pys-
tyneet l0ytamaan yhtaan aikaisempaa tutkimusta, joten oli mielenkiintoista huomata sen nouse-

van vahvasti esiin haastateltavien ajatuksissa.

Toinen kiehtova teema, joka nousi esiin haastatteluissa, oli yrityksen houkuttelevuus tyémarkki-
noilla, joka parhaassa tapauksessa auttaa huipputekijéiden |6ytamista yritykseen tyoskentelemaan
ja mahdollistamaan menestysta pelkdastdan oman osaamisen avulla, pitkdaikaiset ja motivoituneet
tyontekijat ovat yrityksille nykyaikana suuri voimavara, jolloin yrityksen seksikkyys tydnhakijoiden
tai alanvaihtajien silmissa voi nousta suureen arvoon. On huomioitavaa, etta tana pdivana yrityk-
set ovat usein halukkaita kouluttamaan tyontekijoita itse eteenpain tyouralla mutta huipputekijoi-
den saaminen mukaan voi samalla kasvattaa myods muiden tyontekijoiden kouluttautumisintoa,

jolloin osaamisen maara yrityksessa kasvaa orgaanisesti omien tyontekijoiden tavoitteiden myota.

Sundgvist (2020) analysoi tutkimuksessaan yrityskulttuurin vaikutusta tyohyvinvointiin. Hierarkki-
sissa yrityskulttuureissa aitouden tunteet jadvat vahiin ja asioita tai tunteita joudutaan patomaan
sisdlle. Jos ihmiset eivat pysty olemaan oma itsensa, heidan suorituskykynsa ei voi olla parhaalla

tasolla. Kun peilataan ylla mainittua tdman tutkimuksen haastattelutuloksiin, pystytaan vetamaan

suora linja asioiden valille. Jokainen viidesta haastatellusta yritysjohtajasta kavi lapi haastattelun
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aikana, kuinka he haluavat yllapitdaa hyvaa ja onnistumisiin suuntaavaa yrityskulttuuria. Rohkaiseva
ja mahdollistava yrityskulttuuri yhdisti haastateltavia, he kaikki olivat ndhneet uransa aikana yritys-
kulttuurin hyodyt. Onnistumisten juhliminen oli yksi tarkea teema, jos yritys menestyy, niin jokai-

sen tyontekijan on paastava osaksi sita.

Johtamistyylien vaikutus oli iso kokonaisuus tuloksissa. Goleman (2003) luokitteli jo lIdhes kaksi-
kymmenta vuotta sitten johtamistyylit kuuteen erilaiseen (taulukko 3). Luokittelun lisdksi kirjaan
oli listattu tilanteen mukaan sopivin johtamistyyli ja sen vaikutus ilmapiiriin. Haastattelujen tulok-
sista selvisi suurimman osan kayttdavan valmentavaa tai yhdistavaa johtajuutta. Haastateltavat
kayttivat erilaisia sanavalintoja mutta tarkentaessa jokaiselta saatiin suoraan Golemanin (2003,
70-71) johtamistyylien kanssa kohtaavat vastaukset. Kysymykset eivat olleet aiheeseen johdatte-
levia laisinkaan. Tutkimuksen kannalta oleellista oli, etta pystyimme yhdistamaan kaksikymmenta
vuotta vanhan teorian suoraan haastateltavien vastauksiin. Johtamistyylien vaikutus ei ole kadon-

nut mihinkdan, vaikka yrityskulttuuri on kehittynyt vuosikymmenten kuluessa.

Kaskeva tai itsevaltainen johtajuus on menettanyt merkitystaan haastateltujen henkildiden perus-
teella vuosikymmenten aikana. Kaikki haastateltavat totesivat kuitenkin, etta jotkin tilanteet vaati-
vat johtajalta selkeaa ja vakavaa puuttumista, kuten kriisitilanteet. Arkena tyota ei voida kuiten-

kaan johtaa norsunluutornista enda nykyaikana yleisella tasolla.

Viimeinen merkittava johtopaatds on nuorten yritysjohtajien tyypillisimmat haasteet. Nelja vii-
desta haastateltavasta sanoivat suoraan suurimmaksi ongelmaksi uskottavuuden puutteen. Viides
kavi lapi muita haasteita mutta samalla tiedosti asian kuuluvan osaksi nuoren yritysjohtajan haas-
teita. Uskottavuuden puute nakyy alaisten kunnioituksessa, rahoituksen hankkimisessa ja uskotta-
vuudessa yrityksen tasolla. Oikeiden asioiden tekeminen, luottamuksen rakentaminen ja onnistu-
miset tasoittavat takamatkaa nuorilla yritysjohtajilla asian kanssa. Sijoittajat pitda vakuuttaa
monipuolisemmin ja vakuuttavammin kuin kokeneen yritysjohtajan. Alaisten kunnioitus ansaitaan
ajan myotd, kuten kaikissa ihmissuhteissa tapahtuu. Yritys saa uskottavuutta hyvan tuloksen, suu-

rempien kauppojen ja verkostojen avulla.

