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Opinnaytety6n toimeksiantajana toimii alalla pitkaan toiminut tilitoimisto. Opinnaytetyon tarkoituk-
sena on selvittaa, miten esimiehet voisivat valmentaa asiantuntijatyota tekevia johtamaan omaa
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pyritaan loytamaan oman tyon johtamisen kompastuskivet havainnointitutkimuksen seka haastat-
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internet-lahteita.
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joissa esimies voisi viela valmentaa omia alaisiaan. Haastattelututkimuksessa tarkeimmiksi osa-
alueiksi nousi itsensa johtamisen kehittaminen seka ajankayton hallinta.

Johtopaatoksena voidaan todeta, etta kun asiantuntijat osaavat johtaa omaa tyotaan seka ajan-
kayttoaan tehokkaasti, tydhyvinvointi seka tyon tuloksellisuus kasvaa merkittavasti. Nain ollen esi-
miesten on kaytettava aikaa tyontekijoidensa valmentamiseen seka "sparraamiseen”, koska hyoty
siitd organisaatiolle seka tyontekijdille itselleen on merkittdva. Nykyajan organisaatioissa kiinnite-
taan yha enemman tyontekijoidensa hyvinvointiin, koska hyvinvoiva tyontekija on kaiken liketoi-
minnan perusta.
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The mandator of this thesis is an accounting company that has operated long term in its field. The
purpose is to research how managers could coach professional workers to manage their own work
process better. Based on the subject, the method chosen for this thesis is qualitative research.
Observing and interviews were used to gather the materials.

Theoretical part of this thesis consists of six themes that stood out during observation research:
self-management, inner motivation, time management, coaching leadership, know-how managing
and shared leadership.

The empiric part uses interviews and observation to research the problems in managing own work.
The object was to produce concrete results for the mandating company and its managers to utilize
in their work.

Literature of managing employees, articles and internet sources were used as information base for
this thesis.

The outcome of the research was that professional self-management at the mandating company is
mainly good. However, there are lots of different sections where the managers could coach their
employees. The most important parts that stood out during the interviews were self-improvement
and time management.

Findings of thesis conclude that when the professionals can lead their own work and manage their
time efficiently, both work welfare and productivity are significantly growing. Therefore, the manag-
ers must use time for coaching and “sparring”, as the benefits for the organization and its employ-
ees are notable.

Today’s organizations pay more and more attention to the well-being of their employees since
healthy worker is the foundation of all business
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1 JOHDANTO

Opinnaytetyon tavoitteena on selvittda, miten asiantuntijatyota tekevat voisivat johtaa omaa tyo-
tansa seka ajankayttoaan paremmin. Ensisijaisesti halutaan etsia keinoja, miten esimies voisi
omalla toiminnallaan olla hyodyksi asiantuntijan oman tyon johtamisessa. Opinnaytetyon aihe va-
littiin yhdessa toimeksiantajayrityksen kanssa, kun pohdittin minkalaisesta tyosta, olisi konkreet-
tista hyotya yritykselle. Lisaksi aihe oli myos kirjoittajan mielesta mielenkiintoinen, koska kirjoittaja
itse tydskentelee kyseisessa asiantuntijaorganisaatiossa asiantuntijan roolissa. Asiantuntijatyossa
yleisesti kohtaa jatkuvasti haasteita oman tyon johtamisessa seka ajankayton hallinnassa, joten

tydsta on kirjoittajalle itselleen myds hyotya kohdatessaan tydelaman haasteita.

Opinnaytety0ssa halutaan tutkia, miten saadaan asiantuntijatyéta tekevista kaikki mahdollinen po-
tentiaali hyodynnetyksi hyvan esimiestyon avulla. Esimiestyon toteutukseen vaikuttaa myos mer-
kittavasti se, etta osa asiantuntijoista ei valttamatta koe tarpeelliseksi oman tyon ohjaamista, kun
taas toiset tarvitsisivat oman tyonsa ohjaamista enemman. Ty0 kyseisessa asiantuntijaorganisaa-
tiossa on muuttunut hiljattain viela enemman itsenaisempaan suuntaan, ja kaikki ei viela koe teke-

vansa asiantuntijatyota.

Asiantuntijaty6 kohdeyrityksessa on usein melko haastavaa ja paivat ovat usein hyvinkin kiireisia.
Itse tyd onkin melko usein sirpaloitunutta, joten tdman vuoksi ajankayton hallinta onkin suuressa
roolissa tydssa menestymisen kannalta. Lisaksi aihe kokonaisuus on ajankohtainen nykypaivana.
Asiantuntija- ja tietotyon maara on kasvanut merkittavasti parin vuosikymmenen aikana ja tyd muut-
tuu jatkuvasti yha itsendisempaan suuntaan myos muilla aloilla. Tyéssa menestymisen kannalta
onkin hyvin tarkeaa, etta asiantuntija itse osaisi mahdollisimman pitkalle johtaa omaa tyoskentely-

aan seka ajankayttoaan.

Toimeksiantajayrityksen ongelma on se, etta kaikilla asiantuntijaty6ta tekevilla on kutakuinkin sama
tydomaara, mutta kuitenkaan kaikki eivat suoriudu omista toistaan normaalin tyoajan puitteissa.
Osalla tyontekijoistda on huomattavan paljon liukumatunteja, mutta osalla liukumatunteja ei kerry

juuri ollenkaan.

Tavoitteena on saada esimiehille haastattelututkimuksen avulla tietoa, miten he voisivat valmen-

taa/ohjata alaisuudessaan toimivia asiantuntijoita parempaan tyon hallintaan seka ajankayttoon.
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Ajankayton johtamisen paatavoite on saada tuottavampi, tehokkaampi ja myds ennen kaikkea tyo-

tyytyvaisyydeltaan parempi palkanlaskennan yksikko.

Tietoperustan pohjalta on laadittu opinnaytetyolle paateemat, jotka jaettu johtajuus, ajankayton hal-
linta ja asiantuntijoiden valmentaminen. Tietoperustan ymparille on myds koottu tarkentavia tee-
moja teorian tueksi. Tyossa tullaan hyodyntamaan sekundaarista aineistoa, kuten asiantuntijoiden

johtamiseen liittyvaa kirjallisuutta seka tutkimustietoa aiheeseen liittyen.

Aineistonkeruumenetelmé@na kaytetaan haastattelua sekd@ havainnointia. Haastattelu suoritetaan
puolistrukturoituna eli teemahaastatteluna. Puolistrukturoidussa haastattelussa edetaan tietope-
rustan pohjalta laadittujen paateemojen varassa. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 87.) Lisaksi haastatte-

lussa esitetaan kysymyksia myds tarkentavien teemojen osalta.

Havainnointi suoritetaan osallistuvana havainnointina. Osallistuva havainnointi edellyttaa, etta ha-
vainnoija paasee suoraan sisélle tutkittavaan yhteisdon. (Vilkka 2006, 45.) Normaalisti osallistu-
vassa havainnoinnissa suositellaan kaytettavan avainhenkil6a, mutta tassa tapauksessa se ei ole

tarpeellista, koska havainnoinnin tekija tuntee hyvin tutkimuksen kohteena olevat henkilot.



2 TOIMEKSIANTAJA

Opinnaytetyon toimeksiantajana toimii alalla pitkdan toiminut tilitoimisto, missa kirjoittaja itse on
tyoskennellyt vuodesta 2012. Tilitoimisto tarjoaa asiakkailleen kaiken kattavasti erilaisia tilitoimis-
toratkaisuja, sahkoisen taloushallinnon tyokaluja, asiantuntija- ja lakimiespalveluita. Yritys tyollistaa
talla hetkella n. 600 tyontekijaa ja sen toimipisteitd on Suomessa useilla eri paikkakunnilla. Koska
toimeksiantajayritys tarjoaa asiakkailleen monipuolisesti erilaisia palveluita, se myos tyollistaa
useita eri alojen ammattilaisia, kuten esimerkiksi taloushallinnon asiantuntijoita, palkka-asiantunti-

joita, ohjelmistosuunnittelijoita, ohjelmistotestaajia ja lakimiehia.

Opinnaytetyo kuitenkin kohdentuu toimeksiantajayrityksen palkanlaskennan yksikkoon, jossa talla
hetkella tyoskentelee n. 70 palkkahallinnon ammattilaista. Yksikko sijaitsee kokonaisuudessaan
yrityksen paatoimipisteessa, mutta osa asiantuntijoista tekee myos etana toisilta paikkakunnilta

toita.

Palkanlaskentayksikolla on oma yksikon johtaja, kolme yksikon paallikkoa ja seka 9 tiimiesimiesta.
Tiimiesimiehilla on suorassa alaisuudessaan yksi toimialatiimi, jossa tyoskentelee n. 6-10 palkka-
hallinnon ammattilaista. Kuviossa 1 on esitetty toimeksiantajan organisaatiokaavio yksinkertaistet-

tuna.

YKSIKON PAALLIKKO YKSIKON PAALLIKKO YKSIKON PAALLIKKO

KUVIO 1. Toimeksiantajayrityksen organisaatiokaavio yksinkertaistettuna.



Toimeksiantajayrityksessa kirjanpidollinen puoli on kehittynyt menneina vuosina automatisaation
avulla valtavasti, ja tyoaikaa on vapautunut asiakkaiden auttamiseen vaativimmissa asioissa tosit-
teiden kirjaamisen sijasta. Kirjanpitajat ovatkin muutoksen myota "taloushallinnon asiantuntijoita”,

koska se nimikkeena kuvaa tyotehtavia talla hetkella paremmin.

Palkanlaskentaprosessi sen sijaan ei ole kehittynyt taysin samalla vauhdilla kuin kirjanpidonpro-
sessit, mutta kuitenkin ala on kokenut myos merkittavia muutoksia viime vuosien aikana. (Accoun-
tor 2019, viitattu 3.1.2020.) Ennen tehtiin hyvinkin paljon vield manuaalisesti eri tyovaiheita, mutta
tulevaisuudessa automaatio mahdollistaa palkkahallinnon laajamittaisen tehostamisen ja on va-

pauttaa yha enemman aikaa lisdarvon tuottamiseen asiakkaalle.

Talla vuosikymmenella konemaista ja manuaalista toimintaa edellyttavat tehtavat ovat siirtyneet tai
siitymassa koneille. (Aho 2019, 193.) Toimeksiantajayritys onkin tehnyt taloudellisesti merkittavan
sijoituksen uuteen palkanlaskentaohjelmaan seké organisoinut uudelleen tyéta siten, etta palkan-
laskentatyota tehdaankin nykyaan tiimityoskentelyn sijaan oman asiakaslistan parissa. Taman

muutoksen myota tyonkuva onkin merkittavasti muuttunut yha itsenaisempaan suuntaan.

Palkanlaskenta monesti mielletaan hyvinkin yksitoikkoiseksi prosessiksi, joka toistuu joka kuukausi
tismalleen samalla tavalla. Kuitenkin palkanlaskenta muodostuu monesta eri osa-alueesta, johon
kuuluu valtavien tietomaarien keraaminen, lajittelu ja hyodyntaminen. Tiedoilla tassa tapauksessa
tarkoitetaan esimerkiksi tyontekijan henkildtietoja, verotietoja, lomatietoja, poissaolotietoja ja ennen

kaikkia tyontekijan tehtyja tydvuoroja. (Accountor 2019, viitattu 1.1.2020.)



3 ASIANTUNTIJOIDEN JOHTAMINEN

Ty0 on muuttunut kaikissa tehtavissa asiantuntijamaisemmaksi ja tyossa vaaditaan ynhd enemman
korkeampaa ammattitaitoa. Tdma voidaan nahda tilanteena, jossa tyd itsessaan ohjaa tekijaansa
ja esimiestd ei enaa tarvittaisi. (Moisalo 2010, 17.) Kuitenkin asiantuntijatyon lisa@ntyessa on huo-
mattu, etta lahiesimiesten tarve on kaytannossa valttamaton. Vuorovaikutus, palautteen saaminen,
ohjeet, neuvot seka sparraus ovat niitad osa-alueita, joiden varaan tuloksellinen ja tyotyytyvainen

tydskentely nojaa vahvasti. (Moisalo 2010, 17.)

Asiantuntijoiden johtaminen, asiantuntijatydn tuottavuus seké asiantuntijaosaaminen ovat merkit-
tava kilpailukykytekija. Kilpailu hyvista asiantuntijoista kiristyy, on asiantuntijoiden johtamiseen
seka asiantuntijapalveluiden kehittamiseen kiinnitettava erityisesti huomioita. (Janismaki 2019, vii-
tattu 4.1.2020.)

Toimeksiantajayritys on vasta hiljattain jarjestellyt palkanlaskijoiden tyonkuvaa muuttamalla sita it-
senaisemmaksi. Tiimirakenteista on osittain luovuttu, ja jokainen asiantuntija tekee t6ita ainoastaan
oman asiakaslistan parissa. Tyonkuvan muutoksen myota vastuu toiden organisoinnista seka asi-
akkaista on yha enemman siirtynyt asiantuntijoille itselleen. Aiemmin vastuu miellettiin olevan

enemman tiimilla, jossa tyoskenneltiin.

