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Opinnaytety0ssa tarkastellaan, minkalainen henkild etenee asiantuntijatehtavista esimiestehtaviin
ja miten asema on saavutettu. Aihe on muodostunut omasta mielenkiinnosta tutkia entisen rivityon-
tekijan siirtymista esimiestyohon ja siihen liittyvia tekijoita. Tyon oleellisena tehtavana on tarkoitus
haastaa lukijaa ajattelemaan itsedan ja omaa mindkuvaansa. Toimeksiantajana toimi suomalainen
tietoliikennekonserni, joka tarjoaa matkaviestin- ja kiintean verkon palveluita. Koska kohdeyrityk-
sella on useita toimipisteita, tutkimus rajattiin ynden paikkakunnan eri toimipisteille ja siella esimies-
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Lisaksi opinnaytetyd antaa tyokaluja esimiesroolin tunnistamiseen ja itse esimiestyohon. Koska
esimiestyohon liittyvaa kirjallisuutta on tarjolla hyvinkin paljon, opinnaytetyon esimiesosiossa on
tarkoitus esitella esimiestydsta ja sen haasteista vain oleelliset asiat. Tyon tietoperusta pohjautuu
eri kirjallisuus- ja internetlahteisiin seka esimiesasemassa toimivien henkildiden haastatteluihin.

Tutkimus toteutettiin laadullisena ja haastattelut kaytiin teemoittain; itsensa johtaminen, arvot, ty6-
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symysten ohella, jonka avulla saatiin vielakin selkeampi kokonaiskuva, minkalainen henkild on
edennyt asiantuntijasta esimiesasemaan ja miten tahan on paasty. On huomioitava, etté tutkimuk-
sessa on kuunneltu vain haastateltavia esimiehia ja heidan mielipiteitdan vaikuttavista tekijoista, ei
tyonantajan.

Tutkimustulokset osoittivat selkeasti, etta haastateltavia henkiloita yhdistaa useat eri tekijat, kuten
tyopanos seka tietoinen itsensa kehittaminen. Esimiestyon haasteiksi koettiin erilaiset arjen aska-
reet, kuten tyon organisointi, aikatauluttaminen ja esimies-kaverisuhteiden tasapainottelu. Johto-
paatoksena voidaan todeta, etta henkilot tuntevat selkeasti omat vahvuudet seka ovat erittain mo-
tivoituneita, innostuneita ja maaratietoisia.
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The purpose of this thesis is to examine what kind of person proceeds from specialist tasks to
leadership positions and how the position is achieved. The subject was developed based on the
author’s own interest to study the process of a line workers transition to managerial position and
also the factors associated with this process. The essential task in this thesis is to challenge the
readers to think about themselves and their own self-image. The thesis is commissioned by a Finn-
ish telecommunications company which provides mobile and landline services. Since the target
company has several offices, this research was limited to a single location and to workers who
have a supervisor position there.

The themes of the theoretical part are self-management, motivation and values as well as self-
development. In addition, the thesis provides tools to determine the role of leadership and mana-
gerial work itself. Since there is so much literature available related to supervisory work, the section
about this is intended to introduce only the essential aspects of management work and its chal-
lenges. The theoretical background is based on different literature sources and Internet sources as
well as interviews.

The study was qualitative, and theme interviews were used as a method: the themes included self-
management, values, motivation, leadership and challenges of leadership. The questions used in
the interviews were related previous expert role as well as the current leadership position. Free
discussions in the interviews helped to outline more clearly the overall picture of what kind of person
was able to move to managerial position, and how this was achieved. It needs to be noted, that the
research only deals with the interviewees and their opinions, not the employer.

The results clearly indicate that the interviewed persons have a number of factors in common such
as labor input and conscious self-development. Experienced challenges of the supervisory work
included different everyday duties, such as organizing and scheduling a work as well as balancing
between the roles of a managerial and a friend relationship. Based on the results it can be said that
all five supervisors can clearly recognize their own strengths, they have high motivation, and they
are very enthusiastic and determined.

Keywords: supervisor, consultants, self-management, development, value, motivation
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1 JOHDANTO

Menestyminen on tekniikkalaji. Jotta tavoitteisiin paastaan, tulee osata johtaa itsedan, kehittya ja
tunnistaa arvot elamassa seka jokapaivaisessa tyossa. Hyva itsensa johtamisen taito auttaa jo-
kaista tyOyhteison jasenta toimimaan tehokkaasti ja tavoitteellisesti, pitamaan mielen motivoitu-
neena ja hyodyntamaan omia voimavarojaan. Ty0ssa eteneminen on tana paivana tuttu kasite,
johon pyritaan mista tyoroolista tahansa. Etenemisen edellytyksena on tarkeaa tunnistaa oma po-
tentiaali, kehittymistarve ja asenne. Hyva itsensa johtaminen vie meita eteenpain niin elamassa,

kuin tyossakin.

Tassa opinnaytetydssa tutkitaan esimiestyossa olevia henkiloita, jotka ovat edenneet asiantuntija-
roolista esimiestehtaviin. Kaikki haastateltavat henkilot tyoskentelevat samassa yrityksessa yhdella
paikkakunnalla. Toimeksiantajana toimi suomalainen tietoliikennekonserni joka tarjoaa muun mu-
assa matkaviestinpalveluita. Haastateltavat henkilot ja toimeksiantaja esitetaan tyossa nimetto-
mina. Koska kohdeyrityksella on useita toimipisteita, tutkimus on rajattu vain yhden paikkakunnan

eri toimipisteille.

Tyon kokonaisuudesta toimeksiantaja saa selvyyden siita, minkalaisia henkiloita heidan tyopaikal-
laan on edennyt esimiestehtaviin ja mita tekijoita tdman taustalla on ollut. Tutkimuksessa pohdi-
taan, minkalainen henkild on edennyt asiantuntijasta esimieheksi seké annetaan tyokaluja esimies-
tyohon ja esimiesroolin tunnistamiseen. Lisaksi tydssa kuvataan erilaisia esimiestyon haasteita.
Idea syntyi omasta mielenkiinnosta tutkia henkildita, jotka ovat edenneet alaisesta esimiesase-
maan. Opinnaytetydssa haastatellaan kohdeyrityksen esimiesasemassa tydskentelevia henkil6ita,

jotka ovat nousseet sisaisesti asiantuntijaroolista esimiestyohon.

Tyon tietoperusta kirjoitettiin ennen varsinaisia haastatteluita. Aineistossa kaytettiin monipuolisesti
eri kirjallisuus- ja internetlahteitd. Keskeiset késitteet ovat itsensa johtaminen, arvot, motivaatio ja
itsensa kehittaminen, josta siirrytaan esimiestyohon. ltsensa hyva johtaminen on tiedetysti tarkea
taito tydeldmassa. Esimerkiksi itsensé ja oman mielen johtamisen taito ja merkitys ovat Ahmanin
(2003) vaitostutkimuksessa todettu yksilon menestymiselle hyvinkin tarkeéksi. Hyvinvointiin ja
tydssa parjagamiseen voidaan liittdéd myds monia muitakin térkeita tekijoitd, kuten Hyvdsen (2011)
vaitostutkimuksessa kerrotaan; oma kehittyminen, ammatillinen osaaminen ja uralla eteneminen

ajavat nuoria esimiehia eteenpain.



On tarkeda ymmartaa esimiehen rooli, mita on esimiesosaaminen ja minkélaisia eri haasteita esi-
miestyo tuo tullessaan. Koska esimiestyohon liittyvaa kirjallisuutta on tarjolla hyvinkin paljon, opin-
naytetyon esimiesosiossa on tarkoitus esitella esimiestyosta ja sen haasteista vain oleelliset asiat.

Talla halutaan kuitenkin saada lukijalle selkeampi kuva ja kokonaisuus kyseisesta tyoroolista.

Opinnaytetyon tietoperusta alkaa elamassa menestymisen maarittelylld. Seuraavassa kappa-
leessa kasitellaan itsensa johtamisen teoriaa seka Oy Mina Ab- mallia. Lisaksi tyon viitekehyksessa
kerrotaan arvoista, motivaatiosta ja itsensa kehittamisesta. Taman jalkeen kaydaan lapi, mita on
esimiesosaaminen seka kuvataan esimiehen roolit ja haasteet esimiestydssa. Viitekehyksen jal-
keen edetaan itse tutkimusmenetelmaan ja kerrotaan haastatteluiden toteutuksesta. Tutkimuksen
tuloksissa kerrotaan itsensa johtamisen osa-alueet ja kokemukset esimiestydsta omana kappalei-

naan. Tyo paatetaan johtopaatoksiin seka pohditaan opinnaytetydn eri vaiheita ja sen onnistumista.

Tutkimuksessa kaytetty tutkimuskysymys on kuvaava: minkélainen henkilo etenee asiantuntijasta
esimieheksi. Taman takia haastatteluissa kaytetty kysymysrunko on pohjattu aikaisemmin raken-
nettuun tietoperustaan, ja tutkimusongelman vastausta on pohdittu talta nakokantilta. Kysymyk-
seen ei valttamatta ole yhta ainoaa vastausta, mutta tydlla pyritaankin haastaa lukijaa tutkimaan
omaa itsekuvaansa, kehittamismahdollisuuksiaan seka asennetta ja omaa potentiaalia. Tyon tar-

koitus on myds kannustaa asiantuntijoita pyrkimaan asemassaan eteenpain.

Oma ammatti-identiteetti on keskeisessa roolissa jokapaivaisessa tydssa ja sita on jokaisen hyva

pysahtya pohtimaan.



2 MENESTYMINEN ELAMASSA

Menestyminen eldmassa on aina kiinnostanut ihmisia. Menestymisen perustana on pidetty alyk-
kyytta, koulutusta tai persoonallisuutta. 1970-luvulta Iahtien menestykseen on yhdistetty yha enem-
man muita kuin perinteisia tekijoitd. Puhuminen on siirtynyt enemman arvoihin, optimismiin, itsensa
arvostamiseen, tunnealyyn, ja yksilén oppimiseen menestymisen edellytyksena. (Ahman 2003, vii-
tattu 28.3.2015.)

Menestysta voi mitata monella tavalla. Se voidaan maaritella esimerkiksi rahassa, alaisten maa-
ralla tai tietynlaisella asemalla. Menestys voi tarkoittaa omien unelmien toteutumista ja tavoitteiden
saavuttamista. Menestymiselle ei l0ydy taysin yksiselitteista maaritelmaa, silla inmiset maarittele-
vat menestyksen niin eri tavoin omien arvojensa ja elamantilanteidensa mukaisesti. (Fagerstrom
2011, 8.)

Jokaiselta |0ytyy unelmia ja jokainen haluaa unelmiensa myos toteutuvan. Meista kaikista ei kui-
tenkaan tule menestyjia. Menestyminen on tekniikkalaji. Siina missa muissakin lajeissa, kuka ta-
hansa joka hallitsee oikean tekniikan, menestyy. Menestyjan tie kulkee lapi yritysten ja erehdyk-
sien, mika on tyolasta ja vie aikaa. Taman takia vain harvat menestyvat. Jos haluat menestya, on
hyva muistaa, ettd kaikki alkaa hyvasta itsetuntemuksesta. Se on menestymisen perusedellytys.
Kun tiedat maaranpaasi, millaisia unelmia haluat toteuttaa, voit maaritella tavoitteesi. Menestyja
tunnistaa omat vahvuudet, kyvyt ja voimavarat joita hyddyntamalla saavutetaan nama asetetut ta-
voitteet. (Fagerstrom 2011, 9-11.)

Hyva itsetunto edellyttad, etta kunnioitat ja arvostat itseasi (Salmimies 2008, 45). ltsetuntemusta
voidaan myos kehittaa. Lisaantyva tieto, kirjallisuus seka henkilokohtainen pohdinta auttavat kehit-
taméaan itsetuntemusta. Vuorovaikutus muiden ihmisten kanssa ja heilta saaman palautteen vas-
taanottaminen ja sen hyddyntaminen kehittavat mielta. Myds koettu stressi ja kriisitilanteet voivat
opettaa. Viime kadessa kuitenkin itsetuntemuksen kehittdminen pohjautuu omaan sisaiseen tyos-
kentelyyn. (Salmimies 2008, 216).

Menestyja ei odottele onnenpotkuja eika luota sattumaan. Menestyja rakentaa omaa uraansa tar-

kasti ja suunnitelmallisesti. Taman lisaksi on ymmarrettava myos yrityksen nakokulma ja osattava



kayttaa tata hyvaksi tydssaan. Menestyjan asenne moninkertaistaa mahdollisuuden menestya. Oi-
kealla asenteella saat parempia tuloksia ja kun olet omaksunut oikean suhtautumistavan, olet te-

hokkaampi ja saat huomattavasti enemman aikaan. (Fagerstrom 2011, 43.)

Ihmiset voidaan jakaa heidan toimintatapojensa mukaisesti. Reaktiiviset ihmiset reagoivat asioihin,
jotka tapahtuvat. Reaktiiviset ihmiset tekevat juuri sita, mita on pakko tehda ja vain sita mita heilta
odotetaan. Proaktiiviset ihmiset sen sijaan pyrkivat vaikuttamaan asioihin jo etukateen. He kehitta-
vat parempia toimintatapoja, suunnittelevat ja analysoivat riskeja ja mahdollisia ongelmia. He eivat
siis odota ettd heille annetaan tehtavia, vaan tarttuvat oma-aloitteisesti eri tehtaviin ja ottavat niista

vastuun itselle. (Fagerstrom 2011, 42 - 43.)

Yrityksen nakokulman ymmartaminen edesauttaa omaa menestymista. Mita paremmin ymmarrat
yrityksen nakokulman, sitd paremmat mahdollisuudet sinulla on auttaa yritystd saavuttamaan ta-
voitteensa. Tiedat, mita tydnantaja sinulta haluaa, mik& on se lisdarvo, jota sinun odotetaan tuotta-
van yritykselle. Kun tyontekija on yrityksen nakokulmasta arvokas ja hyodyllinen, on etenemisen
mahdollisuus astetta lahempana. Kuinka voisit parantaa yritykselle antamaasi lisdarvoa? (Fager-
strém 2011, 54.)

