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Identiteettitutkimus on lisdantynyt viime vuosien aikana runsaasti eri tieteenaloilla. Ammatillisen
identiteetin avulla pyrimme ymmartdmaan, keitd olemme tydmme kontekstissa. Ammatilliseen
identiteettiin vaikuttavien tekijéiden ymmartadminen on tarkeda myds esihenkildiden keskuudessa,
silla sen voidaan nahda olevan edellytys johtajaominaisuuksien kehittymiselle. Tassa tutkimuk-
sessa pyritdan selvittdmaan, minkalaisia ammatillisia identiteetteja esihenkildilla on ja kuinka eri-
laiset johtajaroolit niissa ilmenevat. Lisaksi perehdytdan siihen, millaisena esihenkilotyd nayttay-
tyy asiantuntijaorganisaatiossa johtajaroolien valossa.

Tutkimus on luonteeltaan kvalitatiivinen tutkimus, joka jakaantuu teoreettiseen ja empiiriseen
osuuteen. Tutkielman teoreettinen osuus toteutettiin kirjallisuuskatsauksena, jonka tarkoitus oli
pohjustaa ammatillisen identiteetin merkitysta. Johtajaroolien tarkastelussa hyddynnettiin Henry
Mintzbergin (1973) rooliteoreettista mallia, joka koostuu kymmenesta johtajaroolista. Lisaksi
teoreettisessa osuudessa tarkasteltiin asiantuntijaorganisaatiolle tyypillisia piirteita esihenkilotyon
nakdkulmasta. Tutkimuksen empiirinen aineisto koostuu kolmesta puolistrukturoidusta
teemahaastattelusta. Tutkimusta varten valittin kolme esihenkilbasemassa tydskentelevaa
johtajaa eraasta valtion liikelaitoksesta. Haastateltavat olivat kolmen eri yksikdn johtajia ja
jokaisella heista oli pitkd kokemus esihenkilotydstd. Aineiston analysoimisessa hyoddynnettiin
teoriaohjaavaa sisaltdanalyysia, jossa teorian tarkoitus oli ohjata ja tukea aineiston analysointia.

Tutkimustulosten mukaan esihenkildiden ammatillinen identiteetti on vahvasti sidoksissa koke-
muksiin, tavoitteisiin ja tydn luonteeseen. Tuloksien pohjalta on muodostettu kolme identiteetti-
tyyppia, joiden tarkoituksena on havainnollistaa identiteetteihin vaikuttavia tekij6ita. Identiteetti-
tyypit ilmentavat esihenkildiden tarkeinad pitdmia arvoja, tavoitteita seka tydssa omaksuttuja joh-
tajarooleja. Identiteettityypit on nimetty Strategiseksi suunnannayttajaksi, Tyon mahdollistavaksi
asiantuntijaksi sekd Ihmislaheiseksi valmentajaksi. Aineistosta havaitaan myds valtaosa
Mintzbergin (1973) johtajarooleista. Lisaksi tunnistetaan esihenkilotydhdn kuuluvan myods uusia
johtajarooleja, jotka ovat reunaehtojen maarittelija, tiimitydskentelija, valmentaja ja kuulija.

Tutkimus osoittaa, ettd esihenkildiden ammatilliset identiteetit voivat muodostua hyvinkin
erilaisiksi, riippumatta samaan ammattiryhm&an kuulumisesta. Esihenkil6t kokevat oman
asemansa vakaaksi ja johtajaroolit selkeiksi, minkd perusteella voidaan paatelld ammatillisen
identiteetin olevan vahva. Eri johtajaroolien esiintyminen identiteettityypeissa osoittaa myoés Kir-
jallisuudessa todetun yhteyden identiteetin ja roolien valilla todelliseksi. Erilaisten johtajaroolien
tunnistaminen aineistosta osoittaa myds sen, etta esihenkildtyd nykypaivan itseohjautuvassa asi-
antuntijaorganisaatiossa vaatii uudenlaisia johtajarooleja perinteisten rinnalle. Aihepiirin jatkotut-
kimuksen kannalta olisi mielekasta tutkia ammatillisen identiteetin osatekijoita laajemmin yksilén
henkildkohtaisen, elamankertomukseen perustuvan identiteetin kautta.
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1 JOHDANTO

1.1 Tutkimuksen tausta

Identiteetti on yksi keskeisimmisté késitteistd, kun puhutaan esihenkilond toimimisesta.
Oman identiteetin ymmaértdminen suhteessa ammattiin on oleellista tyosséd kehittymisen
ja oppimisen kannalta. (Aaltonen, Pitkénen & Ristikangas 2014.) Ennen ammatillinen
identiteetti koettiin suhteellisen pysyvéksi (Aaltonen, ym. 2014), mutta yhteiskunnalliset
muutokset ovat vaikuttaneet ammatillisen identiteetin luonteeseen, tehden siitd muuttu-
vaisemman ja pirstaleisemman. Tyon ympdrille rakennetun identiteetin ei nykypdivéna
ndhdéd olevan sidoksissa pelkkdin ammattiin, vaan myds osaamiseen sekd kykyihin

toimia tietyissé rooleissa. (Stenstrom 1993.)

Identiteettitutkimus on viime vuosikymmenten aikana lisddntynyt runsaasti eri tieteen-
aloilla. Tydeldmassé ja organisaatiorakenteissa tapahtuvat muutokset ovat lisdnneet iden-
titeettitutkimuksen suosiota niin ryhmé- kuin yksilotasolla sekd eri ammattiryhmissi
(Alvesson, Ashcraft & Thomas 2008). Suomessa ammatillisen identiteetin tutkimus on
keskittynyt pitkélti eri ammattiryhmien, erityisesti kasvatusalalla tydskentelevien
identiteetin rakentumiseen ja kasvuun (Eteldpelto & Miettinen 1993; Vihédsantanen
2010). Identiteettindkdkulma voidaan ndhdd myos tutkimuksellisena kehyksend, jonka
avulla voidaan lisdtd ymmaérrystd tydelaméén liittyvistd ilmioistd ja muutoksista sekd joh-
tamisesta (Alvesson, ym. 2008). Téstd huolimatta esihenkildtyohon liittyvdd ammatillista

identiteettid on tutkittu melko suppeasti erityisesti asiantuntijaorganisaation kontekstissa.

Yksilon ammatillinen identiteetti vaikuttaa sithen, kuinka hdn omaksuu tyon asettamia
rooleja ja tyotehtdvid. Roolit puolestaan ilmenevit henkilon toimintatapoina sekd suhtau-
tumisena ympdrilld oleviin ithmisiin. (Kumpula 2011.) Ammatillisen identiteetin ymmér-
tdminen on tdrkedd kaikkien ammattiryhmien, mutta erityisesti esihenkiloiden keskuu-
dessa, jotka tyOssddn toimivat alaisten roolimallina ja organisaation edustajana. Esihen-
kildiden ammatillisen identiteetin ymmaértamisen avulla voidaan arvioida johtamisosaa-

misen merkitystd my0ds itseohjautuvissa organisaatioissa, tunnistaa johtamisosaamisen



koulutustarpeita seké kehittdé esihenkiloille suunnattua koulutusta. Esihenkilotyon kehit-
tdminen on viime vuosien tutkimusten mukaan koettu tyoelimén tarkeimmaéksi tarpeeksi
(Ristikangas, Aaltonen & Pitkdnen 2008, 23). Identiteetin tunnistaminen on edellytys
omien johtajaominaisuuksien kehittdmiselle, joka hyodyttdd niin tyontekijoitd, yksikkoa

kuin koko organisaatiota.

1.2 Tutkimuksen tavoitteet ja tutkimuskysymykset

Tadmain tutkimuksen tavoitteena on selvittdd, minkdlaisia ammatillisia identiteettejé asi-
antuntijaorganisaatiossa tyOskentelevilld esihenkil6illd on ja kuinka johtajaroolit
ilmenevit niissd. Tavoitteena on myos selvittdd, mitkd ovat asiantuntijaorganisaation
tyypilliset piirteet ja millaisena esihenkil6tyd ndyttiytyy asiantuntijaorganisaatiossa joh-
tajaroolien nikokulmasta. Tutkimuksessa pyritddn lisidmaan ymmarrysté esihenkildiden
ammatilliseen identiteettiin liittyvistd osatekijoistd sekd identiteetin merkityksestd osana

johtajaosaamista.

Esihenkilon asemaa, merkitystd ja tyon luonnetta asiantuntijaorganisaatiossa lahestytdan
narratiivisen identiteetin ja johtajaroolikdsityksien kautta. Tutkimuksessa hyodynnetidin
kvalitatiivista menetelméé empiirisen aineiston kerddmisessd, minka avulla pyritdin sel-
vittdmadn esihenkiloiden kasityksid tyossd omaksutuista johtajarooleista sekd identitee-
teistd. Asiantuntijaorganisaatiossa esiintyvid johtajarooleja tarkastellaan Henry
Mintzbergin (The nature of managerial work, 1973) johtamisrooleista koostuvan havain-
tomenetelmén avulla. Johtajaroolit toimivat ikdén kuin tyokaluna, jonka avulla pyritidén

havainnollistamaan henkilon kasitysti itsestddn ammatillisena toimijana.

Keskeiseksi tutkimuskysymykseksi on tutkimukselle asetettu:

Millaisia ammatillisia identiteettejd esihenkil6illd tunnistetaan ja miten johtaja-

roolit niissd ilmenevit?



Péaatutkimuskysymysté tukee seuraava alakysymys:

Millaisena esihenkilotyd néyttdytyy asiantuntijaorganisaatiossa johtajaroolien

valossa?

Tutkimuskysymyksiin vastataan empiirisen aineiston pohjalta hyodyntden teoreettista
viitekehystd. Tutkimuksen empiirisen osuuden tavoitteena on saada haastateltavat
kuvailemaan tyonséd sisdltod sekd nidkemyksid itsestdéin esihenkildind, jonka pohjalta
voidaan muodostaa kisitys tydssd esiintyvistd johtajarooleista sekéd esihenkildiden

ammatillisen identiteetin rakentumisesta.

1.3 Tutkimuksen keskeiset kisitteet ja rajaukset

Tutkimusaiheen kannalta on tarpeellista maéritelld kiteytetysti keskeisimmaét késitteet.
Tutkielman keskeiset kdsitteet ovat ammatillinen identiteetti, asiantuntijaorganisaatio ja
esihenkilotyd. Tassd alaluvussa on maédritelty keskeisimmét kisitteet sekd niiden

merkitys.

Ammatillinen identiteetti, (professional identity): Yksilon identiteetti koostuu monista
alaidentiteeteistd, joihin lukeutuu ammatillinen identiteetti eli henkilon késitys itsestddn
ammatillisena toimijana (Ristikangas, Aaltonen & Pitkdnen 2008, 66). Ammatilliseen
identiteettiin liittyy ymmérrys omasta ammattitaidosta, tavoitteista, urasuunnasta,
arvoista sekd merkityksestd tyOyhteison jdsenend. Se on eldménhistoriaan perustuva
muuttuva ja kehittyva prosessi, jonka tiedostaminen ja muuntaminen ndhdain keskeisena
tyoeldmataitona (Hokkad 2015). Téssd tutkimuksessa ammatillinen identiteetti

madritellddn yksilon kasitykseksi itsestddn tyon kontekstissa.