Tassa luvussa kerrotaan yleisesti asiantuntijatydn johtamisesta itsensa johtamisen kautta, asian-
tuntijoiden valmentamisesta seka asiantuntijoiden johtamisesta jaetun johtajuuden keinoin. Vaikka
ajankayton haasteet mielletaankin yleisesti yksilon itsensa ongelmiksi, voi itse juurisyyt 10ytya jos-
takin muualta. Kun naita juurisyita aletaan etsimaan, on hyva tarkistella johtamista eri ndkokulmista

ja yrittaa myds [0ytaa sielté ratkaisuja asialle.
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3.1 ltsensa johtaminen

Kun halutaan kasvaa henkisesti ja tulla paremmaksi kanssaihmiseksi tai jopa ylipaataan johtaa
toisia ihmisia, tulee aloittaa itsensa kehittaminen opettelemalla itsensa johtamisen taito. ltsensa
johtaminen on jatkuvaa muuttumista, uuden oppimista ja vanhan poisoppimista, vanhojen asentei-
den seka uskomusten kyseenalaistamista, mutta myos ennen kaikkea vastuun ottamista itsestaan
seka muista. (Salmimies 2008, viitattu 20.4.2020.)

Pentti Sydanmaanlakka (2014, 143) kertoo teoksessaan, etta itsensa johtaminen voidaan méaari-
tella yksinkertaisuudessaan siten, etta itsensa johtaminen on jatkuva oppimis- ja vaikuttamispro-
sessi, jossa ihminen itse tulee syvasti tietoiseksi omasta kehosta, mielesta, tunteista ja arvoista.

Taman jalkeen ihminen pystyy paremmin ohjaamaan omia tekojaan, ajatuksia seka tunteita.

ltsensé johtamisen tarkeyden merkityksen kasvuun on useita eri syita. Yksi merkittava syy on kiire.
Toinen merkittava syy on se, etta tydymparistd muuttuu jatkuvasti niin nopeasti ja edellyttaa yksi-
ilta kykya jatkuvasti uudistua seka joustavuutta. Jatkuva uudistuminen ei ole kaikille niin yksise-
litteisen helppoa, joten taman vuoksi itsensa johtamisen taidoista on tullut entista merkityksellisem-

paa myos oman jaksamisen kannalta. (Sydanmaanlakka 2014, 141.)

Itsensa johtamisen perusta on lisaantynyt itsetuntemus. ltsensa johtamisen perusta on omien aja-
tuksien, tunteiden seka tahdon ohjaamista siten, ettd ihminen voi toteuttaa koko potentiaalinsa,
kayttaen omia mahdollisuuksia seka vahvuuksia sopivammalla tavalla. (Salmimies 2008, viitattu
20.4.2020.) ltsensé johtaminen kaytanndssa on itseensa tutustumista. Matkalla tulee pohtia seu-
raavia peruskysymyksia: Kuka mina olen? Missa mina olen? Minne mina olen menossa? On vais-
taméatonta ensin tutustua itseemme, jotta pystytddn hahmottamaan todellisuus, missa elamme.
(Sydanmaanlakka 2014, 141.)

Esimiestydssa on tarkeda saada asiantuntijat itse johtamaan itsedan, koska uuden teknologian
myota kaikki manuaalisesti tehtavat tydtehtavat ovat siirtymassa koneille. Tdman vuoksi asiantun-
tijoille jaa kaikki tyotehtavat, jotka edellyttdvat luovaa ja yksildllista ajattelua. Mikali esimies yrittaisi
johtaa luovaa ty6ta, tarvittaisiin yksi esimies tyontekijaa kohden, mika ei ole jarkeva eika taloudel-

linen tapa organisoitua. (Aho 2019, 194.)
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Vastuu itsensa johtamisesta seka kehittymisesta on jokaisella itsellaan, mutta esimies voi kuitenkin
olla tukemassa itsensa johtamista. Siihen kannustaminen on osa hyvaa tyokykyjohtamista. Tyon-
antajan velvollisuus on varmistaa, ettei tydkuormitus kasva liian suureksi seka tyonantajan tulee

luoda yhteiséllisyytta yllapitavia tilanteita. (llmarinen 2018, viitattu 20.4.2020.)

Kuviossa 2 on lueteltu nelja eri asiaa, mitka tulisi muistaa, mikali haluaa oppia hyvéksi itsensa
johtajaksi. (llmarinen 2018, viitattu 20.4.2020.)

1. Perustarpeiden kartoitus: tulisi varmistaa, etta uni, ravinto seka liikunta olisi tasa-
painossa.
2. Suunnitelmallisuus. Tulevat ty6t tulisi suunnitella hyvin etukateen, esimerkiksi kuu-
kausi-, viikko- ja seka paivatasolla. Myos tydviikosta palautumiselle tulisi varata
rittavasti aikaa.

3. ltsensa johtaminen tulisi aloittaa rauhallisesti seka hitaasti edeten. Hyvia valintoja
voi tehda itsensa johtamisen eteen paivittain, mutta tulisi olla my0s itselleen armol-
linen.
4. Esimiehen vastuulla on varmistaa, etta tyokuormitus jokaisella olisi sopiva, seka
tyotavat tukisivat itseohjautuvuutta mahdollisimman paljon.

KUVIO 2. Itsensé johtamisen peruskulmakivet. (llmarinen 2018.)

3.2 Sisiinen motivaatio

Asiantuntijatydssa — kuten missa tahansa muussakin tydssa, motivoitunut tyontekija on paras tyon-
tekija. Motivaatio voidaan jakaa sisdiseen motivaatioon ja ulkoiseen motivaatioon. Ulkoinen moti-
vaatio tarkoittaa motivaatiota, jossa ihminen motivoituu muusta kuin itse tekemisesta. (Martela &
Jarenko, 25.)

Sisainen motivaatio yksinkertaisuudessaan tarkoittaa motivaatiota, jossa ihminen hakeutuu teke-
méaan esimerkiksi tyotehtavia, jotka hanta itseaan aidosti kiinnostavat, innostavat tai tuntuvat ha-
nesta merkityksellisilta. (Martela ym. 2016, 26.)

12



Olennaista tyon merkittdvyyden kannalta on se, ettd miten ihminen omaan tyéhénsa suhtautuu:
Kokeeko asiantuntija tyonsa pakolliseksi velvollisuudeksi ansaita elanto vai onko han aidosti innos-
tunut omista tyotehtavistaan ja kokeeko han tekevéansa jotakin arvokasta. (Martela ym. 2016, 35.)
Tama ei poista sita tosiasiaa, etta jokainen motivoituu osittain seka sisaisen seka ulkoisen moti-
vaation kautta. Kaikista tarkeinta esimiesnakokulmasta katsottuna on, etta miten esimies voi omalla

toiminnallaan vahvistaa sisdisesti motivoitumisen maaraa. (Martela ym. 2016, 35.)

Sisaisen motivaation johtamisen keskeinen asia on, etta esimiehen tulisi luoda jokaiselle ihmiselle
edellytykset oma tydnsa mahdollisimman hyvin ja innostavasti. Mikali esimies pakottaa tekemaan
asiantuntijatyota tekevan asiat tietylla tavalla, niin johtaminen 1ahinné latistaa sisaista motivaatioita

eika ainakaan lisa sita erityisemmin. (Martela ym. 2016, 155.)

Esimiehen tarkein tehtava on luoda sellainen ymparisto, jossa alaiset pystyisivat I6ytamaan aidon
motivaationsa tekemiseen. Kaytanndssa esimies on siis edellytyksien luoja. Kun esimies ymmartaa
roolinsa mahdollistajana, valmentajana, sparraajana — miké tahansa on mahdollista. (Martela ym.
2016, 156.) Taulukossa 3 on lueteltu havainnollistavasti ulkoisen ja sisdisen motivaation eroja.
(Martela ym. 2016, 156.)

Ulkoinen motivaatio Sisdinen motivaatio
Ldhde
Ulkoiset palkkiot ja rangaistukset Aito sisdinen innostus tekemiseen
Negatiiviselta suojautuminen Positiiviseen hakeutuminen
Tuntuu
Reaktiivista Proaktiivista
Ihminen tyontda itseddn kohti Tekeminen vetda puoleensa
Pelko Rohkeus
Stressaavaa, ahdistavaa Innostavaa, iloista
"Keppi ja porkkana" "Leikki"
Seuraus
Kaventaa nakokulmaa Laajentaa nakékulmaa
Ndkee uhkia Ndkee mahdollisuuksia
Kuluttavaa Energisoivaa

TAULUKKO 3. Ulkoisen ja sisdisen motivaation erot. (Martela ym. 2016.)
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3.3 Ajankayton hallinta

Kun kuvaillaan nykypaivan asiantuntijatyota, alleviivataan yleensa kiire seka muut ajankayton hal-
linnan ongelmat. Lahes jokainen tyontekija kokee jossain vaiheessa kiiretta omassa tyossaan ja
tutkimuksen mukaan, suomalaisista lahes puolet joutuvat kiirehtimaan, jotta saavat tyonsa tehtya.
(Tyoterveyslaitos 2017, viitattu 8.12.2019.)

Pieni stressi on tutkimuksien mukaan hyvasta, ja sopiva maara aikapainetta voi tehostaa tyosken-
telya tilapaisesti ja antaa sille lisapotkua. Kiireen jatkuessa pitkaan, se aiheuttaa stressia seka hei-
kentaa hyvinvointia ja myos tyon tuottavuutta. (Tyoterveyslaitos 2017, viitattu 8.12.2019.) Useissa
tutkimuksissa on sanottu, etta aikaansaamisen kokemus on yksi tyon tarkeimmista tyon mielekkyy-
den tekijoista. (Hakala 2010, 42.) Nain ollen, mikali ajankayton hallinta on asiantuntijallaan itsellaan

kunnossa, myos aikaansaamisen kokemus kasvaa.

Tyopaikoilla on suurimmaksi osaksi siirrytty asiantuntijatydhon, mutta samalla asiantuntijoilla on
kokemus siita, etta ajankayton hallinnan johtamista ei ole opetettu. Vastuu tyosta on siirtynyt asi-
antuntijalle itselleen, mutta samalla tyokalut oman tyon johtamiseen ovat olleet puutteellisia. Tama
on johtanut siihen, etta sairauspoissaolot ovat tyduupumuksen seka jaksamisen ehtymisen takia

lisdantyneet, samalla kuin tydomaara on kasvanut merkittavasti.

Ajankayton hallitseminen on ollut akuutti kysymys jo vuosisatoja. Aika on rajallinen elementti niin
vapaa-ajalla kuin toissakin. Ajankayton hallitsemiseen on kehitetty erilaisia kalentereita, arviointi-
menetelmia, tyotapoja, koulutuksia ja niin edelleen. Loppujen lopuksi mikaan naista ei ole ollut lo-
pullinen ratkaisu naiden haasteiden ratkaisemiseen. Mikali perusasenne tyohon pysyy samana,
paluu vanhoihin kaytosmalleihin pysyy vaistamattomana. Kaiken avaimena on suunnitelmallisuus

seka omien arvojen systemaattinen noudattaminen. (Moisalo, 2010, 108.)

Moisalon (2010, 112) mukaan ajanhallinnan parhaimmat kdytannon vinkit ovat seuraavat:

e Suunnittelu. Tulevaa tydpaivaa tulisi suunnitella heti tydpaikalle saapuessa tai jo edellisena

paivana edellisen tyopaivan jalkeen. Kalenteria ei kuitenkaan tulisi suunnitella liian tayteen,
jotta tyopaivassa olisi tarpeeksi sarkymavaraa.
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e Systemaattinen toteutus. On tarkeaa, etta pitaa kiinni tehdyista suunnitelmista. Monesti
suunniteltujen téiden laiminlyonti johtaa syyllisyyden tunteeseen seka huonoon omaan tun-
toon.

e Joustava toteutus. Paivakalenteriin tulee jattaa tilaa kiireellisille asioille. Esimerkiksi aivan
yllattaen voi asiakas soittaa kiireellisen asian vuoksi, jolloin tyon alla olevat tehtavat tulee

jattaa kesken ja suunnata kaikki energia kiireelliseen tyotehtavaan.

Kun aletaan kasittelemaan kiiretta, on tarkeaa, etta kiireen tunne konkretisoidaan. Mikali kaikki tyo-
asiat ovat pelkastaan epamaaraisena kaaoksena mielessa, niin yleisesti ratkaisu voi I0ytya pelkas-
taan sattumalta. (Moisalo, 2010, 112.)

Jotta kiireen voi selattada, on se tunne vaihdettava hallinnan tunteeseen. Hallinnan tunne voidaan
saavuttaa asettamalla tyotehtavat kiireellisyys seka tarkeysjarjestykseen. Nain voidaan havain-
noida selkeasti mitka tyotehtavat tarvitsevat ensisijaisen huomion ja mitka voi esimerkiksi jattaa
seuraavaan paivaan. Yleisesti suurin hankaluus tulee siina, kun tydtehtavia ei osata arvottaa ja
kaikki tyotehtavat tuntuvat yhta kiireellisilta. Jotta kiiretté pystyisi hallitsemaan, taytyy tehda tyoteh-
tavien arvotus. On myds hyva muistaa, etta tyotd suunniteltaessa on hyva tehda paatavoitteita,
mutta myos lisaksi niita tukevia vélitavoitteita. Nain saadaan kokonaisuus hallintaan. (Pihlaja 2018,
73.

3.4 Valmentava johtajuus

Vaikka kuinka olisimmekin huippuasiantuntijoita, loistavia itsemme johtajia ja omaehtoisia yksildita,
on useimmille kuitenkin tarkeaa, etta esimies tavalla tai toisella motivoi, rohkaisee ja innostaa.
Myos palautteen saaminen, ja erityisesti positiivisen palautteen saaminen koetaan yleensa yhdeksi
parempiin suorituksiin vievaksi asiaksi. (Huttunen 2018, 32.)

