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Tiivistelma - Abstract

Taman Pro Gradu -tutkielman tarkoituksena on luoda katsaus sithen, minké-
laisia merkityksid opiskelijajdrjesto Porssi ry:n entiset puheenjohtajat antavat
opiskelijajdrjeston puheenjohtajuusvuoden kokemuksille heiddn tyduransa na-
kokulmasta. Tutkimustehtdviana oli selvittdd, ovatko ndmid kokemukset mah-
dollisesti auttaneet puheenjohtajia tyollistyvyyden, tyotehtdvissd toimimisen ja
esimiestehtdviin tyollistymisen sekd tyouralla etenemisen ndkokulmista. Tut-
kielmalla pyritddn lisidmddn ymmarrystd jarjestoaktiivisuuden sekd tyollisty-
vyyden ja tyouran etenemisen yhteydestd yleisesti sekd erityisesti esimiesteh-
tdavien kannalta. Tarkempi tutkimustehtdvd ja samalla tutkielman paatutki-
muskysymys on, miten opiskelijajdrjesto Porssi ry:n puheenjohtajuusvuosi on
mahdollisesti vaikuttanut entisten puheenjohtajien tyéuraan.

Tutkielman teoriaosuus on koottu opiskelijajdrjestdihin, opiskelijajdrjesto-
toimintaan, opiskelijajdrjeston puheenjohtajuuteen, tyollistyvyyteen, tyouraan
ja esimiestyohon liittyvastd aiemmasta tutkimuksesta. Teoreettisina malleina
esimiestyotd kuvaamassa toimivat Henry Mintzbergin esimiestyon rooliteoria
ja siitd Raimo Nurmen suomentama HIP-malli. Empiirinen tutkimus toteutet-
tiin haastattelemalla kymmenta opiskelijajdrjesto Porssi ry:n entistd puheenjoh-
tajaa. Tuloksena haastatteluaineistosta muodostettiin 12 kokemuksissa toistu-
nutta teemaa, jotka yhdisteltiin neljdksi laajemmaksi kategoriaksi kuvaamaan
heiddn merkityksenantojaan puheenjohtajuuden esimieskokemuksen ja tyo-
uransa valilla.

Tutkielman tulosten perusteella opiskelijajdrjeston puheenjohtajuusvuosi
on koettu esimieskokemuksena, josta on ollut entisille puheenjohtajille hyotya
tyoeldmadtaitojen kartuttajana sekd esimiesvalmiuksien kasvattajana. Tutkimus
osoittaa, ettd opiskelujdrjestotoiminta voi olla laajemmallekin kohdejoukolle
hyddyllinen tyokokemus myohemmain tydeldmén kannalta olennaisen osaami-
sen kartuttamiseen.
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opiskelijajdrjestd, opiskelijajarjestotoiminta, puheenjohtajuus, tyollistyvyys,
tyoura, esimiesty0, urapolku, verkostot
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1 JOHDANTO

Nykyajan tydeldméssd painotetaan oikeanlaisen osaamisen merkitystd. Sanoma
Rekrytointimedioiden teettdméan tutkimuksen perusteella tyonantajat odottavat
tyonhakijoilta ammattitaidon lisdksi riittdvdd tydeldmdosaamista sekd persoo-
naan liittyen hyvdd asennetta ja sosiaalista kyvykkyyttd. (Sanoma Media Fin-
land, 2016.) Tyonhaussa ei siis endd riitd, ettd henkilolld on tutkinnon tuottama
ammatillinen patevyys tehtdavaan. Sen sijaan tyotehtaviin valikoitumisen nako-
kulmasta olisi tdarkedd jo opiskeluaikana kerryttdd opintojen lisdksi tyokoke-
musta sekd jotakin sellaista osaamista, jonka avulla voi erottautua tydurallaan
samoista tyopaikoista kilpailevien keskuudessa. Tama tutkielma antaa esimer-
kin siitd, miten opiskeluaikainen jdrjestdtoiminta ja puheenjohtajuusvuosi ker-
ryttdd tyotehtdvissa tarvittavaa tutkinnon ulkopuolista osaamista, jolla on koet-
tu olleen merkittdva rooli tyduran aikana erityisesti tyossd menestymisen osalta.

1.1 Yleisti tutkielmasta

Graduaihe muotoutui sen pohjalta, miten pro gradu -tutkielmalla voidaan edis-
tad Jyvaskyldn yliopiston Student Life -toimintamallin tavoitetta osallistaa yli-
opistoyhteiso opiskelijoita tukevaan tyohon (Jyvaskyldn yliopisto, 2018). Tutki-
jana myo6s oma taustani on parin vuoden ajan opiskelijajarjestotehtdvissa toi-
mimisesta. Tdma oli erittdin tdrkedd aikaa tuomaan vastapainoa opiskelulle
mielekkddn tekemisen, tyoeldmaétaitojen oppimisen ja sosiaalisten verkostojen
kehittymisen kautta. Opiskelijajdrjestotoiminta antoi paljon jo aktiivitoiminnan
aikana, mutta uskon siitdi muodostuneiden kokemusten hyodyttdvan itsedni
myds tulevaisuuden tydeldmdssd. Myos aiemmissa tutkimuksissa on osoitettu,
ettd jarjestotoiminnasta on moninaisia hyotyjd opiskelijoille. Ndiden hyotyjen
tunnistaminen ja tunnustaminen pitdisi tehdd aiempaa paremmin (Ansala, 2017,
s. 8). Tamédn taustan pohjalta muodostui pro gradu -tutkielman aihe ”Opiskeli-
jajarjeston puheenjohtajuusvuoden koettu yhteys esimiestehtdvissd toimimi-
seen”. Tutkielmassa tarkastellaan Jyvéaskyldn yliopiston kauppakorkeakoulun



6

opiskelijajdrjestd Porssi ry:ssd (myohemmin tutkielmassa Porssi) puheenjohta-
jana toimineiden puheenjohtajuusvuonna saaman ty6- ja johtamiskokemuksen
sekd verkostojen mahdollista vaikutusta heiddn tytelamddansd. Tarkemmin pa-
neudutaan siihen, ovatko he kokeneet puheenjohtajuusvuoden mahdollisesti
helpottaneen esimiestason tehtdviin tyollistymistd ja ovatko heiddn kokemuk-
sensa auttaneet tyotehtdvien menestyksekkddssd hoitamisessa sekd tyouralla
etenemisessd. Sanoma Rekrytointimedioiden teettimdn tyoeldméatutkimuksen
mukaan tyonhakijat kokevat tyopaikkojen vaatimusten olevan kohtuuttomia
sen lisdksi, ettd erottautuminen valtavien hakijaméddrien joukosta on vaikeaa
(Sanoma Media Finland, 2016). Jarjestokokemus voi olla yksi hyva keino hank-
kia osaamista ja erottautua tyonhaussa, joten siksi tutkimusaihe on ajankohtai-
nen ja merkityksellinen.

Opiskelijajdrjestolld tarkoitetaan tdssa tutkielmassa Suomen korkeakoulu-
jen opiskelijoiden yhdistyksid, joihin pddosin voivat kuulua tietyt kriteerit tayt-
14). Suomessa opiskelijajdrjestdjd on tutkittu ldhinnd siitd ndkokulmasta, mita
niiden toimintaan yhtend kansalaistoiminnan muotona sisdltyy ja millaiset ih-
miset niihin hakeutuvat. Taméan tutkielman kannalta olennaiseen tutkimusna-
kokulmaan jdrjestotoiminnan laajemmasta merkityksestd siihen osallistuvalle
yksilolle on toistaiseksi paneuduttu enemmaén kansainvilisissd tutkimuksissa.
Suomalaiselle opiskelijajdrjestotoiminnalle merkittdvdand havaintona Ansala
(2017, s. 8) on kuitenkin todennut, ettd opiskelijajdrjestoissd aktiivisuudesta on
hyotyéd siind toimiville monenlaisen oppimisen vuoksi. Namaé tutkimukset toi-
mivat ldhtokohtana sille, ettd tdssd tutkielmassa opiskeluaikaista jarjestokoke-
musta voidaan pitdad arvokkaana kehittymiskokemuksena siind aktiivisesti mu-
kana oleville. Siksi tdssd tutkielmassa opiskelijajdrjeston puheenjohtajuus nah-
d&dédn esimiestyohon verrattavana tyokokemuksena.

Esimiestyotd tutkiessa on havaittu, ettd esimiestehtdvissd toimivat méaérit-
televdt oman tyonkuvansa hyvin eri tavoin. Esimiehet saattavat sanoittaa roo-
linsa tarkeyttd organisaatiolle ennemmin kulttuurisesti hyvaksyttavalld tavalla
kuin tydn todellisten vaatimusten tai esimiestehtdvissa kayttaytymisen mukaan.
(Stewart, 1982.) Mintzbergin (1990) esimiesty6n rooliteoria kuitenkin maarittad
kymmenen erilaista esimiehen roolia, joihin kdytdnnon esimiestyd voidaan ja-
otella. Ndihin rooleihin ja niiden sisdltoon peilaten pyritddn tédssd tutkielmassa
loytdmé&dan entisten puheenjohtajien haastatteluista mahdollisia yhtildisid ja
toistuvia piirteitd, jotka osoittavat puheenjohtajan toimineen esimiestyon kaltai-
sissa rooleissa jo opiskelijajdrjestotydssdadan. Kun puheenjohtajuusvuosi voidaan
kokemusten perusteella yhdistdd esimiestyon rooliteorian rooleihin ja ndhda se
esimieskokemuksena, on mahdollista sen jdlkeen tutkia puheenjohtajuusvuo-
den mahdollisia vaikutuksia yhtend esimiestyokokemuksena haastateltujen
mychemmalle tyouralle.

Jarjestoaktiivisuuden ja puheenjohtajuuden merkitystd myohemmaille tyo-
eldamaélle on tutkittu aiemminkin, mutta enemmdn ulkomaiden opiskelukon-
teksteissa tai yleisesti vapaaehtoistoiminnan ndkokulmasta. Suomen opiskelu-
jarjestojen kontekstissa tutkimusta on taméan tutkielman havaintojen perusteella
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tehty melko vdhan ja se on suhteellisen uutta. Sommers (1991) on tutkinut maa-
réllisesti opiskeluaikaisen johtajuuskokemuksen yhteyttd opiskelun jilkeiseen
osallistumiseen johtajuusaktiviteetteihin, kuten politiikkaan, ja hdnen tutkimus-
tensa mukaan aktiivisesti osallistuneet ovat osallistuneet my6s myshemmin
johtajuuden aktiviteetteihin enemmaén kuin muut. Samansuuntaiseen tulokseen
ovat pddsseet myods Astin, Sax ja Avalos (1999), joiden mukaan opiskeluaika-
naan jarjestdissd aktiivisesti toimineet olivat muihin verrattuna todenndkoi-
semmin aktiivisempia eri vapaaehtoistdissd myos valmistuttuaan. (Astin ym.,
1999). Jarjestotoimintaan osallistuneet tekevit siis my6s pidemmallad tahtdimelld
yhteiskuntaa hyodyttdvdd tyotd enemmdn. Tamén tutkielman kannalta olen-
nainen Shertzerin ja Schuhin (2004) tutkimuksessaan tekemd havainto on se,
ettd opiskeluaikaisissa esimiestehtdvissd toimineet saavat enemméan mahdolli-
suuksia ja tukea edetd tydeldmassdan nopeammin johtajiksi.

Suomessa opiskelun ja koulutuksen tutkimussddtic Otus on tehnyt Opis-
kelijabarometritutkimuksia, mutta ldhemp&nd omaa tutkimustani on Ansalan
(2017) viéitoskirja “Niin monta rautaa tulessa”: Aktiivinen kansalaisuus jarjesto-
aktiivien yliopisto-opiskelijoiden kertomana, joka on kirjoitettu auttamaan jar-
jestotoiminnan kehittdmisessd. Ansalan (2017, s. 7) véitoskirjan neljannen osa-
tutkimuksen tavoin myds tdssd tutkielmassa keskitytddn selvittamadn jarjesto-
aktiivien kokemusten ja myohemman tyodeldman yhteyttd. Ansalan (2017, s. 7)
tutkimuksen péadtehtdva kuitenkin oli selvittdd, miten opiskelijat kuvaavat jar-
jestotoimintaan osallistumista aktiivisena kansalaisuuden muotona ja kokemus-
ta arvioidaan tulevan tyoeldmdn ndkokulmasta. Uutuusarvo tutkielmallani on
siksi, ettd tdssd tyossd kokemuksia tutkitaan jdrjestoaktiiveista erityisesti pu-
heenjohtajina toimineiden ndkokulmasta. Lisdksi heidédn jarjestokokemuksiaan
verrataan jo osaltaan tai kokonaan eletyn tyouran kokemuksiin. Yhteyttd selvi-
tetddn laajasti niin tyollistyvyyden, tyouralla etenemisen, esimiestehtéviin tyol-
listymisen ja tyoeldméssa menestyksekkédsti toimimisen ndkokulmista. Liséksi
tutkitaan, onko puheenjohtajuusvuoden aikana kertyneilld verkostoilla koettua
positiivista yhteyttad tydelamaan. Tutkimukseni tuottaa siksi monipuolista tietoa,
joka voi toimia yhtend uutena motivointikeinona opiskelijoiden kannustamises-
sa mukaan opiskelijajdrjestbtoimintaan.

Tutkimuksen kaytdnnon tavoitteena on kiinnostuksen lisddntyminen
opiskelijajdrjestoihin hakeutumista kohtaan. T&lld hetkelld toiminnan tarjoamaa
potentiaalia ei ole monessakaan jdrjestossd hyodynnetty tarpeeksi aktiivisen ja
monipuolisen jarjeston yllapitdamiseksi. Tutkimus on osa Student Lifen kehitta-
mistyotd, jota tarkastellaan opiskelijoiden tyollistyvyyden edistimisen nako-
kulmasta (Jyvaskyldn yliopisto, 2018). Tutkielman valmistumista ovat rahalli-
sesti tukeneet Student Life sekd Onni Sairasen muistorahasto.

1.2 Tutkielman tavoite

Tdmdn tutkielman tarkoitus on antaa johtamistutkimukselle uutta perspektiivia
sithen, miten paljon yliopiston teoreettisen johtamisopetuksen lisdksi tyoeld-
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madssd tarvittavia johtamistaitoja voi kehittdd myos kdytannon opiskelijajérjesto-
toiminnan kautta. Tavoitteena on osoittaa, miten paljon ja millaista tydeldméan
kannalta olennaista osaamista voi opiskeluaikana saada opiskelujen ohella teh-
tavastd jdrjestotyostd. Kaytdnnossd tdmdn osaamisen avulla voi esimerkiksi
erottautua tyouran aikana samoista tyopaikoista kilpailevien keskuudessa. Tut-
kimuksen tavoite ei ole hyddyttdd vain Porssi ry:td vaan kaikkia opiskelijajarjes-
tojd avaamalla yleisesti opiskelijajdrjestoaktiivisuuden sekd paremman tyollis-
tymisen ja tyduralla etenemisen suhdetta. Lisdksi tutkielmalla halutaan kannus-
taa opiskelijjoita kehittdmé&dn esimiestaitojaan jo opiskeluaikana, jotta tulevai-
suudessa organisaatioissa on ammatista riippumatta entistd paremmat valmiu-
det tyoskennelld laadukkaasti esimiestason tehtdvissd ja verkostoitua tehok-
kaammin myos opiskeluaikaisten suhteiden avulla entistd globaalimmassa
tyomaailmassa.

Aihepiiriin paneudutaan laajasti monesta nikokulmasta, silld opiskelijajar-
jestotydon merkitystd tyouralla toimimisen ja siind menestymisen kannalta on
tutkittu tdhdn mennessd vield suhteellisen vihdn etenkin Suomessa. Tutkielman
lopussa jatkotutkimusaiheissa esitellddn mahdollisia tulevaisuuden tutkimusai-
heita, joihin tdimdn tutkielman yleiskatsauksen pohjalta voisi ldhted tarkemmin
paneutumaan. Tdmén tutkielman tutkimustehtdvéksi ja samalla paatutkimus-
kysymykseksi on muotoutunut seuraava:

e Miten opiskelijajdrjesto Porssi ry:n puheenjohtajuusvuosi on mahdol-
lisesti vaikuttanut entisten puheenjohtajien tyouraan?

Tutkimustehtdvad selvitetddn seuraavien tutkimuskysymysten kautta:
e Kokevatko haastateltavat puheenjohtajuusvuoden ja sen verkostojen
edistdneen esimiestehtdviin tyollistymisté ja niissd toimimista?
e Miten Porssi ry:n puheenjohtajuusvuosi on edistdnyt esimiestehta-
viin tyollistymistd ja niissd toimimista myhemmin tyéuran aikana?

Seuraava kuvio (KUVIO 1) esittdd jatkumon, joka opiskeluajan opiskelija-
jarjesto- sekd puheenjohtajuuskokemuksella oletetaan mahdollisesti olevan
tyollistymisen ja tyouran etenemisen sekd esimiestehtdvissd toimimisen nako-
kulmasta.



Oplskelualka
Yleinen aktiivisuus
Tiimi-, jaosto-, edustajisto- tai
muu hallitustyoskentely
Puheenjohtajuusvuosi

| Tyollistyminen

Tyourallaeteneminen

* Puheenjohtajuusvuoden/
valmistumisen jdlkeinen 1.
tyopaikka

+ Tyotehtdvistd ja -paikasta
toiseen siirtyminen

Esimiestehtdviin _

——_tyollistyminen _— i

Esimiesty6

+ Esimiehend toimiminen

+ Esimiestehtdvistd toiseen
siirtyminen/eteneminen/
yleneminen

KUVIO 1 Opiskelijajdrjestotyon yhteys esimiestehtdvissad toimimiseen

1.3 Tutkimuksen toteuttaminen

Tutkielman teoriaosa sisdltdd koontia artikkeleista ja kirjoista. Lisdksi teoriaa
tukemaan on otettu kirjallista materiaalia, kuten porssin historiikki sekd joitakin
verkkosivuja. Varsinainen tutkielman empiirinen tutkimusosuus toteutettiin
laadullisen tutkimusmenetelmdn avulla. Aineiston keruu toteutettiin puo-
listrukturoituna teemahaastatteluna kymmenelle (49:std) vuosina 1968-2017
toimineelle Porssin entiselle puheenjohtajalle. Haastatteluteemat valikoituivat
siten, ettd haastateltavat voivat mahdollisimman kattavasti kertoa tutkimusai-
heeseen liittyvistd kokemuksistaan. Tutkimuksen teoriaosa koottiin aineistolidh-
toisesti haastattelujen teon jdlkeen. Analyysivaiheessa teoria ja aineisto yhdistet-
tiin toisiinsa, kun haastatteluvastaukset koottiin teemoittelun avulla kahteen-
goriaan. Johtopadatoksissa vastattiin vield tutkimuskysymyksiin ja tehtiin lopul-
liset padtelmat tutkimusaiheesta.

Tutkimusta aloittaessani pohdin my6s mahdollisuutta laajentaa aineistoa
koskemaan myos muiden opiskelijajdrjesttjen puheenjohtajia. Paddyin kuiten-
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kin haastattelemaan ainoastaan Porssin puheenjohtajia siksi, ettd yhteisen jarjes-
totaustan vuoksi heiddn kokemustaan on helpompi verrata toisiinsa. Myo6s pu-
heenjohtajuustyon luonne on samankaltainen kaikilla, vaikka toiminta on vuo-
sien saatossa laajentunut huomattavasti. Koen, ettd Porssin entisten puheenjoh-
tajien haastattelut antavat pro gradu -tutkielmaani riittavalld tasolla viitteita
siitd, voiko puheenjohtajuuden ja esimiestehtdviin tyollistymisen vililld olla
jonkinlaisia syy-seuraussuhteita, silld laadullisen tutkielman tarkoituksena ei
ole pyrkid yleistettdvan teorian luomiseen vaan tdrkedd ovat yksiloiden koke-
muksilleen antamat merkitykset.

Tutkielman seuraavassa pddluvussa perehdytdan opiskelijajérjeston, opis-
kelijajdrjestotoiminnan sekd puheenjohtajuuden teoriaan ja kasitteisiin yleisen
teorian sekd Porssin ndkokulmasta. Opiskelijajdrjesto Porssin ndkokulma kay-
dddn tarkemmin ldpi sen vuoksi, ettd silld lisdtdan lukijan ymmadrrystd siitd,
millaisessa toimintaympéristossd ja millaisen vastuun kantajana tutkielman
kohderyhméan henkilot eli Porssin entiset puheenjohtajat ovat toimineet. Kol-
mas pddluku pohjautuu tyollistyvyyteen, tyouraan ja esimiestyohon liittyvan
teoreettisen taustan ldpikdyntiin, ja siind kasitellddn myo6s urapolun ja verkosto-
jen kdsitteet. Tdhdn teoriataustaan peilataan myohemmin tulososiossa entisten
puheenjohtajien omia merkityksenantoja puheenjohtajuusvuoden kokemuksille
tyoeldmén kannalta erityisesti esimiestehtdviin tyollistymisen ja niissd menes-
tymisen ndkokulmista. Kolmannessa pddluvussa esitellddn myos tutkielman
teoreettiset mallit eli Mintzbergin esimiestyon rooliteoria, jossa korostuu esi-
miestyon luonne monitahoisena erilaisia kdyttaytymismalleja vaativana tycteh-
tavand (Mintzberg, 1990), sekd siitdi Nurmen (2000) suomentama esimiestyon
HIP-malli. Neljannessa luvussa esitellddn tarkemmin tdmén tutkielman empii-
risen tutkimuksen toteuttamisen menetelmd ja aineiston keruun kohderyhma
sekd lopullinen tutkimusjoukko. Viides luku paneutuu tutkimuksen varsinai-
siin tuloksiin ja siind esitellddn haastatteluissa toistuneista teemoista koottuja
laajempia kategorioita. Tassd luvussa myos haastatteluteemat ja niiden kaytan-
non esimerkit puheenjohtajien esimiestyokokemuksista yhdistetdan Mintzber-
gin esimiestyon rooliteorian rooleihin. Kuudes luku toimii tutkielman p&atan-
tond, jossa peilataan vield lyhyesti tédtd tutkimusta aiemmin tehtyihin tutkimuk-
siin ja vastataan tutkimuskysymyksiin, pohditaan tulosten sovellettavuutta
kadytantoon, arvioidaan kriittisesti tutkimuksen luotettavuutta sekd esitelldan
joitakin jatkotutkimusaiheita.
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2 PUHEENJOHTAJANA OPISKELIJAJARJESTOSSA

Toisessa pddluvussa avaan tutkielman kannalta olennaisia padkaésitteitd, opiske-
lijajarjestotoimintaa sekd sen puheenjohtajuutta yhtend kansalaistoiminnan
muotona. Sen lisdksi esittelen, millaista opiskelijajdrjestotoiminta ja puheenjoh-
tajuus kdytannossd ovat tutkielman kohdeopiskelijajdrjestossd Porssissa.

2.1 Opiskelijajdrjestotoiminta

Opiskelijajdrjesttjda on hyvin erilaisia niin Suomen yliopistoissa kuin ammatti-
korkeakouluissa sekd Euroopan laajuisesti. Suomessa yliopistojen erilaisiin
opiskelijajdrjestoihin osallistuu opiskelijoista noin 42 %. Varsinkin pienten jar-
jestojen osalta haasteena on saada riittdvéasti ihmisid mukaan toimintaan, jolloin
hallitukseen voi paityd kuin vahingossa tai muiden suostuttelun kautta. (Ansa-
la, 2017, s. 23-24, 51.) Yhdysvalloissa taas jo viime vuosituhannen lopulla kan-
nustettiin aktiivisesti opiskelijoita tekem&dn opintojensa ohessa vapaaehtoistoi-
ta liittdmalld ne osaksi heiddn muita opintosuorituksiaan (Astin ym., 1999).
Tdmdn tutkielman tuloksilla halutaankin osoittaa toimintaan osallistumisesta
saatavia hyotyjd, jotta opiskelijajdrjestoihin motivoituneiden osallistujien maa-
rad saataisiin Suomessa kasvatettua.

2.1.1 Opiskelijajdrjesto

Opiskelijajdrjestostd voidaan kdyttdd myos nimitystd ainejdrjesto, organisaatio,
yhdistys tai kansalaistoiminta. Siind on piirteitd niistd kaikista, ja sen vuoksi
seuraavaksi kdyddan lapi eri maaritelmid, joista kaikki kuvastavat opiskelijajdr-
jestdd ja sen toiminnan piirteitd. Voidaan sanoa, ettd yksilot kuuluvat yhteis-
kuntaan erilaisten organisaatioiden kautta. Ndistd organisaatioista olennaisia
demokraattisissa ja moderneissa yhteiskunnissa ovatkin erityisesti erilaiset yh-
distykset, jotka valittdvat kansalaisten tarpeita paatoksenteon tueksi aktiivisen
vuorovaikutuksen avulla. Yhdistysten alkuhistoria ulottuu jo 1600-luvulle, jol-
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loin Suomessa opiskelijoilla oli joitakin yhdistyksid vastaavia yhteenliittymia.