Kukaan ei ole heti valmis johtajaksi. 1kd, koulutus tai kokemukset eivat takaa oikotieta johtajaksi tai

johtajana menestymiseen. Oikeat ihmiset ymparilla, kova tyo ja ripaus tuuria mahdollistavat reitin
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yritysjohtajaksi jo nuorella idlla mutta silti t6ita on tehtava paljon, jotta pystyy nousemaan menes-

tyjaksi.
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6. Pohdinta

Tutkimuksen ldhtokohdat olivat selkeat, kaksi liiketalouden opiskelijaa halusivat tutustua nuoriin
yritysjohtajiin, selvittaa yritysjohtajien ajatuksia ja hankkia vinkkeja omalle ty6uralle. Tyon alkuvai-
heessa kavi ilmi huomattava maara virheellisia ajatuksia koskien johtamista, nuoria johtajia ja
opinnaytety6ta. Tutkimusta lahestyttiin tieteellisesta nakdkulmasta, jotta tutkimus olisi mahdolli-
simman kattava seka opettava. Omat ennakkoluulot ja oma empiria oli siirrettava sivuun tutki-

musta varten.

Tyon yksi perimmainen tarkoitus oli luoda erdanlainen viitekehys nuorten yritysjohtajien ajatuk-
sista. Menestys, johtaminen ja urapolku toimivat teemoina rakennettaessa tutkimusta, jonka lop-
putuloksena olisi suuri maara vinkkeja seka oikeita toimintamalleja. Haastateltavat 16ytyivat kohta-
laisen pienelld vaivalla ja osoittautuivat tutkimuksen tekijoille erittdin sopiviksi haastateltaviksi. Jo
viiden haastateltavan jalkeen pystyttiin luotettavasti toteamaan, etta aineisto on riittava ja kattava

tutkimuksen tarpeisiin.

Johtajana menestyminen oli omasta mielenkiinnosta tullut ensiajatus tutkimuksen teemaksi ja se
muotoutui ajan myo6ta tieteelliseen tutkimuksen sopivaksi aihekokonaisuudeksi. Tuloksissa ja joh-
topaatoksissa aihepiiria on jo analysoitu kattavasti, seuraavaksi sanoitetaan se lyhyesti ja arkikieli-
sesti. Kun menestyy johtajana, on taytynyt tehnyt tarpeeksi oikeita paatoksia. Johtaja on luonut
organisaatiolle niin hyvan kulttuurin etta tyontekijat nauttivat tyoskentelysta ja kulttuuri parantaa
ty6hyvinvointia. Organisaation menestyessa jokainen tydntekija saa osansa menestyksesta ja tun-
tee kuuluvansa yhteis60n. Johtajan ei aina tarvitse onnistua, koska luottamussuhde, joka on raken-
nettu tyontekijoihin, kannattelee myds haastavimpien asioiden darella ja helpottaa ongelmista sel-

viamista.

Menestyminen, mita se oikein edes tarkoittaa? Heti alusta lahtien kavi selvaksi, etta erittdin haas-
tavaa tulisi olemaan menestymisen maarittely koska se tarkoittaa jokaiselle yksil6lle erilaisia asi-
oita. Aikaisempia tutkimuksia ja kirjallisuutta tutkittaessa kavi ilmi, etta sen absoluuttinen maarit-

tely on mahdotonta. On huomioitavaa, etté kirjallisuudesta ja haastatteluista kuitenkin nousi
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aiheita, jotka ihmiset kokevat tarkednd, kun mitataan menestystd. Asetettujen tavoitteiden saa-
vuttaminen, reflektointikyky ja alaisten hyvinvointi muodostuivat johtajana menestymisen tukipi-

lareiksi.

Tutkimus onnistui mittaamaan ja avaamaan nuorten yritysjohtajien kokemuksia menestymisesta ja
johtajuudesta. Suuri tarkoitus tutkimukselle oli paasta luomaan materiaalia, joka avaa uuden suku-
polven johtajien mielenmaisemaa ja ajattelua. Kirjallisuudessa kasiteltyjen aiheiden, kuten nuor-
ten johtajien vahvuudet ja heikkoudet osoittautuivat samoihin teemoihin sopivasti. Osa teoriatie-
dosta oli englannin kielelld, joten on mahdollista, ettd useiden painosten myd6ta asiat ovat vain

muokkaantuneet sen hetkiseen kieleen sopiviksi.