Valmentava johtajuus on kehittymiseen sitoutunutta ja kokeiluihin rohkaisevaa toimintaa, jossa asi-
antuntijan potentiaali ja vahvuudet saadaan kayttoon. Lisaksi se on ehdottomaan luottamukseen
perustuvaa, yhteisen ajattelun kehittadmista esimiehen seka alaisen valilld seka mielentaitojen so-
veltamista, miss& hyodynnetédan aikaisempaa osaamista ja kokemusta. (Ristikangas, Ristikangas
& Alatalo 2019, 15.)
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Valmentava johtajuus voidaan nahda yhtena esimiestyon roolina, erityisesti asiantuntijatyon johta-
misessa. Coachin ja valmentajan roolissa esimies tukee tydntekijoita yksildllisesti ja hanen tekemi-
sensa painottuu kuunteluun ja kysymiseen, mutta myos oivalluttamiseen, innostamiseen ja kan-
nustamiseen. (Huttunen 2018, 46.) Kuviossa 4 on esitelty erilaisia tilanteita, joissa valmentavan

johtamisen menetelmaa voitaisiin hyodyntaa. (Huttunen 2018, 46.)

Valmentavan johtamisen menetelma sopii etenkin sellaisiin tilanteisiin, kun

halutaan:

* Lisata henkiloston tai yksilon motivaatiota ja vastuunottoa

* Tukea itsensa johtamista, oma-aloitteisuutta ja paatdoksentekoa
* Tehostaa omaa toimintaa ja kehittdaa omaa tydroolia

* Kirkastaa henkil6ston ja yksiloiden tulevaisuuden tavoitteita

KUVIO 4. Valmentavan johtamisen menetelmén hyddyntdminen eri tilanteissa. (Huttunen 2018.)

Valmentava johtajuus sopii erityisen hyvin asiantuntijatyon johtamiseen. Lahtokohtaisesti kun esi-
mies ja alainen keskustelevat tyohon liittyvistd asioista, voidaan hyddyntaa valmentavaa ja
coachaavaa johtamistapaa. Erityisesti valmentava johtamistapa toimii kahdenkeskeisessa vuoro-

vaikutuksessa.

3.5 Osaamisen johtaminen

Osaamisen johtaminen ja itsessaan osaamisen merkitys suomalaisessa tydelamassa on yleisesti
tunnustettu. Osaamisen ja ammattitaidon merkitys on kasvanut sita mukaa, kun erilaiset asiantun-
tija- ja palvelutehtavat ovat lisdantyneet ja teolliset tyopaikat vahentyneet. (Helsila & Salojarvi 2013,
145.) Osaamisen johtaminen voidaan maaritella yleisella tasolla tarkoitukselliseksi, intentionaa-
liseksi johtamistoiminnaksi, jonka avulla edistetaan osaamisen uudistumista, kehittamista ja hyo-
dyntamista kaikilla organisaation eri tasoilla. (Laine 2017, 52.) Osaamisen johtamista voidaan siis
kasitella ainakin henkiloston kehittamisen, kompetenssien kartoittamisen tai tiedon tallentamisen

ja kerd@misen nakokulmista. (Helsilg & Salojarvi 2013, 147.)

Laine (2017, 52) kirjassaan maaritteli tyontekijan kompetenssit ominaispiirteiksi (kuten motiivit, tai-
dot, minakasitys, sosiaaliset roolit tai tietojen kokonaisuus), jotka johtavat yleensa yksilon erinomai-
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seen suoritukseen. Sanakirjan kaannos kompetenssille ("to perform some task”) liittda sanan mer-
kitykselle toiminnallisen nakokulman: tieto tulee pystya ottamaan kayttoon kaytannon tyoelamati-
lanteissa, joten pelkastaan asian tietaminen ei riita. Mikali tyopaikalla jokainen tyotehtava hipoo
jatkuvasti oman osaamisen rajoja, ei kenenkaan hyvinvointi jaksa sita kovinkaan pitkaan. Uudet
laitteet, jarjestelmat, palkkaohjelmat ja esimerkiksi raportointitavat vaativat jatkuvaa uudistumista
ja kehittymista. (Moisalo 2010, 91.)

Asiantuntijaty0 edellyttaa asiantuntijalta jatkuvaa oppimista, joten esimiehen on annettava mahdol-
lisuus asiantuntijalle kehittya tyossaan. Osaamisen kehittaminen motivoi pitkalla aikavalilla asian-
tuntijaa, kun taas koulutusmahdollisuuksien minimointi on yksi organisaation vaihtoaikeisiin laukai-
seva tekija. Osaamisen johtaminen ei kuitenkaan ole itsetarkoituksena tyossa, vaan vision saavut-

tamista organisaation arkityon kautta. (Moisalo 2010, 91.)

Viisas esimies tekee jatkuvasti osaamiskartoitustaan alaisistaan. Niille, jotka haluavat edetd omalla
urallaan seka haluavat vaativampiin tehtaviin, on annettava mahdollisuus siihen. Myos niille, jotka
eivat halua uusia tehtavia ja ovat ripustautuneet vanhoihin rutiineihin, on tarjottava uusia tapoja ja

menetelmia opiskella uusia asioita kehittddkseen omaa tekemistaan. (Moisalo 2010, 91.)

Osaamisen kehittdmista voidaan tarkistella yleisesti joko kohderyhméan nakdkulmasta tai kaytetty-
jen menetelmien nakokulmasta. Yleensa organisaatioiden osaamisen kehittaminen kohdentuu
paaasiallisesti henkildstoon, johtoon tai koko tydyhteisoon. Itse osaamisen kehittamisen metodeja
on kymmenid, ellei satoja. Osaamisen kehittdmisen menetelmaksi mielletdan perinteisesti tayden-
nyskoulutus, mutta todellisuudessa suurin osa kaikesta osaamisen kehittymisesta tapahtuu tyopai-
koillamme. (Helsila & Salojarvi 2013, 153.)

Helsila ja Salojarvi (2013, 154) on esittanyt taulukon (taulukko 5), missa on pyritty kartoittamaan
lyhyesti kunkin kohderyhman kohdalta osaamisen kehittamisen tarkeimpia menetelmia. Taulukko
ei kata kaikkia vaihtoehtoja, mutta pyrkii havainnollistamaan kehittamisen erilaisia mahdollisuuksia.
Taulukkoa on tarkoitus lukea joustavasti, seka pysty- ettéd vaakasuunnassa. Taulukossa esitetyt
menetelmét voivat olla joko ulkopuolisten palveluntarjoajien ja asiantuntijoiden avulla toteutettuja,

tai oman organisaation sisaisia toteutuksia.

17



Kehitta-

Tydssa oppimi-

misen Koulutus Konsultointi Ohjaus Itseopiskelu
nen
kohde
Ammatillinen . . . Verkko-
Tyémenetelmien Tybparit .
koulutus e s opiskelu
. kehittdminen Projektit .
Perustaitojen .. . s Ammatti-

. Tyonlaadunmit- i Tehtavakierto .

Henki- koulutus Mentorointi i lehdet ja
. . taus N . Luottamustehta- .
16st6 Vuorovaiku- . . Tyonohjaus R kirjallisuus
. Prosessin suju- vat .
tus- ja vies- o . Verkostoihin
o vuuden edista- Osaamisenjaka- . .
tintakoulutus . . osallistumi-
- minen minen
Alaistaidot nen
Verkko-
. Asiantuntija- opiskelu
Johtamis- ja .J . P .
. L konsultointi . N Ammatti-
Johto ja | esimieskoulu- N Mentorointi Projektit .

) Johtoryhma- .. . .l lehdet ja
avain- tus L Ty6nohjaus Tehtavakierto e
henkilot | Strategiakou konsultointi Coachin Vertaisryhmat kirjallisuus

& Strategia- & y Verkostoihin
lutus L. . .
konsultointi osallistumi-
nen
Organisaation | Prosessin kehit- Projektit ja
kehittamis- tdminen kehittamishank-
Tvévh koulutus Jarjestelmien ra- Prosessikon- keet
y .y.. Muutosval- kentaminen ) Yhteiset fooru-
teisd . . sultaatio o
mennus Organisaation mit ja
Yhteiset kehi- | rakennemuutok- vuorovaikutusti-
tyspaivat set laisuudet

TAULUKKO 5. Osaamisen kehittdmisen kohteita ja erilaisia menetelmia. (Helsila & Salojarvi 2013)

3.6 Jaettu johtajuus

Nykyaikana on vanhanaikaista johtaa koulutettuja ja monipuolisesti teknisia apuvalineitd kayttavia
asiantuntijoita valvonnan ja tarkkojen ohjeiden avulla. (Juuti 2013, 14.) Toimintaympariston ja tyo-

tehtévien muutos edellyttaa aina myds muutosta johtamiskaytanndissa. (Aho 2019, 255.) Kun poh-

ditaan taman paivan johtamista, tulee sen olla ennemminkin yhteistoimintaa kuin yksilosuoritusta.

Johtajakeskeisyydesta pitéisi siirtya kohti jaettua johtajuutta. (Sydénmaanlakka 2014, 41.) On tut-

kimustuloksiin perustuvaa tietoa siita, etta luovuutta, ongelmanratkaisua ja asiakaskokemusta

edellyttavissa tehtavissa johtamisen tulisi olla mahdollisimman joustavaa ja yksil6a kunnioittavaa.
(Aho 2019, 194.)
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Jaetulla johtajuudella tarkoitetaan yksinkertaisuudessaan sita, etta vastuu tyon tekemisesta ja
muista johtamistehtavista jaetaan esimerkiksi timin kesken. Nain tyoyhteison jasenet jakavat yh-
teisen paamaaran seka nakokulmat, ja heilla on kaytossaan kaikkien taidot ja osaaminen. Edelleen
tyoymparistot tarvitsevat virallisen johtajan, mutta hyvan johtajan tunnistaa siita, etta han osaa riit-
tavasti jakaa vastuuta ja my0s ennen kaikkea valtaa muille. Talloin ei myoskaan johtajan omasta

toimenkuvastaan tule aarimmaisen raskasta. (Sydanmaanlakka 2014, 41.)

Asiantuntijat haluavat tehda toita yksiloind@ mahdollisimman itsendisesti ja vapaasti eli itseohjautu-
vasti. Yleisesti ihmiset eivat pida siita, etta esimies puuttuu liikaa tekemisiin. Asiantuntijatyossa
helposti arsyynnytdan esimiesten "mikromanageerauksesta” ja se on esimerkki autonomian kai-
puusta. Kuitenkin samalla kuin asiantuntijat haluavat vapautta tehda tydtehtdvansa kuten he ha-

luavatkin, kaivataan esimiehiltd kuitenkin ohjausta ja tukea. (Huttunen 2018, 56-57.)

Organisaation on varmistettava, etta jokaisen yksilén suoritus on tarkoituksenmukainen kokonai-
suuteen nahden. Alaisten nakokulmasta tama monesti mielletaan liialliseksi seuraamiseksi, mutta
kokonaisuuden, tehokkuuden ja toiden sujuvuuden kannalta suorituksen johtaminen on tarkeaa.
(Huttunen 2018, 29.) Johtajuuteen kohdistuvat odotukset ovatkin usein melko ristiriitaisia. Kuitenkin
jaetussa johtajuudessa on kysymys tyontekijoiden osallistamisessa, avoimuudesta, ja kokonaisku-

van avaamisesta.
Kuviossa 6 on tiivistetty esimerkkeja esimiesten ominaisuuksista ja osaamisista, miten Huttunen

(2018, 65) on ne nahnyt. Jaetun johtajuuden rakennuspalikoina on useita eri asioita, mutta kuiten-

kin kaikki Huttusen mielesta lahtee siita, etta esimies itse omaksuu uuden johtamistavan.
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Esimiehen ominaisuudet ja osaamiset

Ilhmisten johtaminen

. Yhteishengen luominen
. Alaisiin luottaminen
. Palautteen antaminen, motivointi

Tehokkuuden johtaminen

. Priorisointi, ennakointi
- paatoksenteko

. Ajankaytto

U Johdonmukaisuus

Vuorovaikutuksen johtaminen
. Viestintd

. Selkeys

. Perustelevuus

. Va'lkurtamiskykﬂ

Strateginen johtamisote

. Asiakassuuntaisuus

. Oleellisen nakeminen
. Analyyttisyys

Muutoksien ja uudistusten johtaminen
. Innowvointi, uuteen rohkaisu

. Ennakkoluulottomuus

. Muutosherkkyys

Toiminnan johtaminen

. Tavoitteiden asettaminen, resurssien jakaminen
. Osaamisen johtaminen
= Organisointi, suunnittelu

KUVIO 6. Esimiehen ominaisuudet ja osaamiset. (Huttunen 2018.)

Asiantuntijat arvostavat esimiestd, joka uskoo taysin omiin alaisiinsa ja nayttdad sen antamalla
enemman vastuuta ja paatoksentekovaltaa. Avoimeen keskusteluun osallistuminen samanarvoi-
sena omien alaisten kanssa vaatii melkoista itsetuntoa ja kykya ottaa vastaan kriittistakin pa-
lautetta. (Moisalo 2010, 32-33.)
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4 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

Taman luvun tarkoituksena on kertoa itse tutkimusprosessista, tutkimuksen tarkoituksesta ja sen
tavoitteista, tutkimusmenetelmista ja siita, miten aineisto kasitellaan. Opinnaytetyon tutkimuksen
tarkoituksena on selvittaa, miten esimiehet voisivat valmentaa asiantuntijoita parempaan ajankay-
ton hallintaan. Tutkimusmenetelmaksi valikoitui kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus. Aineistonke-

ruumenetelmana kaytetdan haastattelua, seka tutkittavien henkildiden havainnointia.