Yhdistysten merkitys tavoitteeseen pyrkiessd on olla kanavana nostamas-
sa havaittuja muutostarpeita esiin ja valittdd ne kiteytettynd padtoksentekijoita
varten. Voimakas innostus omien tavoitteiden ajamiseksi ja toiminnan vakiin-
nuttamiseksi yhteiskunnassa onkin yhdistysten perustamisen taustalla, ja mo-
nesti yhdistyksen jdsenilld on my6s henkilokohtaisesti voimakas vaikuttamisen
s. 21-22.) Opiskelijajdrjesto Porssissd tdrked tavoite jdrjeston ja opintoalan tun-
nettuuden kasvattamisen lisdksi varsinkin toiminnan alussa oli taloustieteen
opintojen aseman vakiinnuttaminen Jyvaskyldn yliopistossa, kun porssildisista
tuli muiden ekonomien tavoin yhdenvertaisia heiddn pddstessddn suorittamaan
yhteiskuntatieteiden kandidaatin sijaan taloustieteen kandidaatin tutkintoa
(Seppaéld, 2008). Kaytdnnossd tavoitteiden saavuttamiseen tdhtddva kansalais-
toiminta yhdistyksissd on siis yksilon aktiivista oman tyopanoksen kayttod jul-
kisten mutta myds itselle tarkeiksi koettujen asioiden parissa ja puolesta. Olen-
naista on my0s se, ettd jonkin tahon hyvéksi ja hyodyksi toimitaan yhdessa
muiden kanssa. Suomalaisesta kansalaistoiminnasta suuri osa tapahtuu kansa-
laisjdrjestoissd, joiden toiminnassa pyritddn yhteisen tavoitteen toteuttamiseen.
(Harju, 2003, s. 9-13.)

Harjun (2003, s. 11) mukaan organisoidun kansalaistoiminnan ei kuiten-
kaan tarvitse tapahtua rekisterdidyssd yhdistyksessd, mutta opiskelijajarjestot
(engl. professional student organization) usein ovat rekisterdityja yhdistyksia.
Siksi opiskelijajdrjesttjen ja sen jaseniston toiminta on sdddellympadd, koska yh-
distykseen sovelletaan yhdistyslakia. Lain mukaan yhdistyksen sddnndissd on
ilmoitettava sen aatteellinen tarkoitus ja toimintamuodot eli pédasialliset tehta-
vét. (Finlex, 1989; Kivimdki ym., 2007, s. 4-5.) Lakien ja hallintomallin avulla
yhdistyksissd standardoidaan esimerkiksi padtoksentekoa, jotta toiminta sdilyy
jarjestdytyneend ja samanlaisena huolimatta siitd, ettd sen jdsenet varsinkin
tojen alaisten opiskelijajdrjestdjen on myos taytettdva joitakin ylioppilaskunnan
asettamia kriteerejd, jotta ne hyvaksytddan erddnlaisiksi alayhdistyksiksi ylioppi-
laskunnalle. T&lloin ne saavat tiettyjd oikeuksia ja velvollisuuksia, kuten kysei-
sen tieteenalan edustamisoikeuden yliopistossaan. (Kiviméaki ym., 2007, s. 5-6).

Jarjestot voidaan mddritelld ihmisten yhteenliittymiksi, joissa kansalais-
toimintaa eli yhteistd ei-taloudellista tavoitetta tai intressid toteutetaan kaytan-
nossd. Jarjeston toimintaan liittyminen on vapaaehtoista ylioppilaskuntien au-
tomaatiojdsenyyttd lukuun ottamatta, mutta jaseneksi pddsyd rajoittavat usein

rusteella toiminta opiskelijajdrjestossd voidaan luokitella osaksi kansalaistoi-
mintaa, silld niissd ajetaan omien opiskelijoiden etuja sekd pyrkimyksid ja tietyn
jdrjeston toimintaan mukaan ldhteminen on vapaaehtoista, mutta mahdollista
vain saman tieteenalan opiskelijoille. Opiskelijajdrjestojen toinen padtehtdva
edunvalvonnan lisdksi on tarjota jdsenistolleen mahdollisuus yhteydenpitoon
toisten saman alan opiskelijoiden kanssa muun muassa opintomatkojen muo-
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dossa. Muuten jokainen jdrjesto itse mddrittelee tarkemmin jdrjestolleen sopivia
tehtavid. (Kivimdki ym., 2007, s. 4.)

2.1.2 Opiskelijajdrjestotoimintaan osallistuminen

Opiskelijajarjestoihin mukaan ldhtemiseen motivoivat useat eri syyt, joita seu-
raavaksi kdydddn lapi tarkemmin. Aiemmin tutkimuksissa esiin tulleita motii-
veja ovat sosiaaliset merkitykset, vaikuttamisen halu, jarjestokokemuksesta saa-
tavan hyodyn arvostus, jdrjestotoiminta eldméntapana sekd sattuma (Ansala,
2017, s. 50). Opiskelijajdrjestotoimintaan mukaan ldhtemisen on havaittu olevan
osaltaan myos persoonakysymys. Kuten tdmidkin tutkielman haastatteluissa
kdvi ilmi, monella tehtdvdan hakeutuneella on aiempaa jdrjestokokemusta eli
jarjestotoimintaan hakeutuminen on heille luontaista. Opiskelijajdrjeston edus-
tajan paikalla yksittdinen opiskelija on ldhempédnd hallinnollisia elimid ja voi
paremmin vaikuttaa yhteisiin asioihin yleiselld tasolla tai opiskelijaa koskevaan
pddtoksentekoon, mikd houkuttaa kunnianhimoisia ja vastuutehtdvid haluavia
yksikoitd. Usein jdrjestotehtdviin hakeutuvia yhdistdd halu kokeilla uusia asioi-
ta, tyoskennelld muiden hyviksi tai rohkeus ottaa riskeja oman mukavuusalu-
een ulkopuolella. Jarjestotoiminta voi my06s kehittdd omaa identiteettid sekd
lisdtd itsevarmuutta ja itseluottamusta uuden oppimisen kautta. Opintojen
ohessa tehtdvd vapaaehtoistoiminta opiskelijajédrjestossda on my6s paikka kas-
vattaa itsetuntemusta, kun tehtédvissd oppii tunnistamaan oman jaksamisen ra-
joja. Joillekin taas tunne oman toiminnan tarpeellisuudesta sekd tarkeydestd on
merkityksellistd. (Ansala, 2017, s. 51; Kirshner, 2007; Kivimdki ym., 2007, s. 7,
14-17,19-20.)

Opiskelijajarjestot ovat tarked paikka yksilon yhteenkuuluvuuden tunteen
vahvistamiseksi sekd verkostojen luomiseksi. Jarjestoissd tyoskentely rohkaisee
olemaan sosiaalisesti avoimempi ja niissd rakennetaankin yhteisollisyytta seka
luodaan yksindisyyttd ehkdisevd turvaverkosto, jolloin opiskelijaelimddn paa-
see helpommin sisdlle. (Astin ym., 1999; Kivimé&ki ym., 2007, s. 16.) Muodostu-
neiden ystdvyyssuhteiden avulla toisilta saa tukea opiskeluun ja vanhemmilta
opiskelijjoilta lisdksi apua oman ammatti-identiteetin kehittamiseen. Yhteenkuu-
luvuuden tunne kannustaa opiskeluun ja juurruttaa omaan ammattialaan.
Opiskelijajarjestoaktiiveille kehittyy myos yhteyksid henkilokuntaan, jolloin
verkostot laajenevat huomattavasti. (Kiviméki ym., 2007, s. 14-15.) Joukkoon
kuuluminen ja verkostot tuovat hyvinvointia, jolloin eldménhallinnan tunne luo
uskoa tulevaisuuteen sekd motivoi opiskelemaan ja etsimédan tyota. Opiskeluai-
kana syntynyttd verkostoa voikin hyddyntdd myos tydeldmdssd. Samoihin ai-
koihin tydeldamaan siirtyvéat opiskelijat ovat siten myos tydeldmédssa mahdolli-
sesti kollegoja, joista edelleen voi saada vertaistukea. (Kiviméki ym., 2007, s.
16-17.)

Jarjestotyohon osallistuneet kokevat opiskeluajan valmistaneen heitd myos
tyoeldmadn, silld aktiivit padsevit oppimaan jokapdivdisessd eldmdssad tarkeita
taitoja ja ndkemaddn akateemisten taitojen yhteyden kdytannon eldamddn (Astin
ym., 1999; Kirshner, 2007). Ansalan (2017, s. 51) mukaan jdrjestdissd kerryte-
taankin taitoja, joita opinnot eivit pysty tarjoamaan. Opiskelijajdrjestd tarjoaa
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siis paikan monipuolistaa sekd syventdd opintoja, ja se ndhddankin myos erdan-
laisena organisaationa, joka tarjoaa opiskelijoille mahdollisuuden kehittdad opin-
tojen ohessa taitoja, joita tyonantajat valmistuneilta opiskelijoilta odottavat.
Nditd ovat esimerkiksi budjetointi ja kirjanpito, tapahtumien organisointi seka
kyky kompromisseihin. (Kiviméki ym., 2007, s. 8, 14-15; Munoz, Miller & Poole,
2016.) Kivimden ym. (2007, s. 16) mukaan opiskelijajdrjestossd toimittaessa opi-
taan my0ds esimerkiksi tiedonhankintataitoja, verkostotyoskentelya sekd projek-
timaista tyootetta, joiden hallinta on erittdin tdrkedd nykyajan tyoeldmaéssa.
Toimenkuvasta riippuen kehittyvat myos esimerkiksi asioiden koordinointi- tai
markkinointitaidot, ja lisdksi saadaan perehdyttdmis- tai esiintymiskokemusta.
Myos laajempi kokonaiskuva, kérsivillisyys sekd ajankdyton hallintataidot ke-
hittyvat, kun opitaan hahmottamaan organisaatioiden suurten asioiden vaati-
man valmistelupanostuksen sekd aikaa vievyyden. (Kiviméki ym., 2007, s.
16-17, 20.) Ansalan (2017, s. 8, 60) mukaan ndiden tydeldmaétaitojen kehittymi-
nen kasvattaa myds jarjestotoimijoiden mindpystyvyyden tunnetta ja he uskal-
tavat muuttaa urasuunnitelmiaan huomatessaan kykenevinsd kilpailemaan
osaamisellaan parempipalkkaisesta tyostd tai johtopaikasta jdrjestosektorilla.
Munozin ym. (2016) mukaan nédiden taitojen voidaan ndhda hyodyttdavan tyon-
antajalle tyoskentelyn kautta myos laajempaakin joukkoa kuin pelkidstddn itse
tyontekijad. Opiskelijajdarjestotoimintaan osallistumiseen motivoivat lisdksi
ammatillista kehittymistd edistdvd toiminta sekd mahdollisuus yhteyteen am-
mattilaisten kanssa. (Munoz ym., 2016.) Lisdksi opiskelijajdrjestotoiminnasta
haetaan kokemusta yrittdjyystoimintaan (Peltier, Scovotti & Pointer, 2008). Teh-
tavistd saadut merkinnét ansioluetteloon ja toiminnan aikana luodut verkostot
taas auttavat valmistunutta opiskelijaa tyonhaussa (Ansala, 2017, s. 8, 51).

Peltier ym. (2008) toteavat aktiivisen opiskelijajdrjestotoimintaan osallis-
tumisen tarjoavan oppimiskokemuksen, joka antaa laajat mahdollisuudet kehit-
tdd muun muassa johtamis-, ryhmatydskentely- sekd viestintdosaamista amma-
tillisen kehityksen tueksi. Jarjestossda myos kehittyy kyky edustaa tietyn ryhmén
mielipidettd organisaation ulkopuolella (Kiviméki ym., 2007, s. 8). Opiskelijajar-
jestotoiminta tarjoaa siis tutkitusti vayldn tyoeldméssa menestymista edistdavien
taitojen kartuttamiseen opintojen ohessa. Opiskelijajdrjestotoiminnassa nuorille
opiskelijoille voidaan tarjota mahdollisuus kartuttaa johtamiskokemustaan, ja
opiskelijajdrjestojen padtosvaltaa sisdltdneissd tehtdvissa toimineiden on havait-
tu olevan tyytyvdisimpid osallistumiseensa opiskelijajdrjestoihin sekd oppineen
eniten tydeldméan kannalta relevantteja taitoja (Peltier ym., 2008).

Opiskelijoiden jadrjestoihin liittymiseen ja toimintaan mukaan ldhtemiseen
vaikuttaa siis se, miten he arvioivat osallistumisestaan saamiaan hyotyja suh-
teessa toiminnasta koituviin rasitteisin, kuten esimerkiksi oman rahan ja ajan
investointeihin. Toimintaan osallistumiseen voivat lisdksi motivoida my®0s siita
saatavat henkiset palkinnot, joita ei voi osoittaa investointien kautta muodostu-
osaamisen kartuttamisen kautta saatavan henkilokohtaisen hyddyn lisédksi toi-
mijoiden tietdmyksen ja taitojen lisddminen on valttam&tonta myos itse jarjeston
kehittamiseksi ja uudistamiseksi. Kuten yrityksissakin, pitdisi jarjestoissd me-
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nestyksekk&dn kansalaistoiminnan takaamiseksi panostaa osaamisen kehittami-
seen esimerkiksi tuottamalla jdrjestorajat ylittdvad koulutusaineistoa ja jarjesta-
maélld systemaattista koulutusta jdrjestdjen vapaaehtoisille toimijoille. (Harju,
2003, s. 189, 191-193.)

Tutkimuksissa on havaittu, ettd jarjestotyd opiskeluaikana ei useimmiten
ole myoskddan hidaste opintojen etenemiselle, vaan pdinvastoin jdrjestoaktiivit
ovat usein myos aktiivisia opiskelijoina. Jarjestotoiminnalla on opiskelumoti-
vaatiota ja opintoihin sitoutumista nostattava vaikutus, mikd on erittdin olen-
naista opiskelijoiden valmistumisen kannalta. (Astin ym., 1999; Kivimé&ki ym.,
2007, s. 13; Ansala, 2017, s. 8.) Aktiivinen opiskeluote hyodyttdd myos oppilai-
tosta, kun opinnot etenevit ja valmistuneista opiskelijoista saadaan valtiota ra-
hoitusta. Tietysti on my®0s niitd, joiden opinnot panostusta vaativan jarjestotyon
takia hidastuvat, ja tytnhaussa viivdstyneitd opintoja on pitdnyt selittda jdrjes-
tokokemuksesta saadulla hyodylla. Mydskdan oppilaitos ei aina pidd jarjestoak-
tiivisuutta positiivisena asiana esimerkiksi laitoksen ja opiskelijajdrjeston valis-
ten ristiriitaisten tavoitteiden vuoksi. Joskus huomiotta jad my0s se, ettd jdrjes-
toaktiivit tekevat laajemminkin arvokasta yhteiskunnallista tyotd, silld he toi-
mivat monesti opiskelijajdrjeston lisdksi muissa elimissd, kuten ylioppilaskun-
nan edustajistossa. (Kivimaki ym., 2007, s. 8, 13,15, 19.)

Opiskeljjajdrjestotoimintaan osallistumisesta voi aiheutua myds muunlai-
sia haasteita elamé&an. Tutkimuksissa on havaittu, ettd kiireinen eldmantyyli
jdrjestdtoiminnan, opiskelun ja muun eldmin yhteensovittamisen vuoksi haas-
taa yksilon henkilokohtaisen hyvinvoinnin. Itsesddtelyn tarve saatetaan havaita
ja tietdd keinot muun muassa stressinhallintaan ja siihen, kuinka arkea pitdisi
priorisoida. Jotkut osaavatkin hyodyntdd jaksamisensa avuksi esimerkiksi aika-
tauluttamista, mutta kaytdnnossd itsesddtelytaidot eivit ole kaikilla hallussa.
(Ansala, 2017, s. 54-55.) Emotionaalisena haasteena jotkut taas kohtaavat jdrjes-
totoiminnassa tilanteita, jotka aiheuttavat negatiivisia tunteita. Jotta niistd selvi-
a4, pitdd tilanne pyrkid ottamaan kehittymismahdollisuutena ja paikkana oppia
uutta. Tdhdn voi auttaa vertaistuki muilta jarjestoaktiiveilta. Toisaalta my0s va-
héiset sosiaaliset voimavarat ja tyoskentely muiden kanssa voivat olla haaste,
kun erilaisten ihmisten ja arvomaailmojen kesken syntyy erimielisyyksid. Sil-
loinkin ratkaisun 16ytyessd positiivisena asiana itsehallinnan taidot kehittyvét.
(Ansala, 2017, s. 55, 57.) Namaékin tekijdt on hyva ottaa huomioon, mutta tdssa
tutkimuksessa paneudutaan enemmdin opiskelijajdrjestotoiminnan tydeldmad
edistdviin tekijoihin.

Vaikka opiskelijajdrjestotoiminnasta 16ytyy paljon jdrjestojd koskevia ylei-
sid piirteitd, silti siitd puuttuu kuitenkin tietynlainen suunnitelmallisuus, jolloin
jdrjestotoimijat eivit aina joko saavuta mainittuja hyotyjd tai niiden olemassaolo
jdd havaitsematta. Toimintaa sanallistamalla jdrjestotoiminnasta voitaisiin tehda
osa yliopiston oppimisympadristdd ja viline osoittaa hankittua patevyytta tyo-
elamdn toimijoille. Tdlld vuosituhannella Suomessa haasteena opiskelijajarjesto-
toimintaan osallistumiselle on varsinkin yliopistossa ollut jatkuvasti vaatimuk-
siltaan kiristynyt tutkintorakenne, jonka myota opiskelijoilla on vihemman ai-
kaa osallistua vapaaehtoiseen toimintaan opintojen ohessa. (Ansala, 2017, s. 8,
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17.) Taman tutkielman tuloksissa palataan tarkemmin avaamaan nditd havain-
toja tuomalla esiin jarjestotoimijoille karttunutta osaamista, josta on heille hyo-
tyd myos tulevaisuudessa. On kuitenkin hyvd muistaa, ettd opiskelijajdrjesto-
toimintaan kannustettaessa kaikki toimintaan hakeutuvat eivét tietoisesti pyri
varsinaisesti hyotymddn tyopanoksestaan. Jotkut haluavat vain ottaa kaiken irti
opiskeluajasta ja viettdd rentouttavaa opiskelijaelamad juhlimalla jdrjestojen ta-
pahtumissa (Kiviméki ym., 2007, s. 19-20).

2.2 Opiskelijajdrjestotoiminta Porssi ry:ssd

Tdssd tutkielmassa opiskelijajdrjestond tarkastellaan ainejdrjestd Porssid. Porssi
- Jyvéskyldn yliopiston kauppakorkeakoulun opiskelijat ry on 19.3.1970 Patent-
ti- ja rekisterihallitukseen rekisterdity yhdistys, jonka yli 1800 jdsentd (vuoden
2018 alussa) opiskelevat Jyvaskyldn yliopiston kauppakorkeakoulussa joko
kauppatieteiden kandidaatin tai maisterin tutkintoa (Patentti- ja rekisterihalli-
tus, 2018; Porssi ry, 2018b). Suomessa kauppatieteiden tutkintoa suorittavien
opiskelijoiden palvelu- ja etujdrjest6 Suomen Ekonomien alla toimiva opiskelija-
jdrjestd Porssi on kuitenkin saanut alkunsa jo 8.2.1968 Taloustieteilijdin kerhon
perustamiskokouksesta. Silloin tdamén tutkielman haastattelujen mukaan aktii-
vinen pieni opiskelijaryhméd aloitti organisoidun toimintansa, ja kuukautta
mychemmin 7.3.1968 se sai my0s nykyisen nimensd sekd sddntonsa. (Porssi ry,
2018b; Seppadld, 2008; Suomen Ekonomit, 2018.)

Porssin historiikin (Seppéld, 2008) mukaan toiminnan alkuvaiheessa en-
simmdinen puheenjohtaja Tapani Nummi maééritteli Porssin tehtdviaksi valittaa
taloudellista tietoa ja lisdtd jyvaskyldldisten taloustieteilijoiden tunnettavuutta.
Jarjeston toiminta ensimmdisen vuosikymmenen ajan keskittyikin Porssin ja
koulutusalan tunnetuksi tekemiseen. Sen lisdksi yhdistys piti jo silloin yhteytta
muiden kaupunkien taloustieteilijoiden yhdistyksiin, jarjesti muun muassa lu-
entoja ja tutustumismatkoja sekd hankki yhdistyksen jdsenille oppikirjoja (Sep-
pdld, 2008). Jatkuvasti kasvaneen yhdistyksen toiminnan perusajatuksena on
edelleen opiskelijoiden etujen ajaminen, joten toiminnan ydin on sdilynyt vuo-
sikymmenten ajan ennallaan, vaikka edunvalvonnan muodot ovat hieman
muuttuneet. Nykyisin sithen pyritddn muun muassa opintoneuvonnan ja opin-
toyhteistyon kehittamiselld sekd vapaa-ajan osalta tarjoamalla esimerkiksi ura-
kehitykseen liittyvid tapahtumia, huvitilaisuuksia, opintomatkoja ja muita ex-
cursioita sekd urheilutoimintaa vakiovuoroilla. Lisdksi Porssi edistdd saantojen-
sd mukaan opiskelijoiden tyollistymistd jarjestimailld asianmukaisella luvalla
tyopaikkoja, mikd ndkyy kaytannossa jarjeston verkkosivuilla olevana avointen
tyopaikkojen ilmoituskanavana Tyopaikkaporssind. (Porssi ry, 2013; Porssi ry,
2018b; Porssi ry, 2018c.) Porssi toteuttaa siis toiminnalleen méaarittelemiensa
sddntojen puitteissa edunvalvonnallisia tehtdvidan. Koska Porssi on rekisterdity
yhdistys, niin sddntdjen 19 §:n mukaan muilta osin opiskelijajédrjestossd toimi-
taan yhdistyslain mukaisten sddnnosten perusteella (Porssi ry, 2013).
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Jasenille suunnatun toiminnan ja etujen lisdksi opiskelijajdrjestotoiminta
Porssissd tarjoaa mahdollisuuden myos henkilokohtaiseen kehittymiseen. Kos-
ka opiskelijajdrjestotoiminta Porssissd on sddntdjen puitteissa jdrjestelmallisesti
ohjailtua, se vaatii toimijoiltaan ja erityisesti jdarjeston puheenjohtajalta laajaa
osaamista ja etenkin tehtdvan hoitoon soveltuvaa vastuullista otetta jo tehta-
vddn hakeutuessa. Kaikkea ei kuitenkaan tarvitse hallita ennakkoon, silld opis-
kelijajarjestotoiminta mahdollistaa tyteldmaitaitojen oppimista (Peltier ym.,
2008). Porssi on omaksunut tdmén roolin kirjaamalla tavoitteisiinsa olla jésenis-
tolleen paikkana oppia liiketoiminnassa tarvittavia taitoja. Taitoja voi opetella
kdytannon toiminnan kautta, kun Porssiin ldhtee tutustumaan tiimeihin osallis-
tumalla ja myohemmin hakeutumalla hallitukseen haastavampien tehtdvien
pariin. (Seppald, 2008.) Tassa tutkielmassa pureudutaankin tdhdn henkilokoh-
taisen kehittymisen mahdollisuuteen ja sitd kautta tyceldaméssa mahdollisesti
saavutettaviin hyotyihin.

Monipuolisena henkilokohtaisen kehittymisen paikkana toimii Porssin
hallitus, joka valitaan vuodeksi kerrallaan jdrjeston syyskokouksessa. Puheen-
johtajan, varapuheenjohtajan ja sihteerin lisdksi hallitukseen kuuluu 5-10 jasen-
td, joiden yhteisend vastuuna on hoitaa yhdistyksen padtehtdavaa eli jarjestoon
kuuluvien opiskelijoiden edunvalvontaa esimerkiksi hallituksen kokouksissa.
Lisdksi hallituslaisten tukena voi toimia toimikuntia, tyoryhmid tai toimihenki-
16itd. (Porssi ry, 2013.) Jdrjeston asioita hoidetaan ja samalla omia taitoja kehite-
tddn monipuolisesti niin yleisten tyoeldmdtaitojen, kuten kokouskdytdnteiden
opettelun, kuin hallitusta avustavien tahojen johtamisen kautta. Seuraavassa
alaluvussa paneudutaankin tarkemmin sithen, mitd puheenjohtajuus opiskelija-
jarjestossd merkitsee: millaisia ominaisuuksia puheenjohtajalta vaaditaan, min-
kd tyyppisid ihmisid tehtdvdan hakeutuu ja millaisin motiivein tehtdvassd tyos-
kennelldan.

2.3 Puheenjohtajuus opiskelijajarjestossd

Kuten jo opiskelijajarjestojd kasittelevdassd luvussa tuli ilmi, jdrjestot toimivat
26). Harjun (2003, s. 13) mukaan jdrjestolld on oltava toimintaorganisaatio ja
tietyt vastuuhenkilot, jotka tekevit jasenid koskevat padtokset tietyssa elimessa.
Opiskelijajdrjestoissa pddttdvand elimend voidaan pitdd hallitusta, jolla on de-
mokraattisesti valittu puheenjohtaja. He ja muut opiskelijajohtajat kuvailevat
johtajuutta yksilollisend vallan ja vaikuttamisen ilmiond, joka vaatii muun mu-
assa rohkeutta tai kokemustaustaa, joka edistdd heiddan kykyédan johtaa (Shert-
zer & Schuh, 2004).

Puheenjohtajan yhtend tehtdvanad on edustaa jdrjestoddn ja sen jasenistod
vdna jdrjestojohtamisen muotona puheenjohtajuus opiskelijajdrjestossd on erit-
tdin vaativa tehtdvé, silld johtajuutta toteuttaessaan puheenjohtajalla on hallin-
nollinen ja juridinen vastuu organisaationsa ihmisistd (Harju, 2003, s. 196; Silta-
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la, 2009, s. 72). Todenndkoisesti osittain tyon haastavuuden vuoksi opiskelijajar-
jeston hallintoon kuulumisen on kuitenkin havaittu olevan paikka, jossa voi
opintojen aikana parhaiten oppia tulevaisuuden tyodeldmdn johtamistaitoja.
Useimmin mainittu syy osallistumiseen onkin nimenomaan ollut yhteys amma-
tillisiin tavoitteisiin ja varsinkin johtajuuden kehittymiseen. (Hoover & Dunigan,
2004; Moore, Lovell, McGann & Wyrick, 1998.) Jotta johtajuus ndhddan kiinnos-
tavana, on tehtdvadn hakeutumista harkitsevien opiskelijoiden ndhtdva yhteys
kokemuksen ja siitd saatavan muussa eldmédssd hyodynnettdvian johtamisosaa-
misen vililld (Ewing, Bruce & Ricketts, 2009).