Ammatillinen uskottavuus on elinehto paastaksesi etenemaan tydssasi. On osattava vakuuttaa esi-
mies tai yrityksen johto siita, etta henkilo on oikea valinta kyseiseen tehtavaan. Jotta tassa onnis-

tutaan, on taustalla oltava hankittua osaamista, kokemusta ja meriitteja. (Fagerstrém 2011, 55.)



3 ITSENSA JOHTAMINEN

Jokaisessa tyoyhteisossa on olemassa iimio, nimeltaan johtajuus. Sana johtajuus saa aikaan mo-
nia mielikuvia. Se voi tuoda mieleen ajatuksia valtionjohtajista, teollisuusjohtajista tai kenraaleista.
Johtajuus on kuitenkin luonteen asia. Johtajuus on luonnetta. Johtajiksi ei synnyta, vaan jokainen

on kutsuttu johtajuuteen. (Havard 2011.)

Jokaisessa tyoyhteisossa muodostuu juuri sille tydyhteisdlle ominaislaatuista ja tehtya johtajuutta.
Johtajuus voi olla seka tietoista ettd tiedostamatonta. Siihen voi liittya erilaisia mielikuvia niin esi-
miehelld omasta johtamisesta kuin tyontekijalla toivotusta, koetusta jontamisesta. (Kaski & Kiander
2007, 15.)

Kaikki johtaminen alkaa itsensa johtamisesta ja sen opettelu tulisi aloittaa itsesta. Itsensa johtami-
sen taito tarkoittaa oman tyokyvyn yllapitamista, oman elaman hallintaa ja myds oman ajankayton
suunnittelua (Salminen 2014, 353). Opittuamme johtamaan itsedmme voimme oppia johtamaan
myos muita: ensin pienempaa tiimia, sitten hieman isompaa ja sen jalkeen aina vain suurempia
yksikoita. ltsensa johtamisen tavoitteena on yksinkertaisesti voida hyvin ja itsensa toteuttamista
parhaalla mahdollisella tavalla. Alykas itsensé johtaminen antaa kaikki tydkalut oman hyvinvoinnin
kehittdmiseksi. (Sydanmaanlakka 2006, 5.)

Itsensa johtamisen perusta on itsetuntemuksen tiedostamisessa. Kun haluat tulla kanssaihmiseksi,
kasvaa henkisesti tai johtaa toisia, on hyva aloittaa opettelemalla aluksi itsensa johtamisen taito.
Itsesi johtamista tarvitaan hyvinvointiin vaikuttavilla fyysisen, psyykkisen ja sosiaalisen kunnon osa-
alueilla. Kokonaisvaltainen itsestaan huolehtiminen edellyttda jatkuvaa uusiutumista tassa jatku-

vasti muuttuvassa elamassa. (Salmimies 2008, 21-22.)

Itsensa johtamisen taito ei ole synnynndinen ominaisuus, sen voi oppia (Salmimies 2008, 25). It-
sensa johtaminen ei ole vain yksilon oma asia, vaan se pitaisi nahda myos osana organisaation
johtamisjarjestelmaa. Hyvalla itsensa johtamisella pyritaan saamaan parempi itsetuntemus, hyo-
dyntdmaan ammatillisia vahvuuksia ja minimoimaan heikkoudet. Sen avulla haetaan merkityksel-

listé eldmééa seka ammatillista ja henkilokohtaista tehokkuutta. (Syddnmaanlakka 2006, 43-44.)
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Ahman (2003, viitattu 28.3.2015) on luonut késitteen oman mielen johtamisesta, joka perustuu eri
teorioihin. Ymmarrys yksilon menestymisesta ja oman mielen johtamisesta esitetaan seuraavaksi,

olettaen etta yksilo kykenee tiedostamiseen ja oppimiseen seuraavilla alueilla:

1. Mina-joustavuus: Yksilo tuntee hyvat ja huonot puolensa ja niiden vaikutuksen itseensa ja
ymparistoonsa. Yksilo arvostaa itseaan ja uskoo omiin kehittymismahdollisuuksiinsa. Usko
selviytyvansa haasteellisistakin tehtavista.

2. Tulosjoustavuus: Yksilo valitsee tietoisesti omat tavoitteensa, kykenee toimimaan tavoit-
teiden mukaisesti ja tiedostaa motivoitumistapansa. Yksilo tietda arvonsa ja toimii niiden
mukaisesti.

3. Sina-joustavuus: Yksild kykenee vahvaan vuorovaikutukseen verkostoissa.

4. Muutosjoustavuus: Yksilo tiedostaa omat uskomuksensa ja asenteensa ja niiden merkityk-
sen. Yksild on kykenevd muokkaamaan naiti tarvittaessa. (Ahman 2003, viitattu
28.3.2015.)

Edella mainituilla asioilla on yhteytta tydssa menestymiseen. Oman mielen johtaminen on tuntei-
den, tahdon ja ajatusten ohjaamista oman potentiaalin toteuttamiseksi ja elaman tasapainon loyta-
miseksi eli menestymiseksi. (Ahman 2003, viitattu 28.3.2015.)

Osaaminen muodostuu asenteista, kokemuksista, tiedoista ja taidoista. Osaaminen on oppimispro-
sessin tulos eika sita voi yhdistaa omaan persoonallisuuteen tai luonteenpiirteeseen. lhmiset voivat
kehittaa ja harjoitella osaamista. Sydanmaanlakka (2006, 87) on rakentanut elaman osaamispuun,

joka muodostuu itsensa johtamisessa tarvittavien eri osaamisten pohjalta.
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ITSELUOTTAMUS

Tietoisuus
Arvot ja periaatteet

Energia ja lahjakk
Persoonallisuus gl it

Henkilékohtainen visio ja
tavoitteet

Kuvio 1. Elamén osaamispuu (Sydanmaanlakka 2006, 88).

Puun lehvistd (kuvio 1) muodostaa kuusi eri osa-aluetta, jotka ovat vuorovaikutusosaaminen, am-
mattiosaaminen, johtamisosaaminen, hyvinvointiosaaminen, tehokkuusosaaminen ja itseluotta-
mus. Nama alueet kattavat kokonaisvaltaisesti itsensa johtamisen osaamisalueet. Puulla on myos
juuret. Kun puun oksisto kuvaa eri osaamista, ja sita, mita itsensa johtaja tekee, niin vastapainoksi
juuristo kuvaa sita, millainen itsensa johtaja on. Juuret muodostuvat viidesta eri osa-alueesta, jotka
ovat arvot, persoonallisuus, henkilokohtainen visio ja tavoitteet, energia ja lahjakkuus seka tietoi-
suus. (Sydanmaanlakka 2006, 87-88.)

Arvot ja periaatteet ohjailevat valintojamme. Visio ja tavoitteet maarittelevat suunnan, minne
olemme matkalla. On tiedettava, miten motivoida itsensa seka tunnettava itsensa ja oma persoo-
nallisuutensa. ltsensé kehittdminen on omien osaamisalueiden ja juurien syvaa pohdiskelua. (Sy-
danmaanlakka 2006, 89.)

Johtamisella ja esimiestyolla on iso merkitys sille, miten yritys onnistuu kannustamaan ja motivoi-

maan henkildstdaan, jotta yhteiset tavoitteet ja tulokset saavutetaan. Laajemmin ajatellen ihmisten

johtaminen on tarked osa-alue koko yritystoiminnassa. (Osterberg 2005, 100.)
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3.1 Oy Mina Ab -malli

Itsensa johtaminen on kehon ja mielen kokonaisvaltaista hallintaa. Monet nykyaikaiset johtamis-
teoriat korostavat sita todellisuutta, etté kaiken johtamisen perusta on itsensa johtaminen. Pentti
Sydanmaanlakka kayttaa Alykas itsensa johtaminen -kifjassaan Oy Mina Ab —mallia. Tassé mal-

lissa tietoisuus on jaettu eri osioihin. (Sydanmaanlakka 2006, 29.)

Tietoisuus
| | [ |

Coow ) (o) (o] (oo ) [

fyysinen psyykkinen sosiaalinen henkinen ammatillinen

[ Uudistuminen: itsetuntemus, itseluottamus ja reflektio ]

Kuvio 2. Oy Mina Ab —malli (Sydanmaanlakka 2006, 29).

Jokainen meista on meidan oman rakenteensa toimitusjohtaja. Tata kokonaisuutta on siis syyta
osata johtaa hyvin. Ensimmainen osa kuviossa (kuvio 2) on kehon 0sa, joka pitaa sisallaan fyysiset
toiminnot. Rentoutuminen, likkuminen ja sydminen ovat hyvia esimerkkeja naista toiminnoista. Toi-
sena osastona on psyyke eli mieli. Mielen toimintaan kuuluu muun muassa ajatteleminen, muista-
minen ja oppiminen. Oman mielen hallinta on yksi itsensa johtamisen tarkeimmista alueista. (Sy-
danmaanlakka 2006, 30.)

Mallissa (kuvio 2) kolmantena osastona ovat tunteet, joilla hoidamme emotionaalisia ja sosiaalisia
toimintoja. Tunteet ovat elaman energiaa ja ne saavat meidat likkeelle. Tunteet voivat olla meille
tuttuja, mutta harvemmin olemme systemaattisesti analysoineet niita, puhumattakaan tunteiden
maaratietoisesta hallinnasta. Tama on kuitenkin avainasemassa itsensa johtamisessa. (Sydan-
maanlakka 2006, 31.)

Neljantena osastona ovat arvot. Naihin lukeutuvat henkiset toiminnot. Henkiset toiminnot ovat yh-
teydessa yksilon kokemaan tarkoitukseen ja merkitykseen. On oltava tietyt arvot ja periaatteet,
jotka ohjaavat elaméaéa. Merkityksettdmyyden tunne on edelleenkin yksi isoimmista ihmisen ongel-
mista. On tarkeaa pysahtya valilla analysoimaan omia arvoja ja pohtimaan, toimiiko todella naiden

arvojen mukaan. (Sydanmaanlakka 2006, 31.) Arvot kasitellaan tarkemmin osassa 3.2 Arvot.
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Viimeisena ja tarkeimpana osiona on tyd. Talla osastolla hoidetaan ammatillisia toimintoja. Ty6n
rooli on tarkea tassa kokonaisuudessa ja sita tulisikin miettia syvemmin. Ammatillinen kunto tar-
koittaa selkeita tyotehtavia, tavoitteita seka riittavaa osaamista, palautteen saamista tyosuorituk-
sista ja jatkuvaa kehittymista. Se voi olla myds tydroolin ja muidenkin roolien tasapainottelua. (Sy-
danmaanlakka 2006, 32.)

Toimitusjohtaja voidaan valita milta osastolta tahansa. Tassa mallissa se on tietoisuus. Tietoisuus
on sisainen tarkkailija, joka ohjaa muita osastoja, kokonaisuutta. ltsetietoisuuden ja omantunnon
kehittyminen on yksi ihmisen kehityksen korkeimpia tasoja. Itseensa kohdistuva vaikuttamispro-
sessi ja oppimisprosessi ovat itsensa johtamista. Jotta voidaan onnistua itsensa johtamisessa, tay-
tyy oppia ottamaan itsestaan etaisyytta, katsomaan minakuvaa kauempaa. (Sydanmaanlakka
2006, 33.)

3.2 Arvot

Arvo-kasitteella on monia lahisukulaisia, kuten ihanteet, hyveet, arvostukset ja mahdollisesti myds
uskomukset (Aaltonen & Junkkari 2000, 60). Arvot ovat valintoja ja ne ohjaavat meidan toimin-
taamme. lIman omia arvoja ei ole suuntaviivoja tai energiaa sille toiminnalle mita tavoitellaan. Al-
kulahde tulee jostain, mika on itselle tarkeaa. Arvot on se tekija, mista kaikki lahtee liikkeelle. Ar-
vojen maaritteleminen voi monesti olla vaikeaa, ja se ymmarretaan helposti liian laajaksi tai vaike-
aksi maaritella. Arvot voidaan ymmartaa paremmin kysymyksella "Mik& on sinulle tarkeaa?”. Arvot
ja motivoituminen ovat tarkeita asioita ja ne liittyvat hyvinkin paljon yhteen. Riittaa, kun henkilolla
on yksikin arvo, joka yhdistyy yrityksen arvoihin, voi yhteys syntya. Jos halutaan menestya, on

arvotarkastelu valttdmatonta. (Vanhanen 2014, viitattu 28.3.2015.)

Arvot antavat perustan ihmisen kayttaytymiselle, uskomuksille ja eri valinnoille (Fagerstrom 2011,
174). Arvot ovat sellaisia asioita, jotka koetaan tarkeiksi ja tavoittelemisen arvoiseksi (Salmimies
2008, 46). Arvot ovat valintoja ja se kasitetdan vakaumuksena padmaaran paremmuudesta. Arvot
ovat taipumuksia pyrkia paasta tietynlaiseen padmaaraan. (Sydanmaanlakka 2006, 209). Yksilon
tarpeet ja arvot ovat hyvin I&helld toisiaan: ihminen arvostaa luonnollisesti asioita, joita han tarvitsee

(Sydanmaanlakka 2006, 211). Kuviossa kolme arvot ovat kuvattuna laajemmin.
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| Etikka |
tietoisia ]Ialintﬁja
Universaalit

| Moraali |  periaatteet
S tiedoatettu.tie- \ &
 dostomaton Kayttoarvot
-
Normit | Aot |
oikealvaira hyva'paha tavoitearvot
Vliming | | Omatunto |
opitut kokemukset siita, omat yvksildlliset ja
mikd on oikein ja vaarin syvisti sisdistetyt arvot

Kuvio 3. Mita ovat arvot? (Sydanmaanlakka 2006, 211).

Etiikka on tavallista elaméaa (Aaltonen & Junkkari 2000, 16). Etiikalla ymmarretaan paremmin mo-
raalioppia, joka tutkii ihmisen moraalia. Se kertoo, mitka ovat yhteisda hallitsevat eettiset kasityk-
set, saannat ja arvostukset. Ihmisen moraali voi olla joko tietoista, mutta se voi olla myos tiedosta-

matonta. Normit taas maarittavat miké on oikein ja vaarin. (Sydanmaanlakka 2006, 211-212.)