41 Tutkimusprosessin kuvaus

Tutkimusprosessi aloitettiin havainnoinnin ajankohdan sopimisella toimeksiantajayrityksen kanssa.
Vaikka opinnaytetyon kirjoittaja itse tyoskentelee kyseisessa yrityksessa, oli tutkimusongelmaa hel-
pompaa lahestya siten, etta ensin havainnoitiin tutkimuksen kohteena olevia henkildita. Havain-
nointi suoritettiin osallistuvana havainnointina, joka tarkoittaa, etta tutkija osallistuu tutkimuskoh-
teensa toimintaan tutkittavan ehdoilla ja yhdessa sen jasenten kanssa ennalta valitusta teoreetti-
sesta nakokulmasta. (Vilkka 2015, 44.)

Havainnointi oli myds etnografista tutkimusta, eli kokemalla oppimista. Etnografiselle tutkimusme-
netelmalle on ominaista, etta tutkimus suoritetaan kenttatutkimuksena tutkimuskohteen kannalta
luonnollisissa olosuhteissa eli niissa olosuhteissa ja siind arjessa, missa tutkittavatkin elavat.
(Vilkka 2015, 48.) Etnografisessa tutkimusmenetelmassa tutkija havainnoi ihmisten toimintaa ja
keskinaista vuorovaikutusta luonnollisissa tilanteissa, koska tutkijan tavoitteena on oppia yhteison
kulttuuri, sen ajattelu- ja toimintatavat sisaltdpain. Taman vuoksi tdssa menetelméassa on tarkeaa,
ettd tutkijan tutkimusyhteisdssa viettdma aika on yleensé pitka. (Vilkka 2015, 48.) Tassa tapauk-
sessa havainnointi kuitenkin suoritettiin yhtena paivana, koska lisaksi tutkija itse kayttaa havain-
noinnissa hyvakseen yli seitseman vuoden tydkokemusta kohdeyrityksessa, joten voidaan todeta,
ettd tutkimusyhteisdsséa viettdma aika on ollut etnografisen tutkimusmenetelman kannalta riittdvan

pitka.
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Itse havainnointi suoritettiin vapaata havainnointia hyddyntaen. Osallistuva havainnointi on tyypil-
lista laadullisessa tutkimusmenetelmassa. Tama havainnointimuoto valittiin sen vuoksi, koska tut-
kijalla oli jo entuudestaan hyvin paljon tietoa tutkimuskohteesta. (Vilkka 2015, 40.) Havainnoinnin
tulee olla vapaassa havainnointimuodossa riittavan kattavaa. Lisaksi tutkija on koko ajan vuorovai-
kutuksessa tutkittavan kohteen kanssa ja sen vuoksi tutkimusaineisto on siten tutkijan ja tutkittavan
yhteistyon tulos. (Vilkka 2015, 40.)

Etnografisen tutkimuksen jélkeen, opinndytetyolle laadittiin paateemat tietoperustalle, jotka olivat
jaettu johtajuus, valmentava johtajuus, sis@inen motivaatio, ajankayton hallinta, itsensa johtaminen
seka osaamisen johtaminen. Naiden valittujen teemojen sisélla laadittiin haastattelukysymykset
tutkittaville henkilGille. Kun haastattelukysymykset olivat laadittu, sovittiin haastatteluajat tutkitta-
vien henkildiden kanssa. Haastattelupaivaksi valikoitui 16.1.2020 ja kaikki kolme haastattelua pi-
dettiin samana paivana. Haastattelut sovittiin siten, etta tutkija soitti toimeksiantajalle ja kaydyn
keskustelun perusteella toimeksiantaja valitsi kolme haastateltavaa ja sopi asian haastateltavien
kanssa. Kaikille annettiin mahdollisuus kieltaytya haastattelusta, mutta kukaan heista ei kieltayty-
nyt. Haastattelupaivana 16.1.2020 haastattelut pidettiin kaikkien kolmen haastateltavan kanssa

heidan aikataulujen mukaisesti.

Haastateltaville esiteltiin ennen haastattelua teemat, joiden ymparille tutkimus laaditaan, mutta var-
sinaisia tutkimuskysymyksia haastateltavat eivat saaneet ennakkoon. Toimeksiantaja oli jarjestanyt
rauhallisen tyotilan haastatteluja varten, jossa haastattelu pystyttiin suoritamaan hairioitta. Ennen
haastattelun alkua kaikille haastateltaville kerrottiin, ettd haastattelu nauhoitetaan, ja nauhoitetta
tullaan kayttamaan ainoastaan opinnaytetyon tutkimustuloksien analysoinnissa, mutta taman jal-

keen se havitetaan.

4.2 Tutkimusmenetelmat

Tutkimusmenetelmana kaytetaan laadullista eli kvalitatiivista tutkimusmenetelmaa. Kvalitatiivinen
tutkimusmenetelma valikoitui sen vuoksi, etta tutkimus tullaan toteuttamaan sen luonnollisessa
kontekstissaan, eli toimeksiantajayrityksessa. Lisaksi aineisto tullaan kerddmaan asianomaisilta
tutkittavilta vuorovaikutussuhteessa ja huomio tullaan pitamaan tutkittavien omissa nakokulmissa,
merkityksissa ja nakemyksissa. Tavoitteena on saada kokonaisvaltainen ymmarrys tutkittavasta

ilmidsta, eli tassa tapauksessa asiantuntijoiden oman tyon johtamisessa. (Kananen 2019, 26.)
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Itse haastattelu toteutettiin teemahaastatteluna, eli puolistrukturoituna haastatteluna. Teemahaas-
tattelussa edettiin etukateen valittujen teemojen ja niihin liittyvien tarkentavien teemojen varassa.
Metodologisesti teemahaastattelussa korostetaan ihmisten omia nakemyksia, heidan antamiaan
merkityksia seka sitd, miten merkitykset ylipaataan syntyvat vuorovaikutussuhteessa. (Hirsjarvi &
Hurme 2001, 47.) Teemahaastattelussa ei kuitenkaan voi kysya mité tahansa, vaan sen avulla
pyritaan saamaan vastauksia tutkimuksen tarkoituksen ja ongelmanasettelun mukaisesti. (Tuomi
& Sarajarvi 2018, 88.)

Haastattelut toteutettiin yhteensa kolmelle kohdeorganisaatiossa tydskentelevalle henkildlle, joista
kaksi heista oli asiantuntija-asemassa ja yksi esimiesasemassa. Kaytannossa toimeksiantaja valitsi
haastateltavat, ja tutkija hyvaksyi ne. Haastateltavat olivat entuudestaan kaikki tuttuja tutkijalle,
mutta ainoastaan saman tydn vuoksi. Laheistad ystavyyssuhdetta ei tutkijalla ollut tutkittavien

kanssa.

My0s varteenotettava vaihtoehto olisi ollut, etta kaikki haastattelut olisi tehty asiantuntija-asemassa
tyoskenteleville, mutta tdma nakokulma valittiin siksi, etta tutkimuksen kannalta oli mielenkiintoista
saada myos yhdelta esimiesasemassa tyoskentelevalta vastaukset samoihin kysymyksiin. Kuiten-
kaan tutkimustuloksissa ei ole eriytetty esimiehen vastauksia anonymiteetin suojelemiseksi. Mene-
telma valikoitui my0s siksi, koska tarkoituksena oli ymmartaa kokonaisuutta ja haluttiin kaikilta omia
kokemuksia omin sanoin kerrottuna. Puolistrukturoidun haastattelun etuna on se, etta haastatte-
luissa kysymykset ovat kaikille tismalleen samat, mutta vastauksia ei ole sidottu erilaisiin vastaus-

vaihtoehtoihin, vaan haastateltavat voivat vastata omin sanoin. (Hirsjarvi & Hurme 2001, 47.)

4.3 Haastatteluaineiston kasittely- ja purkuprosessin kuvaus

Haastateltavia oli pienehkd maara (3 henkil6a), ei tama siltikdan merkitse sita, ettd aineistoa olisi
tullut vahan. Koska haastattelut kestivat melko pitkaan haastateltavien kanssa, kertyy aineistoa
melko runsaasti. (Hirsjarvi & Hurme 2001, 135.) Lisaksi aineisto loppujen lopuksi kasvoi melko
suureksi, koska haastattelu sisaltyi osana myds etnografista tutkimusta. Taman myéta tutkimuk-
sessa kaytettiin runsaasti eri menetelmid mm. haastattelua, havainnointia, esimerkkeja haastatel-

tavien ajanhallinta keinoista seka my0s tutkijan omia kokemuksia. (Hirsjarvi & Hurme 2001, 135.)
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Kun haastattelut oli suoritettu, aineisto litteroitiin eli puhtaaksikirjoitettiin kayty keskustelu haasta-
teltavien kanssa. Litterointi voidaan tehda koko haastatteludialogista, tai se voidaan tehda valikoi-
den tai esimerkiksi vain teema-alueista tai haastateltavan puheesta. (Hirsjarvi ym. 2015, 138.) Tut-
kija paatyi tekemaan litteroinnin siten, nauhoitteet kuunneltiin ensin ja taman jalkeen Kirjattiin kaikki
tutkimuksen kannalta olennaisimmat asiat Excel-taulukkoon. Vaikka haastattelukysymykset olivat-
kin kaikille samat, osa haastateltavista eivat suoranaisesti esimerkiksi vastanneet tiettyihin kysy-
myksiin tai saattoivat alkaa selostamaan jonkun mutkan kautta jotain muuta asiaa. Taman vuoksi
litteroinnissa nama tutkimuksen kannalta epaolennaisimmat asiat jatettiin suosiolla pois. Haastat-

teluja ei siis litteroitu taysin sanasta sanaan.

Haastatteluaineisto purettiin siten, etta kaikki kysymykset laitettiin Excel-taulukkoon allekkain ja sa-
rakkeisiin otsikoitiin: HAASTATELTAVA 1, HAASTATELTAVA 2 seka HAASTATELTAVA 3. Aineis-
ton litteroinnissa kului aikaa yhteensa noin kaksi tyopaivaa. Excel-taulukosta oli myds selkeda
purkaa haastatteluaineisto teema-alueisiin. Aineiston luokittelu on tarkea osa aineiston analyysia.
Luokittelu luo pohjan tai kehyksen, jonka varassa voidaan haastatteluaineistoa tulkita myohemmin

seka tiivistaa. (Hirsijarvi & Hurme 2001, 147.) Aineiston analysointiin meni noin viikon verran aikaa.

Laadullisen tutkimuksen avulla saatua aineistoa voidaan analysoida useilla eri tavoilla. Kuitenkin
saatu aineisto paadyttiin analysoimaan sisalldnanalyysin keinoin. Sisalldnanalyysi on perusanalyy-
simenetelma, jota voidaan kayttaa kaikissa laadullisen tutkimuksen perinteissa. Sen avulla voidaan
tehda monenlaista tutkimusta, ja voidaan sanoa, etta useimmat laadullisen tutkimuksen analyysi-

menetelmat perustuvat sisallonanalyysiin. (Vilkka 2015, 103.)

4.4 Tutkimuksen laatu ja luotettavuus

Opinnaytetyon tutkimuksen laadukkuutta tavoitellaan siten, etta etukateen pyritaan tekemaéan mah-
dollisimman hyva haastattelurunko. Laadun kannalta on my6s eduksi se, etta etukateen pohditaan,
miten haastattelussa olevia paateemoja voitaisiin syventaa. (Hirsjarvi & Hurme 2001, 184.) Lisaksi
haastattelun laatua merkittavasti parantaa se, ettd haastattelu litteroidaan mahdollisimman pian

haastattelun suorittamisen jalkeen.
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Perusedellytyksia hyvalle tutkimukselle on reliabiliteetti seka validiteetti. Reliaabeliudella tarkoite-
taan sita, etta tutkittaessa samaa henkilod saadaan samalla tutkimuskerralla sama tulos. Validi-
teetti ilmaisee sen, miten hyvin tutkimuksessa kaytetty mittausmenetelma mittaa juuri sita, mita

tutkimuksessa on tarkoituskin mitata. (Hirsjarvi ym. 2001, 186.)

Kun tutkimuksen tutkimuskohde ja tutkittu materiaali ovat yhteensopivia eivatka teorianmuodostuk-
seen (esim. vaite ja ohje) ole vaikuttaneet epaolennaiset tekijat, voidaan sanoa, etté laadullisella
tutkimusmenetelmalla tehdyn tutkimuksen olevan luotettava. (Vilkka 2015, 196.) Lisaksi tutkija itse
ei anna oman mielipiteensa tai tietojensa vaikuttaa tutkimuksessa esiin tulleisiin havaintoihin tai

niiden tulkitsemiseen.

Tutkijan on pystyttava perustelemaan seka kuvaamaan tarkasti tuloksissaan, mista valinnat ovat
tehty, mita ratkaisut ovat olleet ja miten lopputuloksiin on paadytty. Lisaksi tutkijan on pystyttava

arvioimaan ratkaisujaan asetettujen tavoitteiden kannalta. (Vilkka 2015, 196.)