Harjun (2003, s. 195-196) mukaan jadrjeston puheenjohtajan on oltava mo-
niosaaja vapaaehtoisuuden, julkisen vallan ja markkinoiden kolmella ulottu-
vuudella. Vapaaehtoisuuden ulottuvuudessa puheenjohtajan on pystyttava
varmistamaan muiden jdrjestdtoimijoiden sitoutuminen jarjestoon ja omiin teh-
taviinsd huolehtimalla toiminnan merkityksen pysymisestd mielessd. Ansalan
(2017, s. 56) mukaan tdmad voi olla haastavaa, silld monelle puheenjohtajana
toimiminen on ensimmdinen esimiestyo, jossa johdetaan muiden ty6td ja vasta-
taan toiminnan kokonaisorganisoinnista. Julkisen vallan osalta puheenjohtajan
on esimerkiksi osattava perustella toiminnan tarkeyttd rahallista tukea tarjoavil-
le tahoille sekd markkinoiden osalta sidosryhmille ja yhteistyoyrityksille, jotta
jdrjestd saa tarvittavat resurssit toiminnan ylldpitimiseen. T&lloin kehittyvat
muun muassa kommunikointi- ja yhteistyotaidot. (Harju, 2003, s. 195; Ansala,
2017, s. 52.) Lisdksi puheenjohtajan on itse muistettava pddtoksenteossaan jar-
jestotydn luonteen perusperiaate jaseniston hyvaksi tehtdviastd toiminnasta. Pu-
heenjohtajan tehtdvan onnistunut suorittaminen edelld mainituissa ulottuvuuk-
sissa mahdollistaa jdrjeston tavoitteiden mukaisen toiminnan. (Harju, 2003, s.
195.)

Puheenjohtajan osaamiseen kohdistuu siis paljon vaatimuksia ja odotuksia.
On siten todenndkoistd, ettei puheenjohtajaksi valitulla henkil6lld ole ndita
kaikkia taitoja entuudestaan. Ansalan (2017, s. 52) mukaan puheenjohtaja op-
piikin tehtdvdssddn esimerkiksi kokouskdytdnteitd, kompromissien- ja paatok-
sentekotaitoja sekd myds poliittisen osallistumisen taitoja. Sen lisdksi puheen-
johtajana oppii lakis&éateisid taitoja ja juridiikkaa sekd niihin liittyvid kdytannon
velvoitteita, joiden hallinta edistdé jarjestotyon arjen sujuvuutta. Myos talouden
johtamisen taidot kehittyvét. (Ansala, 2017, s. 53-54.) Kuten aiemmissa opiskeli-
jajdrjestotoimintaa kasittelevissd luvuissa tuli ilmi, nditd taitoja voidaan oppia
muutenkin opiskelijajdrjestoissd toimiessa. Jarjestotyon kautta kehittyy myos
taitoja, jotka koskevat erityisesti puheenjohtajaa. Téllaisiin taitoihin lukeutuvat
esimerkiksi kritiikin vastaanottamisen taito, itsesddtelykyky sekd torjutuksin
tulemisen kasittelyn taito, jos esimerkiksi aiemmissa vaaleissa puheenjohtaja on
kokenut tappioita. Entuudestaan olemassa olevia tai toiminnan aikana opittuja
taitoja kdyttamallda kehittyva itsevarmuus auttaa, kun uudestaan vastaantule-
vissa tilanteissa voi toimia koko ajan varmemmin. (Ansala, 2017, s. 54, 56.)

Paljon odotuksia ja oppimisvaatimuksia sisdltdva puheenjohtajuus voi siis
olla ajoittain raskasta, jolloin tarvitaan selviytymiskeinoja tehtdvidstd suoriutu-
miseksi. Ansalan (2017, s. 55-56) mukaan tehtdvéssa selviytymista auttaa, mika-
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li puheenjohtaja toimii oman parhaan mahdollisen tietonsa pohjalta, kayttaa
omia olemassa olevia kykyjdan sekd pystyy ottamaan johtajan roolinsa. Tasa-
painoiseen johtajuuteen kuuluu se, ettd puheenjohtaja kykenee tuomaan esiin
sekd ammatillisen roolinsa ettd oman persoonansa. Koska puheenjohtajuutta
toteutetaan hallituksessa, joka on luonteeltaan hieman epavirallisempi pien-
ryhmad opiskelijajdrjeston sisdlld, puheenjohtajalta vaaditaan kykyé tunnistaa ne
tekijdt, jotka pitdavat hallituslaiset mukana toiminnassa. (Siltala, 2009, s. 73, 76.)
Vaikka Siltalan (2009, s. 76-77) mainitsemat inhimillisyys ja pienryhmdn oma
kulttuuri ovat tarkeitd myos opiskelijajdrjeston johtamisessa, on puheenjohtajan
silti sdilytettdava tietty johtajan rooli kavereidenkin kesken toimittaessa. Sen li-
sdksi vertaistuki muilta puheenjohtajilta tapaamisten ja keskustelujen muodos-
sa auttaa peilaamaan omaa toimenkuvaa muiden kokemuksiin ja tuntemuksiin
(Ansala, 2017, s. 56).

Puheenjohtajan tehtdvdan hakeutumiseen vaikuttavat osaamisen lisdksi
myo6s muut tekijit, kuten puheenjohtajan persoona ja luonne sekd aiemmat ko-
kemukset. Puheenjohtajaksi valikoituvat opiskelijat ovat usein itsevarmoja, he
saavat muilta tukea ja ndkevit ympadrillddn paljon mahdollisuuksia (Shertzer &
Schuh, 2004). Ansalan (2017, s. 63) mukaan puheenjohtajan vilittdva ja kannus-
tava asenne ndkyy haluna parantaa opiskelijayhteisod parempiin suorituksiin
kannustavan johtamisen kautta. Erittdin oleellista on siis se, ettd johtajuuteen on
omasta kiinnostuksesta ldhtevd motivaatio, jolloin myds ongelmatilanteissa séi-
lyy kiinnostus haasteiden ratkaisemiseen. Onnistunut johtajuus vaatii my0s
noyryyttd ja uteliaisuutta sekd avoimuutta oppimiseen ja kehittymiseen. (Siltala,
2009, s. 72.) Tehtdavddn hakeutumisen kynnystd madaltaa ulkopuolelta tuleva
pyynto hakea tehtdvaan tai ystavien kannustus aktiiviuralla eteenpdin (Ansala,
2017, s. 50). Tama kéavi ilmi myo6s haastatellessa Porssin entisid puheenjohtajia
heiddn omista kokemuksistaan. Jotta puheenjohtajan tehtdvaddan sitoudutaan,
tarvitaan myos henkilokohtainen kokemus siitd, ettd puheenjohtajan ty6 on it-
selle ja organisaatiolle arvokasta (Siltala, 2009, s. 73).

Johtajuudesta opiskelijajdrjestossd voidaan sanoa olevan hyotya kaikille,
silld on havaittu, ettd nykyajan tyoeldméassa johtajuustaitoja on 16ydyttava myos
tavallisilta tyontekijoiltd. Sen liséksi niille, jotka ovat saaneet johtajuuskokemus-
ta jo opintojensa aikana, on useammin tarjottu mahdollisuuksia johtamiseen
myds tydelamdssd. Opiskelijajarjeston puheenjohtajuuden lisdksi johtajuusko-
kemusta voi kerryttdd muun muassa opintojen ohessa suoritettavista opiskeli-
japalveluohjelmista tai palveluprojekteista. (Ewing ym., 2009; Shertzer & Schuh,
2004.) Tulososiossa kdyddan tarkemmin ldpi kuitenkin sitd, miten puheenjohta-
juusvuoden kokemukset ovat hyodynnettdvissd tyoeldman esimiestehtdvissa.
Seuraavassa alaluvussa paneudutaan tarkemmin siihen, millainen rooli pu-
heenjohtajalla on opiskelijajarjestd Porssissa.
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2.4 Opiskelijajdrjeston puheenjohtajuus Porssi ry:ssd

Opiskelijajdrjesto Porssissd johtotehtdvid on jdrjeston perustamisesta ldhtien
hoidettu puheenjohtajan nimikkeen alla, vaikka muutaman ensimmadisen vuo-
den Porssin toiminnasta vastasi hallituksen sijaan johtokunta (Seppald, 2018).
Porssin sdantojen (Porssi ry, 2013) 7 §n mukaan puheenjohtaja valitaan yhdis-
tyksen syyskokouksessa ehdottomalla ddnten enemmistolld ja tarvittaessa toi-
sella &ddnestyskierroksella kahden eniten &dnid saaneen ehdokkaan kesken.
Vuosi 2018 mukaan lukien, tdhdn mennessd Porssin puheenjohtajana on ldhes
joka vuonna toiminut eri henkil6 ja Porssilld on ollut yhteensé jo 50 puheenjoh-
tajaa. Vain ensimmadinen puheenjohtaja Tapani Nummi on toiminut puheenjoh-
tajana kahtena perdkkdisend toimintavuonna. Pddosin jdrjeston puheenjohtajat
ovat ennen puheenjohtajuusvuottaan toimineet muissa tehtdvissa joko jarjeston
hallituksessa tai hallitusta avustavissa tiimeissd, joten jarjeston toiminta on heil-
le ollut entuudestaan hyvin tuttua. (Porssi ry, 2018d.)

Porssin verkkosivuilla (Porssi ry, 2018a) on vuodelle 2018 puheenjohtajan
tehtdvaksi madritelty kokonaisvaltainen vastuu jdrjeston toiminnasta. Hallitus-
laisille johtajana toimimisen lisdksi puheenjohtajalla on oltava kattava kisitys
jdrjeston toiminnasta ja hallituslaisten kdytdannossd vastaamista toimenkuvista,
kuten jdrjeston taloudesta tai edunvalvontaan kuuluvasta koulutuspolitiikasta.
Puheenjohtajan on oltava selvilld myo6s hallituksen tueksi nimedmien tahojen
toiminnasta, joita Porssin historian alkupuolella olivat valiokunnat ja nykyisin
toimihenkil6t, toimikunnat ja tydryhmat. (Porssi ry, 2013; Seppaild, 2008.)

Jarjeston sisdisen toiminnan lisdksi puheenjohtajan on edustettava jérjes-
tod sidosryhmille, kuten Suomen Ekonomeille sekd yhteistydyrityksille. Kol-
mantena pddtehtdvand puheenjohtaja valvoo jdrjeston toiminnan laillisuutta
sekd strategian mukaisen toiminnan kehittimisen toteutumista. (Porssi ry,
2018a.) Samankaltaisia tehtdvankuvia médrittelivdt myos entiset puheenjohtajat
tutkielmani haastattelujen aikana. Ndihin vastauksiin paneudutaan tarkemmin
vield tutkielman tulososiossa.

Tamaén lisdksi Porssin sdadannoistd 10ytyy pykailid, jotka maarittavat pu-
heenjohtajan toimenkuvaa. 9 §:n mukaisesti hallitus kokoustaa puheenjohtajan
kutsusta ja sen paatosvaltaisuus edellyttdd puheenjohtajan tai hdnen estyessadan
varapuheenjohtajan ldsndoloa. Sen liséksi 10 §:n perusteella puheenjohtajalla on
nimenkirjoitusoikeus padtoksenteon vahvistamiseksi vaadittaviin papereihin.
(Porssi ry, 2013.) Namaé pykaldt osoittavat puheenjohtajan valtaa jdrjeston toi-
minnan mahdollistamisen ja sujuvuuden varmistamisessa.

Porssissdkin puheenjohtajan tehtédvit siis koostuvat hyvin pitkille siitd,
millaiseksi johtajuus ja sithen kuuluvat roolit sekd vastuut on aiemmissa tutki-
muksissa maédritelty. Toimenkuva vaatii siind toimivalta henkil6lta luontaista
soveltuvuutta, paljon osaamista sekd kykyd oppia ja kehittyd esimiehen roolissa,
ja puheenjohtajuutta voi pitdd yhtend esimiestehtdvdnd. Seuraavassa pddluvus-
sa kasitellddn tarkemmin tyollistymistd yleensd, esimiestyotd sekd etenemista
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tyduralla, jonka varrella puheenjohtajuusvuosi onkin monella se ensimmadinen
esimieskokemus.
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3 TYOLLISTYVYYS, TYOURALLA ETENEMINEN JA
ESIMIESTYO

Téassa pddluvussa esitellddn tutkielman varsinainen teoreettinen malli, johon
tukeutuen Porssin puheenjohtajien urakokemuksista kertyneen haastatteluai-
neiston tuloksia voidaan selittdd. Ensimmdinen alaluku perehtyy tyollistyvyy-
teen yleiselld tasolla sekd korkeakoulutettujen ndkokulmasta. Toisessa alalu-
vussa kdyn ldpi tyOuraa siind etenemisen, urapolun ja tyduraan liittyvien ver-
kostojen ndkokulmista. Kolmas alaluku kasittelee esimiesty6td kisitteend ja tar-
kemmin sen toimenkuvaa itsessddn sekd esimiesty6td myos opiskelijajdrjeston
puheenjohtajuuden ndkokulmasta. Kolmannessa alaluvussa esitellddn myos
tassd tutkielmassa kaytetyt esimiestyon teoreettiset mallit.

3.1 Tyollistyvyys

Tyollistyvyys (engl. employability) on késite, jonka merkityksen suurin osa ih-
misistd arkikielisesti tietdd, mutta tieteellisesti sitd on haastava sanoittaa. Tyol-
listyvyyden voidaan kuitenkin méaritelld olevan muun muassa yksilon kyvyk-
kyyksien sekd ominaisuuksien kautta méadrittyvad, eli tietyt tekijdat helpottavat
tyon 1oytymista eli tyollistymistd, siind pysymistéd sekd uralla etenemistd. Tyol-
listyvyyden késitteessa korostuu siis yksilon kyky saavuttaa tyopaikka ja oman
aktiivisuuden rooli tyouran edistdjand, jolloin sitd tarkastellaan esimerkiksi yk-
silon tyoeldamédvalmiuksien kautta ja niiden ominaisuuksien hallintana, jota
tyonantaja hakijalta vaatii. (Harvey, 2001; Kouvo, Stenstrom, Virolainen & Vuo-
rinen-Lampila, 2011, s. 20; Tuominen, 2013, s. 15; Yorke & Harvey, 2005.) Kou-
lutuslaitosten ndkokulmasta tyollistyvyyttd edistetddn integroituna opetuksena
tai erillisind projekteina tarjottavalla koulutuksella, joilla valmistetaan opiskeli-
joita tyollisiksi. Tdlloin tyollistyvyyttd mitataan viimeisimpand valmistuneiden
osalta tyopaikkoihin sijoittuneiden mddralla. (Harvey, 2001.) Tyollistyminen
(engl. employment) taas on lyhytaikainen tapahtuma, joka on tiettyyn aikaan ja
paikkaan sidottu (Kouvo ym., 2011, s. 20). Tyollistyminen on siis tyollistyvyy-
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den yksi osa ja asia, jossa tyollistyvyys konkretisoituu tyonhakijan saadessa
tyopaikan. Harveyn (2001; 2005) mukaan se onkin vain tyollistyvyysprosessin
sivutuote ja tyollistyvyys itsessddn on asia, joka valmistaa yksilod tyohon.
Aiemmin tyo6llistyvyyden perusteeksi korkeakouluopintojen yhtendista-
misen jilkeen Suomessa riitti se, ettd oli suorittanut korkeakoulututkinnon, jon-
ka ndhtiin osoittavan tyonhakijan patevyyden tehtdvadn ndiden koulutukseen
liittyvien tyollistyvyystekijoiden kautta (Puhakka, Rautopuro & Tuominen,
2010). Todellisuudessa tyollistyvyys on pelkdn koulutuksen sijaan monen teki-
jan summa, eikd pelkkd tyollistymispotentiaalikaan takaa valttamatta yksilon
tyollistymista (Harvey, 2010). Nyky&ddn olennaista tyollistyvyyttd maaritellessa
onkin se, ettei tyollistymiseksi endd riitd pelkkad tutkinto, vaan sen lisdksi tyon-
hakijalla on oltava myos muita saavutuksia ja hdnen on menestyttiava haasta-
vassa rekrytointiprosessissa. Lansimaissa korkeakoulutettujen mé&adran kasvun
myotd tyollistyvyys kohdistuu eniten pieniin tai keskisuuriin yrityksiin, joissa
oma osaaminen pitdd pystyd myoOs osoittamaan nopeasti. (Yorke & Harvey,
2005.) Siksi onkin tdrkedd paneutua siithen, mitka tekijdt edistavat tyollistyvyyt-
td, jotta opiskelijat olisivat valmistuttuaan mahdollisimman monipuolisesti ky-
vykkdita kohtaamaan tyoeldman kaikkine haasteineen. Tyo6llistyvyyden ja tyol-
listymisen ndkokulmasta pohtiessa akateemisten ja korkeakoulutettujen asema
tyonhaussa on kuitenkin muita parempi, silld heitd on prosentuaalisesti tyotto-
méand vdhiten (Tuominen, 2013, s. 22). Siksi voidaan edelleen sanoa, ettd koulu-
tus on yksi tyollistyvyyttd edistava tekija. Koulutukseen liittyvid tyollistyvyy-
teen vaikuttavia tekijoitd ovat akateeminen tutkinto, ammatilliset patevyydet
sekd pddaine, ja varsinkin paljon rekrytoivissa yrityksissd tutkinnon hyvét arvo-
sanat ovat tyollistyvyyttd edistdva tekija. Tutkintojen lisdksi uudenlaisilla port-
folioilla voidaan todentaa eri opinnoista sekd tyo- tai vapaaehtoistydstd koottua
osaamista ja kokemuksia. (Tuominen, 2012, s. 39; Yorke & Harvey, 2005.)
Toisaalta akateemistenkin tyollistyminen vaihtelee huomattavasti alasta
riippuen. Sen lisdksi yhteiskunnan tyollisyystilanne valmistumishetkelld vai-
kuttaa olennaisesti varsinkin kaupallisella alalla, ja yleisesti siirtyma koulutuk-
sen jdlkeiseen tyOeldmddn onkin pidentynyt ja muuttunut epdavarmemmaksi.
(Kouvo ym., 2011, s. 70-71; Tuominen, Rautopuro & Puhakka, 2011, s. 6.) Tyol-
listymistd pyritddan tukemaan myos erilaisilla prosesseilla, joilla osoitetaan opis-
kelijoiden koulutuksen patevyys tydeldmddn siirrettdvand osaamispddomana.
Samalla pyritddn edistimddn EU:n sisdlld tyovoiman vapaata liikkuvuutta ja
kehittdmé&an menetelmid, joilla voidaan tunnistaa eri tutkintojen vastaavuuksia.
(Puhakka ym., 2010.) EU:n tavoitteena onkin modernisoida ja kansainvalistda
korkeakoulutusta, jolloin myos opiskelijoiden tyollistyvyyttda voidaan edistda
siten, ettd tutkintoon tahtadvéassa opetuksessa aletaan korostaa ongelmanratkai-
sun oppimista ja opiskelijoiden osallistamista tutkimukseen ja tyokdytantoihin
sekd suunnataan opintoja oppimistavoitteiden mukaisiksi. Koulutukseen sisal-
tyvdssd tyollistyvyyttd tukevassa opetuksessa pitdisikin keskittyd konkreettis-
ten tyon saantia edistdvien taitojen opettamiseen sekd eldimanmittaisen oppimi-
sen valmiuksien ja kriittisen ajattelun parantamiseen, jotta jatkuvasti muuttu-
vassa tyoeldmadssd voidaan toimia joustavasti ja kehittyd. (Harvey, 2000; Harvey,
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2001.) Taméan lisdksi valmistuvien uraa ja tyollistyvyyttd pyritddn tukemaan
yhdistamalld pienempid korkeakoululaitoksia osaksi suurempia instituutioita
niiden tietdmyspddoman ja kilpailukyvyn kasvattamiseksi. (Pavlin & Svetlik,
2014.)

Vaikka korkea koulutustaso onkin yksi tyollistyvyyttd helpottava tekijd,
niin voi yksil6 sen lisdksi siis edistdd omaa tyollistyvyyttddn tyokokemuksen
sekd muun eldmdn kautta hankitun osaamisen avulla. Valmistuneet ovatkin
pitdneet henkilokohtaisia ominaisuuksiaan sekd omaa aktiivisuuttaan tdrkeim-
pind tekijoind tyollistyvyytensd kannalta. Naméd kaikki korostuvat erityisesti
silloin, kun samasta tyopaikasta kilpailee kaksi samantasoisen tutkinnon suorit-
tanutta hakijaa. T4dlloin opinnoista tydeldmddn ja tehtdvéastd toiseen siirrettavit
muut taidot voivat osoittautua jopa ammatillisia taitoja arvokkaammiksi. (Pu-
hakka ym., 2010; Tuominen, 2012, s. 33-34, 39; Tuominen, 2013, s. 27.) Yorken
(2006) mukaan ihmiset voivatkin kerryttdd niin sanottuja saavutuksia, kuten
esimerkiksi taitoja tai yksilollisid piirteitd, jotka kasvattavat valmistuneen to-
denndkoisyyttd tyollistyd ja menestyd tyossddn. Esimerkkejd ndistd taidoista
ovat muun muassa tiedonhankinta-, ongelmanratkaisu-, organisointi-, kommu-
nikointi- ja viestintdtaidot, taloudellinen osaaminen, ajanhallinta seka sosiaali-
set taidot (Puhakka ym., 2010; Tuominen, Rautopuro & Puhakka, 2009, s. 193).
Naiden lisdksi valillisesti tutkinnon suorittamiseksi vilttaméattomida opintojen
ohessa karttuvia yleisid taitoja ovat myds itsekuri ja kognitiiviset kyvyt, joita
rekrytointitilanteessa arvostetaan ja tydeldmédssd yleisemminkin vaaditaan.
My6s kontekstuaaliset tekijdt, kuten vapaaehtoistyon kautta muodostuvat sosi-
aaliset verkostot, voivat edistdd tyollistyvyyttd, eikd niitd voi hankkia korkea-
koulututkinnolla. (Tuominen, 2012, s. 34, 39.) Osalla tyonhakijoista tyonantajien
tuntemus ja opiskelu- ja yritysverkostot ovat olleet merkittdvéassa roolissa edes-
auttamassa tyopaikan saantia (Kivimdki ym., 2007, s. 18). Ne voivat olla se
merkittdvd “jokin”, jolla erotutaan muiden samoista tyopaikoista kilpailevien
tyonhakijoiden joukosta. Tamé perustuu esimerkiksi siihen, ettd tyoelaméssakin
arvostetaan tuttuuden tunnetta, jolloin jotakin kautta entuudestaan tuttu tyon-
hakija erottuu edukseen. Yhteisten kontaktien lisdksi my6s tunne siitd, ettd ha-
kija on tydyhteiston sopiva persoona, voi olla se pieni “jokin”. (Tuominen, 2012,
s. 34, 39.)

Kuten tutkielman aiemmissa luvuissa on todettu, ndmd saavutukset ja tai-
dot ovat samoja, joita opiskelija voi kerryttdd opintojensa aikana muun muassa
jdrjestotoiminnan kautta. Koska ndiden tutkinnosta riippumattomien saavutus-
ten on havaittu hyodyttdvan valmistuneen itsensd lisdksi myo6s yhteiskuntaa
sekd kansantaloutta, niilld on tyonantajan ndkokulmasta tyollistettdessd huo-
mattava merkitys (Yorke, 2006). Kivimden ym. (2007, s. 18) mukaan osa tyénan-
tajista arvostaa hyvin paljon jarjestoistd saatua vapaaehtoistyokokemusta nédissa
tehtdvissa keréttyjen taitojen ja osoitetun aktiivisuuden vuoksi. Toisaalta pelkka
oma aktiivisuus ja monipuolinen tausta eivit takaa tyollistyvyyttd, vaan myos
yksilostd riippumattomat ulkoiseen tyollistyvyyteen liittyvit asiat, kuten tyo-
markkinatilanne tai organisaatioiden rekrytointitarpeet, madarittavat osaltaan
tyon saantia. (Tuominen, 2012, s. 33-34, 39; Tuominen, 2013, s. 27.)
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Tutkinnon sekd opintojen ulkopuolella kehitettyjen ominaisuuksien liséksi
valmistumisen jdlkeiseen tyollistyvyyteen voidaan vaikuttaa opintojen aikaisel-
la tyokokemuksella. Opiskeluaikainen tyokokemus on nimittdin ndhty tarkeand
meriittind opiskelujen jadlkeisessd tyonhaussa, minkd vuoksi kaikille tutkintoon
kuuluvaa tyoharjoittelua olisi syytd pohtia yhtend vaihtoehtona tyollistyvyyden
edistamiseksi. Toisaalta opiskeluaikainen tyoskentely usein hidastaa opintoja,
jolloin harjoittelu olisi ristiriidassa nopeaa valmistumista korostavien pyrkimys-
ten kanssa, jos se tulisi lisind kaikkien muiden kurssien oheen suoritettavaksi
vaatimukseksi. (Tuominen ym., 2011, s. 17.) Poikkeuksena Rantasen ja Liskin
vuonna 2009 toteuttamassa tutkimuksessa teknillisen alan opiskelijoiden kes-
kuudessa luottamustehtédvit ja niiden vaatima tyopanos koettiin asiaksi, joka
hidastaa opintoja véhiten (Kouvo ym., 2011, s. 63).