Meilléa on arvoja, jotka maarittavat, mika on hyvaa ja pahaa. Arvot voidaan jaotella kayttdarvoihin
ja tavoitearvoihin. Kayttdarvot ja tavoitearvot kuvaavat sitg, etta henkil6lla voi olla tarkea tavoitearvo
mutta ei kayttdarvoa. Esimerkiksi perhe voidaan kuvata kiireisen ihmisen tavoitearvoksi, mutta ai-
kaa ei todellisuudessa kuitenkaan jaa perheelle, jolloin talla ei ole kayttdarvoa. Henkildlla voi olla
siis tietynlaisia tavoitearvoja, mutta han ei kuitenkaan kayttaydy naiden mukaisesti. (Sydanmaan-
lakka 2006, 211-212.)

Ylimina rakentuu yksilon opituista kokemuksista. Omantunnon muodostavat yksilon omat syvalli-
semmin sisdistetyt arvot. Ylimina ja omatunto voidaan kasittdd samana asiana, mutta niita on siita
huolimatta hyva tarkastella erillisina kasitteina. Ylimina on ihmisen opittua minua, omatunto on ih-
misen ydinmina. Jotkut asiat ovat joko hyvia tai huonoja tietyssa kulttuurissa. Arvot ovat siis aina
kulttuurisidonnaisia. Olisi hyvé hakea tietynlaisia yhteisia arvoja, jotka hallitsevat kaikissa eri kult-
tuureissa. Tallaiset universaalit periaatteet ovat arvojen ylapuolella, kuten inhimilliset perusarvot tai
periaatteet. Arvot voidaan kuvitella karttana: sita seuraamalla |6ydamme perille. Universaalit peri-
aatteet toimivat kartan kompassina, jotka nayttavat aina todellisen suunnan. Tata kayttamalla
emme ikind eksy matkallamme. (Syddnmaanlakka 2006, 212.)
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Arvot ja tarpeet voidaan jakaa neljaén arvoryhmaan: fyysiset, sosiaaliset, psyykkiset ja henkiset
arvot. Fyysisilla tarpeilla tarkoitetaan ihmisen perustarpeita, kuten ravinto, lepo ja terveys. Sosiaa-
liset tarpeet ja arvot ovat toimeentulon seka asumisen jatkuvuus, tyopaikkaa unohtamatta. Psyyk-
kisiin arvoihin luokitellaan arvostuksen tarpeet: halu olla hyddyllinen ja halu erottua. Henkiset arvot
kasittavat itsensa toteuttamista, sisaisia tarpeita ja jatkuvaa itsensa kehittdmista. (Sydanmaanlakka
2006, 213-214.)

Arvojen tunnistaminen ja niiden kunnioittaminen tekevat sinusta maaratietoisen. Arvotyoskentelyn
tarkoitus on tiedostaa ja tunnistaa omat arvot ja huomioida ne jokapaivaisessa tyossa. Tyo tuntuu
merkityksellisemmalta kun tydskennellddn vahvalta arvopohjalta. Arvoja voivat olla rehellisyys ja
muiden kunnioittaminen, tai ne voivat olla eri kasitteité jotka ovat itselle merkityksellisia henkilokoh-
taisella tavalla. Tarkeintd on ymmartaa arvot ja niiden merkitys jotta ne ohjaavat haluttuun toimin-
taan. Arvoja tunnistettaessa on pyrittava valitsemaan arvot sen mukaan, mika on sinulle oikeasti
tarkeaa, ei minkalainen haluaisit olla. Jos tavoitellaan asetettua paamaaraa tietamatta omia arvoja,
on hyvin todennakdista, etta lopputuloksesta ei paasta nauttimaan kun tavoite saavutetaan. Sen
lisaksi etta omien arvojen vastainen tyo on aarimmaisen kuluttavaa, ei tavoitteet ja tyoskentely ajan

kanssa tunnukaan enaa merkityksellisilta. (Carlsson & Jarvinen 2012, 76-80.)

Omien arvojen méaarittely on yksi tapa selvittdd oma minuus. Arvolaatikko: tunnistatko tarkeimmat

arvosi?

ARVOLAATIKKO
s terveys ¢ itsenaisyys
¢ kauneus ¢ rakkaus
s valta « hyvyys
¢ turvallisuus «» totuus
+¢* ura, eteneminen «» perhe
%+ vapaus ¢ luonto
¢ elamasta nauttiminen +¢ itsensa toteuttaminen
% toveruus, ystavyys ¢ luovuus
% narsismi < rehellisyys
s alylliset virikkeet ¢ viisaus
% uteliaisuus ++ vaatimattomuus
s kulttuuri * noyryys

Taulukko 1. Arvolaatikko (Sydanmaanlakka 2006, 218).
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Arvoja dytyy niin henkildkohtaisesta elaméasta kuin tydeldamasta. Kun on tiedostanut omat henkild-
kohtaiset arvonsa, on seuraava askel tiedostaa oman tyoelaman arvot. Ideaalitilanteessa yrityksen
arvot ovat mahdollisimman paljon linjassa henkildkohtaisien arvojen kanssa (Carlsson & Jarvinen
2012, 82).

3.3 Motivaatio

Motivaatio on kasite, jota me kdytamme paamaaran saavuttamiseksi. Se ohjaa ihmisen kayttayty-
mista ja pitad meidat likkeelld. Se on henkilon sisalta lahteva halu tehda ja toimia parhaalla mah-
dollisella tavalla asetettujen tavoitteiden eteen. Motivaatio voidaan ymmartaa toiminnan voimaksi.
(Gibson, Donnelly, lvancevich & Konopaske 2012, 126-127.)

Motivaatio on sitd, mika saa henkilon likkeelle. Se on syy, miksi henkilo tekee juuri sitd mita han
tekee. Motivaatio saa innostumaan, syttymaan ja jatkamaan tydssa. Asiantuntijoita voi motivoida
tiedon kartuttaminen ja asiantuntijuudesta saatu tunnustus. Esimiesta motivoi taas innostunut tyo-
ilmapiiri ja asetettujen tavoitteiden ja tulosten saavuttaminen. (Ristikangas, Aaltonen, Pitkanen
2008, 172.)

Motivaatiota voi kuvata prosessina joka kaynnistyy aina tarpeesta. Tarve muodostuu jonkin asian
puutteesta. Se laukaisee tapahtumaketjun, joka saa meidat likkeelle. Alla on kuvattuna alkuperéi-

nen malli motivaation prosessista ja sen ympyramaisesta kulusta.

1. Tarpeen
tunnistaminen

6. Tarpeen
uudelleenarviointi

2. Tarpeen
tyydyttdminen

Tyontekija

3. Tavoitteellinen
toiminta

5. Palkkio tai
rangaistus

4. Saavutus
(aikaansaannos)

Kuvio 4. Motivaatio prosessi (Gibson ym. 2012, 128).
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Kaikki alkavat tarpeesta ja sen tunnistamisesta. Kun tarve on tunnistettu, tai se on muodostunut
itsestaan, pyritaan tama tarve luonnollisesti tayttamaan. Kun keskustellaan motivaatiosta, on tar-
keaa tiedostaa paamaara. Motivaatioprosessi on yksinkertaisuudessaan paamaarien ja tavoittei-
den saavuttamista. Tietynlaisen pa@maaran saavuttaminen kaynnistaa suoran, tavoitteellisen toi-
minnan. (Gibson ym. 2012, 127.)

Kun on valittuna se toimintatapa, jolla asetetut tavoitteet saavutetaan, ryhdytaan tavoittelemaan
paamaarad. Tama tavoitteellisen toiminnan jalkiseurauksena on yleisimmin toivottu aikaansaan-
nos. Lyhyen ajanjakson jalkeen esimiehet arvioivat tyontekijan toiminnan, jonka jalkeen yleensa
myonnetaan joko palkkio tai rangaistus. Tdma voidaan kokea myds palautteenantona joka motivoi
henkilda jatkamaan. Taman jalkeen tyontekija maarittelee tarpeen uudelleen, joka kaynnistaa kier-
ron alusta alkaen (kuvio 4). (Gibson ym. 2012, 128.)

Tyon tuottavuus on tarkeaa pitaa korkeana. Pitkaan jatkuva ylikierroksilla kayminen vaatii veronsa.
Jos rasitus kay liian korkeaksi, tehokkuus laskee. Tyon tuottavuuden kannalta ideaalista on tehok-
kuus, joka antaa mahdollisuuden asetettujen tavoitteiden saavuttamiseen ilman, etta tama kulut-

taisi voimavaroja loppuun pitkallakaan aikavalilla. (Fagerstrom 2011, 37.)

Kun puhutaan tydmotivaatiosta, on se parhaimmillaan kun henkild on motivoitunut suoritukseen ja
kokee intohimoa tai palavaa halua tyohon. Itsensa motivointi on hyvin tarkea osa-alue ammatillista
alykkyytta. (Sydanmaanlakka 2006, 230.) Sisainen haku on yksi tarkeimmista yrityksen rekrytointi-
kanavista ja rekrytointipaatokseen vaikuttaakin eniten yrityksissa hakijan tyokokemuksen lisaksi
motivaatio (Josefsson 2013, viitattu 2.4.2015).

Kuviossa viisi on esitetty eri yritysten mielipiteité kandidaattiin liittyvista tiedoista rekrytointipdatok-

seen liittyen. Kyseinen tiedustelu suunnattiin suomalaisten yritysten rekrytoinnista paattaville.
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Luonteenpiirteisiin littyvat vahwuudet _
Profiilin sopiminen tyoyhteisadn _
Edellisten tydsuhteiden paattymisen syy _
Aukot tydhistoriassa _
eriyisiaicor [
Psykologisen testaajan mielipide _ -
Rekrytointiasiantuntijan mielipide _ -
wo [l [
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Kuvio 5. Kandidaattiin liittyvien tietojen vaikutus rekrytointipaatokseen (kansallinen rekrytointitutki-
mus 2014, viitattu 3.4.2015).

Skyhood Oy:n tekemaan tutkimukseen viitaten (kuvio 5) voidaan siis todeta, etta henkilon motivaa-
tion vaikutus on erittain tarkeda avoinna olevaa hakupaikkaa tayttaessa. Seuraavan tulevat aikai-

sempi tydkokemus seka persoonallisuus verrattaessa tiimiin (Skyhood Oy 2014, viitattu 3.4.2015).

Sitoutuneisuus, tyon merkityksellisyys ja tyon imu ovat kokemuksia ja asenteita liittyen tyohdn
(Manka 2009, viitattu 13.5.2015). Omaa motivaatiota voidaan kasitelld avointen kysymysten avulla,
kuten oletko innostunut ja hyvalla mielella uuden tyopaivan alkaessa, kuluuko aikasi tyon parissa
kuin huomaamatta tai saatko tyostasi nautintoa. Tyon imu on tydhon liittyvaa iloa ja innostumista.
Se on mydnteinen tunne- ja motivaatiotila, jonka voi kokea jokapaivaisessa tydssa. (TTL 2014,
viitattu 3.4.3015.) Tydn imussa oleva tyontekija on omistautunut, uppoutunut, ylpea tydstaan ja
sinnikas vastoinkdymisissa. Tyon imu tarkoittaa pitkalti samaa kuin flow eli virtaus. Flow on yksi
motivaation kasitteista. Silloin henkild kokee tydnsa merkitykselliseksi, haasteelliseksi ja erittain
inspiroivaksi (Sydanmaanlakka 2006, 230-231).

Tyon virtauskokemus eli flow aiheutuu siita, ettd ihmisella on keskimaaraisesti suuremmat haasteet
tydssaan ja tydssa tarvittava osaaminen on keskitasoa vaativampaa. On oltava siis riittdvan suuret
haasteet paastaksemme virtaustilaan. Flow voi olla hetkellinen huippukokemus kohdistuen tiettyyn
asiaan tai tilanteeseen. Tydn imu on sen sijaan pitkakestoisempi tunnetila. (Manka, Hakala, Nuuti-
nen & Harju 2010, viitattu 13.5.2015.)
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Hyvalla itsensa johtamisella on mahdollista tehda itsestaan ihminen, joka nauttii tekemisestaan.

Alla on kuvattuna kuusi maaritysta tyon todellisen ilon saavuttamiseen.

Tieda mité haluat

Kehita jatkuvasti osaamistasi

Keraa jatkuvasti palautetta suorituksistasi
Keskity tekemiseen, &la lopputulokseen

Unohda itsesi ja antaudu prosessin vietavaksi

o ok w =

Anna tekemisen viedad mukanaan (Sydanmaanlakka 2006, 233.)

On erittain kunnianhimoista paasta tallaiseen tyon imuun omassa tyossaan. (Sydanmaanlakka
2006, 233-234.) Tydmotivaatiossa motivoiva voima muodostuu siita, ettd kyvyt, osaaminen ja tai-
dot vastaavat hyvin tyétehtavasi vaatimuksia (Salmimies 2008, 92-93). Tydssa ja sen hallinnassa
tarkeimmat edellytykset ovatkin tydn mielekkyys (motivaatio), tyon itsenaisyys, selkea tyorooli,

osaamisen kaytto ja kehittyminen (Sydanmaanlakka 2006, 36).

Henkisesti hyvinvoivat tyontekijat kokevat tyonsa mielekkaaksi, ovat aidosti innostuneita ja halua-
vat kehittya tydssaan. Yrityksen toimintatapoja ja vuorovaikutusta kehittamalla voidaan vahvistaa
tyon imua. Kehittdminen ei valttamatta vaadi suuria muutoksia, vaan jopa pienetkin askeleet autta-
vat. Kehita itseasi, etsi tyostasi mielekkaita ja tarkeité asioita ja voit paasta tyon imuun. (Manka ym.
2010, viitattu 13.5.2015.)

3.4 Kehita itsedsi

Koulutus, tiedot ja taidot, osaaminen ja siind kehittyminen ovat tarkeassa roolissa. Tana paivana
puhutaan paljon olemassa olevan osaamisen ohjaamisesta. Tarvitaan tietty tiedon taso, jotta voi
tehda sita mita tekee. (Vanhanen 2014, viitattu 28.3.2015.) Sydanmaanlakka (2006, 238) iimaisee
tyduran olevan oman osaamisen systemaattista kasvattamista, mika ilmenee siis asiantuntemuk-
sen lisdantymisena ja vuorovaikutusverkoston kehittymisena (tarkoittaen kontakteja) seka omasta

asenteesta ja motivaatiosta huolehtimista.