Asiantuntijaorganisaatio, (expert organisation): Organisaatio késitteend viittaa
thmisten muodostamaan, jirjestettyyn yhteenliittyméén, jonka tarkoituksena on toteuttaa
yhteisid paddmairid (Juuti 2006, 204). Organisaatioiden luonteissa ja piirteissé on eroavai-
suuksia ja asiantuntijaorganisaatioksi voidaan nimittdd organisaatio, jonka kilpailukyky

perustuu osaamiseen. Asiantuntijaorganisaatiolle tyypillistd on hajautettu paatoksenteko



sekd asiakaskeskeisyyden ja tiedonkulun merkityksen korostuminen (Kolari 2010, 13—

19).

Esihenkilotyo, (managerial work): Esihenkilotyd on jatkuvaa ihmisten, vaihtelevien
tilanteiden kohtaamista ja haasteiden ratkaisemista. Esihenkiloasemassa tyoskentelevin
tehtdvikenttd on laaja, mutta karkeasti esihenkilotyd muodostuu alaisten kanssa
tapahtuvasta vuorovaikutuksesta eli johtamisesta sekd hallinnollisista tyotehtavisté ja toi-

mintaedellytysten varmistamisesta. (Ristikangas ym. 2008, 118-119.)

Johtamiskirjallisuudessa johtamisen ja esihenkilotoiminnan kisitteitd kdytetddn usein
paillekkiin. Johtajan ja esihenkilon sanallinen erottelu pohjautuu hierarkkisen aseman
luokitteluun. (Ristikangas, Aaltonen & Pitkdnen 2008, 112.) Téassd tutkimuksessa
kaytetddn sekd johtamisen ettd esihenkilotyon ilmaisuja ja kisitellddn esihenkil6tyoté or-

ganisaatiotasoja erittelematta.

Tutkimuksen empiirinen aineisto rajautuu yksittdisen asiantuntijaorganisaation esihenki-
loasemassa tyoskentelevien johtajien kokemuksiin esihenkilotyostd sekd tyohon
liittyvistd vastuista, arvoista ja rooleista. Tutkimus perustuu laadulliseen tutkimukseen,

jonka empiirinen aineisto koostuu kolmesta teemahaastattelusta.

1.4 Tutkimuksen eteneminen

Tutkielmani koostuu viidestd péédluvusta ja niiden alaluvuista. Tutkimuksen
ensimmadisessd luvussa kasitellddn tutkimukseen liittyvdd taustaa ja merkitystd sekd
asetetaan tutkimukselle tavoitteet ja tutkimuskysymykset. Tédméan lisdksi luvussa
esitellddn aiheeseen tehdyt rajaukset sekd keskeisimmat, teoreettisen viitekehyksen
kannalta merkitykselliset késitteet. Toisessa luvussa esitelléddn teoreettisen viitekehyksen
muodostavat tutkimukset ja kirjallisuus. Kolmannessa luvussa esitelldén tutkimuksen me-
todologia eli tutkimuksessa kéytetyt aineisto- ja tutkimusmenetelmét sekd késitellddn

tarkemmin keréttyé aineistoa ja kuinka sitd on analysoitu.



Neljannessd luvussa esitellddn tutkimuksen keskeiset tulokset. Luvussa pyritddn
vastaamaan tutkimuskysymyksiin empiirisestd aineistosta tehtyjen havaintojen
perusteella. Tutkimuksen viidennessé eli viimeisessd luvussa muodostetaan yhteenveto
ja johtopéitokset tutkimukselle sekd pohditaan toteutetun tutkimuksen rajoitteita ja

mahdollisia jatkotutkimusmahdollisuuksia.



2 TEOREETTINEN VIITEKEHYS

2.1. Ammatillinen identiteetti

Yksilon identiteetti muodostuu useista eri alaidentiteeteistd, joista yhtend voidaan pitda
tyohon liittyvdd identiteettid. Ammatillinen identiteetti on yksilon eldméanhistoriaan
perustuva ndkemys itsestdin ammatinharjoittajana ja hénen tdrkeind pitdmistdén
arvoistaan ja tavoitteistaan ammatissaan. Namai heijastuvat yksilon toimintatapoihin seki
suhtautumiseen muihin ihmisiin tyonsd kontekstissa. (Eteldpelto, Collin & Saarinen
2007.) Tyohon tai ammattiyhteis6on identifioituminen tarjoaa yksilolle vakauden ja
kuulumisen tunteen sekd vihentdd tyohon liittyvad epaselvyyttd (Hotho 2008, 729).
Ammatillinen identiteetti alkaa kehittyméédn jo koulutuksen aikana jatkuen ldpi koko
tydeldmén, ammatissa toimimisen sekd itsetuntemuksen kehityksen ajan (Stenstrom

1993, 37).

Perusoletuksena on, ettd ammatillinen identiteetti rakentuu ajan myo6ta yhdessa erilaisten
kokemuksien ja merkityksellisen palautteen kanssa, jonka avulla yksildlle muodostuu
késitys hinelle tirkeistd mieltymyksistd, kyvyistd ja arvoista. Ndin ollen ammatillinen
identiteetti on usein mukautuvampi ja muuttuvampi uran alussa. (Ibarra 1999, 764.) Iden-
titeetin rakentumiseen vaikuttavissa tekijoissd on kuitenkin yksilollisid eroavaisuuksia.
Kirpalin (2004) mukaan yksilon ammatillisen identiteetin ndhddin pohjautuvan yhi
enemman yksil6llisiin ominaisuuksiin, sosiaalisesti jaettavien identiteettimallien sijaan.
Néin ollen ainutlaatuisuus, valinnanvapaus ja henkilokohtaiset uskomukset ja

nidkemykset korostuvat yhd enemmaén identiteetin rakentumisessa.

Nykypéivén yhteiskunnassa on kuitenkin edelleen néhtivissd organisaatioiden méiritte-
lemit identiteettimallit osana ammatillisen identiteetin rakentumista. Erilaiset ammatti-
ryhmét pyritddn sitouttamaan organisaation ydinarvoihin, visioon ja tavoitteisiin.
Stenstrom (1993, 42) kuitenkin nostaa esille, ettd tydeldimédn muutoksien ja ammattien
hdmairtymisen mydtd ammatillinen identiteetti voi pohjautua yhd enemmén yksilon
osaamiseen ammatin tai organisaation sijaan. Ndin ollen ammatillisen identiteetin muo-

dostuminen tdmén paivin tyoeldmassi kasitetddn monimuotoisena ilmidna ja prosessina,
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silld se koostuu yksilollisestd kasvusta, osaamisen kehityksestd, ammattiin identifioitu-
misesta ja organisaatiokulttuurin omaksumisesta. (Eteldpelto, Collin & Saarinen 2007.)
Ammatillisen identiteetin yhteyttd onkin keskeisté tarkastella muun muassa tyon merki-
tyksellisyyden, motivaation, sitoutumisen, paidtoksentekoon liittyvan logiikan sekéa

ryhmien vélisten suhteiden kannalta (Sveningsson & Alvensson 2003, 1163).

Ammatillinen identiteetti on yhteydessd myos tydssd koettuihin rooleihin. Tyossd
omaksutut roolit ovat osa yksilon mindkésitystd. Erilaiset tyOtehtdviin tai vastuisiin
perustuvat roolit voivat muovata henkilon identiteettid, mutta toisaalta ammatillinen
identiteetti voi myoOs madritelld, kuinka yksilo kokee ja kayttaytyy erilaisissa rooleissa.
Kun yksilo hankkii uusia kompetensseja ja sitd kautta kehittyy rooleissaan, myds
ammatillinen identiteetti muuttuu tai tdydentyy uusien ominaisuuksien osalta. Toisinaan
rooleja joutuu sovittamaan yhteen, jolloin vahvaksi koetun ammatillisen identiteetin
tehtdvand on kisitelld rooliristiriitoja. (Kumpula 2011.) Vaikka identiteettejd pidetddn
suhteellisen vakaina ja muuttumattomina, ndhdd4dn ammatillisen identiteetin
tutkimuksella erityistd relevanssia silloin, kun identiteettiin liittyy erilaisia ristiriitoja ja
dilemmoja. Ammatilliseen identiteettiin kohdistuvat muutospaineet ja sitd kautta syntyva
epivakaus huojuttaa yksildiden lisdksi koko organisaatiota. (Eteldpelto, Collin &
Saarinen 2007, 93.) Ibarran (1999, 764) mukaan onkin tirkedd ymmaértdd sosiaalisia ja
psykologisia prosesseja, joiden avulla ihmiset rakentavat ja muokkaavat ammatillista

identiteettidan.

Aiemmat tutkimukset ovat ilmaisseet ammatillisen identiteetin olevan yksi monesta
tyopaikalla esiintyvistd identiteetin muodoista, mutta pohjimmiltaan kuitenkin erottuvan
ryhmaé- ja organisaatioidentiteeteistd. Tuoreimmissa ammatillisen identiteetin tutkimuk-
sissa on kuitenkin korostunut ammattien himéartyminen, ammatillisen identiteetin rooli
vuorovaikutuksessa, arvovalta ja sukupuoli seki identiteetin rooli esihenkiloohjauksessa.
(Barbour & Lammers 2015.) Kirjallisuudessa ammatillisen identiteetin muodostumista
tarkastellaan my0s erilaisten ammattiryhmien kautta, eli kuinka ammattiryhmé kokee
itsensd. Talloin identiteetin muodostumisessa korostuu ammattiryhmén pyrkimykset,
padmadrit sekd ryhmissd mielletyt roolit. Muita identiteettid tukevia tekijoitd ovat
jasentynyt toimenkuva, toiminnan merkityksellisyys sekd yhteiskunnan tarjoama
arvostus tiettyd ammattiryhmda kohtaan. (Stenstrom 1993, 38.) Tutkimuksia ja teoksia

ammatillisen identiteetin kehityksesta erityisesti terveydenhuollon ja kasvatustieteiden
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parissa tydskentelevien ammattiryhmien osalta on runsaasti. Tdssd tutkimuksessa tarkas-
tellaan johtajien ammatillisen identiteetin rakentumista erityisesti esihenkilotyon nako-
kulmasta. Esihenkildasemassa toimiminen vaatii esihenkilotehtivien ja vastuiden
ymmartdmisen lisdksi myOs ammatillisen identiteetin muodostamista ja kehittdmista.
Téssd tutkimuksessa tarkastellaan ammatillista identiteettid sen pohjalta, kuinka johtajat

madrittelevit itsensi esihenkilon roolissa.