Haastatteluaineiston luotettavuus yleisesti riippuu sen laadusta. Mikali tallenteiden kuuluvuus on
huonoa, tai litterointi noudattaa eri saantoja alussa tai lopussa tai jos luokittelu on sattumanvaraista,
haastatteluaineistoa ei voida sanoa luotettavaksi. (Hirsjarvi & Hurme 2001, 185.) Kun haastattelu
suoritettiin kohdeyrityksessa, varmistettiin useasti, etta tallenteet kuuluvat erinomaisesti. Lisaksi
litteroinnissa noudatettiin samoja saant6ja alusta loppuun saakka. Voidaan siis todeta, etta tutki-

mustulokset kerattiin, kasiteltiin ja tulkittiin riittavalla tarkkuudella.

Hirsjarvi ja Hurme (2001, 189) toteavat nain tulosten toistettavuudesta:

"Tutkijan on pystyttédva dokumentoimaan, miten hén on péétynyt luokittamaan ja kuvaamaan
tutkittavien maailmaa juuri niin kuin hén on sen tehnyt. Hanen on pystyttava perustelemaan
menettelynsé uskottavasti, mutta toinen tutkija voi silti pdétyé erilaiseen tulokseen ilman, etté
Sité on vélttamatta pidettéva tutkimusmenetelmén heikkoutena tai edes tutkimuksen heikkou-

tena.”
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Kaytannossa tulosten toistettavuus voi olla melko haastavaa, haastattelututkimuksen seka havain-
nointitutkimuksen tulokset voivat vaihdella jopa paivittain, koska tutkimuksen kohteena ovat ihmi-
set. Jokaisen henkilon kokemukset ovat subjektiivisia ja voidaan todeta, etta mielipiteet tutkittavista

asioista voivat muuttua ajan saatossa tai toisen tutkijan kysyessa.

Haastattelussa pyrittiin luomaan luotettava seka avoin ilmapiiri, jotta haastateltavilla olisi turvallinen
olo vastata kaikkiin kysymyksiin rehellisesti. Vaikka haastattelukysymykset olivatkin kaikille haas-
tateltaville sama, osa ymmarsi kysymyksen erilla tavalla ja usein keskustelu saattoi lahtea hieman
poukkoilemaan eri suuntaan. Osa haastateltavista myds vastasi laajemmin kysyttyyn kysymyk-
seen, kun osa vastasi lyhnyemmin. Taman vuoksi osalta saatiin tutkimusaineistoa enemman kuin

toisilta haastateltavilta.

26



5 TUTKIMUKSEN TULOKSET

Taman luvun tarkoitus on esitelld haastattelu- sekd havainnointitutkimuksen tulokset. Aiheet esitel-

laan siina jarjestyksessa, kuten ne on haastattelussa kasitelty.

5.1  Havainnointitutkimuksen yhteenveto

Havainnointi suoritettiin ennen haastatteluiden tekemista siten, etta haastatteluun osallistuvia hen-
kiloita kaytiin havainnoimassa kohdeorganisaation tiloissa. Kaikki tekivat omia toitaan ja tutkija ky-
seli tyontekoon liittyvia kysymyksia. Kuitenkin havainnoinnin aikana monet kohdeorganisaatiossa
tydskentelevat henkilot halusivat tulla keskustelemaan erikseen, kun puhuimme tutkittavien henki-
Ioiden kanssa paivan aikana nousseista teemoista. Havainnoinnin perusteella opinnaytetyolle muo-
dostui nama kuusi erilaista teemaa, jotka ovat: itsensa johtaminen, ajankayton hallinta, valmentava

johtajuus, osaamisen johtaminen ja jaettu johtajuus.

Heti havainnointitutkimuksen alussa kerrottiin, etta mista syysta ja minka takia havainnointi suori-
tettiin ja tdman jalkeen tutkija istui tutkittavan vieressa noin puolen tydpaivan verran. Suurin huomio
kiinnittyi heti aluksi keskeytyksien maaraan, joita tuli jatkuvasti. Kaytannossa keskeytyksien aiheut-
tajat eivat ole yleensa puhelin tai sahkoposti, vaan kollegat. Kuukausisuunnitelmiin on useasti
suunniteltu oma aika asiakkailta tulleille sahkopostien kasittelylle seka "rastitehtaville”, mutta kolle-
goiden aiheuttamat keskeytyksia ei olla suunnitelmissa huomioitu. Jatkuvasti paivan aikana joku
tuli kysymaan tutkittavilta jotain, tai pikaviestinpalveluiden kautta tuli viesteja tutkittaville. Lisaksi
tutkittavien liséksi useat valittelivat vasymystaan, tai kiirettd. Tyotehtavat olivat kasaantuneet ja
annetuissa aikatauluissa oli vaikeaa pysya. Lisaksi havainnoinnin aikana yksi tyontekijoista kertoi
rehellisesti myds motivaation puutteestaan. Taman vuoksi kolmeksi opinnaytetydn teemoiksi nousi

itsensa johtaminen, sisdinen motivaatio seka ajankayton hallinta.
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Valmentava johtajuus nousi yhdeksi teemaksi havainnointipaivan jalkeen koska, koska koin tut-
kijan roolissa, etta tutkittavat tarvitsisivat enemman valmennusta ja "sparrausta” tyohonsa. Tahan
johtamistyyliin on viime aikoina enemman kiinnitetty huomioita toimeksiantajayrityksessa, mutta
sen merkitysta ei voi asiantuntijaty6ssa liikaa korostaa. Huttunen (2018, 32.) sanoo kirjassaan, etta
vaikka kuinka olisimmekin huippuasiantuntijoita, loistavia itsemme johtajia ja omaehtoisia yksiloita,
on useimmille kuitenkin tarkeaa, etta esimies tavalla tai toisella motivoi, rohkaisee ja innostaa.
Myos palautteen saaminen, ja erityisesti positiivisen palautteen saaminen koetaan yleensa yhdeksi

parempiin suorituksiin vievaksi asiaksi.

Osaamisen johtaminen tuli havainnoinnin perusteella teemaksi siksi, koska tutkijana oli havaitta-
vissa, ettd useimmat kokivat osaamisessaan puutteita tai olivat osaamisestaan epavarmoja. Osaa-
misen johtaminen voidaan maaritella yleisella tasolla tarkoitukselliseksi, intentionaaliseksi johta-
mistoiminnaksi, jonka avulla edistetadn osaamisen uudistumista, kehittamista ja hyddyntamista
kaikilla organisaation eri tasoilla. (Laine 2017, 52.) Osaamisen johtamista voidaan siis kasitella
ainakin henkiloston kehittamisen, kompetenssien kartoittamisen tai tiedon tallentamisen ja keraa-
misen nakokulmista. (Helsila & Salojarvi 2013, 147.) Asiantuntijatydssa osaamista tulisi jatkuvasti
kehittaa ja myos tyonantajan tulisi myos jatkuvasti tarjota eri koulutusmahdollisuuksia asiantunti-

juuden vahvistamiseksi.

Lisaksi jaettu johtajuus nousi myos teemaksi, koska halusin tutkia, miten tdiden uudelleen jarjes-
telyn myota haastateltavat kokevat esimiestyon ja kokevatko he saavansa riittavasti vastuuta. Toi-
mintaympariston ja tyotehtavien muutos edellyttaa aina myos muutosta johtamiskaytannoissa. On
tutkimustuloksiin perustuvaa tietoa siita, etta luovuutta, ongelmanratkaisua ja asiakaskokemusta
edellyttavissa tehtavissa johtamisen tulisi olla mahdollisimman joustavaa ja yksilda kunnioittavaa.
(Aho 2019, 194.)

Kuviossa 7 on esitetty opinnaytetydn teemat havainnoinnin perusteella. Kuvion esittaa, kuinka eri

teemat yhdistyvat opinnaytetydssa kokonaisuudeksi.
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johtajuus
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joiden
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Osaamisen
johtaminen

KUVIO 7. Opinnéytety6n teemat havainnoinnin perusteella.

5.2 Haastattelututkimuksen yhteenveto

Haastattelun avuksi oli koottu etukateen haastattelurunko, joka kaytiin kaikkien haastateltavien
kanssa lapi (lite1). Haastattelu aloitettiin kysymalla perustietoja haastateltavista. Haastattelussa
kysyttiin perustietoina ik&, kuinka kauan on tyoskennellyt yrityksessa sek& mika on koulutus alalle.
Kaikki haastateltavista olivat 26-34-vuotiaita ja olivat tydskennelleet kohdeyrityksessa keskiarvol-

taan noin 4 vuotta. Lisaksi kaikki olivat koulutukseltaan taloushallinnon merkonomeja.

Itsensé johtaminen

Haastattelun ensimmainen osio koski itsensa johtamista ja siina onnistumista. ltsensa johtaminen
koostui kuudesta eri kysymyksesta, jossa kysymykset linkittyivat kuuden itsensa johtamisen osa-

alueen ymparille. Naita osa-alueita olivat: keho, mieli, tunteet, arvot ja tyd. Kaikki vastaajista ker-

toivat johtavansa itseaan tyossa kuukausisuunnitelmien seka kalenterin avulla. Kuukausisuunni-
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telma on Excel-taulukko, johon voi suunnitella pidemmalle aikavalille omaa tyokuukautta. Kuukau-
sisuunnitelman avulla pyritaan saatelemaan sita, milloin esimerkiksi on aikaa kasitella saapuneita
sahkoposteja ja muita "rastitehtavia”. Tarkein kuukausisuunnitelman antama apu on se, etta siita

pystyy hahmottamaan kuinka paljon aikaa, on kunakin paivana tehda itse tyon ydintehtavia.

Kalenteri koettiin myos hyvaksi vaihtoehdoksi suunnitella omaa tyota. Yksi vastaajista kertoi, etta
kalenterin avulla han tietaa jopa kahden viikon paahan tuntitasolla tydtehtavansa. Tehokas kalen-
terinkaytto vaatii kuitenkin melko paljon ennakkoon suunnittelua, jotta kalenteri seka myds kuukau-
sisuunnitelma olisivat tehokkaita tydkaluja oman tyon hallinnassa. Kaksi vastaajista kuitenkin
myonsi, ettd kuukausisuunnitelman teko ei valttamatta ole kovin tarkkaa ja aluksi kun kuukausi-
suunnitelma lanseerattiin, tehtiin sita 1ahinna esimiesta varten. Kuitenkin sen kayttd on jatkuvasti
parantunut, ja molemmat ovat nyt ymmartaneet kuukausisuunnitelman merkityksen heille itselleen.
Itsensa johtaminen miellettiin tarkeana asiana, mutta kaikki vastaajista myonsi, etta sita tulee myos

joskus laiminlyotya.

Yksi vastaajista kertoi omaavansa huonot elamantavat, joiden merkitys heijastui myos tydelamaan
vasymyksena seka motivaation puutteena. Lisaksi myos toinen vastaajista kertoi, etta kaikki aika
mika tyolta jaa, kuluu lasten kanssa. Kaytanndssa kahdella vastaajilla oli haasteita fyysisen ja
psyykkisen hyvinvoinnin yllapitamisessa. Kummatkin tiedostivat niiden puutteet, mutta haastatte-
lun aikana ei loytynyt ratkaisuja, miten niita voitaisiin lahtea ratkomaan. Kolmas vastaajista kertoi,
etta pyrkii nukkumaan ja urheilemaan riittavasti, mikali ei naita ehdi tekemaan, nakyy se myos jak-
samisessa nopeasti. Kuitenkin kolmas vastaajista kertoi aina tekevansa nopean korjausliikkeen,

mikali koki jaksamisessa puutteita.

Itsensa johtamiseen kuuluu myds selkeasti tavoitteiden asettaminen. Kaksi vastaajista totesi, etta
on huono asettamaan itselleen mitaan tavoitteita, tai mikali niita asetetaan, ei niissa pysyta. Toinen
my0s heista sanoi olevansa "utopistinen” tavoitteiden asettaja. Han tarkensi asiaa siten, etta usein
hanen asettamansa tavoitteet ovat niin suuria, ettei ne koskaan sen vuoksi toteudu. Kolmas vas-
taajista taas kertoi, ettd han motivoituu tavoitteiden asetannasta. Han asettaa itselleen jatkuvasti
hieman isompia tavoitteita, mutta my6s pienia valitavoitteita, joita han seuraa jatkuvasti. Han kokee,

etta tavoitteet luovat intoa tulevaisuuteen.

Loppukysymyksena oli myos, etta kokevatko haastateltavat, etta oma lahiesimies voisi auttaa it-
sensa johtamisessa. Kaikki vastaajista vastasi, etta kokee etté esimies voisi auttaa periaatteessa
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itsensa johtamisessa valmentamalla seka "sparraamalla” parempaan lopputulokseen. ltsensa joh-
taminen nimensa mukaisesti kuitenkin lahtee itsesta, eika esimies voi muuttaa huonoa asennetta
paremmaksi. Esimies kuitenkin voi eri keskustelukaytanteiden avulla ohjata parempaan suuntaan

ja antaa vinkkeja siihen.

Sisadinen motivaatio

Kaksi kolmesta haastatteluun vastaajista sanoivat, etta tydssa talla hetkella motivoi enemman si-
saiset kuin ulkoiset tekijat. Yksi vastaajista mainitsi, ettd hanelld motivoi tydssaan asiakkaiden an-
tamat hyvat palautteet seké kiitokset. Kolmas vastaajista kertoi, etta ulkoiset tekijat motivoivat talla
hetkella enemman. Vakituinen tydsuhde, tydsta saatu kompensaatio seka tyokaverit motivoivat,
kuin tyo itsessaan. Kaikki kertoivat, ettd ovat sanoneet naista asioista myods omalle 1ahiesimiehel-

leen. MyGs han, joka mainitsi motivoituvansa enemman ulkoisista kuin sisaisista tekijoista.