Ihmisiin on sisaanrakennettu halu oppia ja parantaa omaa osaamista ja taitoja. Pyrimme luontai-

sesti kehittamaan itseamme. Jokaisella on hyvat mahdollisuudet toteuttaa tavoitteensa, kun tahan
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panostaa. On tarkeaa keskittyd omaan vahvuusalueeseen ja juuri siihen tekemiseen, joka tuntuu
luontevalta ja vaivattomalta. Panostus ja tietoinen harjoittelu voittavat aina synnynnaisen lahjak-
kuuden. (Carlsson & Jarvinen 2012, 50-51.)

Organisaatiot elavat jatkuvassa muutoksessa. Taman paivan psykologinen tydsopimus perustuu
osaamisen yllapitamiseen. Tyontekijan tydsuhdeturvana on oma osaaminen ja siina kehittyminen.
(Sydanmaanlakka 2006, 228.) On tarkeaa ymmartaa ero osaamisen yllapidossa ja osaamisen ke-
hittamisessa. Yllapitoa on suora, jatkuva opiskelu ammattitaidon sailyttamiseksi. Kehittyminen on
taas hankittua osaamista. Yllapitamiseen ei tulisi koskaan tyytya, vaan aina on varaa kehittya yk-
siloind. (Halonen 2001, 84-85.)

Hyvosen psykologisen vaitoksen "Personal Work Goals Put into Context: Associations with Work
Environment and Occupational Well-being” tuloksissa iimenee, etta esimerkiksi nuorten esimiesten
tyypillisimmat henkilokohtaiset tyotavoitteet olivat uralla eteneminen, ammatillinen osaaminen ja
tyossa jaksaminen. Harvemmin tarkeimpana tavoitteena kuvattiin organisaation menestysta tai
palkkaa. Hyvonen kertoo, ettd on ymmarrettavaa keskittya uralla etenemiseen ja osaamisen kehit-
tamiseen uran alkuvaiheessa. lan karttumisen myota organisaation menestymiseen liittyvat tavoit-

teet mahdollisesti kuitenkin lisaantyvat. (Hyvonen 2011, viitattu 13.5.2015.)

Oman tyon kehittdmiseen on olemassa useita eri tyokaluja. Leppanen & Kortesuo (2013, 81) ku-
vaavat nelikenttaanalyysia toimivaksi tyokaluksi analysoimaan omaa ty6ta. Analysointia varten va-
litaan ensin itsed pohdittava aihepiiri. Sen jalkeen poimitaan aihepiiriin liittyvat kaksi tarkeinta kri-
teeria, joiden perusteella mitataan tyotehtavia. Alla on kuvattuna tutkittavat aihepiirit, jotka tassa

tapauksessa ovat tyon motivoivuus ja priorisointi.

Tydn motivoivuus Tydn priorisointi
s - " i . ~
Motivaatio Ennakoimattomuutta, | Tarkein priorisointi,
| Stressin [3hde huibussaan | tulipalojen varattava aikaa
P sammuttelua kalenterista
'd N Hel . & { ;
u T elppoa ja Aikataulutettava
§ Ep&motivoivaa hauskaa (lian &z Turhaa puu.hastelua,. e et .
E pikkus 133 helpost E saatava pois yvin etukiteen, niin
= @ ! bpan
g puuhataan tta) = kalenterista ei jad tekematta
hauskuus térkeys

Kuvio 6. Nelikenttdanalyysi (Leppanen & Kortesuo 2013, 81).
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Tydn motivaatioon valitut kriteerit ovat tdssé kuviossa hauskuus ja vaativuus. Tydn priorisoinnin
osalta on valittu kriteereiksi tarkeys ja kiireellisyys. Nain voidaan havainnollistaa, miksi tyossa on
vaikkapa kiire. Voidaan ennakoida ajoissa tarkeita tyotehtavia, jotka voivat tulla jossain vaiheessa
myohemmin viela eteen. Nelikenttaanalyysi auttaa myds havainnollistamaan ne keinot, joilla voi
lisata omaa motivaatiota. Esimerkiksi delegoimalla ne tyot jotka eivat ole hauskoja tai vaativia.
(Leppanen & Kortesuo 2013, 81 — 82.)

Hyvin usein kuulee, etta henkiloston ainoaksi kehittamiskeinoiksi mielletdén opiskelu oppilaitok-
sissa. Todellisuudessa eri kehittamismenetelmia on varsin runsaasti. Jako voidaan tehda kahteen
paaryhmaan: tyopaikalla tapahtuvaan ja tyopaikan ulkopuolella tapahtuvaan oppimiseen. Vaikka
itsensa kehittaminen tapahtuukin omalahtéisesti, on tyopaikalla myds paljon potentiaalia toimia
henkilon kehittajana. (Halonen 2001, 155.)

Tyopaikalla toteutettavat Tyopaikan ulkopuolella toteutettavat
e  sijaisuudet e  opintokaynnit
o tyOkierto e ammattilehtien lukeminen
e  projektitydskentely e  ammattikirjallisuuden lukeminen
o  tydn rikastaminen o itseopiskeluohjelmat
e tydn laajentaminen e opiskelu oppilaitoksissa
o vastuulliset erityistehtavat e opiskelu koulutusorganisaation jarjestamilla
e  toimiminen kouluttajana Iyhyilla kursseilla
e perehdyttdminen e monimuoto-opiskeluohjelmat (mm. verkko-
e mentorointi opiskelut)
e jokapaivainen johtaminen

Taulukko 2. Henkiléston kehittamismenetelmat (Halonen 2001, 155).

TyOpaikalla voi kehittya sisaisesti monin eri menetelmin. Erilaiset projektit, tydnkierto ja vastuulliset
eritystehtavat antavat uutta nakokulmaa omaan tyéhon ja avartavat oppimista eri nakokulmista.
Tydpaikan ulkopuolella voidaan taas keskittya erilaisiin toimintoihin, kuten ammattilehtien lukemi-
seen, voidaan omatoimisesti tutustua oman alansa asioihin ja kilpailutilanteeseen, erilaisiin opinto-

kursseihin ja itseopiskeluohjelmiin. (Halonen 2001, 155.)

Oppimisen tehostamiseen liittyy usein suuri mahdollisuus. Oppimiskyvysta onkin tullut kilpailuvaltti.
On tarkeaa arvioida omaa oppimisprosessia ja pohtia, miten on onnistunut valttdméaan tyypillisimpia
oppimisen esteitd. Sydanmaanlakan (2006, 86) mukaan oppimistaito koostuu kolmesta tekijasta.

Ensimmainen on opiskeluasenne. Myonteinen asennoituminen oppimiseen on tarkeaa. Toiseksi
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oppimiseen liittyy suunnitelmallisuus. Suunnittele, toteuta ja seuraa, opiskele suunnitelmallisesti.
Maarittele tavoitteet ja osatavoitteet. Kolmas oppimistaito koostuu opiskelutekniikoista, kuten muis-
tamisen, muistiinpano- ja lukemistekniikasta. Hyodynna vahvuutesi ja panosta oppimistaidon ke-
hittdmiseen. (Sydanmaanlakka 2006, 86.)

Perinteisen alykkyyden perustason saavuttamisen jalkeen suurempi alykkyys tai synnynnaiset omi-
naisuudet eivat valttamatta ole merkittdvia menestysindikaattoreita. Tarkein tekija menestyksen
méaarittelemisessa on panostus. Se miten paljon tehdaan t6ita asioiden eteen. Mielekas tyo ja siina
kehittyminen ei vaadi erityislahjakkuutta tai huippualykkyytta, kuka vain voi oppia, kehittya ja me-

nestya siind mita tekee. (Carlsson & Jarvinen 2012, 49-50.)
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4 SIIRTYMINEN ASIANTUNTIJASTA ESIMIEHEKSI

Toimivaa organisaatiota ei rakenneta yhdessa yossa. Mitka ovat organisaation menestystekijat?
Véitetaan, etta organisaatio onnistuu vain, kun silla on kaytossaan patevia esimiehia ja johtajia
mutta myos patevia asiantuntijoita. Tyoelama tarvitsee naitd molempia. Kumpikaan naista ei saisi
olla toisestaan tarkeampi vaan menestyksen ehdoton edellytys on se, ettd molempia arvostetaan.
(Ristikangas ym. 2008, 18-19.)

Kaksi tarkeaa sanaa, jotka ovat esimiestyd ja asiantuntijuus. Asiantuntija on henkild, jolla on tietyn-
laisen alan syvallista osaamista (Ristikangas ym. 2008, 85). Tiedot, taidot ja kokemus muodostavat
yhdessa asiantuntemuksen. Kun muiden yleinen osaaminen ei enaa riita, silloin turvaudutaan asi-
antuntijaan. Ristikangas ym. (2008, 86) luokittelevat asiantuntijaksi ammatillisesti kunnianhimoisen

osaajan, joka pyrkii jatkuvasti syventamaan tietamystaan ja kokemustaan.

Johtajuus maaritelladn ihmisten ja tavoitteiden avulla. Johtaja (eri rooleissaan) hahmottaa toimin-
nalle suunnan toimiessaan samalla ihmisten kanssa. Esimiesty6 on johtamista. Hyppasen (2013,
12) mukaan esimiestyd on vuorovaikutteista ja selvaa, tavoitteellista vaikuttamista yksil6ihin tai ko-
konaisiin ryhmiin. Siirtyminen asiantuntijan tehtavasta esimieheksi onkin iso muutos. Tyypillisesti
esimiesasemaa tarjotaan tydnsa hyvin tehneelle ja osaavalle asiantuntijalle organisaation kasva-
essa. Silla osoitetaan luottamusta tyontekijaa ja tyontekijan ammattitaitoa kohtaan. Esimiesase-

maan littyy monia houkuttelevia piirteita ja tyo tuo lisaa haasteita. (Hyppanen 2013, 12.)

Miten hahmotetaan ollako asiantuntija vai esimies, vaiko molempia? Useimmiten valintoja asian-
tuntijuuden ja esimiestehtavan valilla ei tehda aitoina valintoina. Ei kysyta itselta, missa tehtavassa
viihtyisi vaan pyritaan yksiselitteisesti etenemaan hierarkian alemmilta portailta ylemmille. Esimies-
tehtéviin paastaan tai ajaudutaan lahinna aina asiantuntijatehtavista. Vaikka nimike muuttuikin, mo-
net saattavat siltikin jatkaa itsensa mieltamista asiantuntijoina, erottavana tekijana kollegoistaan on

vain joukko johdettavia alaisia. Miten asiantuntijasta kehittyy esimies? (Ristikangas ym. 2008, 37.)

Esimieheksi tullaan monella tavalla. Uuden esimiesroolin takana voi monesti olla tuttu kasvo. Tyy-
pillinen tilanne on se, etta ryhman yksi jasen valitaan esimieheksi. Kun takana on pitka yhteinen
tyohistoria kollegoina, voi uusi asetelma ja tilanne olla erittainkin haastava. Rooliteoria auttaa ym-
martamaan tilannetta ja suhtautumaan siihen uudella tavalla. (Ristikangas ym. 2008, 221, 223.)

24



Kyseinen siirtymamuutos on pakollinen, mutta myds mahdollinen. Se vaatii tietoista psyykkista
tyota ja tiedostamista. Rohkeus palkitaan ja omaa toimintaa on hyva arvioida. Esimies ja asiantun-
tijakaveri ovat kuin aamu ja ilta. Tarvitaan kokonaan uutta suhtautumista ja uudistettuja rooleja.
(Ristikangas ym. 2008, 226.)

On tarkeaa etta esimies tietda, mitk& ovat hanen tehtavansa, paatdsvaltansa seka vastuunsa. Esi-

miehen rooli on dramaattisesti hyvinkin erilainen kuin asiantuntijan (Ristikangas ym. 2008, 214).

41 Esimiesosaaminen

Kasitteend osaaminen liitetdan perinteisesti yksildiden oppimiseen ja asiantuntijuuteen. Osaami-
nen on jokaisen organisaation yksi tarkeimmista tekijoista. Yritys menestyy vain, jos silla on riittava

tieto ja osaaminen. (Ristikangas ym. 2008, 22.)

Esimiesosaaminen on asioiden ja liiketoiminnan johtamista, mutta ennen kaikkea se on ihmisten
johtamista. Sen avulla luodaan sita tasapainoa, jota tehokkuusvaatimuksen ja hyvinvointivaatimuk-
sen valilla tarvitaan. Jotta onnistutaan esimiestehtavassa, on tarkeaa hallita kokonaisuuksia. Esi-
miehen on ensimmaisena ymmarrettdva oma roolinsa ja tunnistettava eri johtamistyyleja. Esimie-
hen on osattava viestia henkilostolle organisaation suunnitelmat ja sovittaa ne jokapaivaiseen tyo-
hon. Esimiehen on ymmarrettava motivaation ja toimivan tyGilmapiirin merkitys tyosuorituksille.
(Hyppanen 2013, 34-35.)

Esimiehen on osattava hoitaa tyosuhteen paattymiseen liittyvia asioita, lakeja ja henkilostopolitiik-
kaa noudattaen. Esimiehen on ymmarrettava eri rajoitukset tydlainsaadannossa ja tiedettava mista
saa apua ja tukea tarpeen tullen. Esimiehend on osattava johtaa omaa yksikkda kehittaen sita,
mutta unohtamatta omaa kehittymista ja tydssa jaksamista. Taté kaikkea, ja paljon muutakin on

esimiesosaaminen. (Hyppanen 2013, 34.)
"Johtamisesta on tullut taitolaji.” (Ristikangas ym. 2008, 20.) Ei riit4, ettd saadaan johtajan tittel,

suurempi palkka tai isompi tydhuone. Pitda osata olla jdmakka, mutta joustava, motivoiva ja esi-

merkillinen. On osattava toteuttaa muutoksia ja samalla luoda henkilostolle uskoa jatkuvuuteen.
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On annettava alaisten kehittya asiantuntijoina. Ei riita, etta ollaan johtotehtévissa, pitaa myds osata
johtaa. (Ristikangas ym. 2008, 20.)