2.2 Johtajaroolit

Rooli voidaan Robbinsin (1998) mukaan mééritelld olevan joukko odotettuja kéyttayty-
mismalleja, jotka kohdistetaan henkil66on hénen tdyttidessdén tietyn aseman sosiaalisessa
yksikdsséd (Johnson 2004). Organisaation tyonjako synnyttda erilaisia rooleja ja jokaisella
yksilolld on oma késitys siitd, kuinka tietyssd roolissa tulisi toimia (Kumpula 2011).
Tietyissd ammateissa tai tehtivissd voi olla lukuisia erilaisia rooleja. Esihenkilotydssi
tarvittavat roolit ovat olleet keskeisend tutkimuskohteena johtamistutkimuksessa, silld
rooleilla on pyritty selittdméén johtajien toimintaa ja vaatimuksia suhteessa muihin
thmisiin. Erilaisia rooleja kuvastavia havaintomenetelmid ja matriisirakenteita on

kehitetty lukuisia vuosien saatossa.

Henry Mintzbergin tutkimus johtajarooleista nousi vuonna 1973 tunnetuksi rooliteoreet-
tiseksi tarkastelutavaksi. Tutkimuksessa esihenkilGtoimintoja ja tyotehtdvid kuvataan
kymmenen erilaisen roolin havaintomenetelmilld. Mintzberg koki johtamistyohon
liittyvin tiedon abstraktiseksi ja empiirisen tutkimuksen puutteelliseksi (Mintzberg
1973), jonka vuoksi hin aloitti tekemédén perusteellista kokemusperidistd tutkimusta
johtajien sddnnollisestd toiminnasta laajasti eri organisaatioiden ja tehtdvien kautta
(Meirc, 2021). 1980-luvulta eteenpdin monet tutkijat inspiroituivatkin Mintzbergin teo-
reettisesta ndkokulmasta, jonka my6td johtajan tyotd kuvailevat ja menetelmalliset 1dhes-
tymistavat kokivat muutoksia. (Tengblad 2006, 1438.) Roolijaottelun pohjalta on
sovellettu uusia johtamistyohon liittyvid rooliteoreettisia malleja, yhtend tunnetuimpana
Munan (2006) seitsemén johtamisroolin malli. Vaikka Mintzbergin johtajaroolien ha-
vaintomallia kdytetddn laajasti teoreettisena tarkastelualustana yha tdné pdivéna (Tenglad
2006), yhteiskunnallisten ja organisaation rakenteellisten muutosten seurauksena on tehty

uusia tutkimuksia, jotka tdydentdvdt Mintzbergin teosta ja esittdvdt uusia johtajalle
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miellettyjd rooleja. Erityisesti lisddntynyt vuorovaikutus johtajien ja ulkopuolisten
toimijoiden vililld on luonut tarpeen tarkastella johtajarooleja uudelleen. (Bartelings,

Goedee, Raab & Bij1 2017, 344). Seuraava kuvio havainnollistaa Mintzbergin roolijakoa.

- Keulakuva, Figurehead

Ihmissuhderoolit :
- Leaderi, Leader

Interpersonal roles
- - Yhdyshenkild, Liaison

: : - Tarkkailija, Monitor
Informaatioroolit
: - Tiedonvalittaja, Disseminator
Informational roles :
- Puhemies, Spokesman

- Yrittaja, Entrepeneur

- Hairididen kasittelija, Disturbance
Paatoksentekoroolit handler

Decisional roles - Resurssien sijoittelija, Resource
allocator

- Neuvottelija, Negotiator

Kuvio 1. Mintzbergin roolijaottelu

Mintzbergin méairittelemét kymmenen roolia voidaan jakaa kolmeen padryhméén, jossa
roolit jakautuvat ihmissuhteisiin, informaation kulkuun sekd péaatoksentekoon liittyviin
esihenkildtoimintoihin. Jokainen rooli puolestaan ilmentdd konkreettisia johtamistyon
aktiviteetteja. (Mintzberg 1973.) Mintzbergin mukaan menestyvian esihenkilon tulisi
hallita jokaista roolia seki tunnistaa niiden avulla omat vahvuudet ja kehityskohdat. Téssa
tutkimuksessa on haluttu selvittdd, kuinka hyvin vuosikymmenid sitten kehitetty

viitekehys johtajarooleista soveltuu timén pédivin moderniin asiantuntijaorganisaatioon.

2.2.1 Thmissuhderoolit

Ihmissuhderoolit (interpersonal roles) ovat suoraan yhteydessd johtajan statukseen ja

muodolliseen valtaan sekd liittyvdt olennaisesti henkildstdsuhteiden kehitykseen.



13

Keskeisessd asemassa esihenkilon vuorovaikutusrooleissa ovat ihmissuhteet. Thmissuh-
derooleista ensimmadinen, keulakuva (figurehead) on johtamisrooleista yksinkertaisin.
Esihenkilo ndhdddn organisaation symbolina, joka on velvollinen suorittamaan useita
tehtdvid. Esihenkilon asema ja status velvoittaa hinté osallistumaan erilaisiin tapahtumiin
organisaation edustajana, vastaanottamaan vieraita seké allekirjoittamaan dokumentteja
ja sopimuksia. Lainsdddannon sekd muodollisen aseman vuoksi esihenkild on velvollinen
osallistumaan ja olemaan ldsnid myds tehtdvissi, jotka eivét suoranaisesti liity esihenkilo-

tyohon tai johtamiseen. (Mintzberg 1973, 58—60.)

Toinen ihmissuhderooli on ihmisten johtaja (leader), joka on rooleista merkittivin ja
ilmeisin. Esihenkild médrittelee tydilmapiirin ohjaamalla ja motivoimalla tyontekijoita
eri toimintojen kautta. Roolissa korostuu johtajan ja johdettavan vélinen vuorovaikutus-
suhde. Analysoitaessa toimia, jotka muodostavat ihmisten johtajan roolin, on
huomioitava, ettd kyseinen rooli esiintyy laajalti kaikissa esihenkilon tydtehtdvissd. Kun
esihenkild kannustaa, arvostelee tai puuttuu alaistensa toimintaan, toimii hin kyseissi
roolissa. Suurin osa henkildstoon liittyvistd toimista kuuluu tdhén rooliin, henkiloén
rekrytoinnista aina irtisanomiseen asti. Mintzbergin mukaan ihmisten johtajaroolin
keskeisin merkitys on yhtendistdd yksiloiden tarpeet ja organisaation tavoitteet.

(Mintzberg 1973.)

Yhdyshenkilon (/iaison) roolissa esihenkild kehittdd ja ylldpitdd organisaation
ulkopuolisia suhteita. Roolin ndhdddn vahvistuvan esihenkilon maineen ja statuksen
kehityksen my6td. Yhdyshenkilon roolissa esihenkild rakentaa yhteyden ympériston ja
organisaation vilille, muodostaakseen horisontaalisia suhdeverkostoja, joiden

tarkoituksena on toteuttaa vastavuoroisesti palveluksia. (Mintzberg 1973.)

2.2.2 Informaatioroolit

Informaatioroolit (informational roles) liittyvit keskeisesti tiedon vastaanottamiseen ja
kuljettamiseen. Tarkkailijan (monitor) roolissa esihenkilo tarkkailee seké etsii jatkuvasti
tietoa organisaation sisdltd sekd ympéristostd rakentaakseen ymmaérrysta siitd, mitd orga-

nisaatiossa tapahtuu. Tarkkailijana esihenkild kerdd tietoa osallistumalla kokouksiin,
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lukemalla raportteja, keskustelemalla sidosryhmien kanssa sekd olemalla vuorovaikutuk-
sessa hidnen rakentamissaan verkostoissa. Tarkkailija analysoi tietoa havaitakseen
muutoksia, tunnistaakseen ongelmia ja mahdollisuuksia seka rakentaakseen tietoa ympé-

ristostdan. (Mintzberg 1973, 65-69.)

Tiedonvilittdjand (disseminator) esihenkild nimensd mukaisesti vélittdd ulkoista tietoa
organisaatiolle sekd sisdistd tietoa alaisten keskuudessa. Esihenkil6 vélittdd organisaa-
tiossa niin faktatietoa kuin arvoja, joiden tarkoitus on ohjata péédtoksentekoa.
Esihenkil61ld on asemaan perustuva péétintavalta siitd, mitd tietoa hén vélittdé eteenpdin

ja kenelle héan delegoi viestinndn. (Mintzberg 1973, 71-75.)

Toisin kuin tiedonvilittdjdn roolissa, jossa tiedonkulku keskittyy organisaation sisille,
puhemiehen (spokesman) roolissa esihenkild toimii organisaation d&nend valittamalla
tietoa organisaation ulkopuolisille verkostoille. Esihenkilon tulee vilittda tietoa
organisaation suunnitelmista, toimintatavoista ja tuloksista kahdelle péadryhmélle;
organisaation keskeisimmille vaikuttajille eli ylemmaélle johdolle sekd yleisolle kuten
asiakkaille, toimittajille ja kumppaneille. Ulkopuolisten toimijoiden kunnioituksen
ansaitsemiseksi puhemicheltd vaaditaan ajantasaista tietimystd sekd asiantuntijuutta

organisaatiosta ja sen toimintaympdristostd. (Mintzberg 1973, 75-77.)

2.2.3 Paitoksentekoroolit

Kolmantena paidryhmind toimii esihenkilon péaédtdksentekoroolit (decisional roles).
Mintzbergin mukaan péédtoksentekorooleihin liittyvit toimet ovat ratkaisevimpia organi-
saation toiminnan kannalta. Esithenkilo hyodyntdd kerddmaéénsé tietoa, luo sen pohjalta
strategioita, ratkoo ongelmia sekd neuvottelee muiden organisaatioiden kanssa. Pa4tok-
sentekorooleissa keskeistd on esihenkildtoiminta organisaation strategiaprosessissa.
Yrittdjind (entrepreneur) esihenkild toimii aloitteentekijind ja suunnittelijana
organisaation muutostoimissa. Yrittdjd kerdd konkreettista tietoa drsykkeiden muodossa
tutkiakseen mahdollisuuksia ja haasteita organisaatiossa sekd pdittdd aloitettavista
muutostoimista olemassa olevan tilanteen parantamiseksi. Yrittdjin rooli on ennakoiva ja
innovatiivinen sekd vaatii hyvid hallintataitoja useiden kehityshankkeiden ollessa

esihenkilon jatkuvassa kontrollissa. (Mintzberg 1973, 78—81.)
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Hairididen késittelijani (disturbance handler) esihenkild puuttuu ennalta arvaamattomiin
tilanteisiin ja ongelmiin, jotka eivédt l&dhtokohtaisesti ole esihenkilon kontrollin
alaisuudessa. Tilanne voi koskea tyontekijoiden vélisid konflikteja, resurssien menetysta
tai sithen liittyvid uhkia. Hairion aiheuttaman paineen kasvaessa organisaatiossa on
esihenkilon toimittava valittomasti, minkd vuoksi héirididen kéisittelijin rooli on
tyypiltddn reagoiva ja kriisien kiireellisyyden vuoksi erittdin tarked. (Mintzberg 1973, 81—
85.)