Kaikki haastatteluun vastaajista kokivat, etta esimies luo edellytykset tehda tydta mahdollisimman
hyvin mutta myos innostavasti. Lisaksi kaikki kertoivat, etta saavat toteuttaa vapaasti itseaan toissa
ja kokevat, etta pystyvat olemaan taysin oma itsensa. Yksi vastaajista koki, etta haneen luotetaan

tyOyhteisossa, jonka ansiosta kokee, etta uskaltaa aina sanoa oman mielipiteensa aaneen.

Ajankayton hallinta

Ajankaytonhallinnan osa-alueen kysymyksiin vastaukset tulivat jo itsensa johtamisen osa-alueesta.
Koska aiheet olivat niin [ahella toisiaan, tiivistettiin joitakin kysymyksia yhteen heti haastattelutilan-
teessa. Naitd esimerkiksi olivat: miten suunnittelet ajankayttéasi ja kuinka pitkalle ajanjaksolle

suunnitelma tehdaan. Edellisessé aiheessa naihin molempiin tuli vastaukset.

Yksi ajanhallinnan tarkeimmista kysymyksista oli se, etta pysahtyvatkd vastaajat koskaan pohti-
maan omaa ajankayttéaan tai siina onnistumista taikka epaonnistumista. Kaikki vastaajista kertoi
pohtivansa omaa ajankayttoaan ajoittain. Yksi vastaajista myonsi, ettei kovin aktiivisesti mieti omaa
ajankayton hallintaansa. Yksi vastaajista kertoi pohtivansa asiaa kiireviikkoina enemman, kun toi-
nen vastaajista kertoi miettivansa asiaa aina kiireisen viikon jalkeen. Kun asiaa pohtii kiireisen vii-
kon jalkeen, pohtii sita, ettd mitd on oppinut tilanteesta ja miten saatua oppia voisi hyddyntaa jat-
kossa.
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Ajankayton hallinnan osa-alueeseen oli sisallytetty myos kysymys omista asiakaslistoista. Kohde-
organisaatiossa on vasta hiljattain siirrytty tiimityoskentelysta omien asiakaslistojen hoitamiseen.
Tutkimuksen kannalta oli mielenkiintoista kysya haastateltavilta, onko ajanhallinta parantunut ta-
man muutoksen myota. Kaikki vastaajista kertoivat, ettda ajanhallinta on muuttunut parempaan
suuntaan. ltse ty6 on muuttunut paljon monipuolisemmaksi ja tyotehtavien hoitoon menee huomat-
tavasti vahemman aikaa, kun asiakkaat ovat tuttuja. Toinen vastaajista myos kertoi, etta asiakkai-
den tuntemus on parantunut ja menee huomattavasti vahemman aikaa esimerkiksi virheiden kor-
jauksien tekemiseen. Kolmas vastaajista ei osannut sanoa, johtuuko parannus ajanhallinnassa
suoranaisesti omasta asiakaslistasta. Toiden uudelleen resurssointi sekd monta muuta asiaa on

my0s vaikuttaneet siihen, miksi ajanhallinta on asiantuntijoilla syksyn 2019 jalkeen parantunut

Haastateltavilta kysyttiin myds kokemuksia siita, etta miksi toisilla tyontekijdilla liukumatunnit kas-
vavat ja toisilla ei. Kaksi haastateltavista ei osannut vastata kysymykseen. Yleisesti asiaa perus-
teltiin siten, etta tydkuorma ei ole jakaantunut tasaisesti kaikkien tyontekijoiden kesken. Yksi vas-
taajista sanoi, etta kohdeorganisaatiossa tehokas tyontekija saa enemman toita, jonka myota tyo-
kuorma on liian suuri suhteessa kaytossa oleviin tyotunteihin. Kun asiantuntijalla on paljon asiak-
kaita omalla asiakaslistallaan, menee yleensa enemman aikaa virheiden korjaamiseen seka asiak-
kailta tulevien lisatehtavien tekemiseen. Tahan vastaaja myos lisasi, etta tyontekijan omalla vas-
tuulla on tyoajasta huolehtiminen, mutta esimiehen tulisi puuttua huomattavasti aiemmin liukuma-
tuntien kertymiseen. Suomessa ylityétuntien tekeminen on ahkeruuden merkki, joten tahan pitaisi
myos vastaajan mielesta tulla kulttuurimuutos, ettei ihmiset vasyta itseaan tyolla. Lisaksi esimiehen

tulisi myos johtaa omalla esimerkillaan, ja pitaa myos tyoajoista kiinni tarkemmin.

Loppukysymyksena tassa osa-alueessa oli myos se, ettd kokeeko haastateltavat, etté esimies voisi
auttaa jotenkin ajankayton hallitsemisessa. Yksi vastaajista sanoi, etta esimies ei oikeastaan voisi
olla apuna, koska ajankayton haasteet ovat ratkaistu jo aiemmin. Toinen vastaajista kertoi, etta
tydtehtavien muuttuessa olisi tarpeellista saada enemman apua esimieheltd ajankayton hallitsemi-
sessa, koska kaikki tyotehtavat ovat vield uusia. Kolmas vastasi, etté esimies varmasti voisi antaa
enemman tyokaluja ajankayton hallintaa varten esimerkiksi ennakoimalla t6ita pidemmaélle aikava-

lille.
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Valmentava johtajuus

Valmentavan johtajuuden kysymysten tarkoituksena oli selvittaa, miten haastateltavat nakevat esi-
miehensa roolin kohdeorganisaatiossa. Kaikki vastaajista olivat sita mielta, etta lahiesimies auttaa
aktiivisesti heita saavuttamaan tavoitteita. Yksi vastaajista kuitenkin lisasi, etta esimies kylla auttaa
saavuttamaan tavoitteita, mutta ainoastaan silloin kuin tavoitteet on annettu esimiehen toimesta.
Kolmas vastaajista mainitsi myos sen, etta lahiesimiehelle kuitenkin tulisi kertoa paljon avoimem-

min omia tavoitteitaan, jotta niita ylipaataan pystyttaisiin toteuttamaan.

Kaikki kolme vastaajista koki oman lahiesimiehensa enemman henkisena tukena, kun taas amma-
tillisena tukena. Kaikkiin ammatillisiin kysymyksiin ratkaisut haetaan joko itse selvittamalla tai sitten
muilta kollegoilta kysymalla. Esimiehen rooli nahtiin enemman suunnannayttajana seka jopa "lap-
senvahtina”, joka ohjaa oikeaan suuntaan seka katsoo etta sovitut tydtehtavat tulee hoidettua.
Kaksi kolmesta vastaajasta sanoi luottavansa taysin omaan esimieheensa kaikissa asioissa, yksi
vastaajista sanoi luottavansa joissakin asioissa. Han perusteli tata siten, etta aina ristiriitatilanteissa
esimies kuitenkin edustaa tyonantajaa, eika tyontekijaa. Taman vuoksi han koki, ettei pysty kaikkia

asioita kertomaan omalle lahiesimiehelle.

Yksi vastaajista kertoi, etta kohdeorganisaatiossa asiantuntijoiden esimiehet vaihtuvat useasti jopa
vuoden aikana, eika luottamuksellista suhdetta ehdi syntymaan edellisen esimiehen kanssa, kun
se jo vaihtuu. Olisi tarkeaa, etta esimiehen kanssa pystyisi muodostamaan avoimen keskusteluyh-
teyden, jossa voisi kertoa esimerkiksi omasta tyokuormastaan rehellisesti. Useasti "hiljainen puur-

taja” ehtii uupua tyotilanteen alle, ennen kuin uskaltaa sanoa liiallisesta tyon maarasta.

Kohdeorganisaatiossa on kaytossa viikoittaiset "sparrauskeskustelut’, jossa esimiehen kanssa voi
kdyda tyotilannetta tai muita asiakkaisiin liittyvia asioita lapi. Pari kertaa vuodessa on myos kehi-
tyskeskustelut, mihin varataan enemman aikaa. Kaksi haastatteluun vastaajista koki selkean hyo-
dyn naissé keskusteluissa. "Sparrauskeskustelut” ovat mukavia hetkia, jolloin saa purkaa esimie-
helle viikon aikana tulleita haasteita. Naissa keskusteluissa on tarkeana osana avoin keskustelu-
yhteys alaisen ja esimiehen valilla. Yksi haastateltavista koki, ettei nailla erilaisilla keskusteluilla ole
mitaan konkreettista hyotya omaan tyohon. Yleensé ongelmat ovat ratkottu jo aiemmin, joten héa-

nen mielestansa naihin keskusteluihin ei jaanyt enaa mitaan kerrottavaa.
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Osaamisen johtaminen

Osaamisen johtamisen teemaan liittyen haastateltavilta kysyttiin, ettd kokevatko he kehittyvansa
tyossansa. Kaikki vastaajat vastasivat, etta kehitysta tapahtuu yha edelleen paivittain. Yksi vastaa-
jista kertoi, etta on vastikaan vaihtanut tyotehtavia, joten kokee etta kehitysta tapahtuu nyt uusien
tyotehtavien myota. Seuraavana kysymyksena oli, etta toimiiko lahiesimies mahdollistajana kehi-
tyksessa. Kaksi vastaajista oli sita mieltd, etta esimies ei kdytanndssa mahdollista kehitysta, mutta
toisaalta ei ole mydskaan esteena. Kehityskohteita tulee jatkuvasti itse etsia, eiké esimies ole siina

aktiivisesti apuna.

Organisaatiossa oli my6s hiljattain kehitetty osaamismatriisia. Sen avulla on tarkoitus kartoittaa
jokaisen henkildkohtainen osaaminen ja selvittaa, onko jossain osa-alueessa viela puutteita. Ke-
nellek&an vastaajista ei osaamismatriisia oltu vield haastatteluhetkella tehty, joten siita ei vastauk-
sia saatu. Kaikki haastateltavista kuitenkin pitivat osaamismatriisin tekemista hyodyllisena seka

mielenkiintoisena.

Kaikki pitivat tarkeana koulutusmahdollisuuksien lisaamista organisaatiossa. Nykyaan koulutuksia
tulee paasaantoisesti uuteen ohjelmistoon seka esimerkiksi siihen liittyvien paivityksien myota. Kui-
tenkin kaksi vastaajista toivoi enemman koulutuksia esimerkiksi oman tyon johtamiseen, ajanhal-
lintaan ja myos peruskoulutuksia liittyen itse tyohon. Yksi vastaajista mainitsi, etta toimeksianta-
jayrityksessa kirjanpitopuolella jarjestetaan enemman koulutuksia kirjanpidollisissa asioissa, ja toi-
voi enemman koulutuksia myds palkanlaskennan puolelle. Lisaksi yksi haastateltavista halusi lisata
tahan, etta kokee etta myos puutteet osaamisessa heijastuu vahvasti myds siihen, miksi liukuma-
tunnit jatkuvasti kasvavat. Taman vuoksi myos koulutuksien tai mentoroinnin tarve olisi erittain

akuutti.

Osaamisen johtamiseen oli myds liitetty kysymys muutoksesta. Kaytannossa haastateltavilta ky-
syttiin, miten he suhtautuvat muutokseen. Yksi vastaajista kertoi, etté on aluksi hyvinkin muutos-
vastarintainen, mutta kun on vahan aikaa saanut pohtia asiaa ja sen mahdollisuuksia, yleensa hy-
vaksyy muutoksen lopulta. Toinen vastaajista kertoi, ettd asenne muutokseen riippuu vahvasti itse
muutoksesta. Kuitenkin han tiedostaa sen, etta ainoa mika on kohdeorganisaatiossa varmaa, on

muutos.
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Yksi kysymys liittyi uralla etenemistavoitteisiin. Yksi vastaajista kertoi, ettei ole etenemistavoitteita
tai toiveita. Han olisi tyytyvainen, mikali saisi esimerkiksi viiden vuoden paasta tehda tismalleen
samaa tyotehtavaa. Kaksi muuta vastaajista kertoi, etta heilla on uratavoitteita. Kummallakaan ei
ollut kuitenkaan taysin selkeaa viiden vuoden suunnitelmaa, mutta kuitenkin toisella vastaajalla oli

toiveissa esimiestehtavat, ja toisella tyotehtavien muutos yha vaativimpiin tyotehtaviin.

Tahan aihepiiriin oli myos sisallytetty kysymys: "Koetko olevasi asiantuntija?” Kaikki haastateltavat
vastasivat, etteivat koe olevansa asiantuntijoita. Yksi vastaajista sanoi, ettei uskalla tituleerata it-
seaan asiantuntijaksi, koska asiasta tulisi ’kauheat paineet’. Toinen ja kolmas vastaajista sanoi,
ettei koe suoranaisesti, etta téiden uudelleen organisoinnin mydta palkanlaskijat olisivat asiantun-
tijoita. Joidenkin tydtehtavien osalta tunne on vahvempi, mutta toisten tyotehtavien osalta ei. Toi-
nen ja kolmas vastaajista oli kuitenkin sita mielta, etta siihen suuntaan kylla vahvasti ollaan me-
nossa. Kaikki mainitsi, etta asiantuntijuutta tulisi viela edelleen vahvistaa organisaatiossa. Viestinta
asiassa on ollut huonoa, kun taas kohdeorganisaation toisella osastolla, missa sama muutos on

tehty, on ollut huomattavasti parempaa.