Esimiesosaamisen vahvana tukipilarina toimii tieto, taito ja tahto. Naiden kaikkien yhteissumma
takaa hyvan osaamisen esimiehen tyon taustalle. Tiedonhallinta ja sen sisaistaminen on tarkeaa
operatiivisen toiminnan johtamiselle. Koska tieto vanhenee, ovat hyvat tiedonhakutaidot myos tar-
peen. Jotta kuitenkin saadaan tuloksia, tarvitaan siihen taitoa ja ennen kaikkea tahtoa. Kuten mo-
nessa muussakin lajissa, taito vaatii harjoittelua ja se kehittyy ajan kanssa. Esimiesosaaminen on
taitoa hyodyntaa kaikkea saatavilla olevaa tietoa ja johtamisen tyokaluja. Jotta esimiestydssa voi
onnistua, on oltava tahtoa. Nama kolme (3) ulottuvuutta muodostavat, ei yksin vaan yhdessa; esi-

miesosaamisen kokonaisuuden. (Hyppanen 2013, 36.)

4.2 Esimiehen roolit

Rooli on arkikielesta tuttu sana, johon liittyy monia erilaisia merkityksia. Rooli voidaan mieltaa teat-
terissa nayttelevan ihmisen esittamaan henkiloon tai se voidaan ehkapa ymmartaa sanana epaaito.
Roolin kéasite on kuitenkin jotain aivan muuta kuin epaaito. Se on luonnollinen osa sosiaalista ole-

mista ja toimintaa. (Ristikangas ym. 2008, 125-126.)

Esimiehen virallinen rooli on hyvin erilainen kuin yksittaisen asiantuntijan, jolla ei ole alaisia hallit-
tavanaan. Esimies on juridisessa mielessa tyonantajan edustaja, joka kayttaa direktio-oikeutta eli
tyonjohto-oikeutta tydnantajan edustajana. Esimies on vastuussa tyontekijan oikeuksien toteutumi-
sesta noudattaen velvollisuuksiaan. Esimies ottaa vastuun perusprosessin lapiviennista alaisilleen.
Naitd ovat muun muassa tavoitteet, palkitseminen ja suorituksen arviointi. (Esimies.info 2013a,
viitattu 13.3.2015.)

Esimiestehtava perustuu itse organisaation, mutta myds lain maarittelemaan asemaan. On tar-
keaa, etta esimiehen rooliin liittyvat tehtavat, valtuudet ja vastuut on kerrottu esimiehelle. Roolin
maaritys on kuitenkin vasta lahtokohta ja perusta hyvalle johtamiselle. Jos henkil6 ei ole ottanut

esimiesroolia, tyopaikoille muodostuu paljon tyhjia esimiesasemia. (Jarvinen 2013, 189.)
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Esimiestyd on vaativaa tyota. Voidaksemme tehda esimiestyétdmme kunnolla, meidén on osattava
luopua joistakin aikaisemmista tehtavistamme, ja ymmartaa, ettemme voi olla joka asiassa parem-
pia asiantuntijoita kuin tydntekijamme. On hyvaksyttdva muutos ja osata hellittda ote entisesta ja
keskittya tulevaan. (Salminen 2014, 29.)

Esimiestyon eri rooleja voidaan tarkastella erilaisten kanavien kautta. Tilanteen mukaan esimies
voi olla joko tiiminvetaja, tyonjohtaja, projektipaallikkd, perehdyttaja tai valmentaja. Mutta katsoo
tata sitten mista kanavasta tahansa, esimiesasemassa on aina tyonantajan roolissa. Esimies vas-
taa yksikkonsa toiminnasta ja sille asetetuista liketoiminnallisista tavoitteista. (Hyppanen 2013,
13.)

Johtajan tai esimiehen rooli on merkityksellinen rooli tydyhteisdssa. Esimiesrooliin kasvaminen on
monitasoinen prosessi. Alla on kuvattuna johtajan roolit ja roolien eri tasot. (Kaski & Kiander 2007,
66-67.)

*  Oikeudet ja velvollisuudst
* Esimies organisaation
edustajana

WVIRALLINEN TASD

*  Sopimukset asizllizesta jz

vastuullisesta kayrEytymisesta.  WVUOROWVAIKUTUSTASD
*  MEkyvat ja nEkymattdmat

*  Mielen sisdizet mallit,

miefikarvat, historia PSYYKKINEN TASQ

*  Persoonzllinen tapa kokea ja
hahmottaz tilanne

Kuvio 7. Johtajan rooli ja roolin eri tasot (Kaski & Kiander 2007, 67).
Esimiestyohon liittyy monia rooliodotuksia, velvollisuuksia ja oikeuksia. Organisaatio on antanut

valtaa esimiehelle. Sille myonnetaan erilaisia vastuullisia tehtavia, kuten esimerkiksi oikeus henki-

I6n loman myontamiseen tai hylkaamiseen. Esimiehen edellytetddn puuttuvan tydn laiminlyontiin
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tai pitdvan kehityskeskusteluita sdanndllisesti. Tama on yksi viralliseen valtarakenteeseen liittyva

taso esimiesroolissa. (Kaski & Kiander 2007, 66.)

Kun toimitaan esimiesroolissa, ollaan vuorovaikutuksessa muiden kanssa. Vuorovaikutustaso pitaa
sisallaan johtajan persoonallisen tavan olla vuorovaikutuksessa. Vuorovaikutusrooli on siis sidok-
sissa sosiaaliseen rooliin. Jos esimiehella tulee eteen velvollisuus puuttua epaasialliseen tyopaik-
kakayttaytymiseen, on hanen vuorovaikutusroolin toiminta joko vieda eteenpain tata kyseista tilan-
netta tai estaa se. (Kaski & Kiander 2007, 67-68.)

Johtajan roolin syvempiin tasoihin eli vuorovaikutus- ja psykologiseen rooliin kehkeytyy henkilokoh-
taisesta sisdisestd maailmasta erilaisia ulottuvuuksia. Henkilokohtainen kasitys itsesta, oma per-
soonallinen tapa hahmotella maailmaa ja itsetunto luovat pohjan, jonka paélle taas rakentuu esi-
miehen johtajan rooli. (Kaski & Kiander 2007, 68.)

Yleinen oletus on, etta esimiesrooliin synnytaan ja se otetaan aina yhta luontaisesti haltuun. Risti-
kankaan ym. (2008, 213) teoksessa mainitaan, ettd pakko on usein hyva motivointi, mutta valitet-
tavasti lopputulos ei aina ole kaikkein paras mahdollinen. Kyseisessa kappaleessa kaytetaan kot-
kaesimerkkia, jossa emo tyontaa poikasen yli pesan reunan, ja poikanen joko oivaltaa heti siipien
kayton tai jos jostain syysta nain ei kay, emo koukkaa viime hetkella poikasen siipiensa varaan ja
harjoittelu jatkuu. Kuten muissakin rooleissa, myos esimiesrooli voidaan oppia ajan kanssa ja siina

voidaan myds kehittya. (Ristikangas ym. 2008, 213.)

4.3 Haasteet esimiestyossa

Hyvan I&hijohtamisen kysynta ja merkitys kasvavat. Esimiestyon haasteet kovenevat ja jatkuvasti
uudistuva lainsaadanté asettaa monenlaisia eri vaatimuksia esimiehille. Sen liséksi etta tyontekijat
asettavat esimiehille kovia osaamisvaatimuksia, ovat he enemman tietoisempia oikeuksistaan. Esi-
miesta tarvitaan monissa tilanteissa, mutta esimies astuu kuvaan erityisesti silloin, kun ulkoiset tai

sisdiset ongelmat alkavat vaivata organisaatiota.

Johtajuus on joukkuepelia, esimies onnistuu, jos hanen johdettavansa antavat hanen onnistua.

Esimiestyon kannalta alaisuudella on merkitysta. Alaisella on aina vastarooli, toiminta vaikuttaa
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aina esimieheen ja painvastoin (Ristikangas ym. 2008, 227). Esimies on aina tydnantajan roolissa.
Johto on automatisoitu vaatimaan heilta organisaation edun mukaista otetta. Alaiset sen sijaan
odottavat esimiehen taistelevan heidan oikeuksiensa puolesta ja jakavan tietoa tasapuolisesti. Esi-
miestyolla on monet kasvot ja on hyvin paljon esimiehesta kiinni, miten naihin suhtaudutaan ja
miten asioita kasitellaan. Haasteet kuuluvat esimiestyohon. Lahtokohtana on kuitenkin se, etta jo-
kaisen osapuolen tulisi tayttda sovitut tydvelvoitteet ja toimia pelisdantdjen mukaan. (Salminen
2014, 275.)

Esimiehen on uskallettava puuttua asiaan, kun tyontekijat eivat noudata sovittuja sdantoja ja maa-
rayksia. Ongelmia ei voi siirtda eika niita voi olla huomioimatta, vaan esimiehen vastuulla on puut-
tua jaméakasti ongelmaan ja ratkaista ne rakentavasti, eri osapuolten ndkemyksia kuunnellen. Alais-
ten vastustuksista huolimatta esimiestydhon kuuluu kyky tehda vaikeita paatoksia sillakin uhalla,

ettd paatos ei tule miellyttdmaan kaikkia. (Salminen 2014, 275-276.)

On olemassa monenlaisia esimiehia. On jarjestelmallisia, luovia ja intuitioon luottavia, on ekstro-
vertteja ja introvertteja. Yhdenkaan esimiehen ei kuitenkaan tulisi pakottaa itseaan tietynlaiseen
rooliin tai muottiin. Inmiset mieltyvat useimmiten henkilon omaan aitoon itseensa, myos johtaes-
saan. Riippumatta persoonallisuudesta ja luontaisista tavoista, on kuitenkin tarkeaa etta esimie-

hena olet kiinnostunut ihmisten kehittamisesta (Esimies.info 2013b, viitattu 13.3.2015).
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5 TUTKIMUSMENETELMA JA TOTEUTUS

Opinnaytetyon tavoitteena oli selvittaa, minkalainen henkilo etenee asiantuntijasta esimieheksi.
Tutkimuksessa kaydaan lapi, minkalaisia tekijoita on tutkittavien henkildiden taustalla edetessa asi-
antuntijasta esimiesasemaan ja 16ytyyko taustalta yhdistavia asioita, joiden avulla henkilot ovat
edenneet tyossaan. Tutkimusosio pohjautuu etukateen kirjoitettuun tietoperustaan ja haastattelu-
kysymykset ovat mietitty tdmén osalta. Teorian merkitys laadullisessa tutkimuksessa onkin hyvin
ilmeinen, ja siksi sita tarvitaan valttamatta (Tuomi & Sarajarvi 2009, 18). Lisaksi tyossa kerrotaan
henkildiden omia kokemuksia esimiestyosta ja siirtymisesta esimiestyohon kollegoiden keskelta
heidan esimieheksi. Haastatteluiden avulla saatiin selked kokonaiskuva haastateltavista henki-

|0ista, minkalainen henkild on edennyt asiantuntijasta esimieheksi.

Tutkimus toteutettiin laadullisena tutkimuksena. Laadullisen tutkimuksen yleisimmat ja kaytetyim-
mat aineistonkeruumenetelmat ovat haastattelu tai kysely. Niita voidaan kayttaa joko rinnan tai
eritavoin yhdisteltyind tutkittavan ongelman ja tutkimusresurssien mukaan. (Tuomi & Sarajarvi
2009, 71.) Kyselyn ja haastattelun jyrkka erottelu ei aina ole jarkevaa. Tulisi kuitenkin muistaa, etta
kasitteena nama ovat hieman erilaisia. Kysely on menettelytapa, jossa tiedonantajat tayttavat heille
esitetyn kyselylomakkeen. Haastattelulla tarkoitetaan henkilokohtaista haastattelua, jossa haastat-
telija esittaa suulliset kysymykset seké ottaa tiedonantajan vastaukset ylés. (Tuomi & Sarajarvi
2009, 72-73.)

Tyon tutkimuksen aineisto saatiin haastattelemalla henkilokohtaisesti esimiestydssa toimivaa viitta
(5) henkilda. Haastattelun etuna on sen joustavuus; haastattelijalla on mahdollisuus toistaa kysy-
mys, selkeyttdd ilmausten sanamuotoja ja kdyda vapaata keskustelua tiedonantajan kanssa.
(Tuomi & Sarajarvi 2009, 72). Haastatteluissa kaytiinkin paljon vapaata keskustelua, ja se osoit-
tautui tarkedksi tekijaksi tulosten purkamisessa. Kun tutkimuskysymyksenéa on kaytetty sanaa "min-
kélainen”, ei siihen valttdméatta ole yhté oikeaa vastausta, vaan vastaus kysymykseen rakentuu
suuremmasta kokonaisuudesta eika yksikaan kysymyksiin vastannut henkil6 voi olla taysin saman-
lainen toisen kanssa. Tutkimuksen tuloksissa onkin kaytetty paljon suoria lainauksia haastatteluti-
lanteista, jotta lukijalle saadaan avattua mahdollisimman selkea kuva siita, minkalainen henkild on

vastauksien takana.
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Haastattelulla pyrittiin saamaan isompi kokonaiskuva haastateltavasta henkildsta. Haastattelu to-
teutettiin teemahaastatteluna. Puolistrukturoidussa haastattelussa eli teemahaastattelussa ede-
taan etukateen valittujen teemojen ja niihin liittyvien tarkentavien kysymysten varassa. Teema-
haastattelussa korostetaan ihmisten tulkintoja asioista ja heidan asioille antamiaan merkityksia.
(Tuomi & Sarajarvi 2009, 75.)

Teemahaastattelu rajattiin tarkemmin itsensa johtamisen taitoihin ja kehittamiseen, arvoihin ja mo-
tivaatioon. Lisaksi haastattelun loppuosassa kaytiin [api esimiestyohon liittyvia kysymyksia. Koska
kysymykset esitettiin menneessa ja nykyisessa aikamuodossa, toimitettiin haastateltaville henki-
IGille haastattelun kysymykset etukateen. Jos haastattelussa tarkeinta on saada mahdollisimman
paljon tietoa halutusta asiasta, on talldin perusteltua toimittaa haastattelukysymykset ja aiheet tie-

donantajalle hyvissa ajoin etukateen tutustuttavaksi (Tuomi & Sarajarvi 2009, 73).