Resurssien sijoittelijana (resource allocator) esihenkild kohdentaa voimavaroja
tekemélld pddtoksid rahaan, henkildstoon ja muihin fasiliteetteihin liittyen. Rooliin
kuuluu kolme erilaista elementtid: oman ajankdyton suunnittelu, tyon ohjaaminen sekd
toimien valtuuttaminen. Mintzberg kuvailee roolia organisaation strategiantekojirjestel-
min syddmené, silld johtaja tekee valintoja liittyen merkittdviin organisaatioresursseihin,

joihin organisaation strategiat lopulta perustuvat. (Mintzberg 1973, 85-90.)

Viimeisend johtajaroolina on neuvottelija (negotiator), joka osallistuu erilaisia
sopimuksia ja suunnitelmia koskeviin neuvotteluihin organisaatioiden ja muiden
ulkopuolisten toimijoiden kanssa. Neuvottelijan roolissa yhdistyy myds muiden roolien
ominaisuuksia; neuvotteluissa keulakuva luo ldsndolollaan uskottavuutta, puhemies
edustaa organisaation arvojérjestelmid ulkopuolisille ja ennen kaikkea resurssien

sijoittelija sitoo organisaation resursseja. (Mintzberg 1973, 90-91.)

Mintzbergin (1973) kymmenen johtajaroolin malli on luotu tutkimalla erilaisissa organi-
saatiorakenteissa ja toimialoilla tarvittavia johtajaominaisuuksia. Tédssd tutkimuksessa
tutkitaan kyseisten roolien ilmentymistd johtajien tydssd itseohjautuvassa asiantuntijaor-
ganisaatiossa sekd selvitetiin minkélaisia rooleja ja wvastuita asiantuntijoiden

johtamisessa korostuu.

2.3 Asiantuntijoiden johtaminen

Asiantuntija késitteend viittaa suomen kielessd asioiden tietimiseen ja tuntemiseen.

Kansainvilisessd tutkimuskirjallisuudessa puolestaan asiantuntijan késitteeseen liitetdén
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tiedon lisdksi myos osaaminen, tekeminen ja ty6hon liittyvét kaytannot. (Tynjald 2004,
176.) Kyky kerétd tietoutta kokemuksien ja oppien avulla miirittelee asiantuntijaa ja
mahdollistaa suvereeniuden tietylld asiantuntijuusalueella (Huhtasalo 2019, 47). Yhtena
keskeisimpénd taitona asiantuntijuudessa on kyky reflektiiviseen arviointiin eli omaan
toimintaan kohdistuvaan kriittiseen ajatteluun. Arvioinnin merkitys korostuu nykypéivin
tietoyhteiskunnassa, jossa tieto ja sen merkitys muuttuvat nopeassa syklissa. (Turpeinen
2009, 19.) Néin ollen asiantuntijalla voidaan ndhda olevan paremmat edellytykset toimia

tietyissé tyotehtivissd kokemuksen kautta kerddntyneen tietotaidon ansiosta.

Asiantuntijaorganisaatiosta puhuttaessa tarkoitetaan organisaatiota, jonka kilpailukyky
perustuu alan asiantuntijoiden osaamiseen ja tietoon (Kolari 2010, 13). Kilpailuetu
rakentuu organisaation jisenten kyvystéd soveltaa tehokkaasti olemassa olevaa seki uutta
tietoa ja kohdistaa tietotaitoa uusien prosessien luomiseen (Santoro, Vrontis, Thrassou &
Dezi 2018, 348). Asiantuntijaorganisaatioille ominaista on osallistumisen ja tiedonkulun
liséksi my0s hajautettu padtoksenteko, asiakaskeskeisyys sekd muutoskyky (Kolari 2010,
19). Asiantuntijaorganisaatioissa yksiloihin sitoutuu runsaasti tietopddomaa, joka
kytkeytyy organisaation toimintaa ohjaavaan liikeideaan. Tamén kaltaisen tiedon
hallitseminen mahdollistaa asiantuntijoille vallan kdyton, mutta tehtévien organisoiminen
ja tietopddoman tehokas kohdentaminen vaatii kuitenkin myos johtamisosaamista.
(Kirjonen, Remes & Eteldpelto 1997, 21.) Keskeiseksi asiantuntijaorganisaation
piirteeksi on nostettu asiantuntemusauktoriteetti. Tatd pidetddn tdrkeimpénd auktoriteet-
tildhteend asiantuntijoiden keskuudessa, silli arvostus esihenkil6d kohtaan syntyy

ammatillisen osaamisen ja tiedon kautta. (Sipild 1996.)

Lukuisissa kirjallisuuslédhteissd ja tutkimuksissa tuodaan esille asiantuntijoiden vaativan
esihenkiloiltd erilaista ldhestymistd johtamiseen. Kirjosen, Remeksen ja Eteldpellon
(1997, 21) mukaan asiantuntijaorganisaatio haastaa johtajuutta uudenlaisella tavalla, silla
perinteiset johtamistavat eivdt motivoi asiantuntijoita tydssdén. Mintzbergin (1990)
nidkemys korostaakin, ettei tydn organisointi asiantuntijaorganisaatiossa voi rakentua lin-
jajohtamisessa ominaiselle hierarkkiselle johtamistavalle. Asiantuntijaorganisaatio vaatii
esihenkil6ltd sopeutumista jatkuvasti muuttuvaan, monimuotoiseen toimintaympéristdon,
verkostojen ja tiimien hallintaa sekd valmentavaa ldhestymistapaa johtajuudessa. Lisdksi
asiantuntijoiden vankka asiantuntemus organisaation toiminnan osa-alueilla sekd tyon

autonomisuus vaativat uudenlaista yhteistyotd asiantuntijoiden ja esihenkilon valilla.
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(Syddanmaanlakka 2007.) Koska asiantuntijaorganisaation toiminnan rajat ovat joustavat,
voi johtajuutta ilmetd myds muodollisen vallan ulkopuolella. Ndin ollen voi asiantuntija
erityisosaamisellaan  toimia suunnanndyttdjdnd muille organisaation jdsenille.

(Ristikangas, Aaltonen & Pitkénen 2008, 112.)
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3 METODOLOGIA

3.1 Kvalitatiivinen tutkimusmenetelmé

Tama tutkielma on luonteeltaan laadullinen, eli kvalitatiivinen tutkimus. Kvalitatiiviselle
tutkimukselle on tyypillistd todellisen elimin kuvaileminen (Hirsjarvi, Remes &
Sajavaara 1997, 161). Kvalitatiivinen tutkimusmenetelmd soveltuu hyvin
tutkimuskohteen eli ammatillisen identiteetin ja esihenkiloroolien tarkasteluun, silld
tarkoituksena on selvittdd laadulliselle tutkimukselle ominaisesti kiyttdytymisen
merkitystd sekd huomioida tutkittavien havaintoja ja kehitykseen liittyvid tekijoitd
(Hirsjarvi & Hurme 2008, 27). Esihenkilon ty6td ja merkitysté asiantuntijaorganisaatiossa

pyritdén tutkimaan kokonaisvaltaisesti ammatillisen identiteetin ja johtajaroolien kautta.

Tutkimuksen aineisto on kerdtty teemahaastattelumenetelmilld. Haastattelun avulla
voidaan selvittdd haastateltavan tunteita ja uskomuksia sekd heiddn havaintojaan
ympdrilla tapahtuvista asioista (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 1997, 212). Hirsijarven,
Remeksen ja Sajavaaran (1997) mukaan haastattelun suurimpana etuna voidaan pitéa sen
joustavuutta  aineiston  keruun  suhteen, tilanteen edellyttimalld  tavalla.
Tutkimusmenetelméni haastattelu mahdollistaa myds tdsmennyksien ja jatkokysymysten
esittdmisen, joiden tarkoituksena on syventdd tiedon ymmairrystd sekd vastaanottaa

mahdollisimman luotettavaa tietoa (Hirsjirvi & Hurme 2008, 36).

3.2 Aineiston keraaminen

Empiirinen aineisto koostuu kolmesta puolistrukturoidusta teemahaastattelusta. Puo-
listrukturoidussa haastattelussa aihepiirit ja teemat ovat kaikille haastateltaville samat,
mutta haastattelun tarkka siséltd voi vaihdella (Hirsjairvi & Hurme 2008, 48).
Haastatteluiden pohjana hyddynnettiin haastattelurunkoa (liite 1), mutta kysymysten
tarkkaa muotoa sekd jdrjestystd muokattiin jokaisen haastateltavan vapaamuotoisen
kerronnan mukaisesti. Haastateltavaksi  valikoitui kolme esihenkildasemassa

tyoskentelevdd johtajaa erddstd valtion liikelaitoksesta. Haastateltavat ovat johtajia
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kolmesta eri yksikostd, ja jokaisella on omia alaisia johdettavanaan. Haastattelut
toteutettiin yksilohaastatteluina etiyhteydelld. Haastattelut nauhoitettiin tietokoneen ja
puhelimen avulla, minké jidlkeen ne litteroitiin tekstiksi. Haastateltaville oli ilmoitettu
haastattelun aihepiiri, mutta he eivdt ndhneet haastattelukysymyksid etukiteen.

Haastatteluiden keskeisimmait tiedot ovat kootusti taulukossa 1.

Péaivimaara Kesto Litteraatti TyOasema
Haastattelu 1 (H1) | 21.10.2021 39 min 8 sivua Kehitysjohtaja
Haastattelu 2 (H2) | 25.10.2021 46 min 10 sivua Rakennuttamisjohtaja
Haastattelu 3 (H3) | 29.10.2021 41 min 10 sivua Asiakkuusjohtaja

Taulukko 1. Haastattelut

3.3 Aineiston analyysi

Kerdtyn aineiston analysoimisessa hyodynnettiin abduktiivista eli teoriaohjaavaa sisilto-
analyysia. Teoriaohjaavassa analyysimenetelmédsséd yhdistyy piirteitd niin aineistoldahtdi-
sestd kuin teorialdhtdisestd analyysistd. Nimensd mukaisesti teoriaohjaavassa analyysissa
teorian tarkoitus on tukea ja ohjata aineiston analysointia, mutta analyysi ei kuitenkaan
pohjaudu teoriaan. Niin ollen aineiston hankinta on vapaasti tutkijan méériteltivissé, eika
ole sidoksissa jo tiedettyyn, teoriaosuudessa esitettyyn tietoon. Teoriaohjaavassa
analyysissi tutkijan pééttelyn logiikka on usein abduktiivista. (Tuomi & Sarajirvi 2018.)
Abduktiivisessa paittelyssd pyritddn empiirisen aineiston avulla todentamaan valmiiksi
asetettuja teoreettisia oletuksia, eli paittely tapahtuu seki teorian ettd kdytdnnon tasolla

(Hirsjarvi & Hurme 2008, 136).