Vaatimukset opiskelijoiden siirtymisestd tydelamadan vaikuttavat kuiten-
kin koko ajan kiristyvan. Suomessa ideaali on Merenluodon (2009, s. 173) mu-
kaan se, ettd opiskelijat valmistuisivat mahdollisimman nopeasti ja nuorina
paikkaamaan eldkoityvistd tyontekijoistda muodostuvaa tydvoimapulaa sekd
parantamaan kansainvilistd vertailukykyd ja kansallista kilpailukykyd. Kuten
tutkimukset osoittavat, ideaali ei kuitenkaan kohtaa todellisuuden kanssa, silld
jokaisella opiskelijalla on erilaiset taustat, ominaisuudet sekd kyvyt, jotka vai-
kuttavat opiskelujen sujumiseen ja valmistumisaikaan. (Merenluoto, 2009, s.
176-177.) Sen lisdksi on havaittu, ettd valmistuvien opiskelijoiden tutkinnot ja
taustat ovat niin heterogeenisia, ettei varsinkaan tyourien alussa tyollistyvyys
kohdistu niihin tyotehtdviin, jotka perustuisivat suoraan oppiainekohtaiseen
osaamispohjaan. Toisaalta on my®s niin, ettei osa edes halua vastavalmistunee-
na oman alansa toitd. (Tuominen, 2013, s. 30; Tuominen ym., 2009, s. 194.) Tyol-
listyvyys itsessddn onkin monimutkainen progressiivinen oppimisprosessi, ja
jotta sithen pystyttdisiin vastaamaan, on valmistuvien opinnoissa painotettava
entistd enemman sitd, mitd heiddn tutkinto-ohjelmiensa oppimistavoitteet ovat
ja mitd heiddn oletetaan valmistuttuaan osaavan. Tdhdn kuuluu muun muassa
opiskelijoiden henkilokohtaisten ominaisuuksien kehittyminen, joka mahdollis-
taa oppimisen sekéd osoittaa tutkinnon ulkopuolisen maailman merkittdvyyden
tyollistyvyydelle. (Yorke & Harvey, 2005.)

Tyollistyvyyteen liittyy myos paljon henkilokohtaista pohdintaa ja paa-
toksentekoa. Vaikka tyollistyvyyttd on kuvailtu paljon sen perusteella, mitka
tekijat vaikuttavat siihen, ettd henkil6 saa tyopaikan, ei tyollistyvyyttd kuiten-
kaan voida mitata pelkdstddn silld, onko henkil6 tyoton vai ei. Jotkut tyottoma-
nd olleet eivit ole mielestddn kohdanneet ongelmia tyollistyvyytensd kanssa, ja
osa valmistuttuaan koko ajan toissd olleista taas kokee kohdanneensa tyollisty-
misvaikeuksia uransa aikana. (Tuominen ym., 2011, s. 16.) Haasteita kohdan-
neista monilla tyomarkkinatilanne on tyollistyvyyttd vaikeuttava tekijd, silld
tyollistymismahdollisuudet ovat alueellisesti epétasaisesti jakautuneet. Haetta-
via auki olevia tydpaikkoja ei siis valttamatta yksinkertaisesti 16ydy, jos henki-
16114 ei ole muuttovalmiutta tai jostakin syystd muuttomahdollisuutta nykyisel-
td asuinpaikkakunnaltaan. (Tuominen, 2013, s. 43.)
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Padtoksenteon tueksi Brown (2004) on luonut mallin, jonka mukaan tydl-
listyvyyteen liittyvd opiskeluajan jdlkeinen padtoksenteko valmistuvilla opiske-
lijoilla on jatkuva prosessi. Paddtoksentekoprosessissa vaikuttavina tekijoind
ovat oppimissuuntautuneisuus, kokemukset, vuorovaikutus muiden kanssa
sekd ympdristo, joiden kaikkien lopputulemana opintojen jdlkeinen pddtos uras-
ta muodostuu. Vaikka tyollistyminen voi tapahtua jasentdimattomamminkin,
mallin avulla voidaan auttaa valmistuvia tietoisesti havaitsemaan ja pohtimaan
omaan uraan liittyvien p&datosten taustalla vaikuttavia tekijoitd. (Brown, 2004.)
Tyollistyvyyteen liittyvadd opiskelijoiden urapohdintaa pyritddn helpottamaan
myo6s kouluissa erilaisilla urakeskuksilla. Opiskelijat kayttavitkin oppilaitos-
tensa jdrjestimid urapalveluita, mutta todellisuudessa heiddn paatoksentekoon-
sa tyollistymiseen liittyen vaikuttavat enemmé&n muut ihmiset sekd kokemukset
niin koulusta kuin sen ulkopuoleltakin. (Brown, 2004.) Sen lisdksi henkilokoh-
taisiksi vaikuttajiksi tyollistyvyyteen liittyvédssd pddtoksentekoprosessissa
Brown (2004) mainitsee muun muassa idn, sukupuolen, etnisyyden, itseluotta-
muksen, uraan liittyvat olettamukset sekd paattamattomyyden.

Tyollistyvyyden kehittdimiseen panostetaan nykyisin entistd enemmadn,
koska on havaittu, miten moninaiset tekijdt tyollistyvyyteen vaikuttavat. Tyol-
listyvyyden kehittdmiseen liittyvid asioita ovat tyollistyvyyttd edistdvien omi-
naisuuksien kehittdminen, tyokokemus, oman osaamisen markkinointi ja uran-
hallintataitojen kehittaminen sekd halukkuus oppia ja reflektoida oppimaansa.
Tyollistyvyyden kehittdminen tapahtuu paljolti organisaatioissa alhaalta ylos-
pdin tapahtuvana kehittdmisend, ja joissakin koulutuslaitoksissa tyollistyvyy-
den osa-alueiden kehittdminen on otettu jopa osaksi strategiaa. Joskus tyonan-
tajien ja akateemisen maailman vaatimukset tyollistyvyyden kehittamistd koh-
taan ovat ristiriidassa keskeniin, mutta olennaista on se, etti siitd on tullut kes-
keinen osa kaikkien toimielinten toimintaa. (Harvey, 2005; Harvey, 2010.)

Yleisesti tyollistyvyyttd pohtiessa onkin tarkedd ymmartdd, ettd se on mo-
nitahoinen asia, jossa eri tyollistyvyyttd edistdvat tai estdvat tekijat vaikuttavat
joko suoraan tai vilillisesti toisiinsa (Tuominen, 2013, s. 28). Tiettyjen ominai-
suuksien hallinta ei valttamatta takaa tyollistymistd, monesti ensimmadisen tyo-
paikan kohdalla ei tyollistytd ensisijaisesti omia tavoitteita vastaavaan tehta-
vddn eikd koulutusta vastaavan tyopaikan saaminenkaan takaa automaattisesti
tyossd menestymistd (Harvey, 2005). Siksi tyollistyvyydestd voidaan etsid joita-
kin yleisid piirteitd, mutta silti tyollistyminen on henkilokohtainen ja yksilolli-
nen prosessi, jonka lopputuloksena henkilo 16ytéd toitd. Seuraavassa alaluvussa
kasitellddn tarkemmin tyoduralla etenemistd, ja kolmannessa alaluvussa késitel-
ladn esimiesty6td yhtend tyon muotona tyouran varrella, johon tyollistyminen
on monen tekijan summa.
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3.2 Tyduralla eteneminen

3.2.1 Tybura

Tyouraa on monitieteisessd uratutkimuksessa selitetty hyvin vaihtelevin tavoin
jo 1800-luvulta alkaen, ja nykyddn tyouria pidetddn aiempaa ennakoimatto-
mampina, monimuotoisempina ja pirstaleisempina verrattuna siihen, ettd en-
simmdiset urateoriat uskoivat yksilon ja ympériston olevan muuttumattomia ja
sosiaaliluokan madrittavan tyouran suunnan (Koivunen, Lamsd & Heikkinen,
2012; Sonnenfeld & Kotter, 1982). Siksi tyouralle ei ole vain yhtd oikeaa maari-
telmdd, ja tdssd luvussa kasitellddn tyouraa yksilollisesti hyvin moninaisista ja
monitasoisista tyotehtdvistd muodostuvana polkuna. Ura voidaan ndhda pitkan
aikavilin joukkona erilaisia vaiheita tai polkuja, jolloin késitteessd korostetaan
sen ajallista jatkumoa eikd niinkddn sitd, millaisista tehtdvistd tai menestyksesta
tydura muodostuu (Arthur, Khapova & Wilderom, 2005; Schein, 1994). Ty6uran
perusta on kuitenkin eri tyokokemuksissa, joista muodostuvat tyouran vaiheet
yksilon siirtyessd tyostd toiseen (Carmeli, Shalom & Weisberg, 2007). Ura vai-
heineen muodostuu yksilon tarpeista, motiiveista ja toiveista tyotd kohtaan sekd
yhteiskunnan odotuksista siitd, minkalaisia toimia kuuluu tehd& uraan liitty-
vien palkkioiden saamiseksi. Sekd yksilon ettd yhteiskunnan ndkokulmassa
uraa kuvaillaan sen kautta, mitkd ovat uran kannalta tavoiteltavan arvoisia asi-
oita. (Schein, 1974.) Arthurin ym. (2005) mukaan tyturaan voi kuulua etenemi-
sen lisdksi my0s horisontaalisessa suunnassa tapahtuvia siirtymid samantasoi-
siin tehtdviin tai jopa laskusuuntaista kehitysta.

Tyouraa voidaan tarkastella my6s objektiivisesta tai subjektiivisesta ura-
tulkinnan ndkokulmasta kasin ja liittdd se urapolun (career path) késitteen
kanssa yhteen. Urapolku tarkoittaa kaikkia uran aikaisia siirtymid ja tapahtu-
mia, jotka muodostavat perdkkdisten toimien sarjan (Cohen, Duberley & Mallon,
2004; Lahteenmaki, 1995, s. 26). Perinteisestd ulkoisesti havaittavien ominai-
suuksien ndkokulmasta tarkasteltavan objektiivisen uratulkinnan mukaan yksi-
16n tydura etenee yhtendisend tyopaikkojen ketjuna, jossa oletuksena on nousu-
johteinen kehitys ja uralla eteneminen (Ldhteenmaki, 1995, s. 29). Perinteinen
urapolku on verrattavissa objektiiviseen tyduran ndkokulmaan. Perinteisessd
urapolussa tyoura koostuu toisistaan irrallisista tyotehtdvistd, jotka ovat kui-
tenkin mallinnettavissa toihin tulosta eldkeikddn kestdavaksi jatkumoksi. Perin-
teinen urapolun ndkokulma korostaa organisatorista uraa, jossa yksil6 siirtyy
organisaation sisdlld asemasta toiseen, jolloin tehtdvien vaativuus ja alaisten
madrd kasvaa. Nakokulma on yleistdva ja rajaa tarkastelun uran hierarkkiseen
nousujohteiseen etenemiseen. (Cohen ym., 2004; Holzle, 2010.)

Subjektiivisessa ndkokulmassa uraa tarkastellaan yksilon persoonallisuu-
den ja ammatti-identiteetin eldmdnmittaisena jatkuvana kehitysprosessina. Sub-
jektiivinen tulkinta korostaa yksilon tyytyvdisyyden kokemusta oman tyonsa
tavoitteiden saavuttamisen suhteen sekd valtaa vaikuttaa oman uran aikaisiin
muutoksiin ja kehittymiseen. Ulkoisesti uramenestyksen arvioiminen ei siten
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onnistu, ja organisaatioiden rooli onkin tukea yksilon myonteistd subjektiivista
kokemusta urastaan. (Ldhteenmiki, 1995, s. 26, 29-30.) Myos Koivusen ym.
(2012) mukaan tamd ndkemys tyourista henkilokohtaisina projekteina nayttda
yleistyneen. Subjektiivinen uratulkinta on verrattavissa moderniin urapolun
kéasitteeseen. Modernissa urapolun mddrittelyssd yksilo on keskiossd ja tyo
ndhdddn pirstaleisempana kumulatiivisena prosessina, jossa yksilon tietamyk-
sen kasvu ja kehitys tapahtuvat tydeldméan ja henkilokohtaisen eldman nivoutu-
essa toisiinsa. Ura on siten tyotehtdvistd syntyva jatkumo, jonka eri tasot ovat
yhteydessé toisiinsa, ja nykyinen tydpaikka ndhd&dan vain askeleena kohti seu-
raavaa. Siksi kaikilla on uniikki urapolkunsa, jota ei tdysin voida mallintaa.
(Cohen ym., 2004; Holzle, 2010.) Tyoura on siten monisuuntaisempi, silld valilla
urapolulla voi olla my6s takapakkia tai samantasoisia tehtdvia eikd varsinaista
nousujohteista kehitystd. Téassd tutkielmassa paneudutaan tarkemmin uran sub-
jektiiviseen ja moderniin ndkokulmaan, jossa korostetaan Porssin puheenjohta-
jilen omia merkityksenantoja uralle ja sen aikana tapahtuneille muutoksille.
Vaikka uratulkinnat ja jaottelut subjektiiviseen ja objektiiviseen sekd mo-
derniin ja perinteiseen eroavat toisistaan, keskeistd kaikissa on pyrkimys luoda
jonkinlaisia syy-seuraussuhteita uran aikaisille tapahtumille. Lisdksi kaikissa
tulkinnoissa urapolun tarkoituksena on menestyksen tavoittelu ja uudet tyoteh-
tavat, joihin pddsya koulutus ja oma tavoitteellisuus ja halu kehittyd edistavat.
Sen sijaan taas urakehitystd estdvid tekijoitd ovat tyottomyys, lamat, koulutuk-
sen tai yksilon aktiivisuuden puute tai yhteiskunnan yleinen mielipide tyohon
sijoittumisesta. (Cohen ym., 2004; Holzle, 2010.) Koska uratulkintoja ei voi tdy-
sin erottaa toisistaan, on urasta muodostettu konstruktionistinen ndkokulma,
joka on yhdistelm& aiemmista uratulkinnoista. Sen mukaan tyéuraan vaikutta-
vat sekd yksilolliset ettd yksilostd riippumattomat tekijdt, kuten sosiaalinen
ympadristo. Tamd ndkokulma ei pyri yleistimédédn uraa, vaan hyviksyy sen mo-
nimutkaisuuden ja ristiriitaisuuden sekd sen, ettd uraan vaikuttavat myos
muutkin eldimén osa-alueet kuin varsinainen tyd. (Ekonen, 2007.) Tama4 tulkinta
on ldhelld organisatorista uratulkintaa, jossa huomio on seka yksilossd ettd or-
ganisaatiossa. Yksilon kannalta kehittyminen ndhd&ddn vaiheittaisena siirtyma-
nd vaativampiin tehtdviin, jolloin my6s henkinen kasvu mahdollistuu. Organi-
saation ndkokulmasta uriin pyritddn vaikuttamaan niin, ettd ne edistdavat myos
organisaation kehittymistd kokonaisuudessaan. (Lahteenmdki, 1995, s. 30-31.)
Tyouraa madritellidn myos ura-ankkureiden (engl. career anchors) avulla,
joiden voidaan subjektiivisesta uratulkinnan ndkokulmasta ndhdd madrittavan
ja ohjaavan yksilon tyouraan liittyvid valintoja ja pddtoksida (Kniveton, 2004;
Lahteenmdki, 1995, s. 30). Scheinin (1974) mukaan ura-ankkureiden kautta voi-
daan hahmottaa, millaiset jo ihmiselle varhaisessa vaiheessa muodostuneet
asenteet, arvot ja motivaatiotekijdt joko ohjaavat tai rajoittavat yksiloiden tyo-
uraa. Tyduraa mddrittdvat myos kuvaukset ja organisatoriset normit, joiden
avulla osoitetaan tiettyyn tyonimikkeeseen kuuluvat oikeudet ja velvollisuudet.
Muun muassa johtamisen kuvaillaan muodostuvan monimutkaisten toiminto-
jen hallinnasta. Johtajaksi soveltuvan henkilon tulee kyetd ihmissuhteissa esi-
merkiksi vaikuttamaan, valvomaan ja kontrolloimaan ihmisid kohti organisaa-
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tion tavoitteita. Sen lisdksi vaaditaan analyyttistd kykyd ongelmanratkaisuun
epdvarmoissakin tilanteissa vdhdiselld tiedolla. Kolmanneksi johtajalta vaadi-
taan tunne-eldmédn hallintaa sekd kykya kantaa vastuuta. (Schein, 1974.) Schein
(1974) pitadkin tarkednd, ettd ndama uraa ohjaavat ajattelumallit tunnistettaisiin
mahdollisimman varhain tyouran aikana, jotta yksilod osataan ohjata persoo-
nakohtaisesti sopivimpiin tyotehtdviin. Sen lisdksi yksilon tulisi tiedostaa, ettei
tyduralla menneisyyttd hallinneiden ura-ankkureiden valttamatta tarvitse maa-
rittdd tulevaa tyduraa (Kniveton, 2004). Ura-ankkureiden liséksi tyouraan liitty-
vit keskeisesti urasiirtymdt. Nama ovat tyouran kannalta merkittdvia yksilon
kokemia muutoksia ja kddnnekohtia, jotka voivat olla pakotettuja tai yksilon
omasta tahdosta toteutuneita. Siirtyméd voi olla yksilon henkilokohtainen ko-
kemus, mutta varsinkin johtajien tyoduralla ylenemisen voidaan ndhdad olevan
objektiivinen muidenkin havaittavissa oleva muutos. Siirtymdt voivat olla myos
negatiivisia muutoksia kuten irtisanomisia. (Koivunen ym., 2012.)

Tyoduran positiivista kulkua eli silld menestymistd ja urakehitystd on méaa-
ritelty aiemmin pitkélti sen mukaan, miten yksil6 saa ylennyksid ja etenee yh-
den organisaation sisdlld tehtdvéstd toiseen. Organisaatio on ollut se taho, joka
on suunnitellut ja hallinnut tdtd yksilon urakehitystd. (Arthur, ym., 2005; Ba-
ruch, 2003.) Tharenou (2001) puolestaan maddrittelee urakehityksen olevan pit-
kallad aikavalilld tapahtuvia siirtymid pitkalld aikavalilld, joissa erotellaan uralla
etenevit niistd, jotka pysyvét joko samalla tasolla tai alenevat tyotehtdvissaan.
Nykyisen kasityksen mukaan uralla menestystd madrittdd sen sijaan myos me-
nestys eri tyopaikoissa, ja henkilokohtainen kokemus omasta menestyksesta
esimerkiksi tyon tavoiteltavien tulosten saavuttamisessa on olennaista. Sen li-
sdksi uralla menestyminen on yksilolle mahdollisuutta itsensd toteuttamiseen,
jatkuvaan kehittdmiseen sekd itsensd haastamiseen my0s sen hetkisessd tyoteh-
tavassd. Myos kokemus tyon ja muun eldmén yhteensovittamisesta sekd kyky
hallita yleisid tyoeldmadtaitoja, jotta voi liikkkua tydpaikasta toiseen, ovat urake-
hityksessddn menestyvan tyontekijan ominaisuuksia. (Arthur ym., 2005; Eko-
nen, 2007.) Baruchin (2003) mukaan urakehityksen ohjaus on muuttunut jousta-
vammaksi ja yksilokeskeisemmaiksi, ja siind yksilon toiveet pyritddn sovitta-
maan yhteen organisaation vaatimusten kanssa. Seuraavassa alaluvussa kasitel-
ladn tarkemmin, miten urakehitystd on médritelty johtajien ndkokulmasta.

3.2.2 Johdon urakehitys

Tyoduraan ja sen etenemiseen on perehdytty myos omana tutkimusalueenaan
johtajien urakehityksen nakokulmasta. Tharenoun (1997) mukaan johdon ura-
kehityksen teorioita on erilaisia, mutta yhteistd niille on se, ettd urakehityksen
eri vaiheissa korostuvat eri ominaisuudet johtoaseman tasosta riippuen. Johta-
jien urakehityksen etenemistd mitataankin usein sen hetkiselld asemalla tyo-
elamdssa tai tulotasolla (Kirchmeyer, 2002). Perinteisesti johdon urakehitys on-
kin ndhty yksilon nimityksind korkeampiin asemiin, joissa johtajan arvo seka
palkka nousevat. Ndkemys organisaation tyontekijoilleen tarjoamista hierakki-
sesti korkeammista asemista ja portaittain tapahtuvasta vaiheittaisesta etenemi-
sestd johtotehtdvéastd toiseen tyduran edetessd on kuitenkin muuttunut organi-
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saatioiden pienennyttyd ja hajaannuttua. (Tharenou, 1997.) Ekosen (2007) mu-
kaan nopeiden muutosten teknologia-aloilla eteneminen ylimp&an johtoon ta-
pahtuukin hyvin vaihtelevin urapoluin. Sen lisdksi Carmelin ym. (2007) mu-
kaan urakehitys voi olla myo6s horisontaalista liikkkuvuutta tyopaikan tai saman-
tasoisten tehtdvien vililld ylennyksid painottavien urandkymien lisdksi.

My6s maailman globalisoituminen on tuonut oman muutoksensa johtajien
urakehitykseen, ja johtotehtdvissd eteneminen vaatii myds nykyisessd johtaja-
positiossa menestymistd. Chongin (2013) mukaan johtajien tdytyy pystyd hallit-
semaan metodeja ja organisoimaan johtamiskadytantojd niin, ettd ne ovat hyo-
dynnettdvissd ympari maailmaa kulttuurista riippumatta. Kulttuurien, liike-
toimintakdytantojen ja kommunikointitapojen eroista huolimatta niiden integ-
roinnissa onnistuminen osoittaa johtajalta tyossddn menestymistd. Tyossd me-
nestymistd tukevia yleisid taitoja ovat suunnittelun, organisoinnin ja muiden
motivoinnin taidot. Toisaalta pédtevyys ei suoraan mdadritd tyossd etenemistd,
silldi muun muassa monet naisjohtajat eivét ole korkeimmissa johtoasemissa,
vaikka olisivatkin miehid patevampid tehtdvassdan. Péatevyys tehtdvadan on yh-
teydessd myos tyotehoon ja se puolestaan on edellytys etenemiselle. (Chong,
2013.) Carmelin ym. (2007) mukaan tehokkuuden liséksi olisi syytd kiinnittda
huomiota kuitenkin my®0s siihen, miten yksiloé omalla ty6llddn parantaa myos
muiden tuottavuutta ja osoittaa silld sitoutumista tydyhteisoon.

Johtajan luonne ja persoona ovat myds keskeisessd osassa urakehityksen
mahdollistajana. Tharenou (1997) on havainnut, ettd organisaatiossa aukeavien
johtotehtdvien médran sijaan yksilon kunnianhimo, halukkuus johtotehtdviin ja
vaikuttamiseen sekd dlykkyys selittdvit enemmaén uralla eteenpdin kehittymista.
Yksilon halukkuudella kehittyd johtamisessa onkin merkitystd erityisesti alem-
man tason johtotehtdvid hakiessa ja johtoaseman sdilyttdmisessd (Tharenou,
2001). Myo6s yksilon tyossd suoriutumiseen liittyvit tekijdt, kuten ammattitaito,
johtamistaidot ja tyoskentelyn tehokkuus, ovat merkittdvassd roolissa tyduran
etenemisessd. Yksilon osaamispddoma, kuten karttuva tyokokemus, lisdd tyon-
tekijan tuottavuutta, ja varsinkin jatkuvan kehityksen perusteena olevat johta-
mistaidot ja korkeampi suorituskyky ndkyvit tyossd yksilon saamana korke-
ampana asemana ja palkkana. (Tharenou, 1997.) Etenkin johtamisuran alkuvai-
heita méadrittelee se, haluaako yksilo kehittyd esimiestehtdvan sisdlld vai tehta-
vdstd toiseen sekd kyky saada tyot tehtyd ja ongelmat ratkaistua (Tharenou,
2001). Tyouran etenemiseen vaikuttavat tekijdt voidaankin ndhda toisiaan tuke-
vana myonteisend kierteend, silld muun muassa pidempi tyokokemus tai uralla
eteenpdin rohkaiseminen lisddvat kouluttautumista, joka taas karttuneen osaa-
mispddoman perusteella edistdd johtotehtdvissd etenemistd (Tharenou, Latimer
& Conroy, 1994). Sen lisdksi sisdisten tyomarkkinoiden tarjoamien tyopaikkojen
méadrd luonnollisesti vaikuttaa etenemismahdollisuuksiin tyopaikan sisdlld
(Tharenou, 1997).

Yksilon ihmissuhteiden ndkokulmasta varsinkin johtajan uran alkuvaiheil-
la mentoreiden antama tuki ja neuvot ovat olennaisia urakehitystd suuntaavia
tekijoitd. Myohemmin etenkin korkeimpiin liikkeenjohtotehtdviin edetessd ko-
rostuvat yksilon epéviralliset sosiaaliset verkostot, jolloin tehtdvdan padsyyn
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vaikuttavat enemmaén ihmissuhdetekijdt kuin ammatillinen pitevyys. Rekry-
tointitilanteessa samanlaisuus rekrytoijan ja hakijan valilld vaikuttaakin myo6n-
teisesti paikan saamiseen. Miesvaltaisen ylimméan johdon vuoksi naiset tai va-
hemmistotaustan omaavat yksilot eivat siksi vilttamaétta pddse kehittymaan
tyossddn oikeudenmukaisesti suhteessa miehiin. (Tharenou, 1997.)