5.1 Teemahaastattelun vaiheet

Tutkimuksen aineisto hankittiin teemahaastattelulla ja haastattelun aiheet on tehty taman tutkimuk-
sen materiaalin pohjalta. Tyon aineisto on valittu tarkoituksenmukaisesti seka perustellen ja haas-
tattelun teemat muotoituivat taman tyon viitekehyksesta. Haastattelun kysymykset on suunniteltu
niin, etta vastauksista selviaa henkildiden minakuva, seka heidan motivoituneisuus, arvot ja itsensa
kehittaminen. Vastausten perusteella voidaan myds kertoa, miten henkilot kokevat esimiestyon ja

sen tuomat haasteet.

Toimeksiantajan viidelle tyontekijalle jarjestettiin yksilohaastattelut. Kaikki haastateltavat henkilot
toimivat esimiesasemassa ja ovat nousseet nykyiseen rooliinsa asiantuntija-asemasta. Haastatte-
lukysymykset (liite 1) toimitettiin henkilGille etukateen, jotta henkilot padsivat miettimaan haastatte-
lun aihealueita ja tarkentavia kysymyksia ennen varsinaisia haastatteluita. Talla pyrittin saamaan
mahdollisimman kattava kokonaisuus haastateltavasta. Koska tiedonantaja oli tutustunut kysymyk-
siin jo etukéateen, oli haastateltavan helpompi tuoda esiin oma kuvaansa ja kertoa asioista aitona
omana itsendén, joka oli hyvinkin oleellinen asia tassa tutkimuksessa. Haastattelut pidettiin yksilo-

haastatteluna, henkilokohtaisesti yksi kerrallaan.
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Haastattelun ajankohta sovittiin haastateltavien kanssa etukateen, jonka jalkeen varattiin neuvot-
teluhuone. Varauksen jalkeen haastateltaville lahetettiin virallinen henkilokohtainen kutsu sahko-
postitse henkildiden tyosahkoposteihin. Talla vahvistettiin ennalta sovittu haastattelun ajankohta ja
saatiin lopullinen vahvistus haastateltavan osallistumisesta. Haastattelukutsu tehtiin Google-kalen-
terin kutsuominaisuudella, jolloin henkilolla oli mahdollisuus vastata kutsuun kylla tai ei -periaat-
teella. Google-kalenterin kautta luotu kutsu muistuttaa osallistujaa etukéateen tapahtumasta, kellon-

ajasta ja tapahtumapaikasta.

Haastattelut pidettiin viitena eri paivina ja taméa tapahtui tyoaikana. Yhtena paivana pidettiin vain
yhden henkilon haastattelu, koska oli mahdotonta toteuttaa useamman henkilon haastattelu saman
tydpaivan aikana. Jokainen haastattelu nauhoitettiin ja tasta kerrottiin haastateltavalle henkildlle
etukateen. Haastateltava oli tietoinen, ettd haastattelussa nauhoitettu materiaali kasitellaan vain
haastattelijan toimesta ja aanitiedosto tuhotaan heti kasittelyn jalkeen. Kaikki haastateltavat olivat

nimettomia eika heidan tarkempia titteleita kuvata tassa tydssa.

Haastattelussa kaytettiin apuna valmiiksi tehtya kysymysrunkoa (liite 1), jonka mukaan edettiin aina
yhdesta aihealueesta seuraavaan. Haastattelukysymykset (liite 1) tulostettiin paperille ennen haas-
tattelua, jonne merkittiin tarpeen tullen pienia muistiinpanoja. Taman lisaksi haastattelun nauhoite
litteroitiin. Litteroinnilla tarkoitetaan saadun aanitallenteen puhtaaksikirjoittamista tekstimuotoon.
Parhaimman mahdollisimman vastauksen saamiseksi litterointi tehtiin heti haastatteluiden jalkeen,
tyopaivan paatteeksi, jotta kayty haastattelu oli lahimuistissa ja helpotti nain tulosten purkamista.
Jokaisen puhtaaksikirjoittamisen jalkeen verrattiin saatuja tuloksia tyon viitekehykseen ja merkittiin
tarkeita ja oleellisia asioita ylos jotka koettiin tarkeaksi asiaksi tyon tulosten kannalta. Talla varmis-

tettiin myds se, etta saadut tulokset olivat yhteydessa tyon tietoperustaan.

Litteroinnin jalkeen tulosten varmistamiseksi nauhoite kuunneltiin vield kertaalleen, ja tehtiin tarvit-
tavia lisdyksia. Koska haastatteluissa kaytiin paljon vapaata keskustelua valmiin kysymysrungon
lis&ksi, aaninauhoitteen litteroinnista jatettiin pois ne ulkopuoliset asiat, millé ei ollut tutkimukseen
viitaten selvaa yhteytta. Haastattelut kestivat puolesta tunnista tuntiin, riippuen haastateltavasta.
Vapaa keskustelu muodosti selkedmpaa kuvaa haastateltavista henkildista ja néin helpotti tulosten
analysointia. Haastatteluista saatujen tulosten voidaan olettaa olevan luotettavia, koska ne ovat

selkeasti yhteydessa taman tyon tietoperustan kanssa.
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6 TUTKIMUKSEN TULOKSET

Haastattelut aloitettiin perustietojen kartoittamisella. Perustiedoissa kysyttiin henkilbiden titteli, kou-
lutustausta, tiimin koko ja kauanko henkilot ovat olleet kyseisessa esimiestydssaan. Haastateltavat

olivat miehia ja naisia ialtdan 25-35-vuotiaita. Kaikki haastateltavat henkilot ovat nousseet esimies-

asemaan nykyisessa tydssaan.

Ty6- ja koulutustiedot Titteli Koulutus Alaisten | Tydnkesto
maara (esimiestyd)
Henkild A ensimmaisen asteen | Esimiehen ammat- | alle 20 yli 5 vuotta
esimiestyo titutkinto
Kauppakoulu
Henkild B toisen tai kolmannen | Kaksoistutkinto Yli- | yli 30 alle 2 vuotta
asteen esimiestyd oppilas / Kondiittori
Myynnin ja johtami-
sen perustutkinto
Henkild C ensimmaisen asteen | Ylioppilas yli 30 yli 5 vuotta
esimiestyo
Henkild D toisen tai kolmannen | Liiketalouden pe- yli 30 alle 2 vuotta
asteen esimiestyd rustutkinto
Henkild E ensimmaisen asteen | Liiketalouden pe- alle 20 alle 2 vuotta
esimiestyo rustutkinto

Taulukko 3. Yhteenveto henkildiden tyo- ja koulutustiedoista.

Taustatiedoissa maaritellaan titteli ensimmaisen, toisen tai kolmannen asteen esimiehend, koska
tarkkaa nimiketta ei haluttu tydssa paljastaa. Toisen ja kolmannen asteen esimiestydlla tarkoitetaan
sita, ettd henkilon uranousu on alkanut asiantuntijasta, josta henkild on siirtynyt ensin asiantunti-
jasta esimiestydhdn ja tdman jalkeen edennyt vield astetta korkeampaan esimiesrooliin, jolloin hen-
kildn tdmanhetkiset johdettavat henkildt ovat esimiesasemassa. Ensimmaisen asteen esimiehia oli

kolme henkiloa, kaksi muuta henkiloa olivat toisen tai kolmannen asteen esimiesroolissa.

Alaisten maara on kuvattu kokoluokkiin; alle kaksikymmenta alaista tai yli kolmekymmenta alaista.
Suurin tiimin koko oli 60 alaista, pienin 7. Lahes kaikilla haastateltavilla oli ammatillinen koulutus
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tai yrityksen jarjestama esimiesvalmennus tai tutkinto suoritettuna. Tyokokemus vaihteli vastannei-
den kesken. Osalla vastanneista oli yli viiden vuoden kokemus nykyisesta esimiestydsta ja osalla
alle kaksi vuotta. Tassa kuitenkin huomioidaan se, etta kahdella henkilolla oli kyseessa jo toisen
tai kolmannen asteen esimiesrooli, joten naihin tehtaviin siirtyminen on tapahtunut viimeisen kah-
den vuoden sisalla. Kaikki vastanneista olivat kuitenkin tyoskennelleet yrityksessa vahintaan viisi

vuotta.

6.1 Itsensa johtamisen osa-alueet

Haastattelukysymykset oli jaettu teemoittain ennalta maariteltyihin aihealueisiin. Ennen varsinaisia
teema-aiheita haastateltava johdateltiin aiheisiin. Tama aloitettiin kysymalla, miten haastateltavat
méaarittelevat menestyvan inmisen. Luonnollisesti vastaus kysyttavaan asiaan voisi olla muun mu-
assa maine, valta ja raha. Naita ei kuitenkaan tuotu haastatteluissa esille, vaan vastaukset tukivat

enemmankin henkista puolta ja mielenhallintaa.

"Menestyjéa on kilpailuhenkinen niin kanssaihmisia, kuin itsedénkin kohtaan. Me-
nestyja tuntee ja hybdyntad omia vahvuuksia ja on motivoitunut kehittdan itsedén

Jjatkuvasti.” Henkild E

"Asenne ja tavoitteellisuus. Asenne ratkaisee koko eldmén. Jos on asenne elé-
méssé kunnossa, niin henkilbkohtaisessa eldméssé kuin ty6eldméssékin, se poikii

kaikkea muutakin.” Henkilé D

Vastanneiden mukaan menestyva ihminen on yleisesti elamassa parjaaja. Sellainen, joka tuntee
itsensa ja omat tavoitteensa eika epaile tavoitella naitd. Kuten Fagerstrom kertoo teoksessaan
(2011, 8), ei menestymiselle 16ydy taysin yksiselitteista maaritelmaa, koska ihmiset maarittelevat
menestyksen omien arvojensa ja eldamantilanteidensa mukaisesti. Menestyja rakentaa omaa
uraansa tarkasti ja suunnitelmallisesti. Teoria on siis samaa mieltd siitd, ettd menestyjatekijoiksi ei
niink&an luokiteltu konkreettisia asioita, vaan niita tekijoita, jotka kasvavat sisaltapain henkilossa

itsessaan.
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"Menestyja on eteenpdin katsoja, avarakatseinen ihminen. ltsevarmuus ja oma
halu, se siséinen tahto menestyé ja saada asioita, joita haluaa eldméssa.” Henkilo
B

Seuraavaksi haastatteluissa siirryttiin paateemoihin. Teemat ovat kuvattu kuviossa kahdeksan.

1. ltsensd johtaminen

2. Arvot 3. Motivaatio

4 Esimiestyd

5. Kokemukset
esimiestybsta

Kuvio 8. Haastattelukysymysten runko.

Esimiestyo ja kokemukset esimiestyOsta esitetdan osiossa 6.2 kokemukset esimiestyosta.

Kuten apuna kaytetyssa haastattelurungossa (liite 1) huomataan, haastatteluiden paateemat olivat
itsens& johtaminen, arvot ja motivaatio. Itsensa johtamisessa aiheina olivat oman kehon hyvin-
vointi, mindkuva ja itsetunto seké asetetut pa@maarat entisessa asiantuntijatyossa. Lisaksi haas-

tateltavat kertoivat itsensa kehittdmisesta entisissé asiantuntijatehtavissa.

Sydanmaanlakan Oy Mina Ab — mallissa (kuvio 2) kuvataan kehon eri osiot, joista ensimmaisena
on fyysiset toiminnot. Oli tarke&a kysya, milla tavalla henkil6t huolehtivat terveydestaan. Suurin osa
haastateltavista kertoikin huolehtivansa omasta hyvinvoinnistaan sekéa fyysisesti ettd henkisesti.
Haastatteluista nousi paljon yhteisia tekijoita fyysisen hyvinvoinnin osalla, kuten salilla kdyminen,

paivittainen ulkoilu ja pyoraily.
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Sydanmaanlakan mallissa painotetaan kokonaisuutta ja kuinka tarkeaa on elaa tasapainossa ke-
hon kanssa. Oman mielen hallinta on itsensa johtamisen yksi tarkeimmista alueista (Sydanmaan-
lakka 2006, 30), ja henkisen hyvinvoinnin osalta nousikin hieman erilaisia vastauksia. Rentoutumi-
nen oli osalle joko erilaisten pelikonsolien pelaamista, puutarhan tai pihatoiden parissa puuhastelua
tai television ja elokuvien katselua. Jokaisessa kuvatussa rentoutumismuodossa ilmeni kuitenkin
se yhtenaisyys, etta tekemisella pyritaan tyhjentamaan ajatukset ja poistamaan paivan paineet.

Perheen tarkeys iimeni kaikkien vastauksissa.

ltsensa tunteminen kuuluu vahvasti itsensa johtamisen osa-alueisiin, ja taman takia oli tarkeaa ky-
sya henkilon itsetunnosta. Fagerstrom (2011, 9-11) painottaakin, etta kaikki alkaa hyvasta itsetun-
temuksesta. Kaikki haastateltavat kertoivat omaavansa hyvan itsetunnon. Vastauksissa ei iimennyt
epavarmuutta tai pohdintaa, vaan myonteinen vastaus kysymykseen tuli valittdmasti. Teoria it-
sensa tuntemisesta seka sen tarkeydesta toteutuikin taman osalta tutkimuksessa ja yhtenaisyys oli

selkeasti nahtavilla.

Henkilot tiedostivat hyvin omat rajansa seka vahvuudet ja heikkoudet. ltsetuntoa voidaan kehittaa
ja tama kavi ilmi my0s haastatteluista. Vaikka itsetunto on henkil6illa aina ollut hyva, jokainen kui-
tenkin totesi itsetunnon kasvaneen vuosien myéta esimiestyon ohella. Salmimiehen (2008, 216)

mukaan itsetuntemuksen kehittaminen pohjautuu omaan sisaiseen tyoskentelyyn.

Kun henkildita pyydettiin kuvailemaan itseaan, toistuivat seuraavat samat adjektiivit: vahva, voiton-

tahtoinen, rehellinen ja itsensa haastaja.