Aineiston analysointi aloitettiin kuuntelemalla ja lukemalla aineisto useaan kertaan lépi,

minkd jdlkeen aineistosta etsittiin tutkimuskysymyksen kannalta merkittidvid havaintoja.
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Aineistosta poimittiin toistuvia teemoja koodauksen avulla. Teemoituksen pohjalta on
muodostettu kolme erilaista identiteettityyppid, joista jokainen tarjoaa erilaisen
ndkokulman esihenkil6tyohon ja siind ilmeneviin rooleihin asiantuntijaorganisaatiossa.
Identiteettityypit pohjautuvat tutkijan tulkintaan ja niiden tarkoitus on havainnollistaa
aineistossa esiin nousseita identiteetin osatekijoitd. Johtajaroolien tunnistamisen ja
jasentelyn taustalla hyddynnettiin Henry Mintzbergin (1973) rooliteoreettista mallia.
Niin ollen analyysissd yhdistyvdt ammatillisen identiteetin sekd johtajaroolien
viitekehykset. Identiteettityypit on muodostettu aineistoldhtoisesti, minké jialkeen niitd on

tarkasteltu teoriaohjaavasti johtajaroolien kautta.
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4 TUTKIMUKSEN TULOKSET

4.1 Esihenkilotyo asiantuntijaorganisaatiossa

Asiantuntijoiden johtamisesta puhuttaessa olivat haastateltavien ndkemykset melko
yhteneviiset asiantuntijoiden kanssa toimimisesta. Esihenkildiden vastauksissa ilmeni
asiantuntijuudelle ja asiantuntijaorganisaatiolle tyypillisid ominaisuuksia kuten tyon

autonomisuus, hajautettu osaaminen seka tietopadoman merkitys.

Taytyy osata kaivaa heistd se asiantuntijuus niin kuin esille. -H1

Heille taytyy antaa tarpeeksi tilaa toimia. -H2

Organisaatiorakennetta haastateltavat kuvailivat tiimildhtoiseksi, jossa vastuu ja
paitosvalta on hajautettu méériteltyjen toimivaltuuksien mukaisesti melko alas. Prosessit
eivit madrdydy ylhdéltd alaspdin tulevan tiedon mukaan, vaan toiminta perustuu
monitahoiseen luottamukseen seki laaja-alaisen erityisosaamisen arvostukseen ja yhteis-
toimintaan. Erds haastateltavista kuvaili asiantuntijaorganisaation toimintaa pelikentténi,
joka muodostuu ammattitaitoisten pelaajien sekd valmentavien esihenkildiden tavoitteel-

lisesta yhteistoiminnasta.

Tdd ei ole semmoinen késkytysorganisaatio ja tddlld ei ehkd oleteta, ettd se

esimies olisi se paras tietdjd siind joukossa. -H1

— — se [asiantuntijaorganisaation rakenne] on niin kuin jddkiekossa,
Jjoukkue koostuu taitavista pelaajista, jotka valmentajan tulee saada

pelaamaan hyvin yhteen ja auttamaan heitd siind. -H2

Yleisesti haastateltavat kokivat asiantuntijoiden kanssa tydskentelyn mielenkiintoiseksi
ja miellyttivdksi. Mielekkyys koettiin muodostuvan asiantuntijoiden omaavasta
tietotaidosta sekd kyvysti toimia tehtdvissd hydodyntden omaa erityisosaamistaan. Myos

alaisten onnistumiset, hyvid tydilmapiiri ja vuorovaikutus sekd sujuva tiimityoskentely
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yhteisten tavoitteiden saavuttamiseksi olivat seikkoja, jotka linkitettiin esihenkildtyon
positiivisiin kokemuksiin. Haastateltavien puheesta vilittyi arvostus alaisten osaamista

sekd heiddn tuomaa tydpanostaan kohtaan.

Nehdn on huippuasiantuntijoita kaikki omalla sarallaan ja semmoisten
ihmisten esimiehend toimiminen on todella mielekdisti — — sopivan

vaihteleva sekoitus monenlaista osaamista. -H3

Yhd uudelleen minua ylldttdd aina se, kuinka paljon he tietdvdt siitd omasta

alastaan. -H1

Arvostus ja luottamus esihenkildiden ja alaisten vélilli oli haastateltavien mukaan
toimivan ja  tehokkaan tyoskentelyn kulmakivi asiantuntijaorganisaatiossa.
Asiantuntijoiden johtaminen koettiin palkitsevaksi, eikd merkittdvid haasteita noussut
esille. Niilld positiivisilla ndkemyksilld omasta tyostddn, alaisistaan ja organisaation
toiminnasta on my0s vaikutus esihenkildiden ammatillisiin identiteetteihin sekd
toimintatapoihin. Asiantuntijaorganisaation esihenkilotyon luonnetta tarkastellaan

seuraavaksi ldhemmin ty0ssé koettujen roolien pohjalta.

4.2 Esihenkilon johtajaroolit

Esihenkil6iltd kysyttiin haastattelussa, minkélaisia rooleja heilldi on tydssédén.
Haastateltavien mukaan esihenkildtyohon kuuluu moninaisten tydtehtdvien lisdksi useita
erilaisia rooleja. Haastateltavat kokivat roolien pohjautuvan heididn tyotehtdviensd ja
vastuidensa lisdksi my0s henkilokohtaisiin kokemuksiin ja arvoihin. Seuraavissa
alakappaleissa eritelldin haastateltavien puheessa ilmenneitd johtajarooleja Henry

Mintzbergin (1973) rooliteoreettisen luokittelun mukaisesti.

4.2.1 IThmissuhderoolien esiintyminen

Ihmissuhderooleista selkeimmin esille nousivat yhdyshenkilon sekd ihmisten johtajan

roolit. Yhdyshenkilon roolin keskeisimpind ominaisuuksina haastatteluissa korostui
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esihenkildiden tehtéviin liittyva aktiivinen vuorovaikutus sidosryhmien kanssa ja yhteis-

toiminnan kehittdminen.

Mulle kuuluu yleisesti toiminnan suunnittelu ja kehittdminen, niin eri
prosessien kuin sitten organisaation sisdinen sekd sitten meiddn ja

asiakkaiden vdlisen yhteistoiminnan kehittiminen. — H1 (vhdyshenkilo)

Ulkoisten sidosryhmien kehittdmisen lisdksi vuorovaikutus omien alaisten kanssa
koettiin tarkedksi esihenkilon tyossé. Lisdksi tyonteon tukeminen ja yksildiden tarpeiden
yhdistiminen organisaation tavoitteisiin koettiin esihenkilotyon keskeisend osana. Tamén
kaltaisia ihmisten johtajan roolille tyypillisid piirteitd oli tunnistettavissa jokaisen

haastateltavan vastauksista.

Tédrkeimpdnd vastuuna pitdisin sen ihmisten hyvinvoinnin ja ettd on selkedit

kuviot ja roolit, jotta he pystyvit tyénsd hoitamaan. -H3 (ihmisten johtaja)

Mun rooli on olla sellainen tuki ja jdrjestdjd siind, ettd jdrjestdd niitd

mahdollisuuksia tehdd tehtdvid. -H2 (ihmisten johtaja)

Vaikka vastauksissa ei tullut esille konkreettisia ja paivittdisid johtamistoimia, kokivat
esihenkil6t vahvasti roolikseen toimia alaisten tukena ja kannustajana. Ihmissuhderooli-

luokasta keulakuvan rooli oli ainut, jota ei aineistosta havaittu.

4.2.2 Informaatioroolien esiintyminen

Informaatiorooleista vahvimpana aineistosta nousi esille tarkkailijan rooli. Esihenkil6t
kuvailivat tyopdiviensd koostuvan pédosin erilaisiin tilaisuuksiin osallistumisesta,
raporttien lukemisesta sekd vuorovaikutuksesta sidosryhmien ja organisaation sisdisten
verkostojen kanssa. Niin ollen esithenkilot kerddvat paivittdin tietoa eri ldhteistd

johtamisensa tueksi.

Tapaan asiakkaita ja muita sidosryhmid erilaisissa tilaisuuksissa, sitten se,
sellainen toimistotyo koostuu pddosin videopalavereista ja erilaisten

esityksien kirjottamisesta. -H2 (tarkkailija)
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Tiedon kerddmisen lisdksi havaittiin my0s tiedon eteenpdin vélittdmisen olevan osa
esihenkiloiden vastuita. Kahden haastateltavan vastauksissa ilmeni ulkoisen ja sisdisen
tiedon vilittdminen sekd viestinnén delegoiminen jokapdiviisessa esihenkil6tyossa, jotka
ovat ominaisia tehtdvid erityisesti tiedonvélittdjan roolissa. Esihenkilot vélittdvit
tyOssddn organisaation sisdistd tietoa alaisilleen, kollegoilleen sekd omalle

esihenkildlleen.

Mun ldpi juoksee ihan hilliton mddrd erilaista sdhkopostia, kaikkea jossa
md olen jakelussa mukana ja johon md sitten reagoin tai vilitdn eteenpdin.

-H3 (tiedonvilittdjd)

Hankkeiden etenemisestd minun tulee sitten taas raportoida eteenpdin

meiddn toimitusjohtajalle. -H?2 (tiedonvdlittdjd)

Informaatiorooleista véhiten ilmeni puhemichen rooli. Erds haastateltavista kertoi
tyohonsa kuuluvan aktiivista yhteistyota ja vuorovaikutusta asiakkaiden ja kumppaneiden
kanssa, mutta varsinaisena organisaation virallisena @dnend esihenkild ei kokenut

toimivansa.

4.2.3 Paatoksentekoroolien esiintyminen

Vaikka eri yksikoissa tyoskentelevilld esihenkildilld oli toisistaan poikkeavia tyStehtévid
javastuita, oli vastauksista selkedsti havaittavissa paatoksentekorooleihin liittyvid toimia.
Tyon vastuista puhuttaessa, nousi péétdsten tekeminen ja organisaation toimintaan
vaikuttaminen ensimmadisend esille jokaisen haastateltavan vastauksissa: “Varmastikin
tamd pddttdjan rooli on yksi tdrkeimmistd.” (H3). Haastatteluista tunnistettiin
Mintzbergin (1973) péaitoksentekorooleista yrittdjdn, resurssien sijoittelijan sekd
hdirididen késittelijin roolit. Ndméi roolit ndyttidytyiviat luonnollisena osana jokaisen
esihenkilon ty6td. Ensimmaiisend yrittdjdn rooli esiintyi esihenkil6lld innovatiivisuutta
vaativassa strategiaty0ssd. Erityisesti korostui erilaisten kehityshankkeiden suunnittelu ja

liikkeellepano.
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Md projektoin asioita, eli oon esimerkiksi perustanut projektin meiddn
toimitilojen kehittdmisestd, eli tehnyt ne kehittimislinjaukset ja antanut

raamit litketoimintavastaaville prosessin toteuttamiselle. -H1 (yrittdjd)

Resurssien sijoittelijan rooli oli havaittavissa jokaisella haastateltavalla, silld he nostivat
esille toimien valtuuttamisen alaisilleen, tyon ohjaamisen sekd toimivaltaan sidotun
taloudellisen vastuun. Kyseinen rooli nédkyi myos tyon mahdollistamisena riittdvien or-

ganisaatioresurssien nikokulmasta.