Organisaatioissa johtajien uralla etenemiseen liittyvid tekijoita pohdittaes-
sa on laajemminkin syytd ottaa huomioon, ettd naisten ja miesten kohdalla sa-
mat tyohon ja edistymiseen liittyvét asiat vaikuttavat eri tavoin. Yleisesti ottaen
miesjohtajien tyourilla koulutuksella, tyckokemuksella sekd tyouran pituudella
on etenemistd tukeva vaikutus. Sen lisdksi perhe-eldmé&n vaatimien rahallisten
menojen kattamiseksi miesjohtajat panostavat etenemiseensd uralla. Naisjohta-
jien kohdalla etenemistd tukee sen sijaan rohkaisu vaativampiin tehtéviin, silld
muun muassa perhe-elimdn on havaittu olevan naisten edistymistd estdva teki-
jd. (Tharenou ym., 1994.) Tyontekijan itsevarmuus ei sen sijaan kummallakaan
vaikuta suoranaisesti etenemiseen, mutta itsevarmoja yksil6itd rohkaistaan
enemmadn kouluttautumaan ja ottamaan vastaan uraan liittyvid haasteita. Or-
ganisaatioiden tehtdvana olisikin keskittyd tasaamaan nditd sukupuolten valilld
olevia eroja ja varmistamaan, ettd sekd mies- ettd naisjohtajilla on samat mah-
dollisuudet kehittdd omaa uraansa. (Tharenou ym., 1994.) Ja vaikka naisjohtajat
maédrittelevdtkin uransa olleen menestyksekés ja ndkevédt uransa positiivisessa
valossa, pitdisi tutkia myos sitd, mitd tekijoitd vaaditaan uralla kehittymiseen.
Useimmiten naisjohtajilta nimittdin vaaditaan korkeampaa koulutustasoa tai
miehid tiiviimpdd sitoutumista samantasoisiin tyotehtdviin ja yhtd korkeaan
tulotasoon edetdkseen. (Kirchmeyer, 2013.) Carmelin ym. (2007) mukaan ylen-
nyspddtokset perustuvat kuitenkin suurimmalta osin rationaalisiin valintoihin.

On my®os tekijoitd, jotka hidastavat tai estdvat johdon urakehitystd suku-
puolesta riippumatta. Erityisesti pitkalld aikavalilld tarkasteltuna keskeytyneet
opinnot ja loppututkinnon puuttuminen voivat johtaa uramahdollisuuksien
kaventumiseen eli johtotehtdviin etenemisen estymiseen (Kouvo ym., 2011, s.
62). My0s johtotehtédviin hakeutuvan persoonallisuus voi olla tehtdviin padsya
estdva tekijd. Usein nimitys johtotehtdviin saa ihmiset tyoskentelem&éan tehok-
kaammin organisaation hyviksi, mutta organisaatioiden johtotehtédviin valitaan
kuitenkin henkil6itd, joiden tyoskentely hyodyttdd organisaatiota kokonaisuu-
dessaan. Siksi myohdsteleva tai paljon poissaoleva tyontekijd voi jadda valitse-
matta johtotehtdviin. (Carmeli ym., 2007.)

Yksilon oman urakehityksen reflektoimiseksi johtajien uran etenemistd
ennustavien tekijoiden ymmartdminen on tdarkedd myos organisaation tuotta-
vuuden kannalta. Ylimpiin johtotehtdviin etenemistd voi nimittdin hidastaa
myds esimerkiksi organisaation resurssien puute, silld korkeimpien virkojen
asettaminen riippuu rahallisista resursseista palkata lisdd viaked. Myos yksilon
johtotehtdviin hakeutumisen ajoitus sekd tehtdvien saatavuus voivat heikentdd
etenemistd, jos johtotehtdvid ei yksinkertaisesti ole tarjolla. Organisaatiossa oi-
keudenmukaisen toiminnan varmistamisen ja henkiloston tyytyvaisyyden kan-
nalta mahdollisimman tarkkaan maaritellyt tyossd etenemisen kriteerit auttavat
tyontekijoitd ymmartdamdan paremmin, miksi tietyt henkil6t ovat valikoituneet
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johtotehtdviin heidédn sijastaan. (Carmeli ym., 2007; Tharenou, 1997.) Tamé&n
tutkielman tulososassa keskitytddn uraan yksilokeskeisestd johtajan ndkokul-
masta ja tarkemmin tarkastelun kohteena ovat Porssin entisten puheenjohtajien
henkilokohtaiset kokemukset tyburansa varrelta.

3.2.3 Verkostojen merkitys tyouralla

Tdssd alaluvussa perehdytddn lyhyesti verkostojen merkitykseen urapolun var-
rella. Yksilon sosiaalisen padoman voidaan ndhdad koostuvan sosiaalisten ver-
kostojen rakenteista sekd sosiaalisista resursseista (Seibert, Kraimer & Liden,
2001). Sosiaalisia verkostoja onkin rakenteeltaan hyvin monenlaisia, ja ihmiset
ovat niiden jdsenind aktiivisia tai mukana satunnaisemmin. Sosiaaliset verkos-
tot koostuvat pienemmistd ryhmistd, joita Porssin entisilld puheenjohtajilla ovat
esimerkiksi oma hallitus, muiden kauppakorkeakoulujen opiskelijajdrjestjen
puheenjohtajat tai Porssin aiemmista aktiiveista koostuva Porssineuvosto.
(Kouvo, 2014, s. 137-138.) Sosiaalisen verkoston kokonaisuus muodostuu pien-
ten ryhmien lisdksi jasenten valisistd siteistd, jotka ovat joko suoria tai valillisid
toisiinsa ndhden. Sosiaaliset verkostot nousevat merkittdivaan rooliin myo-
hemmin tyturalla, kun aiemmin ensisijaisesti tdirkeimmén tyouraa edistdvan
tekijan, ammatillisen osaamisen, rinnalla korostuu lisdksi opiskelun ulkopuoli-
siin toimintoihin kuten jédrjestdtoimintaan osallistuminen ja sen kautta saatu
pddoma. Jarjestotoiminta tehostaa oppimista, mikéd jo edistdd tyouralla menes-
tymistd. (Kouvo ym., 2011, s. 71-72; Vermeulen & Schmidt, 2008.)

Niéissd opintojen ulkopuolisissa jarjestotoiminnoissa kehittyvét myos sosi-
aaliset verkostot, joista on apua mydhemmin tydeldamassa. Porssin puheenjohta-
jien jarjestdaikana muodostuneet siteet eli opiskeluaikaiset tuttavat tulevat ni-
mittdin todenndkoisesti vastaan tyoeldmaéssd, silld taloudellisessa toiminnassa
verkostot ovat pitkdkestoisia ja esimerkiksi ostopddtoksid tehtdessa kahdenvali-
sid suhteita vahvistavat laajemmat verkostot. (Kouvo, 2014, s. 140-142.) Kouvon
(2014, s. 143-144) mukaan mahdollisuus hyotyd verkostoista tulee siis ilmi
heikkojen siteiden kautta, joilla voidaan tarkoittaa muun muassa yhteyttd uran
kannalta merkittdvadn tahoon esimerkiksi jarjestoaikaisen tutun kautta. Talloin
tuttava saattaa valittda tyonantajataholle tiedon tyota hakevan opiskeluaikaises-
ta aktiivisuudesta jdrjestossd, jonka antama kokemus olisi tarpeen tydtehtdvan
hoitamisessa ja suosittelun ohella merkittdva tekija tyonsaannin taustalla (Kou-
vo, 2014, s. 143-144). Seibertin ym. (2001) mukaan verkoston rakenteisiin liittyy
yhteys sosiaalisiin resursseihin, jotka tekevit verkostojen hyodyt nékyviksi
tyduran etenemisen kannalta.

Sosiaalisten resurssien laajuuteen vaikuttaa myonteisesti panostaminen
heikkoihin siteisiin sekd aukot verkostoissa oman organisaation sisdlld tai ulko-
puolella, kun yksil6é valikoi, mihin niistdi oman etunsa ndkokulmasta investoi
niitd kehittamalla (Seibert ym., 2001). Sosiaalisten resurssien kehittamisen myo-
ta yksilolle muodostuu tyouralla menestymista tukevia hyotyjd, joita ovat paasy
informaatioon, pédsy resursseihin sekd ulkopuolinen tuki uralle. Hy6tyjen il-
menemiseen vaikuttavat kuitenkin muun muassa sosiaalisten resurssien eli
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kontaktien sijainti tai kontaktin oma asema organisaatiossa. Ei ole siis yhdente-
kevdd, minkédlainen kontakti on, ja usein mentoreiden onkin havaittu olevan
uran tukemisen ja uramenestyksen kannalta tarkeimpid kontakteja. Sen lisdksi
olennaista on, ettd hyodyt ilmenevat ndkyvimmin vasta silloin, kun tyontekija
on jo itsekin organisaation toiminnassa mukana. (Seibert ym., 2001.) Verkosto-
jen on siis tutkittu tuottavan hyotyjd yksilon tydeldaméssd toimimisen sekd me-
nestyksen kannalta. Jokaisen verkosto koostuu kuitenkin yksilollisistd ja laadul-
lisesti erilaisista siteistd ja kontakteista, joten yleistdavdd mallia niiden vaikutuk-
sista on haastavaa luoda. Seuraavassa luvussa paneudutaan tyduran yhteen
osa-alueeseen, esimiestyohon, johon padsyssd myos verkostoilla on oma merki-
tyksensd uran etenemisen mahdollistajana.

3.3 Esimiestyo

Téssd luvussa kdydaan lapi, mitd esimiestyolld tarkoitetaan ja millaisia esimies-
rooleja tyouran varrella voi olla. Luvussa avataan tarkemmin sitd, mitd esimies-
tehtdvissd toimiminen on muun muassa rooliteorioiden nakckulmasta. Lopuksi
paneudutaan vield siihen, millaista opiskelijajdrjeston puheenjohtajuus on esi-
miestyona.

3.3.1 Esimiestyo tyonkuvana

Mintzbergin (1998) mukaan esimiehen tehtdvan hoitamisen kannalta esimiehen
on olennaista selkeésti tietdd, mitd johdetaan eli mikd hdnen tydnkuvansa on.
Henri Fayol on 1900-luvun alkupuolella maééritellyt esimiehen olevan organi-
saatiossa toiminnan suunnittelija, koordinoija seké kontrolloija. Sen liséksi esi-
miestyotd on ndhty kuvaavan asioiden johtamiseen painottuva ohjeiden jaka-
minen, delegointi sekd pddtosten vahvistaminen. Nyky&ddn esimiestyotd madri-
tellidn enemmadn ihmisten johtamisen kautta, ja yksilotasolla tyonkuvaan kuu-
luu tyontekijoiden valmentamista ja motivointia, ryhmaétasolla tiimien muodos-
tamista ja konfliktien ratkaisua sek& organisaatiotasolla kulttuurin rakentamista.
(Mintzberg, 1990; 1998.) Lahtokohtaisesti esimiestyd on siten organisaatiossa
tarkasti méadritelty tehtdvé tiettyine vastuineen ja valtuuksineen, mutta todelli-
suudessa esimiestyd on vaihtelevaa ja sirpaleista tyotd jatkuvan paineen alla,
mikd vaatii jatkuvaa toimintaa, tasapainottelua sekd prioriteettien pohdintaa
(Jarvinen, 2009, s. 10; Mintzberg, 1971; 1990). Esimiestyttd kuvaakin rutiinin-
omaisesti hoidettavien tehtdvien sijaan tarttuminen siind hetkessad &drsykkeen
heréttaviin tilannesidonnaisiin toimiin (Mintzberg, 1971).

Esimiesty6td tekevat niin organisaatioiden johtajat kuin valmentajat tai
pddaministeritkin, joita yhdistavit auktoriteetti ja muodollinen asema. Kaikkien
esimiestyotd tekevien ainoa yhteinen tehtdva on jonkinasteinen tulosvastuu,
mutta muutoin hyvin erilaisia tyotehtdavia yhdistdd vain tyon luonne nopeasti
muuttuvana, jatkuvasti keskenerdisend, katkonaisena sekéd perinteisid tydaikoja
noudattamattomana toimenkuvana. (Mintzberg, 1990; Nurmi, 2000, s. 10.) Esi-
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miestyohon kuuluvia péddtoksid tekevét siis nimitetyt johtajat, joiden vastuulla
on lisdksi huolehtia, ettd tehdyt pdatokset konkretisoituvat kdytannon tyoeld-
méssd organisaation muiden ihmisten kautta. Esimiestytssd asema tuokin val-
lan kautta vaikutusmahdollisuuksia mutta myo6s laajan vastuun. (Nurmi, 2000,
s. 9-10, 12.)

Organisaation antaman muodollisen aseman ja tyonkuvan lisdksi tehta-
vddn vaaditaan koulutusta ja tukea, jotta tehtdvaan valittu sopiva osaaja ja per-
soona voi toimia menestyksekkéésti tehtdvassdan. Esimiestyotd voi siis tehda
periaatteessa kuka vain, kunhan on halu ja motivaatio oppia siind vaadittuja
taitoja. (Jarvinen, 2009, s. 10-11.) Esimiestyottd ei kuitenkaan opi ainoastaan lu-
kemalla, vaan menestyva esimies on harjoitellut tehtdvad kdytannossd ja saanut
toiminnastaan palautetta (Mintzberg, 1990). Vaikka esimiesty6 onkin opittavis-
sa oleva tehtdva muiden tyotehtdvien tavoin, monesti esimiestyd on kuitenkin
hyvin henkil6itynyt ammatti (Nurmi, 2000, s. 10).

Esimiesty6td maddritellddn myos paljon sen mukaan, mitd kykyjd siind
vaaditaan. Kykyjd maédritellddn sen mukaan, mitd itse tyotehtdvan tehokkaa-
seen hoitamiseen liittyy, tai sen mukaan, mitd esimieheltd tdytyy itseltddn 16y-
tyd, jotta hdn soveltuu rooliinsa ja toimenkuvaansa. (Stuart & Lindsay, 1997.)
Jarvisen (2009, s. 11) mukaan esimiestyotd tekeviltd taytyy 1oytyd koulutuksella
hankitun osaamisen lisdksi jonkin verran myos persoonallista auktoriteettia,
jotta hdn kykenee ottamaan ja kdyttimddn saamaansa valtaa. Kdytannossad ase-
ma voidaan ansaita esimerkiksi niin, ettd paddtoksid tehdddn myos enemmistod
miellyttamaéttd, hyviaksytdan mahdollisuus isoihin virheisiin sekd pidetdan krii-
sejd kasvattavina kokemuksina (Nurmi, 2000, s. 9-10, 12). Tamaén lisdksi hyvia
esimiehid yhdistdvdt muun muassa itseluottamus, kyky kriittiseen itsearvioin-
tiin ja tasapaino henkiloston kuuntelun ja itsendisen paatoksenteon valilld (Jar-
vinen, 2009, s. 11). Ideaalitilanteessa esimiesasemassa toimivalle esimiestyon
tulisi olla prioriteettilistalla ensimmadisend, ja organisaatioon sekd esimiestyo-
hon sitoutuneen tulisikin karjistetysti kayttdd kaikki aikansa esimiestyohon.
Kéytannon tyoeldméassa tama ei usein kuitenkaan ole mahdollista. (Siltala, 2009,
s. 73.) Esimiesty® on kuitenkin organisaatioille elintdrkedd, silld onnistunut esi-
miestyd vaikuttaa sithen, miten laadukkaita palveluja organisaatiot tarjoavat ja
miten viisaasti yhteiskunnan resursseja kiytetdan (Mintzberg, 1990).

Esimiesty6 on my0s toiminnan aikaansaamisen varmistamista, silld
Mintzbergin (1990) mukaan esimiehen tyonkuvaan kuuluu muun muassa poh-
tia organisaation velvollisuuksien tdrkeysjdrjestys ja esimiehen on myds osoitet-
tava alaisille niiden suorittamisen myonteiset vaikutukset organisaatiolle, jotta
niitd ldhdetdan tyoyhteisossa hoitamaan. Taman liséksi tietoty6td tekevien am-
mattilaisten kanssa esimiestydssa korostuu heiddn paineidensa helpottaminen
ja tyon tukeminen (Mintzberg, 1998). Jotta organisaation toiminta on sujuvaa,
liséksi esimiehen tdytyy joustavasti olla kykeneva aikatauluttamaan, hahmot-
tamaan toiminnan kokonaiskuva sekd tuottamaan tyoyhteis6on merkityksia
yhdistamalld ja linkittdmadlld organisaatio toimintaympéaristoonsd (Mintzberg,
1990).
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Téassda monimutkaisessa ja vaativassa esimiehen tyonkuvassa menestymis-
td voidaan mitata sen perusteella, miten esimies pystyy vastaamaan rooliensa
tuomiin odotuksiin eli millaisen maineen hdn onnistuu luomaan muiden sil-
missd (Tsui, 1984). Seuraavassa alaluvussa esitellddn esimiestyon rooliteoriaa,
joka jasentdd sitd, millaisten eri roolien kautta esimies toteuttaa tyonkuvaansa ja
hoitaa esimiestehtdvidan kaytannossa.

3.3.2 Esimiestyon rooliteoria

Esimiehen tyonkuva voidaan yksinkertaistetusti jakaa henkilosuhteiden yllapi-
toon, tiedon kasittelyyn ja pddtosten tekemiseen (Mintzberg, 1971). Esimiestyo-
hon kohdistuu my6s paljon odotuksia, joihin johtajan on vastattava (Nurmi,
2000, s. 9). Esimiestyon uraauurtava teoreetikko Henry Mintzberg on luonut
klassisen esimiestyon rooliteorian, jossa esimiesty® ja siind toimiminen nahdaan
erilaisten aseman mukanaan tuomien kayttdytymismallien kautta. Ndiden roo-
lien kautta esimies siis hoitaa tyohonsd kuuluvia toimintoja. (Mintzberg, 1971;
Mintzberg, 1990.) Raimo Nurmi esitteli vuonna 2000 omassa kirjassaan rooliteo-
riasta suomennetun version. Tadssa tutkielmassa Mintzbergin rooliteoriaa ja siitd
Nurmen muokkaamaa henkilosuhde-, informaatio- ja p&atoksentekorooleihin
liittyvad HIP-mallia esitellddn yhtendisend kuviona. Rooliteorian alkuperdisen
formaatioon sekd padtoksentekoon. Keskeistd on, ettd nama roolit eivit ole eril-
lisid toisistaan, vaan ne esiintyvdt tilanteesta ja toimenkuvasta riippuen eri vari-
aatioilla toisiinsa limittyvand kokonaisuutena. Roolit ovat myos tietynlainen
jatkumo, joita kaikkia tarvitaan esimiestyon kokonaisuuden hallitsemiseksi.
(Mintzberg, 1990; Nurmi, 2000, s. 24.) Mintzbergin (1990) mukaan varsinkin
tiimissd esimiestyttd tekevien tulee tydn sujuvuuden varmistamiseksi huolehtia
siitd, ettd kaikki roolit ilmenevét johtoryhmin sisdlld. Seuraavaksi esitelldan
tarkemmin, miten roolit ilmenevit esimiestehtdvissad toimiessa kdytannon tyos-
sd.

Esimies saa tyonsé virallisen auktoriteetin perusteella jo kolme henkildsuh-
deroolia (engl. interpersonal roles) (Mintzberg, 1990). Tarkeimpédna ja tutkituim-
pana roolina on ihmisten johtajana toimiva esimies (engl. leader). Kdytannossa se
tarkoittaa esimerkiksi organisaation tyontekijoiden palkkaamista ja koulutusta,
tehtdvien organisointia ja tavoitteiden madrittelyd sekd tulosseurantaa erilaisin
muodollisin menettelytavoin. Sen liséksi tarvitaan myos ihmissuhteisiin liitty-
védd yleistd vuorovaikutusta, kuten vapaamuotoisia keskusteluja ja motivointia.
(Mintzberg, 1990; Nurmi, 2000, s. 15.) Keulakuvana (engl. figurehead) esimies on
asemansa puolesta organisaation edustaja ulospdin ja kdy verkostoja yllapitavia
keskusteluja edustustehtdvien puitteissa (Mintzberg, 1990). Esimies toimii myos
yhteyshenkilond (engl. liaison) hierarkkisesti katsottuna alas- ja ylospdin eritasoi-
sissa tehtdvissd toimiviin ihmisiin organisaation sisilld ja varsinkin organisaati-
on ulkopuolella. Sen tarkoituksena on sovittaa eri osastojen ja ympdariston ta-
voitteet yhteen, mikd vaatii jo henkilokohtaisia vaikuttamisen taitoja asemaan
liittyvan vallan sijaan. (Mintzberg, 1990; Nurmi, 2000, s. 15-16.)
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Ihmissuhteiden kautta muodostuvien kontaktien ja verkostojen myota
esimiehestd tulee tiedon keskus, jolloin esimiestehtdvissd toimiminen on kom-
munikointia kolmen informaatioroolin (engl. informational roles) vélitykselld. Tie-
donhankkijana (engl. monitor) esimies kerdd pddtostenteon kannalta relevantin
tiedon esimerkiksi raportointijarjestelmistd, suoraan tydympadristostdaan sekd
pitdmadlld yhteyttd omiin kontakteihinsa. (Mintzberg, 1990; Nurmi, 2000, s. 16,
18.) Mintzbergin (1990) mukaan esimies joutuu myo6s vastaanottamaan paljon
niin sanottua tarpeetonta tietoa ja kasittelemddn sen. Sisdisend tiedonuviilittijind
(engl. disseminator) esimiehen tehtdva on vilittdd kerddméansd informaatio edel-
leen organisaation ndkokulmasta tulkittuna niille, jotka muuten eivit padsisi
késiksi kyseiseen informaatioon (Mintzberg, 1990; Nurmi, 2000, s. 16, 18). Kol-
manneksi esimies toimii organisaationsa puolestapuhujana eli toimii ulkoisena
tiedottajana (engl. spokesperson) organisaation tai toimialan asioista. Sen tavoitet-
teena on saada ympdristd toimimaan organisaation eduksi ja informoida var-
sinkin niitd tahoja, joilla on organisaation ulkopuolelta vaikutusvaltaa kontrol-
loida toimintaa. (Mintzberg, 1990; Nurmi, 2000, s. 18-19.)

Muodostuneiden verkostojen ja informaation avulla esimies kykenee teh-
tavassd toimiessaan kayttamadn neljad pditoksentekoroolia (engl. decisional roles)
(Mintzberg, 1990). Ndiden roolien hyodyntdminen on keskeistd, silld hyvien
pddtosten avulla organisaatio menestyy, huonoista esimies joutuu vastuuseen ja
pddttamattomyyttd esimieheltd ei suvaita, silld pddtokset ovat se tyon tulos,
jonka perusteella esimiehelle palkka maksetaan (Nurmi, 2000, s. 19). Tarked
rooli on toimia niin sanotusti yrittdjind (engl. entrepreneur), johon kuuluu uusien
kehittamisprojektien toteuttamista suunnittelusta toimeenpanon kautta aina
toteutumisen valvontaan asti. Kehittimisprojektien avulla organisaation toi-
mintaa sopeutetaan sen ymparistoon pienten muutosten summana. Resurssien
jakajana (engl. resource allocator) esimies taas pohtii eri vaihtoehtojen seurauksia
ja madrittdd, miten resursseja kohdistetaan; esimerkiksi paljonko edelld mainit-
tuihin kehittdmisprojekteihin ohjataan organisaation varoja, kuka alaisista suo-
rittaa minké&kin tyotehtdvan, paljonko aikaa projektille varataan tai paljonko
omaa aikaansa esimies muille antaa. (Mintzberg, 1990; Nurmi, 2000, s. 20, 22.)
Vaikka varsinaisen tyon olisikin tehnyt joku muu, esimiehen allekirjoitusta voi-
daan tarvita resurssien jaon vahvistamiseksi ja pddtoksen viimeistelemiseksi
ennen sen kaytantoon siirtdmistd (Mintzberg, 1990; Nurmi, 2000, s. 14-15). Esi-
miehen tyohon sekd padatoksentekoon kuuluu olennaisesti my6s neuvottelijan
(engl. negotiator) rooli, silld hdan on organisaation ainoita, joilla on kokouksissa
valta vahvistaa resurssien jakamisesta tai jakaa olennaista tietoa (Mintzberg,
1990). Neuvottelijan rooli onkin aina ldsnd esimiehen tyossd joko toiminnan
eteenpdin viemisessd eri tahojen kanssa tai jo neuvoteltujen padtosten vahvis-
tamisessa (Nurmi, 2000, s. 23-24). Esimies on myos hidirididen kdsitteliji (engl.
disturbance handler), mika tarkoittaa ulkopuolelta tuleviin paineisiin tai &dkillisiin
organisaation toimintaa haittaaviin tekijoihin puuttumista mahdollisimman
nopeasti. Esimies vastaa virheistd ja tekee pddtoksid toiminnan muutoksista,
jotta tilanne saadaan korjattua. Tdlloin neuvottelun sijaan kdytetdan valtaa esi-
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merkiksi alaisten vilisten konfliktien ratkaisemiseksi, jotta véltetdan niiden pi-
dempiaikaiset negatiiviset seuraukset. (Mintzberg, 1990; Nurmi, 2000, s. 21.)

Seuraavaksi ndmd edelld esitetyt esimiestyon roolit ja niiden yhteys toi-
siinsa on koottu yhteen yksinkertaiseksi kuvioksi (KUVIO 2) hahmottamaan
esimiestyon monipuolisuutta.