Tutkimuksesta saavutettiin paljon uusia opittuja asioita, luotiin tdysin uutta tietoa ja vertailtiin ole-
massa olevan teoriatiedon suhdetta nykyisten nuoremman sukupolven yritysjohtajien ajatuksiin.
Lopputulema on ajankohtainen katsaus tulevaisuuden johtajien ajatuksiin, peilattuna edellisen su-

kupolven ammattilaisten kasitykseen asiasta.
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6.1. Luotettavuus ja eettisyys

Opinndytetyon kaikissa vaiheissa huomioitiin luotettavuutta ja eettisyytta. Koko tyossa noudatet-
tiin JAMK:in eettisia ohjeita. Kaytettyja lahteita arvioitiin kriittisesti ja lahteina kaytettiin vain luo-

tettavia lahteita.

Teemahaastatteluissa mietittiin tarkasti tutkimuksen luotettavuutta ja eettisyytta. Haastateltavien
kokemuksen koettiin tuovan luotettavuutta tutkimukseen. Jokaiselta haastateltavalta kysyttiin
lupa haastattelun nauhoittamiseen ja kerrottiin, ettd haastattelumateriaalit eli nauhoitteet ja litte-
roinnit havitetaan tyon valmistuttua. Haastateltaville kerrottiin myos, ettei heidan henkildtieto-

jansa tule julki, eika heita voi tutkimuksesta tunnistaa. Kaikki heihin liittyva aineisto on anonyymia.

6.2. Oman asiantuntijuuden kehittyminen

Oma asiantuntijuutemme kehittyi usealla tavalla. Opimme tieteellisen tutkimuksen periaatteet ja
noudattamalla niita pystyimme muodostamaan selkedn kokonaisuuden. Tiedonhaun ja tiedonkay-
ton perustaidot olivat olemassa mutta kokonaisten ja alkuperaisten tekstien |6ytdminen oli erin-

omaista harjoitusta.

Opimme ymmartamaan johtajuutta uudella tavalla. Tutkimuksesta saamme talteen itsellemme hy-
viad vinkkeja tydelamaa varten ja samalla johtamisen tutkiminen tulevaisuudessa helpottui koska
ymmarramme myos monimutkaisia teorioita. Saatuja tietoja ja vinkkeja pystymme soveltamaan

suoraan omalla ty6urallamme, kun sopiva tilanne tulee vastaan.

6.3. Jatkotutkimusaiheet

Johtamisesta voisi tehdd monenlaisia tutkimuksia eri ndkokulmista. Nuoriin yritysjohtajiin liittyen

tutkimuksia on tehty kuitenkin vahan. Mielestimme aiheitta ja ilmi6ta voisi tutkia laajemmin.

Mielenkiintoista olisi tietaa tilastollisesti yrityksen taloudellinen menestyminen suhteessa toimi-
tusjohtajan ikddan. Myos mielenkiintoista olisi tietaa yrityksien kasvunopeus suhteessa toimitusjoh-

tajan ikaan.
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Yritysjohtajan menestymisesta voisi tehda laaja-alaisemmin tutkimusta kaikkien ikdaluokkien osalta.

Voisi esimerkiksi tutkia mita yritysjohtajat ylipaataan pitavat menestyksena.

Haastatteluissa ilmi noussut uskottavuuden puute nuorena yritysjohtajana olisi myds mielenkiin-
toinen aihe tutkia. Tasta jatkotutkimusaihe voisi olla: “Miten kasvattaa uskottavuutta nuorena yri-

tysjohtajana?”
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Liitteet

Liite 1. Teemahaastattelurunko

1. Miksi kiinnostuit johtamisesta?

2. Kerro esimerkkipaivasi ja mihin kaytat aikaa?

3. Minkalaisena johtajana naet itsesi?

4. Millainen johtamistyyli sopii sinulle parhaiten ja miten toteutat sita?

5. Minkalaisia haasteita olet kohdannut nuorena yritysjohtajana? Nimea pari kolme

6. Miten maarittelet yritysjohtajana menestymisen?

7. Mitka tekijat koet vaikuttaneen siihen, etta olet menestynyt yritysjohtajana?

8. Mita virheita koet tehneesi toimitusjohtajana?

9. Millaista yrityskulttuuria haluat yllapitaa nuorena yritysjohtajana?

10. Menestyvan nuoren johtajan kolme kulmakivea?
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