Mun tehtdvidn kuuluu resurssoida niiden hankkeiden toteuttamista, eli
varmistaa ettd meilld on riittdvd mddrd ihmisid ja tyokuormat ovat sopivia.

-H2 (resurssien sijoittelija)

Esihenkildiden tydssd havaittiin my0s erilaisten ristiriitatilanteiden ja ongelmien
kisittelemistd, jotka ovat keskeisid hiirididen kisittelijdn roolille. Vaikka héirididen
kisittelijin rooli koettiin toisinaan melko haastavana, pitivdt esihenkilot vastuullaan
puuttua esimerkiksi ilmapiiriin vaikuttaviin hdiridihin. Esihenkilot painottivat myos
nopean reagoinnin tirkeyttd yllattdvissd tilanteissa. Ongelmatilanteet koettiin

kohdistuvan pddosin henkiloston vélille sekd asiakkaalta tulevaan palautteeseen.

Asiakkailta tulee monen ndkoisid selvityspyyntojd, muita tarpeita,
palautetta tai muuta vastaavaa niin mind toimin siind jonkun sortin
suodattimena vdlissd, ettd yritin ratkaista ne asiat. -H3 (hdirididen

kdsittelija)

Pitdd olla kyvykkyys reagoida myos nopeasti, jos tulee sellainen tilanne.

-H2

Esihenkil6t kokivat heidén péadtoksentekoonsa liittyvét roolit olevan vahvasti sidoksissa
heille méairitettyyn toimivaltaan konserni- ja litkelaitostasolla sekd oman yksikkonsé joh-
tajina. Vastauksissa korostui kehityshankkeiden johtaminen, resurssien kohdentaminen,
sisdisiin ja ulkoisiin hdiridihin reagoiminen sekd ongelmien ratkaiseminen. Sen sijaan

neuvottelijan rooli ei ndyttdytynyt haastateltavien vastauksissa.
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4.3 Esihenkiloiden ammatilliset identiteettityypit

Esihenkildiden vastauksista oli tunnistettavissa erilaisia identiteettiin vaikuttavia piirteita.
Aineiston perusteella on muodostettu kolme erilaista identiteettityyppid, jotka on nimetty
Strategiseksi suunnanniyttdjéksi, Tyon mahdollistavaksi asiantuntijaksi sekd Ihmisla-
heiseksi valmentajaksi. Identiteettityypeissd yhdistyvdt haastateltavien kokemukset ja
kertomukset itsestddn ammatillisena toimijana. Identiteettityypit kuvaavat esihenkiléiden

ammatillisen identiteetin rakentumiseen vaikuttavia tekijoita.

4.3.1 Strateginen suunnannayttiji

Ensimmaiseksi identiteettityypiksi on muodostettu Strateginen suunnanndytté;jd. Kaikista
identiteettityypeistd strateginen suunnanndyttiji identifioi itsensd selkeimmin johtajaksi.
Tyon sisiltd painottui projektinomaiseen strategisen tason tyoskentelyyn seké erilaisten
projektien ja sitd kautta projekteja tyOstdvien johtamiseen. Esihenkilon keskeisend
tehtdvind koettiin rajojen ja reunachtojen médrittely, tehtdvien valtuuttaminen ja
tavoitteiden asettaminen. Merkityksellisyyden tunne koettiin olevan vahvasti sidoksissa

johdetun yksikon tuloksiin seké tehokkaaseen tiimitydskentelyyn.

Mulla on sellainen tehtdivdtaktiikka johtamistyyli, eli annan tehtdvdn ja
oletan ja odotan, ettd se alainen suorittaa sen — — ja se suurin merkityksel-
lisyyden tunne tulee siitd, ettd saavutetaan yhdessd ne tavoitteet, eli md koen

olevani aika tulosorientoitunut ammatissani ja tehtdvdssdni. -H1

En vdlttamdttd pidd itsedni sellaisena substanssijohtajana, vaan oon hyvd

johtamaan projekteja. -H1

Ty0ssd onnistumisen lisdksi arvostus tyotd kohtaan syntyi ensisijaisesti tyon haasteelli-
suuden ja kehitysmahdollisuuksien kautta. Myds mielekds ja tehokas tydyhteiso sekd tyon
eettisyys koettiin tirkedksi. Motivaatio koettiin muodostuvan tyon palkitsevuuden, kuten

rahallisen korvauksen, positiivisen palautteen seké saavutettujen tuloksien kautta.
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Kylld tyon tulee tarjota riittdvdisti haasteita ja siind tulee olla mahdollisuus
kehittyd ja tietysti motivoiva tydyhteiso ja tyoympdristo on tirkeitd — — sen
tyon pitdd olla myés vastuullista ja palkitsevaa, eli ettd siitd saa kuitenkin

kohtalaisen korvauksen. -H1

Oma kehitys esihenkilond koettiin painottuvan harkitsevaisuuteen sekd ihmistuntemuk-
sen kehitykseen. Tyouran olleessa loppupuolella varsinaista etenemistd omassa positiossa
el koettu merkitykselliseksi, vaan tavoitteellisuus muodostui oman yksikon kehittdmisen

kautta.

Varmaan silld tavalla oon kehittynyt, ettd rauhallisuutta tullut ja ehkd se
harkintavallan kéytto on lisddntynyt mitd enemmdn esimieskokemusta on

kertynyt — — osaan paremmin toimia ja lukea niitd erilaisia ihmisid. -H1

Strateginen suunnanndyttijd omaa vahvan johtajaolemuksen, jonka pohjalla vaikuttavat
pitkd kokemus esihenkilotyostd sekd johtamiskoulutustausta. Strategiapainotteisesta 14-
hestymistavasta huolimatta suunnanndyttdji koki olevansa esihenkiloni alaisilleen

tukipilari seké tyon raamien asettaja.

4.3.2 Tyon mahdollistava asiantuntija

Toiseksi identiteettityypiksi on tunnistettu Tyon mahdollistava asiantuntijja. Tyon
luonnetta kuvailtiin suunnittelu- ja hankekeskeiseksi prosessityoksi. Tyon edellytyksend
ndhtiin tyohyvinvoinnista huolehtiminen sekd vaadittavien resurssien takaaminen
alaisille. Téssd identiteettityypissd korostuu erityisesti esihenkilon asiantuntijaluonne
varsinaisen johtajaolemuksen sijaan. Esihenkilon rooli muodostuu téssd identiteettityy-
pissd tyon koordinoimisesta, prosessien hallitsemisesta sekd tyon edellytyksien

takaamisesta.

Md kuitenkin edelleen koen olevani asiantuntija itsekin ja siind sivussa se

esimies. -H2
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M oon sellainen vahva kokonaisuuksien haltija asiantuntijana ja sit oon
semmonen tuki ja jdrjestdjd siind, ettd jdarjestdn niitd mahdollisuuksia tehdd

niitd tehtavid. -H2

Tyon merkityksellisyyden koettiin syntyvdn yhteisten tavoitteiden ja alaisten
onnistumisen kautta. Asiantuntijuudelle ominaisia piirteitd havaittiin myds tyohon
liittyvissd arvoissa, jotka perustuivat jatkuvan tiedon oppimiseen sekd oman osaamisen

kehittdmiseen.

Se [tyon merkityksellisyys] on niin moninainen asia, mutta varmaan se tulee

sitd kautta, kun ne asiat mitd on suunnitellut niin toteutuu. -H?2

Md arvostan sitd tyon tavoitteellisuutta ja sitd, ettd voi ndhdd ja kokea niitd
onnistumisen tunteita tiimissd — — kylld siind nimenomaan se uteliaisuus ja

intressi kokea ja oppia vield uusia asioita tdstd alasta. -H2

Henkilokohtaisen kehityksen myotd koettiin myos esihenkildtaitojen muuttuneen uran
varrella. Luottamuksen kehitys oli asia, joka nousi esille ja siti kautta tehtdvien parempi
delegointi alaisille. Esihenkilond onnistumiseen liitettiin ymmaérrys siitd, ettd asioiden
johtamisen ja tavoitteiden saavuttamisen liséksi tulee samanaikaisesti huolehtia alaisten
hyvinvoinnista ja resurssien tarkoituksenmukaisesta kaytostd. Merkitykselliseksi ei
koettu korkeamman hierarkkisen aseman tavoittelu, vaan tavoitteellisuus tydssa

muodostui alaisten kehittimisen ja innostamisen kautta.

Kylld md ainakin ihmisend oon onnistunut siind [esihenkilond] — — se on
tdarkeetd onnistua silld lailla, ettd toki tavoitteisiin voi pddstd monella
tavalla, mutta ettd se on samalla ollut vield kivaa ja alaisilla on hyvd olla,

niin se on minusta hyvd asia. -H2

Nditd tyontekijoitd md toivon, ettd pystyn vield innostamaan niitd kehittddn

itseddn ja ettd he pddsevdt eteenpdin omalla urallaan. -H2

Tyon mahdollistava asiantuntija voidaan identifioida esihenkilond resursseista

huolehtivaksi  asiantuntijaksi.  Identiteetin  rakentumisessa oli  havaittavissa
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ihmiskeskeinen ndkokulma, silld tyokuormituksista huolehtiminen ja turvallisen
tyOympériston takaaminen liittyivdt olennaisesti resurssien hallintaan. Myos
kirjallisuudessa tunnistettu asiantuntemusauktoriteetti oli havaittavissa tdssa identiteetti-
tyypissd. Omalla asiantuntijuudellaan ja erityisosaamisellaan esihenkil6 toimii alaistensa

innostajana sekd huolehtii, ettd edellytykset alaisten kehitykselle ovat suotuisat.

4.3.3 Ihmisliheinen valmentaja

Viimeisend esihenkiloiden identiteettityyppind on tunnistettu IThmisldheinen valmentaja.
Ihmisldheiselld valmentajalla havaittiin lukuisia henkildstohallinnollisia piirteita.
Esihenkilon keskeiseksi tehtdviksi nousi esiin alaisten valmentaminen ja osaamisen
kohdentaminen. Ammatillisen identiteetin rakentumisessa korostui tarve huolehtia seka
organisaation sisdisistd ettd ulkoisista toimijoista. Tyontekijéiden osaamisen ohjaaminen
strategisten tavoitteiden mukaisesti néhtiin edellytyksené tehokkaalle suoritukselle ja siti

kautta asiakkaiden tarpeiden tayttymiselle.

Se esimiestyé merkitsee sitd, ettd olet osannut ohjata niitd alaisia silld
tavalla, ettd heilld on hyvd olla ja asiakkaalta tulee positiivista palautetta.