Esimiestyon rooliteorioiden
HIP-malli

Virallinen esimiesasema &
auktoriteetti

/ﬂenkilﬁsuhderoolit \

= Interpersonal
roles

Esimies (Leader)
Keulakuva
(Figurehead)
Yhteyshenkilo
(Liaison)

)

. )

/ Informaatioroolit \

= Informational
roles

Tiedonhankkija
(Monitor)
Tiedonvalittija
(Disseminator)
Tiedottaja

)

. (Spokesperson)
. )

/ Ea‘.’itﬁksentekoroolit\

= Decisional roles

Yrittdja (Entrepreneur)
Resurssien jakaja
(Resource Allocator)
Neuvottelija
(Negotiator)
Hairididen kasittelija

\ (Disturbance Handler)/

1

KUVIO 2 Esimiesty6n rooliteorioiden HIP-malli (muokattu Mintzberg, 1990; Nurmi, 2000, s.
25)

Esimiestyon rooliteoria kuvaa kattavasti, minkélaisissa tehtdvissd esimies
organisaatiossa eri roolien kautta toimii ja tyoskentelee. Pawett & Lau (1983)
ovat tutkimuksissaan selvittineet, etti eri tason esimiestehtdvissia korostuvat eri
roolit. Alemmissa esimiestehtdvissd pdivittdisen toiminnan sujuvuuden varmis-
tamiseksi esimiehen on toteutettava enemman sisdiseen esimiestyohon keskit-
tyvid, kuten neuvottelijan ja hdirididen kaisittelijan, rooleja. Mitd korkeammalle
esimiestehtdvissd edetddn, sitd enemman myos sisdisten roolien hallinnan mer-
kitys korostuu, mutta erityisesti talloin esimies toimii myos organisaation ulko-
puolelle ndkyvissd rooleissa muun muassa keulakuvana tai tiedottajana.
(Pawett & Lau, 1983.) Joka tapauksessa rooliteorian roolit ovat sovellettavissa
kaikkiin esimiestehtédviin riippumatta vastuun tasosta tai organisaatiosta, jossa
esimiehend toimitaan. Siksi Mintzbergin esimiestyon rooliteoria on sovelletta-
vissa tarkastelun tueksi myos tdssd tutkielmassa, kun halutaan selvittdd, ovatko
opiskelijajdrjeston puheenjohtajat kokeneet puheenjohtajuusvuoden olleen heil-
le esimieskokemus, jossa he ovat toimineet eri esimiestyon roolien kautta. Kun
puheenjohtajuusvuosi voidaan ndhda esimieskokemuksena, sitd voidaan pitaa
tyokokemuksena, jolla on mahdollisesti vaikutusta myohemmin ty6uralla tyol-
listyvyyteen, tyotehtdvissa menestymiseen, esimiestehtdvissd toimimiseen seka
tyouralla etenemiseen.
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Esimiestyon rooliteorian perusteella voidaan myos selvittdd esimiehen te-
hokkuutta, joka voi ennustaa tyossd ja tyouralla menestymistd. Denison, Hoo-
ijberg ja Quinn (1995) ovat havainneet, ettd mitd tehokkaampi esimies on, sita
monipuolisemmin hdn hyddyntdd eri esimiestyon rooleja. Maineeltaan tehok-
kaimpien esimiesten on lisdksi havaittu menestyvan tyourallaan paremmin
(Tsui, 1984). Seuraavassa alaluvussa kasitellddn tarkemmin sitd, mitd menestyk-
sekkddseen esimiestehtdvassd toimiseen kuuluu eli kdyddan ldapi vaatimuksia
sekd kdytannon tyotehtdvid, joita esimiehen tyohon sisdltyy. Jotta nditd tyoteh-
tavid ja vaatimuksia voidaan missddn esimiestehtdvéassd hoitaa, pitdd esimiehen
omaksua roolit, joiden kautta tyoskentely tapahtuu.

3.3.3 Esimiestehtivissa toimiminen

Esimiesten on havaittu keskittyvdn samanlaisissakin esimiestehtdvissd eri asi-
oihin. Organisaatiomuodolla, tyon suunnittelulla, johdon tehokkuudella, valin-
taprosessilla, koulutuksella sekd uravalinnoilla on havaittu olevan vaikutusta
sithen, mitd kukin esimies pitdd tehtdvdssddn olennaisimpana ja miten he ku-
vailevat tyotddn sen perusteella. (Stewart, 1982.) Sen lisdksi tutkimuksissa on
todettu, ettd kauppatieteen maisterin tutkinnon opetussuunnitelmat huomioi-
vat véhiten niitd taitoja, jotka esimiestehtdvissd toimiessa olisivat keskeisimpid.
Vaikka yksil6t haluaisivatkin oppia esimiestaitoja virallisten koulutusten kautta,
todellisuudessa esimiestehtdvéssa toimimisen taidot kehittyvéat epéavirallisem-
min tyokokemuksen ohessa. (Rubin & Dierdorff, 2009.) Siksi on tdrkedd pureu-
tua tarkemmin siihen, mitka tekijat ovat olennaisia esimiestyon tyonkuvan hoi-
tamisessa, jotta niihin osataan kiinnittdad entistd enemmaén huomiota ja Stewar-
tin (1982) mukaan valita esimiestychon sopivimmat henkil6t ja kouluttaa seka
arvostaa heita.

Tsuin (1984) mukaan esimiestehtdvassd toimimisen vaatimuksia peilataan
sen kautta, miten esimiehen toiminta vastaa hdneen kohdistuviin odotuksiin ja
millaisia vaikutuksia hdnen tyoskentelytapansa saa aikaan muiden tyontekijoi-
den kdytoksessd. Siksi menestyksekadstd esimiestehtdvdssd toimimista ei maari-
tetd pelkkien tyon tulosten perusteella, vaan menestyksekds esimiesty6 on Jar-
visen (2011, s. 142) mukaan itse tehtdvan hoitamisen liséksi johtajuuden roolin
ottamista. Denisonin ym. (1995) mukaan tehottomammin toimivat esimiehet
keskittyvitkin enemmén perinteiseen johtamiseen, johon kuuluu kontrolloinnin,
pysyvyyden sekd tuottavuuden varmistamista. Sen sijaan menestyva ja tehok-
kaasti toimiva esimies tunnistaa nimenomaisesti omaan tychonsa liittyvét pai-
neet ja vaatimukset sekd pystyy vastaamaan niihin (Mintzberg, 1990). Siihen
tarvitaan muun muassa tervettd itsetuntoa ja noyryytta sekd ymmarrysta tehta-
vdn suorittamisen merkityksestd organisaatiolle. Sen sijaan esimiestychon so-
pimaton ei osaa ottaa alaisiinsa riittdvdd etdisyyttd ja ymmarra erillisyyttdan,
vaan olettaa heiddn toimivan mieltymystensd mukaan tai pdinvastaisesti kiel-
taytyy tarvitsemasta alaisiaan ja vetdytyy kommunikoinnista heiddn kanssaan.
Tehokasta esimiestehtdvissd toimimista edistdvat siten henkilokohtaiset johta-
miskyvyt. (Jarvinen, 2009, s. 63-65; Jarvinen, 2011, s. 142; Levenson, Van der
Stede & Cohen, 2006.) Jarvinen (2009, s. 63; 2011, s. 142-143) toteaa, ettd esimie-
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hen rooli on epdinhimillinen kaikkine vaatimuksineen siitd, mitd esimiehen pi-
tdisi hallita liittyen esimiestehtdvan kannalta olennaisiin tietoihin alaisten tyo-
elamadstd sekd hédnen itsensd sosiaalisiin kykyihin ja itsetuntemuksen taitoihin ja
ymmarrykseen. Esimiesty6 onkin vaikeaa ja monimutkaista, jossa haasteena on
muun muassa jatkuva ylikuormittuminen sekd maineen ylldpitdminen tyonte-
kijoiden tai omien esimiesten silmissd silloin, kun vaatimukset ovat kykyihin ja
resursseihin verrattuna hyvin korkeat (Mintzberg, 1990; Tsui, 1984).

Esimiestytssd menestymisen vaatimukset on jaettu neljdan edellytykseen.
Esimiehen on itse noudatettava esimerkillisesti organisaation toimintatapoja,
silld arvojohtaminen vdlittyy organisaation koosta riippumatta sen joka tasolle.
Ammatillisena vaatimuksena esimiehen on edustettava organisaation perusteh-
tavad ja valvottava toiminnan tuloksellisuuden toteutumista seka vietdava joh-
don péaatokset kaytantoon, mikd vaatii lyhytndkoisen oman edun tai voitonta-
voittelun sijaan pitkdjanteistd realiteetteihin perustuvaa johtamista. Kolman-
neksi esimiestyd vaatii oikeudenmukaisuutta, eli kaikkia tyoyhteison jasenid on
kohdeltava tasavertaisesti yhteisten pelisddntojen pohjalta. (Jarvinen, 2011, s.
144-147.) Vaikka esimiehen on tydssddn toimittava tiettyjen rooliin ja tehtdvaan
liittyvien ehtojen pohjalta, se ei tarkoita tyon hoitamista persoonattomasti. Sen
sijaan neljantend edellytyksend Jarvinen (2011, s. 148) mainitsee aitouden, joka
lisdd esimiehen inhimillisyyttd, luotettavuutta sekd helppoa lahestyttavyytta.

Kaikissa esimiestehtdvissd johtajat tarvitsevat ihmissuhdetaitoja, kuten
karsivallisyyttd, ymmarrystd sekd kykyd kuunnella, ymmartdd ja kommunikoi-
da alaistensa kanssa. Taman lisdksi esimiestehtdvissd toimiminen vaatii esi-
miestasosta riippuen eri johtamistaitoja. Tyontekijdtasoa ldhinnd olevat esimie-
het tarvitsevat erityisesti ihmisten johtamisen taitoja, kuten henkilosuhteiden
hallintaa, motivointia sekd tyontekijoiden ja organisaation tavoitteiden yhteen-
sovittamista. Ylemmalla tasolla korostuu toiminnan késitteellinen hallitseminen,
jossa olennaista on organisaation intressien ja toimintojen koordinointi ja kay-
tantoon integroiminen. (Pawett & Lau, 1983.)

On myos todettu, ettd toimittaessa eri aloilla tai organisaation eri osastoilla
sekd maantieteelliset ja kulttuuriset rajat ylittavassd esimiestehtdvissa tarvitaan
toisistaan eroavia taitoja. Sen lisdksi tehokkaasti esimiestytssd toimivat pysty-
vat kdyttamaddn tyossddn eri taitoja joustavasti tilanteesta riippuen. Tama tar-
koittaa kykyd toimia monimutkaisilta, vastakkaisilta ja ristiriitaisilta vaikutta-
vien kdyttaytymismallien mukaan. (Pawett & Lau, 1983; Denison ym., 1995.)
Denisonin ym. (1995) mukaan esimiehen onkin tytssddn kyettdvd samanaikai-
sesti toimimaan tavoilla, joiden aiemmin on nihty olevan toisilleen jopa vastak-
kaisia, vaikka todellisuudessa esimerkiksi toiminnan integrointi ja eriyttiminen
ovat ldhelld toisiaan. Kaikissa esimiestehtédvissd toimiessa ei voida siten kadyttay-
tyd saman toimintamallin mukaan, ja seuraavassa alaluvussa kdydaankin lapi
sitd, mitd erityispiirteitd voittoa tavoittelemattoman organisaation luonne tuo
esimiesty6hon.
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3.3.4 Esimiesty0 voittoa tavoittelemattomissa organisaatioissa

Tutkimuksissa on havaittu, ettd voittoa tavoittelemattomat organisaatiot tarvit-
sevat yhtd lailla johtamista kuin voittoa tavoittelevat yrityksetkin (Speckbacher,
2004). Opiskelijajdrjeston puheenjohtajuus voidaan ndhdéa voittoa tavoittelemat-
tomien (engl. nonprofit organization, lyh. NPO) julkisen tai kolmannen sektorin
organisaatioiden esimiestydtd vastaavana tehtdvéand. Voittoa tavoittelematto-
muus tarkoittaa, ettd organisaatioiden toiminta perustuu vapaaehtoisuuden
arvoihin, paamaariin ja sisdltoihin, jotka madrittavat organisaation toimintaa.
Silti voittoa tavoittelemattomassa organisaatiossa voi olla liiketoimintamaisia
piirteitd esimerkiksi johtamiskaytéanteissd, vaikka osa kritisoikin niiden vertaa-
mista toisiinsa liian suurten kdytdnnon toiminnan eroavaisuuksien vuoksi. (Bo-
yne, 2002; Dart, 2004.)

Voittoa tavoittelemattomien organisaatioiden olennaisimpina myds esi-
miestyohon vaikuttavina eroina liiketoimintaorganisaatioihin verrattuna voi-
daan pitdd toiminnan erilaista rahoituspohjaa, joka tulee oman liiketoiminnan
sijaan eri (julkisilta) rahoittajilta, sekd toiminnan suuntaa maéérittavaa tahoa,
joka markkinavoimien sijaan on organisaation omat sidosryhmaét (Boyne, 2002).
Dartin (2004) mukaan eroa selitetddn usein myds valittujen johtamismenetel-
mien eroilla eikd niinkddn silld, miten kdytannon toiminta todellisuudessa eroaa
organisaatioissa. Kuitenkaan erot eivit ole niin suuria, etteikd yksityisen sekto-
rin johtamismalleista voisi ottaa vaikutteita, mutta organisaatioiden eroja pitda
silti tarkkailla organisaatiokohtaisesti ja sen mukaisesti pohtia, soveltuvatko
johtamismenetelmaét juuri kyseiseen organisaatioon. (Boyne, 2002; Dart, 2004.)
Opiskelijajdrjesto Porssin puheenjohtajan ndkokulmasta esimiestyd voittoa ta-
voittelemattomassa organisaatiossa tarkoittaa, ettd puheenjohtaja on kokonais-
valtaisessa vastuussa jdrjestostd ja hdnen on oltava monipuolisesti perilld niin
jarjeston taloudesta, koulutuspolitiikasta kuin tapahtumistakin. Puheenjohtaja
vastaa myos toiminnan laillisuudesta sekd toiminnan kehittdmisesta viisivuo-
tisstrategian pohjalta. (Porssi ry, 2018a.) Tyonkuva vaikuttaa siten hyvin yleisel-
td esimiestehtdviltd, johon erityispiirteensd tuovat organisaation luonne yleis-
hyoddyllisend toimijana ja vapaaehtoispohjalta tyoskenteleva hallitus.

Voittoa tavoittelemattomien organisaatioiden esimiestyon erityisend haas-
teena on se, ettd usein myos esimiehen vapaaehtoisuuteen perustuvassa roolis-
sa on tyohon loydettivd motivaatio muualta kuin onnistuneen taloudellisen
tuloksen kautta saatavasta henkilokohtaisesta hyodystd. Sen vuoksi sitoutumi-
nen ndihin organisaatioihin on liiketoimintaorganisaatioita heikompaa. (Boyne,
2002.) Vaikka toiminnan rahoittajatkaan eivit odota hyotyvidnsd panostukses-
taan voitokkaana tuloksena, julkisten organisaatioiden toimintaan kohdistuu
kuitenkin paineita usealta eri suunnalta, ja esimiehen tdytyy pystya tasapainot-
tamaan ja vastaamaan niihin. Lisdhaasteensa esimiestychon tuo usein tavoittei-
den epamaddrdisyys, mikd haastaa toiminnan suuntaamisessa ja oikeiden johta-
mistekniikoiden valitsemisessa. (Boyne, 2002.) Brownin (2012) mukaan esimie-
hen olisi tarkedd ymmartdd voittoa tavoittelemattoman organisaation toiminnan
historia ja toimintaymparisto, jotta tyoskentely voi olla tehokasta.
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Yksi johtamisprosessin tarkeimmistd tehtdvistd on tuloksen mittaaminen,
ja voittoa tavoittelemattomienkin organisaatioiden tehokkuutta tulee mitata
monin eri mittarein. Yhtend mittarina toimii johtokunnan oikeiden johtamis-
menetelmien kautta kasvava organisaation tehokkuus. (Herman & Renz, 1999;
Speckbacher, 2004.) Esimiestyolld on siten erittdin merkittdva rooli myos voittoa
tavoittelemattomien organisaatioiden menestyksen varmistamisessa. Voittoa
tavoittelemattomien organisaatioiden esimiesten on siksi keskityttdava tyossaan
entistd enemman mittaamaan ja hallitsemaan organisaation tulosta, silld sa-
moista rahoittajista kilpailevien organisaatioiden mddrd on kasvanut huomatta-
vasti (Kaplan, 2001). Kaplanin (2001) mukaan tehokkuuden ja tuloksen tdrkeana
mittarina talouden lisdksi on kuitenkin kyky huomioida asiakkaat, sisdisten
prosessien toimivuus sekd toiminnan muu kasvu. Hermanin ja Renzin (1999)
mukaan mittarina toimii esimiehen vastuulla oleva toiminnan suunnittelu, ku-
ten mission asettaminen, tarpeiden kartoittaminen, selkeit toiminnalle asetetut
kriteerit ja johdon sekd henkiloston viralliset rekrytointiprosessit. Toisaalta
olennaisia mittareita ovat myos sidosryhmien mielipiteet ja ndkemykset tehok-
kaasta toiminnasta, johon esimiestytlld voidaan myonteisesti vaikuttaa. Esi-
merkiksi voittoa tavoittelemattomankin organisaation toiminnan kasvu kertoo
tehokkaasta kyvystd vastata sidosryhmien tarpeisiin, mikd houkuttelee edelleen
uusia sponsoreita mukaan toiminnan rahoittamiseen. (Herman & Renz, 1999.)

Speckbacherin (2004) mukaan voittoa tavoittelemattoman organisaation
tuloksen mittaaminen on kuitenkin vaikeaa, silld niilld ei ole yhtd selkedd sidos-
ryhmdd, jonka tarpeisiin vastaaminen mddrittdisi toiminnan fokuksen. Sen
vuoksi esimiesten onkin aivan aluksi mé&édriteltdavd organisaation keskeisimmit
toiminnan rahoittajat ja heiddn odotuksensa. Opiskelijajdrjestolld, kuten Porssil-
14, hallituksen puheenjohtaja esimiehend toimii jarjeston kasvoina sidosryhmille,
joita ovat muun muassa yliopiston kauppakorkeakoulu, ylioppilaskunta, eko-
nomiliitot ja yhteistyOyritykset (Porssi, 2018a). Organisaation sosiaalisen oikeu-
tuksen eli sidosryhmien hyvidksynnén liséksi hallituksen ja sen myotd esimie-
hen tehtdvd on vastata my0s siitd, ettd organisaation arvot ja erillisen missio
konkretisoituvat toiminnassa (Brown, 2012). Tehokkuutta ei siten voida suoraan
mitata rahallisella tuloksella vaan mission toteutumisella, joka suhteutetaan
organisaation erityispiirteisiin ja ympaéristoon. Balanced Scorecardin avulla
voidaan mitata myos ei-rahallisten tavoitteiden saavuttamista, mikd on hyvin
keskeistd voittoa tavoittelemattomille organisaatioille. (Speckbacher, 2004.)
Myos Kaplanin (2001) mukaan mission asettaminen on keskeistd, mutta esimie-
hen on tirkedd myos maddritelld strategian ulkopuolelle jadvit asiat ja sidos-
ryhmat, silla pyrkimys tayttdd kaikkien sidosryhmien tarpeet johtaa vain orga-
nisaation tehottomuuteen. Tadssdkin apuna voi kdyttda liitketoimintayritystenkin
hyodyntdmaa Balanced Scorecardia tai muuta esimiestyotd tehostavaa tyokalua.
Ne saadaan jalkautettua voittoa tavoittelemattomien organisaatioiden muun
henkiloston toimintaan kuitenkin vain silloin, jos esimies myos itse sitoutuu
tavoitteiden ja niiden saavuttamisen madrittelyyn tosissaan. (Kaplan, 2001.)

Mission ja tavoitteiden madrittelyn lisdksi pitdd kirkastaa strategia siitd,
miten tavoitteet saavutetaan (Speckbacher, 2004). Brownin (2012) mukaan stra-
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tegiaan keskittyneet hallitukset voittoa tavoittelemattomissa organisaatioissa
tekevat parempaa tulosta, mikd perustuu siihen, ettd hallitus tekee esimiestyo-
nddn parempia pdatoksid. Lisdksi Speckbacherin (2004) mukaan toiminnan ra-
hoittajien houkuttelu taas helpottuu strategian maéérittelyn myotd tehostuneen
toiminnan avulla. Siksi tehokas hallitustyoskentely onkin edellytys organisaati-
on tuloksentekokyvylle. Mitd suuremmat resurssit organisaatiolla on, sitd péate-
vampid ja motivoituneempia esimiehid saadaan mukaan organisaation toimin-
taan hyvét tyoskentelymahdollisuudet tarjoamalla. (Brown, 2012.)

Ei kuitenkaan riitd, ettd voittoa tavoittelemattomassa organisaatiossa tyos-
kentelee pitevid yksiloitd, vaan Nurmen (2000, s. 70) mukaan esimiesty6 vaatii
nykypdivdnd myos ryhmatyoskentelyd. Myos opiskelijajdrjeston puheenjohta-
juuteen kuuluu ehdottomasti ryhmétyoskentelyd, silla opiskelijajéarjeston halli-
tuslaisilla on oman sektorinsa osaamista, josta puheenjohtajan ohjauksella tuo-
tetaan sektorirajat yhdistdavid padtoksid. Esimerkiksi puheenjohtaja hyviksyy
rahastonhoitajan esityksen varojen suuntaamisesta tapahtumavastaavien suun-
nittelemien tapahtumien jarjestimiseen. Nurmi (2000, s. 73) kutsuu tdtd integ-
roivaksi ryhmityoksi, jossa ryhmén resurssien pohjalta kootaan yhtendinen rat-
kaisu. Opiskelijajarjeston hallitus on siten myos yhdenlainen johtoryhmd, jonka
puheenjohtajan esimiestehtdvand on toimia yhdyssiteend johtoryhmén jasenten
vélilld yhteistyon takaamiseksi (Nurmi, 2000, s. 75). Brownin (2012) mukaan
hallituksen jasenet pitdviatkin toiminnan tehokkuuden mdarittdjand vahvoja
hallituksen sisdisid suhteita.

Sen lisdksi, ettd tehokkuutta maédritelldan sidosryhmien, oikeiden johta-
mismenetelmien tai hallitustyoskentelyn tehokkuuden kautta, Herman ja Renz
(2008) korostavat, ettd voittoa tavoittelemattomissa organisaatioissa ei kuiten-
kaan ole yhtd kaikille universaalisti oikeaa johtamiskdytdntod. Sen sijaan on
tirkedda madiaritelld tarkemmin, millaiseen toimintaan voittoa tavoittelematon
organisaatio on keskittynyt, ja sen mukaan pohtia, voiko lupaavasti tehokkaalta
vaikuttava esimiestyon malli soveltua juuri kyseiseen organisaatioon. Esimies-
ten on myos muistettava ja otettava huomioon, ettd organisaation tehokkuus
vaihtelee ajan mukaan ja toimintaa on muutettava kulloistenkin avainsidos-
ryhmien ja rahoittajien toiveiden mukaan heidédn sitouttamisekseen. (Herman &
Renz, 2008.)

Tdamdn tutkielman teoriaosan toisen padluvun tarkoituksena oli luoda kat-
saus siihen, mitd opiskelijajdrjestot ovat, millaista toimintaa niihin liittyy ja mitd
opiskelijajdrjeston puheenjohtajan tehtdvankuvaan kuuluu sekd yleisesti etta
tamdn tutkielman kohdeopiskelijajdrjesto Porssissad. Lisdksi teoriaosan kolman-
nessa pddluvussa kaytiin lapi kattavasti sitd, mitd vaiheita yksilon eldmanmit-
taiseen tyouraan kuuluu ldhtien tyollistyvyyttd edistdvistd tekijoistd aina tyo-
uralla etenemiseen asti. Teorialla pyritdan osoittamaan opiskelijajdrjestttoimin-
nan monipuolisuus ja tehtdvien vaativuus, minka perusteella se olisi yksi tyo-
kokemus yksilon tydeldamédn varrella. Taman tutkielman empiriassa ollaankin
kiinnostuneita siitd, kokevatko myds jdrjestotoimijat itse jarjestotoiminnan ole-
van tyokokemus, jota voidaan pitdd merkittdvana tyollistyvyyden ja tulevan
tybeldmén vaatimusten kannalta. Empiiristd tutkimusta taustoitetaan tutkiel-
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man seuraavassa pddluvussa, jossa perehdytddn tutkimuksessa hyodynnettyyn
analyysimenetelmédan eli teemoitteluun, jonka avulla tdmén tutkielman haastat-
teluaineisto késitellddn. Tutkielman haastattelurungon teemat liittyvéat yhteen
teoriaosan pddkasitteiden kanssa, joita ovat opiskelijajdrjesto, opiskelijajdrjesto-
toiminta, puheenjohtajuus, tyollistyvyys, tyoura, esimiestyd, urapolku ja ver-
kostot. Mycshemmin my®0s tulososion teemoittelussa ja kategorisoinnissa pala-
taan tdmédn teoriaosan pddkésitteisiin sekd ldhteisiin, kun haastattelukokemuk-
sista saatuja tutkimustuloksia peilataan aiheesta aiemmin tehtyyn tutkimukseen.
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4 TEEMOITTELU LAADULLISENA TUTKIMUS- JA
ANALYYSIMENETELMANA

Tdssd pddluvussa esitellddan tiiviisti tutkielman empiirisen aineiston kerda-
miseksi valittu teemahaastattelu laadullisena tutkimusmenetelména. Ensiksi
kdydaan lapi teemahaastattelun periaatteita, kuten miten se toteutetaan ja min-
kilaista aineistoa sen avulla kerdtddn. Lisdksi esitellddn tutkimuskysymykset,
joihin haetaan vastauksia haastatteluista kerdtyn aineiston avulla. Toisessa ala-
luvussa esitellddn tarkemmin haastattelun kohderyhmén ja tutkimusjoukon
valintaperusteet. Kolmannessa alaluvussa kerron, millaisin laadullisin mene-
telmin kerétty aineisto luokitellaan ja tuloksia selitetdan.