Jaettu johtajuus

Kaikki haastateltavista koki, etta esimies on jakanut vastuun tiimilaisten kesken. Yksi vastaajista
kertoi, etta vastuu on yleensa jaettu tiettyjen tiimilaisten kesken, koska esimies luottaa paljon tiimiin
ja sen itsenaiseen toimintakykyyn. Toinen vastaajista myds mainitsi, etta esimies luottaa tiimiin niin
paljon, ettei sen tarvitse yleensa puuttua paivittaiseen tekemiseen. Kolmas vastaajista kertoi, etta

motivaatio tiimissa pysyy ylla, kun tyontekijoille antaa vastuuta mahdollisimman paljon.

Kaikki haastateltavista kertoi, ettd saa tehda t6ita hyvinkin itsenaisesti. Kuitenkin yksi vastaajista
mainitsi, etta t6ita saa tehda itsenaisesti, mutta tiedostaa hyvin vahvasti, etta tyota seurataan taus-
talla tarkasti. Vaikkakin tyota saa tehdé itsenaisesti, ei tydn seuraamista kuitenkaan koettu negatii-
visessa mielessa. Kohdeorganisaatiossa on kaytossa tydajanseurantajarjestelma, johon kaikki
kéytetty tydaika kirjataan minuutti minuutilta. Haastateltavat kaikki ymmarsivat tdman tarkoituksen

laskutuksen nakokulmasta, mutta valilld sen kaytto tuntuu tyolaalta.

Esimiehet eivat puutu normaaliolosuhteissa tyon tekemiseen. Kaksi vastaajista kertoi, etta esimies

lahinna muistuttelee laskutusasioista seka muista yleisista asioista. Toinen viela korosti, etta esi-
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mies aina tarvittaessa puuttuu. Kaksi vastaajista kertoi, ettei koe saavansa ohjausta ja tukea. Hen-
kista tukea joskus enemminkin, mutta ammatillista tukea ei niinkaan. Toinen vastaajista kertoi, etta
han saisi pyytaessa tukea esimieheltd, mutta ei ole koskaan kokenut sille erityista tarvetta. Kolmas
vastaajista sanoi, ettd saa esimiehelta ohjausta ja tukea ja tuntuu, ettd esimies on jatkuvasti kui-

tenkin 1asna.
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6 TULOSTEN ANALYSOINTI JA JOHTOPAATOKSET

Taman kappaleen tarkoituksena on analysoida kriittisesti haastattelututkimuksesta saamaani ma-
teriaalia hyodyntamalla myds omaa nakemystani seka teoriaosuudesta oppimaani tietoa. Tuloksien
analysoinnilla on tarkea merkitys toimeksiantajayritykselle, jotta he pystyisivat ratkaisemaan, miten

he voisivat valmentaa asiantuntijoita johtamaan omaa ty6tansa paremmin ja laadukkaammin.

Opinnaytetyon tavoitteena oli selvittda, miten asiantuntijaty6ta tekevat voisivat johtaa omaa tyo-
tansa seka ajankayttodaan paremmin. Ensisijaisesti haluttiin etsia keinoja, miten esimies voisi
omalla toiminnallaan olla hyddyksi asiantuntijan oman tyon johtamisessa. Haastattelun seka ha-
vainnoinnin perusteella voidaan todeta, etta oman tyon johtaminen oli toimeksiantajayrityksessa jo
hyvalla tasolla, mutta kehitysideoita eri teemojen nakokulmasta tuli useita. Oman tydn johtaminen
on kokonaisuus, johon vaikuttaa monet eri tekijat. Asiantuntijan omalla vastuulla on pitkalti oman
tyon johtaminen ja sen tehostaminen. Kuitenkin esimies voi omalla toiminnallaan joko edesauttaa

asiantuntijoiden oman tyonjohtamista tai jopa haitata sita.

Esimiehen tulisi tuntea omat alaisensa, ja pohtia heidan kanssaan aktiivisesti ne keinot, milla oman
tyon johtamista voidaan parantaa. Toisilla keinot voi I0ytya itsensa johtamisesta, kun tyotehot ovat
laskeneet oman hyvinvoinnin laiminlyonnin my6ta. Tai sitten toiselle voi keinot 10ytyd osaamisen
johtamisen kautta, kun osaamista saadaan kehitettya, myds tyon tekemisen nopeus kasvaa ja sita
kautta my0s liukumatunnit pienenevat. Yhteenvetona voi siis todeta, etté tdssa asiassa ei ole yhta
ainutta absoluuttista oikeaa vastausta, kysymys on pikemminkin siita, etta erilaisia ratkaisuja tulee

osata etsia eri puolilta ja hyddyntaa sitd, mika juuri sille asiantuntijalle sopii.

Teemahaastattelu suoritettiin kolmelle toimeksiantajayrityksessa tydskentelevalle asiantuntijatyota
tekevalle henkildlle. Kaksi heista oli tyontekijatason asiantuntijoita seka lisaksi yksi heista oli esi-
mies. Esimiehen vastauksia ei kuitenkaan tutkimustuloksissa erikseen ilmoitettu, vaan kaikista

haastatteluun osallistujista puhutaan joko "vastaajina” taikka "haastateltavina”.
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Itsensa johtaminen

Kohdeorganisaatiossa on luotu muuttuvassa tilanteessa keinoja siihen, miten asiantuntijat voisivat
johtaa omaa tyotansa erilaisten tyokalujen ansiosta. Heilla on kaytossa esimerkiksi kalentereita,
kuukausisuunnitelmia, to do -listoja, nelikenttamalli eli Eisenhowerin Matriisi ja niin edelleen. Ha-
vainnoinnissa seka haastattelussa nahtiin, etta jokainen kayttaa naita annettuja tyokaluja erilla ta-
voin. Osa tekee esimerkiksi kuukausisuunnitelman itseaan varten, kun toinen osa esimiesta varten.
Esimiesten tulisi tunnistaa nama henkilot, jotka eivat ymmarra suunnittelun hyodyllisyytta heille it-
selleen. Toimeksiantajayrityksessa muutoksia tehdaan jatkuvasti ja usein, kuten kuukausisuunni-
telman lanseerauksessakin on ajateltu ensisijaisesti tydntekijoitd. Kuukausisuunnitelman tarkoitus
on hyodyttaa tyontekijaa ensisijaisesti, mutta on myds lisaksi tyon johtamisen tyokalu esimiesta

varten.

Lis&ksi haastattelututkimuksissa seka havainnointitutkimuksessa kavi ilmi, etta itsensa johtamisen
perusasioita laiminlyddaan usein. Perusasiat, kuten riittava uni, ravinto seka urheilu vaistyy, kun
mielletaan niiden arvo toissijaiseksi. Esimies ei tietenkaan voi alkaa vahtimaan, jotta nama perus-
asiat kaikilla hanen alaisillaan tayttyisivat. Mutta tassa nousee se esille, etta mikali esimies havait-
see alaisensa jaksamisessa puutteita, tulisi niista huomauttaa ja ohjata oikeaan suuntaan. Kuiten-
kin naiden perusasioiden vaikutus on kaiken jaksamisen lahtokohta, joten siina puutteet heijastuvat

usein myos tyosuoritukseen ja tyotehoon.

Itsensa johtamiseen kuuluu myos selkeana osana tavoitteiden asettaminen. Kaksi haastatteluun
vastaajista sanoi, ettei aseta lainkaan tavoitteita tai jos asettaa, ei pysy niissa. Toimeksiantajayri-
tyksesséa kaydaan usein erikseen tavoitekeskusteluja, missa tydntekijan itse tulisi asettaa itselleen
seuraavat tavoitteet seuraavalle kvartaalille tai vuodelle. Kuitenkin kuten haastattelussakin kavi
ilmi, ndma tavoitekeskustelut usein kaantyvat siten, etta esimies saattaa asettaa tavoitteet tyonte-
kijan puolesta. Esimiehen tulisi siis valmentaa tyontekijaa tavoitteiden asettamisessa, eika niinkaan
kertoa niitd heidan puolestaan. Kun tavoitteet ovat itse asetettu, niissa todennakdisemmin myds
pysytaan ja niitd lahdetaan myds innokkaammin tavoittelemaan. (Valmennustrio 2019, viitattu
7.5.2020.)

Vastuu itsensa johtamisesta seka kehittymisesta on jokaisella itsellaan, mutta esimies voi kuitenkin
olla tukemassa itsensa johtamista. Iltsensa johtamiseen kannustaminen on osa hyvaa tyokykyjoh-

tamista. Tyonantajan velvollisuus on varmistaa, ettei tyOkuormitus kasva liian suureksi. Lisaksi
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tydnantajan tulisi luoda yhteisollisyytta yllapitavia tilanteita. (llmarinen 2018, viitattu 20.4.2020.) It-
sensa johtaminen nimensa mukaisesti lahtee itsesta, eika esimies voi muuttaa huonoa asennetta
paremmaksi. Esimies voi valmentaa tyontekijoitaan parempaan suuntaan esimerkiksi erilaisten
keskustelukaytanteiden kautta, sekd myds omalla esimerkilldan. (llmarinen 2018, Vviitattu
20.4.2020.)

Sisainen motivaatio

Kaikki haastatteluun osallistuneista henkildista kertoivat omista sisaisen motivaation kohteistaan ja
seka lisaksi siita mista motivoituvat tydssaan. Kaksi vastaajista kertoivat, ettd sisaiset tekijat
omassa tyossa motivoivat enemman kuin ulkoiset tekijat. Yksi vastaajista kertoi, etta ulkoiset tekijat
motivoivat enemman. Han kuitenkin lisasi, ettd sen hetkinen tyotehtava ei ole hanelle mieluisa, ja

han on useasti pyytanyt tyétehtavien vaihtoa kuitenkaan sité saamatta.

Mikali ei motivoidu omista tyotehtavistaan, on tyontekijan omalla vastuulla siita kertominen. Mikali
tyontekija kokee, ettd samassa organisaatiossa on kiinnostavia tehtavia tarjolla, tulisi niita hakea
aktiivisesti ja pohtia oman esimiehen kanssa tavoitteita, jotka tukisivat tatd muutosta. Mikali kiin-
nostavia tehtavia ei I0ydy oman organisaation sisalta, tulisi niita aktiivisesti etsia sitten myos muu-
alta. Ei ole kenenkaan intressien mukaista, etta omiin tyotehtaviinsa kyllastynyt henkilo jatkaisi sa-
moissa tehtavissa, usein myos tehottomasti seka huonolla asenteella varustettuna. Jokaisella
meista on omat vahvuutensa. Niita hyodyntamalla syntyy tehokas tyontekija, kun tyontekija saa

tehda juuri sita tyotehtavaa, jossa on hyva, ja joka hanta aidosti kiinnostaa.

Ajankayton hallinta

Kohdeorganisaatiossa on paasaantoisesti hyvin suunniteltu ajankayttd pidemmalle aikavalille,
mutta silti osalla tydntekijoista liukumatunnit kertyvat jatkuvasti. Havainnointitutkimuksen yhtey-
dessa kavin usealta henkilolta kysyméassa, etta kuinka paljon heilla on télla hetkelld liukumatunteja.
Vastaus vaihteli -40 tunnin seka + 40 valilla karjistetysti. Lisaksi liukumatunneissa on myos eri asi-
antuntijatiimien valilla eroja. Kuitenkaan tassa opinnaytetydssa ei tiimien vélisia eroja huomioitu
rajauksen vuoksi. Kuitenkin tyontekijan tulisi itse tehda tarkempi rajaus tyon ja vapaa-ajan valilla.

Useasti liukumatunnit eivat kerry esimiehen pyynndsta, vaan yleensa tyontekijan tunnollisuudesta.
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Tunnollisuus on luonnollisesti hyva asia, mutta itsensa vasyttaminen ylitoilla ei palvele ketaan. Va-
symys heijastuu kuitenkin myos tyotehoon, yleensa tehty ylitdiden maara ei korreloi tehokkuuden

kanssa, usein laskee sita.

Kun ajankayton hallintaa lahdetaan tarkemmin pohtimaan, nousee jo aiemmin esille noussut suun-
nitelmallisuus. Kuitenkin ajanhallinnan suunnitelmallisuus on melko haastavaa koska tyohon tulee
jatkuvasti muutoksia ja tyo on ajoittain erittain hektista. Tyontekijoiden tulisi alkaa enemman kiin-
nittamaan huomioita siihen, miten hyvin he pysyvat tekemissaan suunnitelmissa. Ja niin kuin yksi
vastaajista kertoi, pysahtya epaonnistumisen jalkeen miettimaan, miten jatkossa voisi toimia pa-
remmin ajanhallinnan suhteen. Ty0elamassa jatkuvasti tulee yllattavia tilanteita, esimerkiksi pois-
saoloista johtuvia tuurauksia, ylimaaraisia tyotehtavia, tai tyokaveri tarvitsee yllattden apua. Kui-
tenkin aina suunnitelmissa tulisi olla riittdvasti aikaa myos naiden yllattavien tilanteiden hoitami-
seen. Esimiehen tehtava olisi varmistaa, etté jokaisen tydkuorma olisi hallittavissa. Kun tyokuorma
on kaikilla tasainen, pystytaan kaikki tyotehtavat huolehtimaan aina tehokkaasti ja myos laaduk-

kaasti.