-H3

Kokemukset tyon merkityksellisyydestd sitoutuivat vahvasti alaisten tydhyvinvointiin ja
sen kehittdmiseen. Toisena asiana nousi esille asiakasndkdkulma, jossa asiakkailta tuleva
positiivinen palaute loi merkityksellisyyden tunnetta esihenkilon tyOssd. Lisédksi

isdnmaalliset arvot ja niiden puolesta tydskenteleminen koettiin tarkedksi.

No kylli se [tyon merkityksellisyys] varmaan ldhtee tuolta oman yksikon
henkiloiden tyéhyvinvoinnista, eli kun pystyy luomaan edellytykset sille, ettd
joku onnistuu — — sitten toinen ndkékulma on se asiakkuuspuoli, eli ettd

kokee omaa tarpeellisuutta asiakkaan arjessa. -H3

Iin myota tulevan kokemuksen ndhtiin olevan keskeisin tekijd esihenkilon identiteetin

muovaantumisessa. Tydkokemuksen koettiin tuoneen rauhallisuutta, ymmartavaisyytta
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sekd avoimempaa henked ympdrilld olevia ihmisid kohtaan. Myds tyohon liittyvissé

tavoitteissa oli havaittavissa sekd henkildstoon ettéd asiakkaisiin liittyva ndkdkulma.

Tdlld hetkelld se tavoite on ihan selkedsti oman yksikon onnistuminen ja
onnistuminen myos asiakkaan ndkékulmasta tuottamaan sellaisia

palveluita ja asioita mistd on sovittu. -H3

Ihmisldheinen valmentaja kokee esihenkilotyon merkityksen muodostuvan henkildston
onnistumisen sekd asiakkaiden tarpeiden tdyttymisen kautta. Esihenkil6 pitdé roolissaan
tarkedna alaisten suorituksen tukemista organisaation strategisia suunnitelmia mukaillen
ja sidosryhmien tarpeita tdyttden. Esihenkild voidaan néiilld perustein ndhda

identifioituvan ihmisten johtajaksi seké asiakaskeskeiseksi tyon ohjaajaksi.

4.4 Erilaiset roolit identiteeteissa

Jokaisessa esihenkilolle tunnistetussa identiteettityypissé korostui erilaisia johtajarooleja.
Identiteettityypeissd oli havaittavissa keskenddn yhtdldisyyksid roolien osalta, mutta
myo0s eroavaisuuksia sekd aivan uusia rooleja. Varsinaisia rooliristiriitoja ei vastauksista
ollut havaittavissa. Tyohon ja vastuisiin liittyvét roolit koettiin yleisesti selkeind sekd

omaa ammatillista identiteettid vahvistavina.

Strategisen suunnanndyttdjdn identiteetissd korostuivat Mintzbergin (1973) rooleista
erityisesti yhdyshenkilon sekd yrittdjén roolit. Namé ilmenivét esihenkilon toiminnassa
kehittdd ulkoisia suhdeverkostoja seka kdynnistdd muutostoimiin ja uudistuksiin liittyvia
projekteja. Nama roolit koettiin olevan vahvasti sidoksissa tyon siséltoon. Puolestaan tie-

donvilittdjén rooli jdi tietyiltd osin timén identiteettityypin ulkopuolelle.

Md en osallistu oikeastaan pdivittdiseen operatiiviseen toimintaan

Jjuurikaan kuten tietovirran reagointiin ja sellaiseen. -H1

Reunaehtojen médrittelijan rooli nousi aineistosta uutena esihenkildtydhon liittyvénd

roolina. Tamai eroaa esimerkiksi keulakuvan roolista siind, ettd reunaehtojen maérittelija
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ei kuitenkaan toimi organisaation edustajana tai symbolina. Toisena uutena roolina iden-
titeettityypissd oli tunnistettavissa tiimitydskentelijan rooli. Muodollisesta vallasta
huolimatta esihenkil6tyolle néhtiin keskeiseksi toimia myods tasavertaisena jédsenend

tiimissa.

Vaikka olen esimiesasemassa, niin me kuitenkin tehdddn tiimind toitd, eli

ollaan niinku vertaisasemassa. -H1

Ty6n mahdollistavan asiantuntijan identiteetissi esiintyi vahvana ihmisten johtajan rooli.
Rooli pohjautui tyon merkityksellisyyden kokemukseen, joka koettiin muodostuvan
alaisten hyvinvoinnista ja onnistumisista. My0s paitoksentekoroolit, kuten resurssien
sijoittelija sekd hdirididen késittelija, esiintyivit téssd identiteettityypissid. Ne ilmenivit
erilaisten fasiliteettien kohdentamisena sekd tyon ohjaamisena ja edellytyksien
turvaamisena. Hairididen kisittelijdn rooli ndyttdytyi my0s resursseihin liittyvien uhkien

ehkéaisemisena.

Taytyy jdrjestdd niitd mahdollisuuksia tehdd niitd tyotehtdvid ja varmistaa,

ettd tyokuormat ovat tasaiset ja muut edellytykset olemassa -H2

Uutena roolina tdssd identiteettityypissd esihenkilolle tunnistettiin valmentajan rooli.
Valmentajan ja ihmisten johtajan rooleissa on havaittavissa yhtenevéisid piirteitd, mutta
valmentajan rooli ilmeni pddasiassa tyon tukemisena, jossa esihenkild valjastaa omaa asi-

antuntijuuttaan eteenpdin alaisilleen.

Ei vdlttamdttd voi mddritelld sen ihmisen tehtdvid tarkasti, ettd se on
enemmdn Sitd, ettd yritdt ohjata ihmisid tekemddn asioita niitten
Strategisten tavoitteiden ja yksikon mukaisesti siind — — se johtaminen

tapahtuu enemmdnkin sellaisen valmentamisen kautta. -H2

Valmentajan rooli nimensd mukaisesti esiintyi my0s Ihmisldheisen valmentajan
identiteetissd. Tamén lisdksi Mintzbergin rooleista painottuivat ihmisten johtaja,
tiedonvalittdjd sekd yhdyshenkilo. Ndmi nédyttdytyivdt identiteetin rakentumisessa asia-
kaskeskeisyytend seki aktiivisena vuorovaikutuksena ja kehitystoimintana sidosryhmien

kanssa.
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Ihmisldheisen valmentajan identiteetissd tunnistettiin uudeksi rooliksi kuulijan rooli.
Alaisten kuunteleminen, ymmartdminen ja sitd kautta ohjaaminen erilaisiin ratkaisuihin
nostettiin keskeiseksi ominaisuudeksi esihenkildlle. Kuulijan rooliin linkittyy myos
globaaliin tilanteeseen ja etityoskentelyyn liittyvd tyontekijoiden tyShyvinvoinnin

varmistaminen.

Kun ollaan vield korona-ajassa eletty niin ihmisilld on matala kynnys tehdd
niitd toitd enemmdn kuin mitd normaalisti tekee — — tavallaan se tyon
tekemisen ahneus niinku tuntuu olevan kaikilla sisddnrakennettu, ettd musta

tuntuu, ettd mun rooli on ollut rajoittaa heitd. — H3

Kaikissa identiteettityypeissd oli tunnistettavissa tarkkailijan rooli. Haastateltavien
paivittiiseen tyonkuvaan kuului erilaisiin tapahtumiin ja keskusteluihin osallistuminen

tiedon hankkimiseksi. Néin ollen tarkkailijan rooli oli osa jokaisen identiteettityyppid.

Jokaisessa identiteettityypisséd painottui erilaisia johtajarooleja. Strategisen suunnannéyt-
tdjan identiteetissd korostuivat ulkoisten suhteiden kehittimiseen sekd muutostoimien
suunnitteluun liittyvét roolit. Johtaminen ndyttiaytyi tdssd identiteetissd reunachtojen ja
tyotehtdvien maéérittelemisend. Puolestaan Tyon mahdollistavan asiantuntijan ja
Ihmisldheisen valmentajan identiteettityypissd painottuivat ihmisten johtajan rooli.
Johtaminen nédyttdytyi ndissd identiteettityypeissd valmentamisena, jossa alaisten
tyohyvinvoinnista ja tyon mahdollisuuksista huolehtiminen koettiin keskeisené esihenki-
16tydssd. Tyon mahdollistavan asiantuntijan identiteetissd korostui lisidksi organisaatiore-

sursseista huolehtimiseen sekd uhkien ehkdisemiseen liittyvit roolit.
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5 YHTEENVETO JA JOHTOPAATOKSET

5.1 Tutkimuksen tulosten yhteenveto

Tamén tutkimuksen tarkoituksena oli selvittdd, minkélaisia ammatillisia identiteettejd ja
rooleja asiantuntijaorganisaatioissa tydskentelevilld esihenkil6illd on. Keskeisend
tavoitteena oli ymmartdd, kuinka johtajaroolit sekd esihenkilotyd asiantuntijaorganisaa-
tion kontekstissa vaikuttavat ammatillisten identiteettien rakentumiseen. Tutkimuksen
padkysymykseksi asetettiin: minkdlaisia identiteetteji esihenkildilld tunnistetaan ja

miten johtajaroolit niissd ilmenevdit?

Johtajaroolien havainnollistamisena hyddynnettiin Henry Mintzbergin (1973) rooliteo-
reettista viitekehysti. Mintzbergin kymmenen johtajaroolin mallista tunnistettiin valtaosa
empiirisestd aineistosta. Ainoastaan keulakuvan ja neuvottelijan roolit jdivét aineiston
ulkopuolelle. Tédman lisdksi haastatteluista tunnistettiin uudenlaisia johtajarooleja
viitekehyksen ulkopuolelta. Uusia rooleja olivat reunachtojen médrittelijén, tiimityosken-
telijan, valmentajan seké kuulijan roolit. Vaikka johtajaroolit olivat vahvasti sidoksissa
tyotehtaviin, kokivat esihenkilét heiddn roolien pohjautuvan myds heiddn

henkil6kohtaisiin kokemuksiinsa ja arvoihin tyossa.