4.1 Teemahaastattelu

Haastattelu on monin eri tavoin toteutettava laadullinen tutkimusmenetelma4,
jossa aineistoa analysoidaan tulkiten haastateltavien merkityksenantoja tutki-
musaiheesta (Eskola & Suoranta, 2008, s. 8, 10). Laadullinen tutkimus on aineis-
ton sanojen merkityksid painottava tutkimusote, jonka pohjalta Jaber
Gubriumia ja James Holsteinia (1997) mukaillen siind pyritddn ymmartamaan
todellisuutta sellaisena kuin tutkittavat sen subjektiivisesti kokevat ja sanoitta-
vat (Bryman & Bell, 2011, s. 387). Liiketaloustieteessé liikkeenjohdon tutkimuk-
sessa laadullisten menetelmien suosio on kasvussa, silld johtaminen vaatii ih-
misten toimintaa kuvailevia menetelmid (Koskinen, Alasuutari & Peltonen,
2005, s. 15).

Haastattelu ei vaadi haastateltavalta paljon, ja se on kokemuksena monesti
mielekds, joten sindnsd tutkimukseen on helppo suostua (Koskinen ym., 2005, s.
105). Siksi tutkimuksen etenemisen mukaan joustava ja kdytannonldheinen laa-
dullinen menetelméd soveltuu parhaiten tdméan tutkielman empiirisen aineiston
kerdamiseen, joka toteutetaan haastattelemalla johtavassa asemassa toimivia tai
toimineita Porssin entisid puheenjohtajia heiddn henkilokohtaisista kokemuk-
sistaan.
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Tarkemmin tdmdn tutkielman tutkimusmenetelmiksi valikoitui liiketa-
loustieteissd kdytetyin menetelmd eli puolistrukturoitu haastattelu, josta kayte-
tddn yleisesti myos nimed teemahaastattelu (Koskinen ym., 2005, s. 104-105).
Nimensd mukaisesti se etenee tiettyjen ennalta valikoitujen teemojen avulla,
jotka ovat yhteydessd tutkielman teoreettiseen viitekehykseen (Hirsjarvi &
Hurme, 2000, s. 48; Tuomi & Sarajdrvi, 2009, s. 75). Haastatteluteemat (ks.
TAULUKKO 1 ja my6s LIITE1l) muodostuivat pohtimalla aiheita, joihin keskus-
telua avaavilla kysymyksilld saataisiin mahdollisimman paljon ja monipuolista
materiaalia analysoitavaksi.

TAULUKKO 1 Teemahaastattelun teemat
Haastatteluteemat Aiheet, joista haluttiin lisédtietoa

Haastateltavan taustat

Jarjesto- ja opiskelutausta
Taménhetkinen tyotilanne

Porssin silloinen toiminta
Puheenjohtajuusvuoden  tyon-
kuva ja vastuut tarkemmin

Opiskelijajarjestotyd ja puheenjohtajuus (PJ-
vuosi)

Tyoura ja urapolku

Tyouran keskeisimmdt vaiheet
ja muutoskohdat

Esimieskokemukset ja niiden yhteys puheen- Tyoduran aikaiset esimiestehtavét

johtajuusvuoteen ja niiden yhteys toisiinsa

Puheenjohtajuusvuosi ja sen yh-
teys esimiestehtdviin

Jarjestotyossa muodostuneet
verkostot ja niiden rooli tyo-
uralla

Verkostojen merkitys

Vaikka teemat ovat kaikille haastateltaville samat, aineistossa korostuvat
haastateltavien omat tulkinnat ja merkityksenannot kasiteltdaviin teemoihin liit-
tyen, koska haastattelukysymysten muoto ei ole tarkkaan maaritelty (Hirsjdrvi
& Hurme, 2000, s. 48.). Teemahaastattelu ilmentda siis hyvin laadullisen tutki-
muksen ldhtokohtaa kuvata todellista elamad, ja materiaali koostuu haastatel-
tavien omin sanoin puhutuista vapaamuotoisista vastauksista. (Hirsjdrvi, Re-
mes, Sajavaara & Sinivuori, 2009, s. 160-161). Tassd tutkielmassa todellista elé-
mdd kuvataan jokaisen haastateltavan omien henkilokohtaisten esimieskoke-
musten ndkokulmasta kéasin.

Teemahaastatteluilla kerdtyn aineiston avulla tutkielman teoriaosaan tu-
keutuen haetaan siis vastauksia seuraaviin tutkimuskysymyksiin. Tutkimusteh-
tdvd ja samalla paatutkimuskysymys on seuraava:

e Miten opiskelijajdrjesto Porssi ry:n puheenjohtajuusvuosi on mahdol-
lisesti vaikuttanut entisten puheenjohtajien tyouraan?
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Alakysymykset ovat:

e Kokevatko haastateltavat puheenjohtajuusvuoden ja sen verkostojen
edistdneen esimiestehtédviin tyollistymistd ja niissd toimimista?

e Miten Porssi ry:n puheenjohtajuusvuosi on edistdnyt esimiestehta-
viin tyollistymistd ja niissd toimimista myohemmin tyéuran aikana?

Haastattelurungossa on tarkkojen kysymysten sijaan jokaiseen teemaan
liittyvid asioita, jotka on kadytdva jokaisen haastateltavan kanssa ldpi (Eskola &
Suoranta, 2008, s. 86). Tamdn tutkielman haastattelujen teemat ovat seuraavat:
opiskelijajdrjestotyo ja puheenjohtajuus, tydura ja urapolku, esimieskokemukset
ja niiden yhteys puheenjohtajuusvuoteen sekd verkostojen merkitys. Aineiston
kerddmiseksi tehtdvit teemahaastattelut pohjautuvat siis tutkielman teorian ja
pddkasitteiden avulla koostettuun haastattelurunkoon, joka 16ytyy tutkielman
lopusta omana liitteenddn (ks. LIITE 1). Teemoittain muodostetun aineiston laa-
juus ja sisdlto riippuu haastateltavien vastausten pituudesta (Eskola & Suoranta,
2008, s. 86). Tassdakin tutkimuksessa haastattelujen kesto vaihteli noin 40 minuu-
tin ja vajaan puolentoista tunnin vililld ja haastattelut painottuivat joihinkin
teemoihin toisia enemman.

Teemahaastattelu valikoitui menetelmdksi my6s sen vuoksi, ettd Tuomen
ja Sarajdrven (2009, s. 93) mukaan teemahaastattelun teemoista muodostunut
aineiston valmis jasennys helpottaa kerdtyn aineiston ryhmittelyd analysointi-
vaiheessa. Siksi edelld mainitut teemat ovat ldhtokohtana tutkimuksessani
myds tulososion aineiston analysoinnissa, kun luokittelen haastatteluvastaukset
toistuvien aiheiden pohjalta teemoihin ja niistd muodostuviin laajempiin kate-
gorioihin.

4.2 Haastattelujen kohderyhmaina opiskelijajdrjesto Porssin enti-
set puheenjohtajat

Opiskelijajdrjestd Porssin merkittdvyys opiskelijajarjestokentilld tekee puheen-
johtajan tyostd verrannollisen ty6eldmén esimiestehtdvien kanssa vaativuutensa
ja sen antaman kokemuksen vuoksi. Opiskelijajarjeston puheenjohtajuus on siis
yksi merkittdva tehtdva tyouran varrella. Tarkoituksena on ymmartdd syvalli-
sesti puheenjohtajien yksilollisia kokemuksia puheenjohtajuuden ja nykyisen
uratilanteen yhteydestd, joten suhteellisen pienelldkin maééaralld haastateltavia
saadaan merkittdvaa tietoa (Hirsjarvi & Hurme, 2000, s. 59). Tutkielman tavoite
on siis tuoda esille kokemuksia opiskeluaikaisen aktiivisen vapaaehtoisen opis-
kelijajdrjestotoiminnan merkityksestd mychemmalle ty6eldmalle. Tutkimuksen
kohderyhmiksi valikoituivat Porssin entiset puheenjohtajat, joista lopullinen
tutkimusjoukko koostui kymmenesta puheenjohtajasta vuosien 1968-2017 valil-
ta.

Téassd tutkielmassa haasteen toi kohderyhmén hyvin rajautunut koko,
noin viisikymmentd henkilod, jotka ylipddtdan voivat toimia haastateltavina
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kertomassa Porssin puheenjohtajuudesta henkilokohtaisen kokemuksensa kaut-
ta. Lopulliseen tutkimusjoukkoon valikoituivat ensiksi ne kuusi entistd puheen-
johtajaa, jotka omatoimisesti vastasivat entisten Porssin hallitusaktiivien sahko-
postilistalle ldhetettyyn ja nimenomaan puheenjohtajille suunnattuun haastatte-
lukutsuun. Loput neljda haastateltavista koottiin henkilokohtaisilla yhteyden-
otoilla. Yhteydenotot suunnattiin henkiléille, jotka entisten aktiivien vinkkaa-
mana olisivat todenndkoisesti kiinnostuneita haastateltaviksi puheenjohtaja-
vuoden jdlkeisenkin jarjestoaktiivisuuden perusteella.

Jokainen Porssin puheenjohtajana toiminut olisi ollut tutkielman tulosten
kannalta patevd henkil6 vastaamaan tutkielman teemojen mukaisiin kysymyk-
siin, silld heiddn tehtdvankuvanaan on aina ollut esimiesvastuu jdrjeston toi-
minnasta. Haastateltavat pyrittiin kokoamaan kuitenkin niin, ettd he olisivat
toimineet Porssissd eri vuosikymmenien aikaan ja omaisivat erilaisia urapolkuja
esimieskokemuksineen. Tdten valinnassa painotettiin tutkimusjoukon laajan
edustettavuuden sijaan heiddn patevyyttddan kertoa tutkielman aiheen kannalta
olennaisia asioita, jolloin haastattelu on merkityksid luova prosessi (Hirsjarvi &
Hurme, 2000, s. 60; Holstein & Gubrium, 1995, s. 14). Varapuheenjohtajat jdivat
kohderyhmain ulkopuolelle sen vuoksi, ettd heiddn tehtivankuvansa on vaih-
dellut enemmain ja méadrdytynyt vuosien aikana puheenjohtajan asettamien roo-
lien ja tarpeiden perusteella.

Jo alkuperdinen kohderyhmd on tarkkaan rajautunut ja siten varsinkin sii-
ta valikoitunut kymmenen henkilon tutkimusjoukko helposti henkiloitdvd, jo-
ten tuloksissa on pyritty hdivyttamé&an kaikki tutkimusjoukon tunnistetiedot.
Puheenjohtajuus- ja esimieskokemukset ovat henkilokohtaisia ja mahdollisesti
osin salassa pidettdvidkin, joten anonymiteetin sédilyttdminen on tdarkeda. Tut-
kielman lopputulosten kannalta on my0s relevantimpaa loytdd aineistosta yk-
sittdisten kokemusten sijaan yleisempid teemoja. Sen vuoksi haastatteluista yh-
distetddn viidennessd pddluvussa kategorioita, joissa yksittdisid haastattelukat-
kelmia hyodynnetddn selkeyttdving siteerauksina.

Jokaiselle kymmenesta haastateltavasta toteutettiin noin tunnin mittainen
puolistrukturoitu teemahaastattelu osittain valmiilla muutamaan teemaan jae-
tulla kysymysrungolla, jotta eri vuosikymmenten puheenjohtajuusvuosista saa-
daan keskenddn vertailtavaa materiaalia kategorioittain luokiteltavaksi. Haas-
tattelut toteutettiin joko kasvotusten, puhelimitse tai videoneuvottelutyokalujen
avulla toukokuussa 2018. Haastattelut dédnitettiin haastateltavien luvalla, jotta
haastatteluaineiston analysointi tapahtuu mahdollisimman tarkkaan &anitteista
litteroidun materiaalin avulla. Haastatteluaineisto purettiin peruslitteroinnin
tasolla, jossa korostuu haastateltavan kertoma asiasisalto eiké tapa, jolla han sen
ilmaisee. Seuraavassa alaluvussa esittelen tarkemmin teemoittelua ja kategori-
sointia analyysimenetelméng, jolla saadut haastatteluvastaukset luokitellaan.
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4.3 Teemoittelu ja kategorisointi analyysimenetelmana

Teemoittelu on aineiston ryhmittelyé osiin, ja sen avulla nikemykset koostetaan
keskenddn vertailtaviksi kategorioiksi aihepiireittdin (Tuomi & Sarajarvi, 2009, s.
93, 106). Tutkielman aineisto kerittiin teorian aihepiireihin liittyvilld teema-
haastattelurungolla. Analyysivaiheessa sisdllostd etsitddn teoreettiseen viiteke-
hykseen tukeutuvaa aineistoa, ja tulosten teemat muodostetaan tutkielman teo-
riaosuudessa kasiteltdvien aiheiden pohjalta. Teemoista puolestaan muodoste-
taan laajempia kategorioita. Kategoriat perustuvat teoreettiseen viitekehykseen
eli aikaisempaan aiheesta tehtyyn tutkimukseen, ja kategorioita perustellaan
tastd tutkimuksesta 16ydetylld sisdllolld, kuten esimerkein tai suorin sitaatein
(Tuomi & Sarajarvi, 2009, s. 113-115). Sitaatit on jdtetty tdssa tutkielmassa mah-
dollisimman autenttiseen puhekieliseen muotoon, mutta tdytesanat on poistettu
lukemisen sujuvuuden helpottamiseksi.

Kategoriat ja niiden alaiset teemat selittdvit aineistoa, jolloin aikaisempi
teoria testataan uudessa kontekstissa. Niiden avulla voidaan vastata tutkimus-
kysymyksiin ja pohtia kdytdnnon ratkaisuja muun muassa opiskelijajarjesto-
toiminnan kehittdmiseksi ja tyourien edistdmiseksi. (Eskola & Suoranta, 2008, s.
174, 179; Tuomi ja Sarajdrvi, 2009, s. 113.) Téssé tutkielmassa teoriaan tukeutuen
selvitetddankin, 16ytyyko esimiestehtédviin, tyduraan ja silld etenemiseen liittyvia
kategorioita ja teematasoisia ilmiditd nimenomaisesti opiskelijajdrjeston pu-
heenjohtajien kokemuksista. Teemahaastattelun viljyyden vuoksi aineistosta
ilmenee todenndkoisesti myos jotakin tutkimuksen teoriasta poikkeavaa, joka
on tutkielman uutuusarvon kannalta tdrkedd materiaalia.

Tassd tutkimuksessa kdytdn aineiston purussa laadullista sisdllonanalyy-
sid. Milesin ja Hubermanin (1994, s. 90-91) mukaan teorialdhttinen laadullinen
analyysi perustuu ennalta valikoituun aiempien tutkimusten muodostamaan
viitekehykseen, jota uudella empiiriselld aineistolla pyritddn tdydentamddn.
Tavoitteena voi myos olla ratkaista uusia ongelmia. Sisédllonanalyysissd pyri-
tddn sanallisesti selittamadn tutkimuksen tuloksia itsessddn ja vastaamaan tut-
kimuskysymyksiin aineistoldhttisesti. Tutkimuksen kannalta olennaisia il-
mauksia ryhmitellddn eritasoisiin kategorioihin ja lopuksi muodostettu tieto
liitetddn aiempaan teoriaan. (Miles & Huberman, 1994, s. 91; Tuomi & Sarajarvi,
s. 101, 106.) Pienempien teemojen ja laajempien kategorioiden avulla selitetadn
tutkimuksen tuloksia ja vastataan tutkimuskysymyksiin. Seuraavassa padlu-
vussa esitellddn jokainen kategoria ja sithen kuuluvat teemat omana alaluku-
naan ja lopuksi yhdistetddn teemat aiheesta tehtyyn aiempaan tutkimukseen.
Erityisesti paneudutaan siihen, miten ndma kategoriat ja teemat ovat siséllytet-
tavissd tdssd tutkielmassa hyodynnetyn Mintzbergin esimiestyon rooliteorian
rooleihin.
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5 ENTISTEN PUHEENJOHTAJIEN ESIMIESKOKE-
MUKSET

Viidennessd pddluvussa kdyn ldpi haastattelujen myotd esiin tulleita tutkimus-
tuloksia siitd, miten Porssin puheenjohtajuusvuoden on koettu vaikuttaneen
esimiestehtdviin tyollistymiseen ja sekd tyduraan yleisemmin. Sommersin (1991)
mukaan opiskeluajan jdlkeiseen johtajuusaktiivisuuteen vaikuttaa eniten opis-
keluaikaisten johtamiskokemusten médrd, sitoutumisen aste ja saavutetun tut-
kinnon taso. Porssin puheenjohtajilla puheenjohtajuusvuosi on tiivistd johta-
miskokemusta koko vuoden, useimmiten he ovat hyvin motivoituneita ja sitou-
tuneita jdrjestoon ja valmistuttuaan he ovat vahintdan maisteritasoisesti koulut-
tautuneita. Siksi voi todeta monelle heistd johtajuuden ja esimiestehtdvien ol-
leen luonnollinen jatkumo aiemmille kokemuksille. Tuloksilla pyritdan ymmar-
tamaankin nimenomaan yhteyttd Porssin opiskelijajarjeston puheenjohtajuus-
vuoden kokemusten sekd esimiestehtidvien vililld, mutta aihe voi antaa viitteita
siitd, millainen yhteys aktiivisella opiskelijajarjestotoiminnalla voisi muillakin
aloilla olla.

Vaikka jokaisen haastateltavan kokemukset ja urapolut olivat hyvin yksi-
161lisid, haastatteluista nousi esiin paljon yhtédldisyyksid liittyen siihen, miten
puheenjohtajuusvuoden aikaiset tehtdvit ja kokemukset ovat myohemmin tul-
leet ilmi tydeldman tehtdviin hakeutuessa, niissd toimiessa, uralla edetessa sekd
tyoeldman verkostoissa. Vastauksista esiin nousseista teemoista muodostin laa-
jempia kategorioita, joita ovat 1) esimiestehtdviin tyollistyminen, 2) tydssa me-
nestyminen, 3) tyouralla eteneminen sekd 4) tydeldmdn verkostot. Kategoriat
kdydddn seuraavissa alaluvuissa yksityiskohtaisesti lapi haastattelukatkelmilla
tdydennettynd (lainauksen alkuperd numeroitu haastattelujen tekojdrjestyksen
mukaan). Viides alaluku kokoaa yhteen, miten haastateltavat ovat voineet hyo-
dyntdd puheenjohtajuusvuoden esimieskokemusta tydurallaan.
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5.1 Esimiestehtiviin tyollistyminen

Tyollistymisen osalta puheenjohtajuusvuoden (esimies)kokemuksia piti merki-
tyksellisind seitsemdn haastateltavista. Ne, jotka kokivat tyollistymistilanteessa
hyotyneensa puheenjohtajuusvuoden esimieskokemuksesta, mainitsivat sen
olleen merkityksellinen eritoten ensimmadisid tyopaikkoja hakiessa, vaikka tyo-
tehtdvat eivat valttamattd olleet vield esimiestasoisia. Myohemmin tyonhaussa
ja etenemisessd korostui ennemmin tyoelamaéssa kartutettu kokemus ja puheen-
johtajuusvuosi mainittiin tyohaastatteluissa endd ohimennen, jos se muiden ka-
siteltdvien aiheiden pohjalta nousi esiin. Haastattelujen perusteella Esimiestehti-
viin tydllistyminen -kategoriaan liittyvistd aiheista muodostui kolme teemaa.
"Porssin puheenjohtajaksi eteneminen” (1) Monilla haastateltavista Porssin
puheenjohtajuus oli ensimmdinen kosketus esimiestyohon. Puheenjohtajuus
koettiin esimiestehtdvdnd, mutta silld oli omat erityispiirteensd liike-elamé&an
verrattuna erilaisesta toimintaympaéristostd ja johtamistavoista johtuen.

-- se puheenjohtajan tehtdvé, niin sehdn oli nimenomaan toimia sitten siiné sen ryh-
man sellasena, no joo se on, fiksusti sanon puheenjohtajana, mutta kai se oli jonkin-
lainen sellanen koordinaattori. (Haastattelu 2)

Kuten tyteldmédn esimiestehtdvissd yleensd, niin myods Porssin puheenjoh-
tajuusvuotta edelsi kaikilla aiempi tyckokemus jédrjestokentdltd, jossa he osoitti-
vat aktiivisuutensa jdrjestotyotd kohtaan. Kokemus tuli joko Porssin hallituksen
muista pesteistd tai muista Porssin vapaaehtoistehtédvistd, joissa opittiin tunte-
maan toiminnan perusteita sekd hahmottamaan toimintakentdn laajuus. Samal-
la puheenjohtajuusvuosi ndhtiin mahdollisuutena pddstd antamaan lisdd itses-
tddn, kehittymé&dn sekd ottamaan vastaan sellaisia tyotehtdvid ja vastuuta, joita
ei tyoeldaman alkumetreilld useinkaan saa.

-- se oli yks eldmdn kivoimmista vuosista se ensimmadinen vuosi ja tuntu, et ois jota-
kin annettavaa jatkossakin. Niin ja halus sit ehkd enemman vield olla vaikuttamassa
ja kattoo véha eri kulmasta vield sitd toimintaa -- (Haastattelu 7)

-- Niin kaikkii semmosii tosi, et semmosiikin asioita, mitd ei tydeldamassa valttamatta
tuu vastaan. Voin sanoo, et ensimmadisen kymmenen vuoden aikana ei valttamatta
ollenkaan -- (Haastattelu 3)

Tyoeldmassakin yleisen etenemisen tavan tavoin olennainen tekija pu-
heenjohtajaksi hakeutumisen taustalla oli se, ettd heitd kysyttiin ja pyydettiin
hakeutumaan PJ-tehtdvadn, koska he olivat osoittaneet kyvykkyytensad aiemmin.
Jotta tehtdvadn lopunperin paddyttiin hakemaan, vaadittiin sen lisdksi sisdista
motivaatiota, kiinnostusta tehtdvaan sekd kipindd ja paloa jdrjestotyotd ja toi-
minnan kehittdmistad kohtaan.

-- siitd sitten kovasti houkuttelivat, varsinkin se meidan puhis sillon XXXX (vuonna),
ettd kyseli, ettd oisko kiinnostusta sitten jatkaa vield ja tota, ettd voisit olla hyva
tyyppi siithen. Ja kyl mai sitd nyt varmaan jonkun aikaa mietin, mut kyl se tuntu aika
hyviiltd ja luontevalta -- (Haastattelu 9)
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Eréds haastateltavista kiteytti sen, mitd Porssin puheenjohtajuusvuosi antoi
esimieskokemuksena tulevaa tydeldmadd ja sen esimiestehtdvid varten:

-- Ei sen tehtdvéan saamisessa, mutta niissa kyvyissd, jotta sen tehtdvan saa --. Pu-
heenjohtajavuonna oppii toimimaan esimiehend, oppii kantamaan vastuuta, sitd
hyodyntamailld, sitd opittua, saa seuraavia tehtédvid ja siind seuraavassa tehtavéassa
taas opittuja asioita hyodyntamalld pystyy lunastamaan ne asetetut tavoitteet ja odo-
tukset siind sitd seuraavassa tehtdvéssa -- (Haastattelu 10)

"Ensimmdiseen esimiestehtividn tyollistyminen” (2) Valmistumisensa jdlkeen
haastateltavat tyollistyivit lahtokohtaisesti asiantuntijatehtédviin. Kahdella haas-
tateltavalla tyoura alkoi esimiestehtdvista erillisen koulutuksen kautta ja vain
yhdelld tyo oli suoraan esimiestehtdva. Tehtdvan tasosta riippumatta puheen-
johtajuusvuonna kartutettu (esimies)tyokokemus ja verkostot ilmenividt monel-
la tyduran alussa merkittdvinad tyollistyvyyttd edistdneind tekijoind ja tyouran
ensimmadiset tehtdvéat koettiin jatkumona puheenjohtajuusvuodelle.

-- Porssin puheenjohtajuus, niin kylld se oli hyvin ndkyva sitten, jotta kyll4 silld on ol-
lu merkitystd noihin tuleviin tyotehtaviin. (Haastattelu 4)

-- kdytiin sitd mun CV:td ldpi, niin hdn mainitsi sen, et aha, sd oot ollu ainejarjesto-
hommissa. Sanoin, et joo, joo. Niin hdn sano, et no hyvd, sittenhén si osaat vetdd noi-
ta meidén tiimejd. (Haastattelu 6)

-- tdd mun tausta saatto olla yks merkittava tekijd, miks mut sit valikoitiin siihen top
kymppiin, mika sit palkattiin. Eli méa luulen, et sillonen rekrytoiva esimies, -- se ar-
vosti kaikkea tdtda muuta, mitd mé olin opiskelun ohella tehny. -- erittdin merkitta-
védssd roolissa kuitenkin siind, kun eroteltiin viimeset jyvit akanoista. (Haastattelu 7)

Toimialan luonteesta riippuen eteneminen esimiestehtdviin tapahtui vii-
meistddn noin kolmen vuoden kuluttua tyoeldmé&adn siirtymisestd. Tyokoke-
muksen karttuessa ensimmadiseen esimiestehtdvaan tyollistyminen ilmeni haas-
tateltavilla kdytannossa luonnollisena vastuun lisddntymisend ja sitd myoten
esimiesnimikkeen saamisena. Myos omalla asenteella ja asioihin tarttumisella
oli vaikutusta etenemiselle. Erddlld haastateltavista kokemus puheenjohtajuu-
desta erityislaatuisena esimiestehtdvand oli suoraan merkittdava tekija tyouran
ensimmadisessd esimiestehtdvassd vaaditun ymmarryksen ja osaamisen kannalta.