Lisaksi ajankayton hallinnassa on hyva nostaa esille my0s etatyot. Kohdeorganisaatiossa tehtava
tyd, on taysin tehtavissa kotoa kasin etana. On melko yleista, ettd normaali tydpaiva tehdaan toi-
mistolla seka taman lisaksi viela jatketaan tyopaivaa kotoa kasin. Mikali haluaa, etta tyon ja vapaa-
ajan erottaminen onnistuisi, tulisi tata toimintatapaa valttaa. Kuitenkin tamakin on myos kulttuurinen
muutos tyOpaikalla, koska useat esimiehet tekevat tata myos. Esimiesten tulisi johtaa alaisiaan

esimerkilla ja heidan myos tulisi erottaa selkeasti tyo ja vapaa-aika toisistaan.

Valmentava johtajuus

Toimeksiantajayrityksessa jarjestetaan viikko-, kuukausi- seké vuositasolla tyontekijélle erilaisia
keskusteluhetkia, jossa tyontekija padsee keskustelemaan rauhassa oman lahiesimiehensa
kanssa. Keskustelukaytanteité on kehitetty huomattavasti vuosien varrella, ja haastattelututkimuk-
sen perusteella suurin osa koki nama hyodylliseksi. Kuitenkin tarkein osa valmentavaa johtamista
oli luottamusasia. Kun esimiehet vaihtuvat usein vuodenkin aikana, tai jos asiantuntija vaihtaa tii-
mid, on ymmarrettdvaa, ettd suhteen luominen omaan esimieheen ottaa aikaansa. Kuitenkin olisi
aarimmaisen tarkeaa valmentavan johtajuuden kannalta, etta luottamus rakentuisi asiantuntijan ja

esimiehen valilla, jotta kaikista erilaisista keskustelukaytanteista olisi mahdollisimman suuri hyoty.
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Valmentavan johtamisen menetelma sopii, etenkin niihin tilanteisiin, kun halutaan erityisesti lisata
tyontekijan motivaatiota ja vastuunottoa. Tai esimerkiksi tukea juuri sita itsensa johtamista, mika
on asiantuntijaty0ssa keskeisessa roolissa. Valmentavaan johtajuuteen tulisi viela enemman pa-
nostaa, ja pohtia toimeksiantajayrityksessa, etta mita keinoja me voimme tehda asian eteen, jotta

kaikista naista keskusteluhetkista tyontekijan kanssa saadaan mahdollisimman suuri hyoty.

Osaamisen johtaminen

Suurimmaksi osaksi osaamisen johtaminen oli kohdeorganisaatiossa jo hyvalla tasolla. Havain-
nointitutkimuksessa nousi esille lisakoulutuksen tarve, ja sama aihepiiri nousi esille myds haastat-
telututkimuksessa. Asiantuntijaty edellyttaa asiantuntijalta jatkuvaa oppimista, joten esimiehen on
annettava mahdollisuus asiantuntijalle kehittya tydssaan. Osaamisen kehittdminen motivoi pitkalla
aikavalilla asiantuntijaa, kun taas koulutusmahdollisuuksien minimointi on yksi organisaation vaih-
toaikeisiin laukaiseva tekija. Osaamisen johtaminen ei kuitenkaan ole itsetarkoituksena tydssa,

vaan vision saavuttamista organisaation arkitydn kautta. (Moisalo 2010, 91.)

Olisi tarkeaa kehittymisen kannalta, etté organisaatiossa jarjestettaisiin asiantuntijuutta yllapitavia
koulutuksia. Nyt koulutukset liittyvat Iahinna ohjelmistoon ja sen mukana tulleisiin paivityksiin, mutta
koulutuksia tulisi myos lisata muihin aihepiireihin liittyen. Lisaksi myds esimiehen tulisi etsia aktiivi-
sesti erilaisia koulutusmahdollisuuksia yhdessa asiantuntijan kanssa, mikali asiantuntija kokee kou-
lutukselle tarvetta. Osaamisen kasvattamiselle tulisi myos varata oma erillinen aika esimerkiksi

kuukausitasolla.

Osaamisen johtamiseen liittyy myos asiantuntijuuden vahvistaminen. Haastattelututkimuksessa ta-
han aihepiiriin oli sisallytetty kysymys: "Koetko olevasi asiantuntija?”. Kaikki haastateltavat vasta-
sivat, etteivat koe, etta palkanlaskijat olisivat vield asiantuntijoita. Yksi vastaajista sanoi, ettei us-
kalla tituleerata itsedan asiantuntijaksi, koska asiasta tulisi "kauheat paineet’. Kuitenkin suurim-
malla osalla tyontekijoista asiantuntijuuden kriteerit tayttyvat. Asiantuntijuutta tulisi lahtea aktiivi-
sesti vahvistamaan kohdeorganisaatiossa ja rohkaista tydntekijoitd kutsumaan itsedan asiantunti-

joiksi.
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Jaettu johtajuus

Havainnointitutkimuksessa jaettu johtajuus nostettiin yhdeksi teemaksi, koska haluttiin selvittaa,
onko toiden uudelleen jarjestely vaikuttanut esimiestyohon. Kaikki haastattelun vastaajista koki,
etta vastuu on jaettu kaikkien tiimilaisten kesken. Lisaksi asiantuntijat kokivat, etta he saavat johtaa
itsenaisesti omaa tyotansa. Kuten yksi vastaajista sanoi, motivaatio pysyy tiimissa paremmin ylia,
kun tyontekijoille antaa vastuuta mahdollisimman paljon. Tassa osa-alueessa oli toimeksiantajayri-
tyksessa erityisen hyvin onnistuttu, silla kukaan haastatteluun vastaajista ei antanut kehitysideoita

jaettuun johtajuuteen liittyen.
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7 POHDINTA

Aloitin opinnaytetyoni tekemisen loppuvuonna 2019, milloin aihe sovittiin yhdessa toimeksiantajan
kanssa. Alun perin olimme keskustelleet toisesta aiheesta jo vuotta aikaisemmin, mutta totesimme
yhdessa, ettei se ole enaa ajankohtainen. Opinnaytetyon aihe paatettiin yndessa, mutta ensimmai-
nen idea opinndytetyolle tuli minulta itseltani. Toimeksiantajayrityksessa koettiin useita muutoksia
kesan ja syksyn 2019 aikana, joten aihe nousi niistd ongelmista esille, mita olin itsekin tyoskennel-
lessani havainnut. Aihe oli kuitenkin itsellenikin erittain mieluinen, koska koin, etté siita olisi myds

hyotya myohemmin, mikali tekisin esimiestyota.

Kun aihe oli saatu sovittua toimeksiantajayrityksen kanssa, sovimme ajat havainnoinnin suoritta-
miselle. Halusin kuitenkin 1ahted [ahestymaan aihetta havainnoinnin kautta, koska halusin vield
enemman kuulla kollegoiden mielipiteita aiheesta. Havainnoinnin perusteella nousikin esille erilai-
sia teemoja, mista syntyi myohemmin tietoperusta opinnaytetyolle. Tietoperustan kokoaminen oli
loppujen lopuksi melko hankalaa, koska esimiestyohon liittyvaa kirjallisuutta, artikkeleja seka muita
verkkolahteita |0ytyy valtavasti. Opinndytety6sta olisikin voinut saada viela laajemman tutkimuk-

sen, mutta mielestani rajaus tyolle oli onnistunut.

Havainnointi suoritettiin padsaantoisesti haastatteluun osallistuville henkilGille, mutta havainnointi-
paivan aikana tuli useita "kaytavakeskusteluja” muiden asiantuntijoiden kanssa, jotka myds halusi-
vat osallistua tutkimukseen kertomalla omia kokemuksiaan. Naita kokemuksia on myds hyddyn-
netty tutkimuksen teossa. Haastattelu suoritettiin kahdelle asiantuntijalle seké yhdelle esimiehelle.
Esimiehen tarkoitus oli my6s antaa haastatteluun esimiesnakokulma, mutta anonymiteetin vuoksi
esimiehen antamia vastauksia ei ole erikseen nostettu esille. Vaikka haastattelusta sainkin paljon
materiaalia opinnaytetyota varten, olisi ollut mielenkiintoista myos haastatella muitakin asiantunti-

joita. On varmasti viela paljon erilaisia nakdkulmia, joita ei tassé opinnaytetydssa tule esille.

Toimeksiantajayrityksessa asiantuntijoiden hyvinvointi on tarkeé asia, ja johon kiinnitetdan jatku-
vasti huomiota, ja sita pyritdan myos kehittamaan. On kuitenkin tarkeaa, ettd asiantuntijat johtaisi-
vat itse itsedan, koska asiantuntijatyd vaatii luovaa ja itsenaista ajattelua. Analyysien perusteella
voidaan todeta, etta oman tyon johtaminen on toimeksiantajayrityksessa menossa jatkuvasti pa-
rempaan suuntaan, asiantuntijoiden ottaessa yhd enemman vastuuta omasta johtamisestaan. On

kuitenkin useita eri asioita, missa esimies voi olla viela asiantuntijan tukena seka valmentajana.
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Jatkotutkimuksen aiheena opinnaytetydlle voisi olla, miten naita yrityksessa olevia keskustelukay-
tanteita voitaisiin viela enemman kehittaa paremmaksi. Esimerkiksi kehityskeskustelu on hyva tyo-
kalu silloin, kun kaikki sitoutuvat tekemaan tyota kehityskeskustelun onnistumiseksi. Toimeksian-
tajaorganisaatiossa pystyi tulkitsemaan havainnoinnin seka haastattelututkimuksen lomassa, etta
taméanhetkinen vastuu kehityskeskusteluissa on esimiehella. Olisikin mielenkiintoista tutkia, miten
tyontekijoita voitaisiin viela enemman osallistuttaa kehityskeskusteluiden kehitystyohon seka sen

hyodyntamiseen.
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HAASTATTELUKYSYMYKSET LITE 1

Itsensa johtaminen

Miten johdat itseasi?

Kuinka pitkalle suunnittelet oman tyopaivasi sisallon ja kuinka tarkoin?
Miten pidat huolta itsestasi?

Miten asetat itsellesi tavoitteita?

Saavutatko asettamasi tavoitteet?

Miten siedat epavarmuuden tunteita?

Miten voisit parantaa itsesi johtamista?

Koetko, ettd esimiehesi voisi jotenkin auttaa sinua itsesi johtamisessa?

Ajankayton hallinta

Miten suunnittelet omaa ajankayttdasi?

o Kuinka pitkalle ajanjaksolle suunnittelet ajankayttosi?

o Onko kalenterissa joka paivélle "varaa” vai onko kalenterisi aina tdynna?
Kuinka hyvin pysyt suunnitelmassasi?

o Jos et pysy, miten korjaat tilanteen?
Mita erilaisia tyokaluja kaytat ajankayton hallinnassa?

o Kauanko kuluu aikaa paivassa esimerkiksi sahkdpostin kasittelyyn?

o Tai puheluihin?

o Osaatko arvioida kuinka tarkasti, kuinka paljon aikaa menee kuhunkin tyotehta-

van tekemiseen?

Pohditko koskaan omaa ajanhallintaasi tai siiné onnistumista/epaonnistumista?
Nyt kun ty6 on muuttunut itsendisempéén suuntaan (omien asiakaslistojen myéta) onko
ajanhallinta muuttunut parempaan vai huonompaan suuntaan?

o Mitad mieltd olet omista asiakaslistoista?

o Oletko kokenut enemman haasteita vai onnistumisia muutoksen myéta?
Koetko, etta esimiehesi voisi jotenkin auttaa sinua ajankayton hallitsemisessa?

o Tarvitsisitko koulutusta ajanhallintaan liittyen?

o Miten voisit parantaa ajanhallintaasi?
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Sisdinen motivaatio

e Mika motivoi sinua tyossasi?

e Kumpi motivoi sinua enemman, ulkoinen vai sisainen motivaatio?

o Oletko kertonut néista asioista myos esimiehellesi?

o Koetko, etta esimiehesi luo sinulle edellytykset tehda tydsi mahdollisimman hyvin mutta
innostavasti?

e Saatko vapaasti toteuttaa itseasi tdissa?

o Koetko koskaan painostusta tehda asioita tietylla tavalla?

Valmentava johtajuus

o Koetko, ettd lahiesimiehesi auttaa sinua saavuttamaan tavoitteitasi?

o Tukeeko esimiehesi kehittymistasi?

e Saatko ammatillista apua esimieheltasi, vai l16ydatko ratkaisut asioihin jostakin muualta?
e Mika on mielestasi esimiehesi rooli sinun tydsi kannalta?

e Miten esimies motivoi ja innostaa sinua tekeméaan tyotasi?

o Koetko kehityskeskusteluilla tai sparrauskeskusteluilla olevan tyohosi vaikutusta?

e Luotatko esimieheesi?

Osaamisen johtaminen

o Koetko kehittyvasi tydssasi?
e Mahdollistaako esimiehesi kehittymisen?
e Onko sinulle tehty osaamiskartoitus?
e Miten suhtaudut muutokseen?
o Koetko, ettd onko esimiehesi kehittymisen mahdollistajana vai esteeng?
o Haluatko edetd urallasi?
e Koetko olevasi asiantuntija?
o Miksiet?
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Jaettu johtajuus

o Koetko, ettd esimies jakaa vastuuta tiimilaisten kesken?
e Saatko tehda toita itsenaisesti?

e Puuttuuko esimies tekemisiisi?

e Saatko esimieheltasi ohjausta ja tukea?
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