"Testien mukaan olen ambivertti ja hybdynnén piirteité intro- ja ekstrovertin omi-

naisuuksista. Voisin varmasti tuntea itseni paremminkin, mutta opin koko ajan.’
Henkilé E

Itsensa johtamisesta siirryttiin arvoihin ja motivaatioon. Arvomaailma oli hyvin yhtenainen kaikilla
vastanneilla ja kaikki esiin nostetut arvot 1dytyivat tietoperustassa esitetysta arvolaatikosta (tau-
lukko 1). Naita henkilbkohtaisia arvoja olivat perhe, terveys, ystavat ja itsensa toteuttaminen. Esi-
merkkeja eri arvovalinnoista ei annettu tiedonantajille etukateen. Esimiestyon arvoista nousi paali-

maisena ihmistuntemus, tavoitteellisuus ja rohkeus.
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Sydanmaanlakan (2006, 213-214) mukaan arvot ja tarpeet voidaan jakaa neljaan eri arvoryhmaan,
kuten fyysisiin, sosiaalisiin, psyykkisiin seka henkisiin arvoihin. Vastausten perusteella henkilét luo-
kittelevat arvonsa vain fyysiselta ja henkiselta puolelta, eika muiden ryhmien arvoja noussut esiin.
Sydanmaanlakka (2011, 213-214) luokittelee muun muassa itsensa toteuttamisen ja jatkuvan it-

sensa kehittamisen henkisiksi arvoiksi. Arvoista terveys luokitellaan fyysiseen arvoryhmaan.

Henkildiden arvomaailmat nakyvat kertomien mukaan paivittaisessa tyossa eri toimintoja harjoitta-
malla. N&ita olivat henkilokohtaiset valmennukset tai keskustelut, tavoitteiden suunnitteleminen ja
luottamus alaisiin. Haastateltavien arvot olivat pysyneet samana tyonkuvan vaihtuessakin. Tassa
kuitenkin huomioitiin sita, etta vaikka perusarvot olivatkin aina pysyneet samana, olivat jotkin arvot

saaneet erilaisen nakokulman tai kaytannon toteutuksen tyonkuvan vaihtuessa.

Kaikilla haastateltavilla 10ytyi yhteisia arvoja seka tyo- ettd henkilokohtaisessa elamasséa. Vaikka
tydssé ja kotona koettiinkin olevan luonnollisesti erilaisia arvoja, pyrittiin naita kuitenkin yhdista-
maan seka tyossa etta vapaalla. Kolme viidesta kertoi pyrkivansa soveltamaan kotielaman arvoja
myos tyoelamaan, jolloin ero tyo- ja kotiroolin valilla ei olisi niin suuri. Henkilokohtaisia arvoja olisi
hyva tuoda esille myds tyéelamassa, jolloin henkilo voi aidosti tuoda esille omaa itseaan ja pyrkia

olemaan mahdollisimman luonnollinen versio itsestaan.

Manka ym. (2010) kuvailevat tyén flown:n syntyvan siit, etté ihmisella on normaalia suuremmat
haasteet tydossaan seka tarvittava osaaminen on keskitasoa vaativampaa. Motivaation osalta ha-
luttiinkin saada selvitettya, minkalainen henkilon tyomotivaatio oli ennen nykyista esimiesasemaa.
Jokainen vastanneista kertoi omanneensa aarimmaisen motivoituneen asenteen seka nautti-
neensa tyostaan. Jokainen koki edellisen asiantuntijatydnsa merkitykselliseksi, haasteelliseksi ja

inspiroivaksi. Henkildiden motivaatio on edelleen erittain korkealla.

Osio paatettiin kysymykseen, josta selvisi millé tavalla henkilot kehittivat itsedan asiantuntijana.
Jalleen tormattiin moniin yhteisiin tekijoihin, kuten omatoiminen oppiminen, aito kiinnostus asioista
ja niiden tutkiminen, itsensa jatkuva haastaminen ja tuloshakuisuus. Teorian mukaan panostus ja
tietoinen harjoittelu voittavat aina synnynnaisen lahjakkuuden (Carlsson & Jarvinen 2012, 50-51),
ja haastatteluista selvisikin, ettd motivaatiota pidettiin korkealla, omaa kehittymisté petrattiin eika

tyydytty vain taitojen yllapitamiseen.

"Kehitys loppuu tyytyvéisyyteen.” Henkild E
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6.2 Kokemukset esimiestyosta

Haastattelun loppuosiossa kysyttiin esimiestyohon liittyvia kysymyksia ja kokemuksia (liite 1, koh-
dat 4 ja 5). Kaikissa haastateltavissa havaittiin tahto toimia esimiestydssa. Liséksi lahes jokainen
nosti esille omaavansa entisessa asiantuntijaroolissa halun edeta uralla. Paamaaratietoisuus nousi

tassakin osiossa vahvasti esille.

"P&émééréné oli edetd, mutta en tiennyt tarkkaan mihin suuntaan. Eteneminen oli
kuitenkin suunniteltua, vaikka en silloin vielé tiennyt mik& paikka tulisi olemaan.”
Henkilé E

Kun kysyttiin, mitka tekijat vaikuttivat haastateltavan mielestéd haetun esimiespaikan saamiseen,
nousi lahes jokaisella esille oma kehittynyt tietotaito, tahto, edellisessa tydssa parjagaminen ja

asenne.

"Tiesin, ettd esimiespuolella arvostetaan sité, etté olen valmis tekeméaén mité vain
ettd joukkue menestyy. Jos minut kisketdén kentélle ottamaan kiekko kiinni ham-

pailla, niin mind& menen - ja otan.” Henkild D

"Entisessé asiantuntijaroolissa haalin ty6tehtévié niin paljon kuin oli mahdollista
seka otin sellaisista asioista vastuuta jotka eivét senhetkiseen toimenkuvaan kuu-

luneet.” Henkilb E

"Asenne nékyy. On oltava vahva tahto edeta. Vaikka olisi kuinka epévarma siit,
saisiko loppupeleissé hakemansa paikan, pitéé olla varma siité, etté siihen ty6hén

pystyisi.” Henkilé D

Mielipiteet vaihtelivat keskusteltaessa esimiesosaamisesta. Koska aihe koettiin niin laajana, antoi-
vat haastateltavat muutamia méaarityksia, miten he kokivat esimiesosaamisen. Esiin nousseita
méaritteita olivat ihmisten johtaminen, asioiden ratkominen ja hyva ihmistuntemus. Esimiesosaa-
minen onkin Hyppasen (2013, 34-35) mukaan asioiden seka liketoiminnan johtamista, mutta en-
nen kaikkea se on suoraa ihmisten johtamista. Se ymmarretaan tarkeimpana tehtava esimies-
tyossa. Teoriasta poiketen osa kuvasi esimiesosaamisen myos sellaiseksi toimeksi, joka tapahtuu
suljettujen verhojen takana. Talla tarkoitetaan niiden asioiden hoitamista, joita alaiset eivat tieda.
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Lahes kaikki haastateltavat nousivat asiantuntijatyosta esimiestehtaviin tyokavereidensa keskelta.
Melkein jokaisella oli siis kokemusta siita, miten entisia kollegoita johdetaan. Jokainen kertoi alais-
ten ottaneen uuden roolimuutoksen hyvin, eika suurempia ongelmia taman osalta nahty. Yksi hen-
kilo kuitenkin totesi, etta roolimuutoksen alussa muutaman henkilon kanssa saattoi olla pienta eri-

mielisyytta. Tama johtui siita, etta henkilot olivat hakeneet samaa esimiespaikkaa.

Vaikka alaisten keskelta noussut uusi esimies otettiinkin hyvin vastaan, yhdessa vastauksessa tar-
kennettiin muutosta myos nousseen esimiehen nakokulmasta. Haastateltava kertoi ottaneensa uu-
den esimiesroolin vastaan tietoisesti pienin askelin; kun ensin oli johtanut omalla esimerkilla, siir-
ryttiin siitd eri tehtdvien maaraamiseen seka palautteiden antoon, ja tdman my6ta otettiin yha
enemman esimiesroolista vahvemmin kiinni. Henkild tasmensi sita, ettd kun siirrytd@n johtamaan
entisia kollegoita, on hyva tiedostaa oma lahestymistapa uutta roolia kohtaan. Liian aikaisin liian
aggressiivisella johtamistyylilla ei valttamatta saada haluttua lopputulosta aikaan; pelkona on ny-

kyisten alaisten arvostuksen menetys.

Haastateltavat painottivat oman asenteen tarkeytta; on osattava astua uuteen rooliin hyvalla ja it-
sevarmalla asenteella joka nakyy myos muille. Taytyy osata luottaa itseensa ja niihin tekijoihin,
joiden avulla uusi esimiespaikka saatiin. Haastateltavat olivat yhta mielta siita, etta tottuminen uu-

teen esimiesrooliin tapahtui kuitenkin hyvin nopeasti.

Henkilot kokivat muuttuneensa esimiestyon ohella verrattaessa entiseen asiantuntija-minaan. Jo-
kainen kuitenkin koki olevansa samanlainen persoona edelleen, mutta tyon vastuullisuuden myota

omaan uuteen tydnkuvaan oli osattava mukautua.

"Sitd muuttuu henkisesti vahvemmaksi ja ajautuu ottamaan erilaisen roolin. Edel-
leen olen kuitenkin se sama tyyppi. Ei tarvitse alkaa muuttamaan itsedén, mutta

tydnkuvaan on mukauduttava.” Henkilé D

Hyppasen (2013, 34-35) mukaan esimiehen on ensimmaisend ymmarrettava oma roolinsa ja tun-
nistettava eri johtamistyyleja. Uuden esimiesroolin omaksuminen oli vastausten perusteella kaikille
tullut luonnostaan eika tata koettu haasteelliseksi. Vastauksista kuitenkin selvisi, etta yksi viidesta

koki esimiesroolin omaksumisen hieman haastavammaksi kuin muut. Lisaksi jokainen vastanneista
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kertoi harjoittavansa jossain maarin edelleenkin vanhoja asiantuntijatoita. Prosentuaalisesti vas-
taajat antoivat keskimaaraisesti 80/20; 80 prosenttia esimiestydn ajasta tehdaan esimiestoita ja

loput 20 prosenttia asiantuntijatdita.

"Tottakai pidetdén jonkinasteinen kosketus sithen tybhén mité tehdaén ja pakko
Sitéd on harjoittaakin. Miten sité voi johtaa jotain, jos ei tiedd mité johtaa.” Henkild
C

"Haluan vélillé olla itse pelin keskelld ja oma esimies on tervetullut myés katso-
maan, mité tdmé ty6 oikein on. Tulee tietda mita tiimi tekee jotta osaat itse johtaa
heité. Pitéé olla tietoinen ja ilman etté vélilld menee itse pelin keskelle, ei voi tie-
taa.” Henkilo B

Tassa tulee kuitenkin huomioida alan toiminnan luonne ja esimiestyon sisaltd. Jos lahijohtamista
harjoitetaan esimerkiksi myyntitydssa, on jossain maarin oikeutettua pitad@ omia myyntitaitoja ylla

esimiestyon ohella.

Esimiesty0 kokonaisuudessaan pitaa sisallaén monia eri haasteita ja haastateltavien mielipiteet
vaihtelivat esimiestyon haasteiden kokemuksista. Haastavaksi koettiin muun muassa tyon organi-
sointi, aikatauluttaminen ja esimies-kaverisuhteiden tasapainottelu. Naiden edella mainittujen asi-
oiden suoraa yhteytta ei voida liittda teoriaan, mutta Ristikangas ym. (2008, 227) toteavat kuitenkin,
etta alaisella on aina vastarooli jonka toiminta vaikuttaa esimieheen ja painvastoin. Teoriassa esi-
miestyon haasteita on kuvattu huomattavasti avarakatseisemmin yleisesta nakokulmasta, eika niin

yksityistarkasti kuin haastatteluissa kavi ilmi.

Vaikka esimiestyohon ei enda kuulukaan niiden pienempienkin asioiden tietaminen, minka ehka
entisessa asiantuntija tydssaan tiesi, koki osa haastateltavista tdman kuitenkin haasteeksi tyos-
saan. Osa koki, ettéd vaikka esimiesty0ssa ollaankin, tulisi esimiehen tietaa kaiken kaikesta. Tassa
mennaan kuitenkin hyvin usein metsaan. Taman takia on olemassa asiantuntijoita ja esimiehia.
Asiantuntijat ovat kouluttautuneita, tietojaan yllapitavia henkildita, kun taas esimiehet ovat johtaja-

roolissa toimivia tydnantajan edustajia.
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Loppuvaiheessa haastateltavilta kysyttiin mielipidetta siitd, minkalainen henkild nousee asiantunti-
jasta esimiestehtaviin. Tassa toivottiin saavan terveisia ja vinkkeja myos tyon lukijoille. Taman tyon

tutkimuksen tulokset — osio paatetaan naihin terveisiin ilman sen tarkempia maarittelyita.

"Tavoittelee aina sité parempaa tulosta. Tuotetuntemuksen yllépitéja ja omatoimi-

nen oppija” Henkilb A

"Eteenpéin katsoja ja asennerikas henkil6.” Henkilé B

"Tunnollisuus. Jaksaa tehdé sité tyéta, mité tekee. Ollaan ajoissa paikalla ja teh-
déén tyot niin kuin on sovittu. Kun keskitytaén tekeméén hyvin se ty6, mité tekee,
ei tarvitse kuin odottaa. Kylla se poikii jossain vaiheessa. Avainsanat ovat pitka-

jénteisyys ja asenne.” Henkilé C

"Henkilo, jolla on asennetta. Se on siiné, henkilé jolla on asennetta. Se, minkélai-

nen se asenne on, méarittelee koko eldmén.” Henkild D
"Henkild, joka on kilpailuhenkinen ja hyvissd méérin kriittinen omaa ty6ta kohtaan,

etenee hommassa kuin hommassa. Sellainen aito kiinnostus siihen mité tekee. Se

sellainen hyvé tyyppi” Henkild E
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7 JOHTOPAATOKSET

Tassa kappaleessa kaydaan lapi tutkimustulosten pohjalta tehtyja havaintoja seka johtopaatoksia.
Tutkimuksen aineistoa on analysoitu teemojen avulla ja tuloksia on verrattu taustateoriaan. Ana-
lyysin avulla olen saanut vastauksia tutkimuskysymykseeni, minkalainen henkilo etenee asiantun-
tijasta esimieheksi. Aineistosta nousi esille selkeasti seuraavat teemat: itsensa johtaminen ja ke-

hittdminen seka motivaatio.