Empiirisestd aineistosta oli havaittavissa erilaisista tekijoistd muodostuvia ammatillisia
identiteettejd. Aineiston pohjalta muodostettiin kolme identiteettityyppid, jotka nimettiin
Strategiseksi  suunnanndyttdjéksi, Tyon mahdollistavaksi asiantuntijaksi sekd
Ihmisldheiseksi valmentajaksi. Strateginen suunnanndyttdjd identifioituu tulosorien-
toituneeksi johtajaksi, joka ohjaa projekteja tyOstdvid alaisia mdidrittelemdlld tyon
reunaehtoja ja valtuuttamalla tehtdvid yhteisten tavoitteiden saavuttamiseksi. Tyon
mahdollistava asiantuntija omaa vahvan asiantuntijaluonteen, jonka avulla hin pyrkii
valmentamaan ja innostamaan alaisiaan huolehtien tyShyvinvoinnista sekd riittdvistad
resursseista tyonteolle. Ihmisldheinen valmentaja puolestaan nédhddin asiakaskeskeisend
thmisten johtajana, joka ohjaa tyontekoa henkiloston tyShyvinvointia tukien sekd

sidosryhmien tarpeita tiyttden.
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Tutkimuksessa nousi esille esihenkildiden yhtenevéiset kisitykset esihenkilGtyon
luonteesta asiantuntijaorganisaatiossa, jotka ovat linjassa myds kirjallisuuden kanssa.
Esihenkilot kokivat keskeisend tehtivdnddn kohdistaa asiantuntijoiden osaamista
yksikolleen asetettujen tavoitteiden suuntaan. Aineistossa korostui myos esihenkildiden
arvostus ja luottamus asiantuntijoita ja heiddn erityisosaamistaan kohtaan sekd sen
merkitys itseohjautuvassa ja tiimikeskeisessd tyOyhteisossé. Kirjallisuudessa (Kirjonen,
Remes & Eteldpelto 1997; Syddnmaanlakka 2007) esitetyt nikemykset asiantuntijoiden
johtamisen luonteesta nousivat esille my0s empiirisestd aineistosta. Uudenlaisten
tilanteiden kohtaaminen ja erityisosaamisen ohjaaminen koettiin vaativan sopeutumista

sekd uusia johtajarooleja.

5.2 Tutkimuksen johtopiitokset

Haastattelut osoittivat, ettd esihenkilot voivat kokea ammatillisen identiteettinsa
poikkeavalla tavalla toisistaan. Seké kirjallisuuden (Stenstrom 1993; Etelédpelto, Collin &
Saarinen 2007) ettd empiirisen aineiston pohjalta voidaan johtopéitoksend todeta, ettéd
ammatillinen identiteetti on ajan myo6td muuttuva, yksil6llisiin  ominaisuuksiin
pohjautuva kisitys, joka on suoraan vaikutuksessa yksilon toimintatapoihin.
Esihenkildiden kokemat arvot, ominaisuudet seké roolit olivat 1dhtokohta eri identiteetti-
tyyppien tunnistamiselle ja erottelemiselle. Eri roolien esiintyminen identiteettityypeissa
osoitti esithenkildiden selkedn kisityksen siitd, minkilaisia ominaisuuksia ja rooleja
yksikoissd tulee painottaa. Tdmén pohjalta voidaan todeta esihenkildiden kokevan

ammatillisen identiteettinsd vahvaksi.

Varsinaisia rooliristiriitoja ei ollut havaittavissa esihenkildilld. Tdmé osoittaa sen, ettd
esihenkilot kokivat omat roolinsa suhteellisen vakaiksi ja tyotehtdvit selkeiksi. Tamén
pohjalta voidaan todeta esihenkildiden kokevan ammatillisen identiteettinsd vahvaksi,
silldi Kumpulan (2011) mukaan vahva ammatillinen identiteetti kykenee sovittamaan
rooleja yhteen ja kisittelemddn mahdollista ristiriitaisuutta roolien vililld. Jokaisella
haastateltavalla oli yli kymmenen vuoden kokemus esihenkilStydstd, mikd voi myos

selittdd ammatillisen identiteetin vakautta.
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Mintzbergin (1973) rooliteoreettinen malli on viitekehyksend suhteellisen toimiva.
Viitekehyksen avulla oli mahdollista hahmottaa, millaisia vastuita ja tyotehtdvid
esihenkil6illd on. Johtajaroolit auttoivat myos havainnollistamaan, kuinka esihenkil6t
kokevat itsensd ammatillisena toimijana. Mintzbergin mukaan jokaisen esihenkilon tulisi
tunnistaa ja hallita kaikkia kymmentéd johtajaroolia menestydkseen tyOssdan. Vaikka
kaikkia johtajarooleja ei jokaisen esihenkilon vastauksista ilmennyt, ei tdmén
tutkimuksen valossa voida suoranaisesti viittdd heiddn esihenkildtaitonsa olevan
puutteelliset. Kohdeorganisaation rakenne ja haastateltavien positio organisaatiossa
voivat esimerkiksi selittdd joidenkin johtajaroolien puuttumisen aineistosta. Johtopaatok-
send voidaan sen sijaan esittdd, ettd asiantuntijaorganisaation esihenkilotyd vaatii
uudenlaisia rooleja, joita Mintzbergin vuosikymmenié vanha teoriamalli ei pida sisdlldén.
Néin ollen Mintzbergin (1973) teoriamalli ei vélttdmatta juuri sellaisenaan ole tehokkain
tarkastelutapa tdmén pédivdn asiantuntijaorganisaatioiden esihenkildtyon tutkimiseen.
Asiantuntijaorganisaatiolle ominainen joustava ja ohjaava johtamisen tapa sekd

yhteistoiminta esihenkilon ja alaisten vélilld ei rooliteoriassa tule selkedsti esille.

5.3 Tutkimukset rajoitteet ja jatkotutkimusmahdollisuudet

Tutkimuksen johtopditoksid tarkasteltaecssa on syytd huomioida tutkimusprosessiin ja
tuloksiin vaikuttavat rajoitteet. Ensimmdiinen rajoite liittyy empiirisen aineiston
laajuuteen. Kvalitatiivisen aineiston keruussa kéytetddn aineiston kylladntymisen
periaatetta, joka tarkoittaa, ettd tutkija kerdd aineistoa padttdmattd etukéteen tutkimusta-
pauksien midrdd. Aineiston voidaan ndhda olevan riittdva ja teoreettisesti merkittava,
kunnes asiat alkavat toistumaan haastatteluissa. (Hirsjarvi ym. 1997, 182.) Kandidaatin-
tutkielman rajallisen laajuuden vuoksi tdmédn tutkimuksen aineiston koko rajautui vain
kolmeen teemahaastatteluun. Kyllddntymisen periaatetta ei ndin ollen tiysin saavutettu,

mikd on huomioitava tulosten yleistdmisessé ja johtopédétoksissa.

Toinen tutkimuksen rajoite liittyy haastateltavien valintaan. Haastateltavien sijoittuessa
samaan organisaatioon jakavat he keskenddn erilaisista tyOtehtdvisti huolimatta
jokseenkin samanlaisia organisaatioon sidottuja arvoja, vastuita ja kasityksid.
Tutkimuksessa ei myoskdin otettu huomioon, mille organisaatiotasolle haastateltavat

sijoittuivat, vaikka olisi mahdollista olettaa, ettd esimerkiksi ylemméssd johdossa ja
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keskijohdossa vaikuttavien esihenkildiden rooleihin ja ammatilliseen identiteettiin
vaikuttavat erilaiset tekijat. Toisaalta timan tutkimuksen tarkoituksena oli tarkastella
ammatillisen identiteetin muodostumista esihenkilotyon nédkokulmasta, eikd eritelld

tarkemmin organisaatiotason vaikutusta esihenkil6tyohon.

Tutkimusmenetelmind  teemahaastattelu  soveltui  hyvin tutkittavan  ilmidn
ymmartdmiseen. Teemahaastattelu on tehokas tapa kerdtd aineistoa identiteetteja
tutkittaessa, silld haastattelu mahdollistaa henkilon vapaan kerronnan itsestiin,
kisityksistddn ja kokemuksistaan. Puolistrukturoitu haastattelu voidaan nihda lisddvén
tutkimuksen validiutta, silldi sen joustavuus mahdollistaa tarkentavien kysymysten
esittimisen ja haastattelurungon muotoutumisen jokaisen haastateltavan vastauksien
mukaiseksi (Hirsjarvi & Hurme 2008). Niin ollen oli mahdollista kerété kattavasti tietoa
sekd korjata mahdolliset vadrinymmarrykset haastattelukysymyksien asetteluun liittyen.
Aineiston keruun ndkokulmasta tulee myos huomioida vastausten vapaa tulkinnallisuus.
Aineiston pohjalta luodut identiteettityypit perustuvat tutkijan tekeméiédn tulkintaan

eivitkd ole muuttumattomia tai poissulje toisiaan.

Téssd tutkimuksessa tarkasteltiin ammatillisen identiteetin rakentumista tydhon liittyvien
roolien sekd ammatillisen toimijuuteen liittyvien késitysten, kuten arvojen, tavoitteiden,
motivaation ja vuorovaikutuksen kautta. On kuitenkin oleellista huomioida, ettid henkilon
ammatillisen identiteetin muodostumiseen vaikuttaa kokonaisvaltaisesti myos muut,
aineiston ja ndkokulman ulkopuolelle jdéneet tekijat. Jatkotutkimusehdotuksena voisi olla
ammatillisen identiteetin syvillisempi kvalitatiivinen tarkastelu myds yksilon
henkilokohtaisen, laajempaan eldménkertomukseen perustuvan identiteetin kautta.
Tulevaisuudessa jatkotutkimusta ammatilliselle identiteetille olisi mielenkiintoista tehda
my6s muuttuvien organisaatiorakenteiden nidkokulmasta. Olisi oleellista tutkia, milld
tavalla yhteiskunnalliset muutokset niyttaytyvit esihenkiloiden ammatillisen identiteetin
rakentumisessa ja toisaalta my0s lisdtd tietoisuutta organisaatioissa identiteetin
merkittdvyydestd. =~ Ammatillinen identiteetti vaikuttaa kuitenkin olennaisesti

esihenkildiden johtamiskésityksiin sekd toimintatapoihin organisaatiossa.
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LIITE 1 - HAASTATTELURUNKO

1. TAUSTATIEDOT

Tyd6tehtdva ja asema organisaatiossa
Koulutustausta
Kuinka pitkd kokemus esimiestyoOsta

2. TYOTEHTAVA

Minkélaisia tyotehtivid tyohosi kuuluu? (Laaja tydnkuvaus)
Minkélainen on tyypillinen tyopaivisi?

Minkdlaisia vastuita sinulla on tyossisi?

Minkdlaisia rooleja sinulla on tyossisi?

Millaisena esimiehend pidat itsedsi?

Millaisena esimiehend luulet alaistesi sinua pitdvan?

Kerro alaisistasi. Millaisia he ovat?

Miké tekee alaistesi johtamisesta mielekéstd? Entd haastavaa?
Poikkeaako mielestési asiantuntijaorganisaation johtaminen muunlaisesta
johtamisesta (esimerkiksi linjajohtamisesta?) Jos, niin miten?
Minkdilaisia haasteita/yllattavid asioita olet ty0ssési kohdannut?
Kerro onnistumisistasi esimiehené. Koetko epdonnistuneesi jossakin?

3. TYON MERKITYKSELLISYYS/IDENTITEETTI

Minkélaisia asioita arvostat ja pidat tirkeénd tyossisi?
Mitid esimiestyd merkitsee sinulle?

Miten olet muuttunut esimiehend urallasi?

Mitké asiat motivoivat sinua tyossési?

Mité tavoittelet urallasi?

4. VAPAA POHDINTA

Haastateltava voi esittdd muita huomioita/pohdintaa aiheeseen liittyen
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