Tutkimukselle saatiin toimeksiantaja, jolle tehtiin tuloksien perusteella yhteenveto yrityksen esi-
miesasemassa olevien henkildiden taustoista seka niista tekijoista, joiden avulla henkild on eden-
nyt asiantuntijasta esimiesasemaan. Toimeksiantaja voi hyodyntaa tuloksia seka johtopaatoksia
seuraavissa rekrytoinneissa tai lukea tutkimuksen pelkastaan analyysipohjaisesti ilman sen tar-

kempaa kayttotarkoitusta.

Toimeksiantaja saa tyosta tietoa taman paivan polttavista puheenaiheista, jotka ovat itsensa johta-
minen, motivaatio tydssa seka itsensa kehittaminen. Lisaksi tyo voidaan tarpeen mukaan jakaa
luettavaksi myos muille yrityksessa tyoskenteleville henkildille jotka ovat kiinnostuneita aiheesta.
Taman opinnaytetyon avulla voidaan pyrkia vaikuttamaan toimeksiantajan muihin tyontekijoihin po-
sitiivisin mielin. Voidaan muistuttaa yrityksen henkilokuntaa eri asioiden tarkeydesta tyossa menes-

tymisen kannalta seka ottaa vastaan kehitysideoita naiden asioiden parantamiseen tyopaikalla.

Tassa tutkimuksessa halutaan huomioida sita, etta haastateltavia esimiehia on tutkittu vain tdman
tutkimuksen teoriaosuuden perusteella, eika tutkimuksessa poissuljeta sita tosiasiaa, etta taustalla
on mahdollisesti ollut monia muitakin tekijoita minka takia henkilot ovat nousseet nykyisiin ase-
miinsa. Tutkimuksessa on kuunneltu haastateltavien esimiesten puolta ja heidan mielipiteitaan vai-

kuttavista tekijoista, ei tydnantajan.

Koin tutkimusta aloittaessa omaavani joitakin ennakko-odotuksia tutkimuksen tuloksista kysytta-
essa minkalainen henkilo etenee asiantuntijasta esimieheksi. Tahan vaikutti etukateen kirjoitettu
tietoperusta seka yleinen oletus uralla etenevien henkildiden taustatekijoista, kuten edellinen tyo-
menestys ja persoonallisuustekijat. Ennakko-odotukseni eivat kuitenkaan vaikuttaneet millaan ta-
valla itse haastatteluihin tai saatuihin vastauksiin ja niiden purkamiseen. Haastattelukysymykset
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rakennettiin tehdyn tietoperustan avulla ja saadut tutkimustulokset analysointiin taysin kéaytyjen

haastatteluiden perusteella.

Taman paivan tyoelamassa on nostettu yha enemman arvoonsa tyontekijoiden omatoiminen ke-
hittyminen ja kiinnostus omaa tyotansa kohtaan. Tata teoriaa tukevat myos taman tyon viitekehyk-
sessa mainitut teokset ja aikaisemmat tutkimustyot. Eri organisaatioiden tyotatekevat henkilot ovat
tietoisia etenemismahdollisuuksistaan ja enda ei tyydyta samaan elinikaiseen virkaan tai tyorooliin.
Organisaatiot muuttuvat jatkuvasti ja eri muutokset tyoyhteisoissa voivat olla hyvinkin yllattavia.

Taman takia omaa ammatti-identiteettia onkin hyva jokaisen pysahtya pohtimaan.

Vastausten seka haastatteluiden tuoman mielikuvan perusteella haastateltavat olivat erittain moti-
voituneita, positiivisia ja itsetietoisia henkil6ita. Haastateltavat pyrkivat jatkuvaan itsensa tutkiske-
luun seka pitavat huolta omasta fyysisesta seké henkisesta hyvinvoinnistaan eri tutkimuksen tulok-
sissa kuvatuin menetelmin. Naissa tuloksissa vahvistettiin, etta itsetunto, motivaatio ja itsensa ke-

hittdminen koetaan erittain tarkeaksi tydelamassa ja siina etenemisessa.

Arvomaailma oli vastanneiden kesken hyvin samanlainen. Vaikka vastausten perusteella eroteltiin-
kin siviili- seka tydelaman arvoja, nakyivat nama eri arvot niin henkilokohtaisessa kuin tyoelamas-
sakin. Haastatteluiden perusteella sai selkean kuvan henkilon arvoista ja niiden tarkeydesta joka-
paivaisessa tyossa. Haastateltavat tunsivat selkeasti itsensa seka omat vahvuudet. Heidan tuoma
olemus oli itsevarma, he olivat suhteellisen helposti [ahestyttavia seka heidan asenteet elamaa etta
tyota kohtaan eivat jaaneet epaselviksi. Henkilot olivat erittéin sanavalmiita eika omien mielipitei-

den esille tuomisessa ollut ongelmia.

Henkil6ista kolme toimivat ensimmaisen asteen esimiesroolissa ja kaksi muuta toisen tai kolman-
nen asteen. Esimiestydn kokemus paistoi lapi ja jokainen tuntui arvostavansa omaa esimiestyo-
taan. Jokainen heista oli juuri siind tydasemassa kuin he toivoivatkin talla hetkelld olevan. Paa-
méaaréa edeta nykyisiin asemiin oli tiedossa jo asiantuntijaroolissa. Taman eteen oli tehty paljon toita
joka nakyi muun muassa edellisena tydmenestyksena. Esimiestyon haasteita koettiin olevan tyon
organisointi, aikatauluttaminen ja esimies-kaverisuhteiden tasapainottelu. Haastateltavat henkilot

ymmarsivat mita on esimiesosaaminen ja miksi esimiestyd on itselle niin tarkeaa.
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Kun tutkimuksessa pyrittiin selvittdmaan, minkalainen henkild etenee asiantuntijasta esimieheksi,
voidaan yhteenvetona sanoa haastateltavia henkiloita erittain motivoituneiksi, innostuneiksi ja maa-
ratietoisiksi henkiloiksi. Kaikki haastateltavat henkilot nostivat esille itsensa kehittamisen. Vaikka

se on aina ollut tarkeaa, tuli uuden roolin myota siita myos pakollista.

Koska tutkimuskysymys oli esitetty muodossa "minkalainen”, oli vaarana saada heikompi yhteys
tuloksien ja tietoperustan valille. Tuloksissa voidaan kuitenkin nahda selva yhteys tietoperustaan,
mika oli helpottavaa huomata tutkimusta kirjoittaessa. Tutkimuksen luotettavuutta tukee taman li-

saksi myos aikaisemmat tutkimukset ja vaitoskirjat, joihin on viitattu tietoperustassa.

Tassa tutkimuksessa haastateltavia esimiehia yhdisti selkeasti heidan jatkuva omatoiminen itsensa
kehittdminen, aito kiinnostus ty6ta kohtaan seka vankka tahto vieda niin itsedan kuin koko toimintaa
eteenpain. Toimeksiantajan kaikki viisi haastateltavaa esimiesta tuntuivat olevan juuri oikeassa
asemassa ja kyseinen asema oli saavutettu pitkajanteisyydelld, kovalla ty6lla seka maaratietoisella

asenteella.
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8 POHDINTA

Tutkimuksen tavoitteena oli tutkia, minkalainen henkilo etenee asiantuntijasta esimieheksi. Aihe
syntyi taysin omasta mielenkiinnosta tutkia henkil6ita, jotka ovat edenneet rivityontekijasta korke-
ampaan asemaan. Tutkimus toteutettiin laadullisin menetelmin ja kyseessa oli teemahaastattelut.
Koin aiheen mielenkiintoisena tutkittavana seka hyvissa maarin haasteellisena. Haastatteluiden
jalkeen voitiin myonteisin mielin todeta, etta jokaisen olisi hyva pysahtya jossain vaiheessa pohti-
maan omaa ammatti-identiteettidan seka itsekuvaa. Tama saattoi toimia my0s eraanlaisena hera-

tyskellona normaalin, rutinoituneen arjen keskella.

Tietoperustassa kasitellyt padaiheet nousivat tarkeiksi tekijoiksi miettiessa henkilon etenemista tyo-
roolissaan astetta korkeammalle. Koska tutkimuskysymys esitettiin muodossa "minkalainen hen-
kilo”, koin tahan saatavan tietoperustan rajaamisen hieman haasteelliseksi. Lopulta eri kirjallisuuk-
sia ja internetlahteita tutkimalla paadyin kirjoitettuun tietoperustaan seka sain hahmoteltua haas-
tattelurungon. Tietoperustaa kirjoittaessa huomasin, etta tutkimusongelman selvittamiseksi lahes-
tymistapoja oli useita. Eri kirjallisuutta lukiessa tuli keskittya tutkittavaan ongelmaan 100 prosentti-

sesti jonka myota tietoperusta saatiin lopulta rajattua.

Kokonaisuudessaan tutkimusprojekti oli onnistunut ja koin talla olevan inspiroiva vaikutus itseeni.
Projektissa koettiin onnistumisia myds senkin osalta, ettd haastateltavat henkilét kertoivat koke-
neensa haastattelut mielté avartavina. Taman liséksi osa koki saavansa haastattelusta uutta nako-
kulmaa omaan tydhonsa. Huomasin, etta vaikka moni asia on kirjoitettu paperille, saavat ne mo-
nesti uuden merkityksen aanen lukiessa. Vaikka tietoperustassa kaydyt paaaiheet voivat olla joil-

lekin itsestaanselvyys, oli taman kirjoittaminen minulle itselleni yllattavan opettavainen kokemus.

Tyon viitekehysta kirjoittaessa opin uusia keinoja kehittaa itseani seké tydssa ettd henkilokohtai-
sessa elamassa. Tyomotivaatio nousi uudella tavalla arvoonsa seké opin itsestani uusia asioita.
Tyota kirjoittaessa huomasin omaavani paattavaisen asenteen ja vahvan tahdon edeta tydssani.
Tyota on ollut erittain mielekasta kirjoittaa muun muassa juurikin ylla mainittujen asioiden takia.
Pohtiessani koko tyota ja sen tekemista olisi tyon tekeminen voitu aloittaa jo paljon aikaisemminkin.
Tuntien kuitenkin itseni ja omat tyotapani, toimin parhaiten hieman lyhemmassa ajassa paineen

alla ja saan nain tehtya parhaimman mahdollisimman tuloksen.
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Opinnaytetyon tutkimuksen tuloksissa on kaytetty haastateltavien suoria lainauksia joiden avulla
on tarkoitus lisata tutkimuksen luotettavuutta. Lisaksi luotettavuutta lisaavat viitekehyksessa kay-
tetyt vaitoskirjat ja aikaisemmat tutkimukset tassa tyossa kaytetyista aiheista ja niiden yhtenaisyy-
desta tyossa menestymiseen. Haluaisin tuoda julki myos sen tosiasian, etta tyon lahdeluettelossa
mainitut teokset ja internetlahteet eivat ole ainoita lukemiani teoksia tai viittauksia. Taman tyon
tekemisen ohella olen tutustunut hyvin paljon muuhunkin kirjallisuuteen seka teoksiin ja artikkelei-

hin, joita en ole maininnut tassa tyossa.

Riitta Fagerstrom kertoo teoksessaan (2011, 47), etta optimistisilla ihmisilla on vahva usko siihen,
etta pystytaan itse vaikuttamaan asioiden kulkuun omalla kayttaytymisellaan ja omilla teoillaan. He
saattavat uskoa, ettd kohtalo on heidan omissa kasissaan ja toimivat tdman myota aktiivisesti saa-
vuttaakseen tavoitteensa. Positiiviset ja optimistiset ihmiset vaikuttavat asioihin ja ennen kaikkea

tekevat tita niiden eteen. Ja siksi he onnistuvat, kerta toisensa jalkeen. (Fagerstrom 2011, 47)
Lopuksi haluaisin kiittaa toimeksiantajaa, toimeksiantajan viitta haastateltavaa esimiehesta seka
ohjaavaa opettajaa, joiden avulla tdman tyon tekeminen on mahdollistettu. Lisaksi haluan kiittaa

omaa avopuolisoani karsivallisyydesta seka lukuisista kahvitarjoiluista.

Haluankin paattaa taman tutkimuksen positiivisin ajatuksin; vaikka ajattelua leimaisi tallakin het-

kella pessimismi, voit siltikin opetella viela uuden, iloisemman ja optimistisemman ajattelutavan.

Uskalla innostua.
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HAASTATTELURUNKO LITE 1

Tyé- ja koulutustiedot:
Nimi
titteli & koulutustausta

tiimin koko / alaisten maara
kauanko ollut nykyisessa tyossa

Miten maarittelet menestyjan?

1. Itsensa johtaminen

Miten pidat huolta itsestasi (henkinen/fyysinen terveys)?

Minkéalainen on mindkuvasi (miten naet itsesi)?

Tunnetko itsesi ja omat vahvuutesi?

Oliko sinulla selkead paédméaéaré asiantuntijaroolissa edeté urallasi?

Ajauduitko nykyiseen tyotehtévaasi vai oliko se suunniteltua?

49



2. Arvot

Mitk& ovat omat henkildkohtaiset ja tArkeimmaét arvot?

Milla tavalla arvot nakyvat paivittaisessa tyossasi?

Ovatko arvot muuttuneet tyén vaihtuessa?

3. Tyomotivaatio

Tyomotivaatio ennen ja nyt?

Koitko ty6si merkitykselliseksi ja haasteelliseksi? Onko tapahtunut muutosta?

Milla tavalla kehitit itsedsi asiantuntijana?

4, Esimiestyo

Miksi haluan olla esimies / miksi hait kyseista paikkaa?

Miksi juuri sinut valittiin than tydhon? Mitka tekijat mielestasi vaikuttivat valintaan?

Mita on esimiesosaaminen?
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Esimiesty6n arvot?

5. Kokemukset esimiestyosta

Johdatko entisia kollegoitasi? Jos johdat, miten he ovat suhtautuneet tdhan (alussa ja nyt)?

Miten tydsi on muuttunut uuden nimityksen jalkeen? Oletko itse muuttunut?

Oliko vaikeaa omaksua uusi esimiesrooli?

Onko tydsi 100 % esimiestyota vai oletko jatkanut vanhoja asiantuntija toita?

Isoimmat haasteet esimiestydssa?

Minkalainen henkilo nousee asiantuntijasta esimieheksi? Terveiset lukijalle?
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