-- mul kesti sitten tyoeldmés vahan aikaa ennen, ku maé otin sitten osittain valinnasta
ja osittain sitten aika orgaanisesti askelia sinne esimieheyttd kohden. (Haastattelu 8)

-- siind vaiheessa, kun meille tuli iso organisaatiomuutos ja haettiin timmosid nuoria
ja eteenpdin menevii tai eteenpdin haluavia tyyppejd, niin saatto olla ehka siindkin
sitten ehkd, en tiedd oliko tdlld mun taustalla (PJ-vuosi), mutta ainakin silld koulu-
tusohjelmalla (aiemmassa tyopaikassa) oli vaikutusta. (Haastattelu 7)

Ensimmaisid esimiesnimikkeitd haastateltavilla olivat muun muassa esi-
miesharjoittelija, laskentapaallikks, ryhméapaallikko ja toiminnanjohtaja.

”Esimiestehtdviit toistensa jatkumona” (3) Ensimmadisen esimiestehtdvan saa-
tuaan haastateltavat kertoivat pddosin vastuun kasvaneen, ja monilla esimies-
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tehtdvistd toiseen siirtyminen tapahtui saman organisaation sisdlld nousujohtei-
sesti, jolloin vastuualue laajeni niin organisaation toimintaympaériston, osasto-
jen kuin alaisten m&adrdn kasvun myotd. Osalla esimiestehtdvistd toiseen siirty-
minen tapahtui samalla, kun haastateltava siirtyi organisaatiosta toiseen uusien
haasteiden perdssa. Taustalla saattoi olla myos pyynto hakeutua kyseiseen posi-
tioon.

No mulla on kuitenkin timmonen, vois sanoo, timmonen aika tyypillinen yritysjoh-
tajan perinteinen uraputki, et mulla on aina siirtymid ollu ja ne on tullu varmaan
ihan jarkevin valeinkin -- (Haastattelu 2)

Kaikilla haastateltavilla tyoura ei edennyt aina ainoastaan nousujohteisesti
vaativampiin tehtdviin, vaan ura muotoutui oman alakohtaisen kiinnostuksen
ja toiveiden perusteella, mikd tarkoitti vdlilld paluuta asiantuntijatehtdviin.
My0s esimiestehtédvistd toiseen siirtymisessd olennaista oli tehtdvaan pyytami-
sen lisdksi haastateltavan oma uteliaisuus uutta kohtaan sekd halu kehittyd
uralla eteenpdin. Uudet esimiestehtdvat nahtiin myos paikkana uuden oppimi-
selle.

-- méd en halua jadda siihen tehtdvadn, koska ma haluun paasta kohti operatiivista lii-
ketoimintaa -- (Haastattelu 1)

-- jokasessa esimiestehtdvéssd on aina oppinu jotakin uutta ja tietysti sit esimiehend
oleminenhan on sellasta, et joka pdivéa oppii jotain uutta. Et se on vaan niin, et aina
tulee erilaisia tilanteita ja ensin oppii toimii esimiehend ja sit sen jalkeen oppii johta-
maan muitten kautta. (Haastattelu 2)

Viimeisimpéni tai nykyisend esimiesroolina haastateltavat toimivat muun
muassa nimikkeilld assistant manager, asiakkuuspéaillikko, talous- ja hallinto-
johtaja sekd toimitusjohtaja. Korkeamman esimiesaseman my6td heiddn tyon-
kuvassaan korostui entisestddn esimiehen rooli ihmisten johtajana ja organisaa-
tion korkeimpana vastuuhenkilond. Haastatteluissa kdvi kuitenkin ilmi, etta
esimiestasosta riippumatta tyonkuva niin Porssin puheenjohtajana kuin nykyi-
sessdkin tyossd vastaavat paljon toisiaan.

-- nyt tietysti se esimiesvastuu on sitten paljon enemmaén viel korostunu --. Ja ma
toimin sitten toimitusjohtajana periaatteessa johtoryhman esimiehens ja sitd kautta
viimesend stoppina koko firman henkilostolle -- (Haastattelu 8)

-- puheenjohtajan tehtdva oli kyl hyvin samanlainen, kun tdnd pdivand nykytyossani
yrityksen johtoryhmassa. (Haastattelu 1)

Vaikka puheenjohtajalla ei samanlaista virallista esimiesasemaa toimen-
kuvaan kuulu, on puheenjohtajuusvuosi hyvad aikaa opetella esimiestaitoja,
joita tyGeldmdn esimiestehtédvissd tarvitaan.
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5.2 Tyo6ssd menestyminen

Puheenjohtajuusvuoden aikana opittujen taitojen merkitys nousi tarkeimmaéksi
tydssd menestymiseen liittyvien teemojen kohdalla. Kaikissa kymmenessa haas-
tattelussa tuli jollakin tavalla ilmi se, ettd haastateltaville karttui puheenjohta-
juusvuonna osaamista, joka on auttanut toimimaan kulloisessakin tyo- ja esi-
miestehtdvédssd menestyksekkddsti. Sen lisdksi tyossd menestymisen taustalla
korostui haastateltavien persoonallisuus, luonne sekd tyotd pelkdamiton asen-
ne, mikd ndkyi ennakkoluulottomuutena tarttua kulloisiinkin tyo6tehtéviin.
Tydssi menestyminen -kategoriaan kuuluu siten kolme teemaa.

”Persoonallisuus menestymisen taustalla” (1) Jopa kahdeksassa haastattelussa
tuli suoraan ilmi haastateltavan luonteeseen ja persoonaan liittyvid tekijoitd,
jotka ovat tukeneet puheenjohtajana ja esimiestehtdvissd toimimista. Useam-
malla yleinen aktiivisuus ja kiinnostus itsensd kehittdmiseen nikyi esimerkiksi
siind, ettd varusmiespalveluksessa oli kdyty reserviupseerikoulu, jossa saatiin
johtamiskokemusta, tai jdrjestotoimintaan kohdistuva sisdinen palo johti niissd
vastuutehtédviin hakeutumiseen. Esimiestehtdviin pyrkimistd edesauttoi haasta-
aloitteisuus, uskallus ottaa roolia, halu vaikuttaa ja kehittyd, kyky ideoida sekéd
avoimuus uuden kehittdmistd kohtaan. Naméd ominaisuudet koettiin myos tar-
keiksi tyteldméssd etenemisen kannalta. Ihmisten johtamiseen liittyvan roolin
nakokulmasta tarkeiksi asioiksi nousivat haastateltavien sosiaalisuus, kiinnos-
tus muita ihmisid kohtaan, kyky olla ldsnd, kuunnella ja rohkaista sekd halu
auttaa ja sparrata toisia parhaimpiin suorituksiin.

-- yritdn omalla persoonalla ndyttdd johtajuutta ja suuntaa ja kannustavuutta. Sem-
mosta positiivista eteenpdin menemisen meininkia olemalla roolimallina isommalle-
kin porukalle, kun pelkit suorat alaiset -- (Haastattelu 1)

-- mind oon kuitenkin luonteeltaan aika ulospdinsuuntautunut ja sit jos on mulla
mahdollisuus olla vaikuttamatta asioihin tai vaikuttaa asioihin, ma valitsen sen jal-
kimmadisen. (Haastattelu 6)

-- tulee aidosti niit auttamisen kokemuksia, et sd oot pystyny auttaa jotain kollegaa --
-- raha on rahaa ja nédin poispdin, mut se, et jos on niinkun sanottu, pystyny tekee
ihmisid onnellisemmaks tai ilosemmaks, niin kyl se on mulla ainakin se tarkein juttu.
Et sen takii ndihin esimieshommiin nykyses tydssa on kuitenkin halunnu, vaikka se
on ehkd tiedostamatontakin jossain mdarin. (Haastattelu 9)

Persoonallisuuteen liittyen haastateltavat kokivat myos puheenjohtaja- tai
esimiestehtdvissd toimimisen aikana itsetuntemuksensa, itseluottamuksen ja
itsensd johtamisen taitojen kehittyneen. Esimiestython sopivaa persoonallisuut-
ta voi siten kehittdd edelleen myos esimiestehtdvissd, silld haastateltavat koki-
vat ndiden ominaisuuksien kehittymisen tukeneen myts mychemmisséa tyoteh-
tdvissd suoriutumista.

-- se on ollu mulle se suurin arvo siitd jutusta, ettd tietdd, ettd pystyy ja osaa ja kyke-
nee -- (Haastattelu 3)
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”Kompetenssit takaamassa asiantuntijuutta” (2) Esimiestehtdvissd menestyk-
sekds toimiminen vaatii toimialan asiantuntijuuden lisdksi tietynlaisten tyoeld-
maétaitojen hallintaa. Haastatteluista yhdeksdssd ilmeni suoraan se, miten pu-
heenjohtajuusvuonna tai jo aiemmin jdrjestotydssd perustansa saaneet taidot
ovat olleet tarpeellisia esimiestehtdvissad selviytymiseksi. Haastateltavat kokivat
voineensa hyddyntdd puheenjohtajuusvuonna kartuttamaan taitoja, jos ei sa-
man tien, niin ainakin jossakin vaiheessa tyturansa varrella.

-- ihan varmasti siitd on (hyotyd), se antaa tyoelamadvalmiuksia, ei pelkastdan esi-
miesvalmiuksia, vaan ylipdataan tyoelamavalmiuksia -- (Haastattelu 2)

-- kylldhan sieltd tosi paljon semmosta ns. perustaitoja saa, mitd ei ehka just sitten
sielld luennoilla saa. (Haastattelu 5)

Verkostoitumistaidot muihin sidosryhmiin ja vertaisiin oli puheenjohtajan
oman tyon sujuvuuden kannalta tarkedd. Hallituslaisiin liittyen ensisijaisen tér-
ked taito puheenjohtajalle oli kyky rekrytoida tehtdvaddn toistensa kanssa toi-
meen tuleva hallitus. Toinen tdrked seikka oli taito motivoida heitd tydskente-
lemddn vapaaehtoisesti yhteisen hyvan eteen. Monessa yhteydessd puheenai-
heeksi nousivat tiimityoskentelytaidoista my0s viestintdtaidot sekd kyky luoda
keskusteluyhteys toimijoiden vilille. Namé& kyvyt korostuivat varsinkin kon-
fliktinratkaisutaidon yhteydessa.

-- puheenjohtajuuden yhtend parhaimmista puolista oli sitten se muitten puheenjoh-
tajien kanssa ventileeraaminen ja ideointi ja tekeminen-- (Haastattelu 6)

Et kyl mad monta paikkaa mietin, et miten ndd ihmiset pelaa yhteen ja siit on tullu ja
tulee itseasias vieldkin kiitosta -- -- et se oli sindllddn, mi koen sen mun ihan todella
suurena onnistumisena, sen hallituksen muodostamisen -- (Haastattelu 5)

-- sulla ei oo ees fiktiivistd keppid oikeestaan mitd heiluttas, et on vaan sitd porkka-
naa tai sit ei mitddn. Et joissain tapauksissa, jos se jossain kohtaa motivaatio vaha
pddsee lassahtdmddn, niin siin ei oo mitddn muuta keinoo, kun saada se motivaatio
jollain tapaa takas -- (Haastattelu 8)

-- pitdd pystyéd perustelemaan, pitdd pystyd myos kuvaamaan sitd, mitd ollaan teke-
maéssd ja sitten valilld yksinkertastamaan ja kiteyttamaéén ja vélilld sitten antamaan
laajempiakin perusteluja. Ettd ndd on semmosia taitoja, joita jo sillon tavallaan, en-
simmadisid askelia opetteli sillon aikanaan noissa porssin hommissa. (Haastattelu 2)

-- kahen henkion vilille tuli timmonen, et ei vaan mahtunu enédd samaan kaukaloon
niin sanotusti ja jouduttiin kiymé&an timmonen vaha kriisipalaveri --. Ja se oli hyva
keskustelu tavallaan, et se opetti niin tdtd esimiesasemaa, kun nditd keskusteluja.
(Haastattelu 7)

Haastatteluissa nousi ilmi se, ettd puheenjohtajana oppi tyteldamdn kan-
nalta kokonaisuuksien hallintaa, organisointitaitoja ja yleistd perilld oloa siita
mitd tapahtuu. Tédtd vaaditaan yhté lailla ty6eldamén esimiehilts, jotta he pysty-
vit hoitamaan vastuualueensa vakuuttavasti. Pari haastateltavaa nosti esiin tai-
don my®6s valtuuttaa alaisia ja luottaa heiddn tekemiseensd, mikd on olennainen
osa johtajuutta ja delegointikykyd, vaikka he kokivatkin tarkednd myos kyvyn
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seisoa jamdkasti padtoksensd takana valitun linjan mukaan. He my6s totesivat
vastuunkantohalun ja -kyvyn olleen merkittdva osa puheenjohtajan esimies-
tyonkuvaa.

-- perusrunkohan on se sama, et PJ:114 pitds olla aina katse horisontissa niin sanotusti,
et tietdd mitd tavotteita on asetettu vuodelle ja mitd tapahtuu mihinkékin aikaa vuot-
ta -- -- on pystyttdva organisoimaan semmosia isoja kokonaisuuksia ja katottava
eteenpdin ja vaha niitd, mitd kenen vaan esimiehen pitad muutenkin miettid. Et pitdd
olla katse vahd kauempana, mitd niilld johdettavilla noin keskimé&éarin. (Haastattelu 3)

No tota tietysti mé tykkasin olla vdahén kaikessa mukana, mutta yritin olla olematta
liikaa --. Niin yritin olla niin, et en vie muitten pestejd, et en oo liikaa sielld antamassa
mielipiteitd tai ndin -- (Haastattelu 7)

Mut mind jasenndn sen juuri sithen vastuuntuntoon siitd, et on vastuussa loppuvii-
mein jaseniston hyvinvoinnista, siitd ettd on yhdistykselld toimintaa, joka jaseniston
toiveet tayttdd. Ja sitten toisaalta puheenjohtajana on voimakkaammin vastuussa
my0s niistd taloudellisista ja niinkun sidosryhmétoiminnan aspekteista -- (Haastatte-
lu 10)

“Konkreettinen tekeminen menestyksen varmistajana” (3) Haastatteluissa tuli
ilmi se, ettd esimiestehtdviin pddstyd tyostd ei katoa kdytannonldheisyys, vaikka
vastuun lisddntyessd hallinnollisten tehtdvien osuus tyossd kasvaa. Sen sijaan
haastateltavien puheessa korostui jatkuva koko tyouraa leimannut ahkeruus,
tyotd pelkddaméttomyys ja erilaisiin tyotehtdviin tarttuminen monipuolisesti,
jolloin pééllepdin katsomisen lisdksi esimiestyd on paljon myods konkreettista
tekemistd ja haastateltavan sanoin arkista puurtamista.

Mutta ei oo semmosta, ettd oltas endd omassa huoneessa ja ison komean tammipoy-
dén takana, vaan sielld ollaa niinkun kéet savessa itekin. (Haastattelu 7)

-- md oon aina kokenu, itse edelleenkin oon sitd mieltd, ettd viime kddessd on parem-
pi olla koko ajan ahkera ja tehdd erilaisia juttuja ja rakentaa eldmaa kokemuksen ja
ahkeruuden kautta pitkdjanteisesti, ku sitten yrittdd liian tietosesti tehdé liian kapee-
ta nousujohteista uraa tai padmaéaréatietosta --. (Haastattelu 1)

Esimies ei voi myodskddn olettaa, ettd hdnen ahkeruudestaan valttamatta
palkittaisiin tai annettaisiin hyvad palautetta, vaan tychon sitoutuminen ja sen
tekeminen hyvin on ainoastaan edellytys normaalin toiminnan ylldpitdmiseksi.
Menestys tyotehtdavassa nakyykin organisaatiossa muilla tavoin.

-- kummassakaan tapauksessa sdd et oo tavallaan se henkild, jota missdén vaiheessa
juhlitaan, vaan se on enemman se koko jengin viihtyvyys, tydssa viihtyvyys. Ja tu-
loksellisuus riippuu siitd, ettd mitd on saanut tehtya. -- harvemmin siina kultatuolilla
kukaan kantaa, et enemman se on sitd soittelua ja kamojen roudausta ja aika sitd noy-
rdd duunii -- (Haastattelu 8)

Esimiestehtdviin sopivan persoonallisuuden tai yleisten esimiestehtdvissa
pdrjadamistd edistdvien taitojen oppimisen sijaan yksi haastateltavista korosti ja
kiteytti puheenjohtajuuden esimieskokemuksen ja tulevaisuuden tyoeldméssa
menestymisen yhteyden niin, ettd keskittymalld kunkin tehtdvan ja roolin luo-



56

miseen itsensd ndkoiseksi siitd saa eniten irti niin silld hetkelld kuin myohem-
massadkin tyoeldmaéssa.

-- ei oo mitddn yksittdisid, et tee ndin tai tee noin vaan keskeisin vinkki puheenjohta-
jalle on se, ettd tarkastele sitd omaa rooliasi, mitd sind haluat oppia itsestasi ja siitd
vastuusta ja siitd esimiestyostd, siitd sinulle on eniten hyotya tulevaisuudessa tyo-
eldmadssd. (Haastattelu 10)

Samanlaisesta tyonkuvasta on siis mahdollista luoda itselleen oman na-
koinen esimiestehtdvd, kun pohtii itselleen tehtdvdssd menestymisen ndakokul-
masta tarkeitd kehittymiskohteita.

5.3 Tyouralla eteneminen

Esimiestehtdviin tyollistyminen -kategoriassa tuli ilmi, haastateltavat eivit ko-
keneet puheenjohtajuusvuoden esimieskokemusta kovinkaan merkityksellisend
tyonhaussaan uuden tehtdvan saannin nakokulmasta. Myoskdan persoonalli-
suutta ei korostettu endd monessakaan haastattelussa. Ennemmin tyturalla ete-
nemiseen vaikuttivat haastateltavan tyoeldman aikaiset tehtdvdt, joissa kerrytet-
tiin ammatillista tydtehtdviin liittyvdd ydinosaamista ja kokemusta organisaa-
tiosta. Tyduralla eteneminen -kategoriaan kuuluu kolme teemaa.

”Persoonallisuus ovien aukaisijana” (1) Tyossd menestymisen edistdjand per-
soonallisuuden piirteet ja ominaisuudet nousivat vain kahdella haastateltavalla
esiin puhuttaessa tyouran etenemisestd. Persoonallisuus nédkyi kokeilunhaluna
hakeutua aktiivisesti kaikenlaisiin toihin sekd luottamustehtdviin jdrjestoissa.
Lisdksi haastateltavien persoonallisuus korostui tilaisuuksiin tarttumisena ja
muutokseen ajavana voimana silloin, kun he pohtivat uusiin tehtdviin siirty-
mistd tai tyduran suunnanvaihdoksia kokonaan uudenlaisiin organisaatioihin ja
haasteisiin.

-- tyduraani on leimannu halu tehi erilaisia asioita ja halu ennakkoluulottomasti tart-
tua tyotehtdviin ja tilanteisiin --. Md oon aina halunnu tienata omat rahani ja olla ak-
tiivinen. (Haastattelu 1)

-- alko ihan tulee silleen, et kaipas sit uusia haasteita --. Tottakai se itelldkin kullekin
henkilokohtasta, varmaan eri elamdnvaiheessa voi muuttua, et haluunks méi olla osa
jotain isoa konsernia, -- -- vai haluunks md olla tollasessa niinkun start up ympaéris-
tossd -- (Haastattelu 9)

”Puheenjohtajuusvuosi tyouran edistdjini” (2) Haastatelluista vain yksi ker-
toi suoraan puheenjohtajuusvuoden olleen merkittdvassa roolissa tyouralla
esimiestehtdvaddn tyollistymisessd ja siten tyouralla etenemisessd. Nelja muuta
haastateltavaa kertoivat puheenjohtajuusvuoden tulleen epédsuorasti ilmi hei-
dédn tyouraansa eteenpdin ohjaavana kokemuksena. Puheenjohtajuusvuosi oli
muun muassa lisinnyt omaa ymmarrystd siitd, minkélaisiin tehtdviin haluaa
tyoeldmaéssd hakeutua tai osaltaan muokannut persoonallisuutta rohkeammaksi
kohdata ihmisid ja olla esilld, mitéd esimiestehtdvissd vaaditaankin. Puheenjohta-
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juusvuosi oli osoittanut esimieskokemuksena jopa sen, ettd mieluummin tyos-
kentelee asiantuntijatehtdvissa kuin tietoisesti hakeutuu esimiesasemaan.

-- jostakin oli saanu haaviinsa --. Niin ma ranskalaisin viivoin jotakin sitten pistin sii-
hen, ettd mitd m& oon opiskellu ja siihen asti tehny ja ei sen kummempaa hakemusta
ollu, ku tuota se ryppynen paperi sitten ja silld valittiin sitten, ohitin monia patevia.
(Haastattelu 4)

Mutta ne tietyt aihiot tulee selvésti omaan ajatteluun sieltd ja semmosta tiettyad arvo-
maailman pohjaan. Tai ainakin itte koen silld tavalla, ettd se oli siind mielessd ihan
hienoa, ettd aina kaikissa yhteyksissa olen kaikille suositellu, ettd ehottomasti mu-
kaan sinne -- (Haastattelu 2)

-- kyl mé sen Porssinkin puheenjohtajuusvuoden jdlkeen ja sen seuraavan jarjestoak-
tiivivuoden jalkeen, niin mé kyl nden itseni persoonana vihan enemmaén asiantunti-
jana, kun johtajana. -- ma oon parempi asioiden ratkoja, kun ihmisten johtaja ja tietyl-
14 tapaa ma ajattelen ehka jopa niin vieldkin -- (Haastattelu 8)

"Tydkokemus etenemisen mahdollistajana” (3) Aiempi tyokokemus ilmeni
puolestaan kaikissa kymmenessd haastattelussa merkittdvassad roolissa uusiin
tehtdaviin tyollistymisen ja esimiestehtdviin etenemisen taustalla. Erityisesti
haastateltavat korostivat etenemisen mahdollistajana monipuolista tyokoke-
musta, joko eri organisaatioista tai saman organisaation sisélld eri osastoilta ja
tyoskentelykulttuureista. Haastateltavien mukaan tdrkedd oli tarttua tarjolla
oleviin tyomahdollisuuksiin eikd miettid, onko se vélttamattd heti tarjoamassa
parempaa asemaa tai palkkiota aiempaan verrattuna. Ajan kanssa ja kokemuk-
sen karttuessa esimiestehtdvissd eteenpdin siirtyminen tuli luonnollisena osana
tyouraa vastaan, ja yleensdkin tyoura koettiin erilaisista vaiheista koostuvana ja
erilaisista palasista rakentuvana kokonaisuutena.

-- jos aatellaan sitd mun aikajanaa, niin siind on hirveen iso maara tapahtumia ja asi-
oita, jotka menee perdkkdin sekd limittdin ja lomittain ja ne niinkun rakentuu toisten-
sa pédlle. (Haastattelu 1)

-- kun ei oo sitten kovin lujaa toppdilly, niin sitten aina vain meitd vietiin sitten
eteenpdin, tosiaan kiskottiin hommiin. (Haastattelu 4)

-- hiljalleen, kun osaaminen karttuu ja aletaan luottamaan, ku oot tullu tutuks tyoyh-
teisossd, niin saa niitd esimiestehtdvid siin enemman -- (Haastattelu 3)

-- ei ollu mitddn tiimid tai tdllasta, et se oli sitten ihan itse itsensd johtamista ja tota si-
td ma tein kaks kolme vuotta siind ens alkuun --. - sanotaanko, et péasi olee myo-
hemmin vihin tdllasessa senioriroolissa tietynlainen ehké kaytannon esimies muu-
tamalle muulle myyntihenkilolle. (Haastattelu 9)

-- niinkun ei ollu tossa X(toimenkuva)-aikaan, et siind ei ihan puhtaasti siihen esi-
miestyohon keskittyny --. Mutta nyt varmaan tdd nykynen tyotehtdvé on silleen ihan
semmonen puhtaaks viljelty esimiestyo, ettd siind niin paljon, kun se voi olla --
(Haastattelu 6)
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5.4 Tyoelimin verkostot

Haastateltavat kertoivat, ettd heiddn verkostonsa muihin kauppatieteen opiske-
lijoiden jdrjestoihin, ekonomiliittoihin, ylioppilaskuntiin ja yliopistoon sekd
muihin Porssin sidosryhmiin laajenivat vuoden aikana huomattavasti. He eivit
kuitenkaan kokeneet saaneensa tyopaikkoja helpommin suhteidensa avulla.
Puheenjohtajuusvuonna muodostuneet verkostot eri sidosryhmiin eivit siten
olleet merkittavid uusiin tydtehtaviin tyollistymisen kannalta. Sen sijaan haasta-
teltavat totesivat verkostojen auttaneen ty6tehtdvien hoitamisessa, kun esimer-
kiksi ongelmatilanteissa tunsi kontakteja, jotka voisivat auttaa haasteiden rat-
kaisemisessa tietotaitonsa avulla. Verkostot ndhtiin siten yleisesti hyvani ja ar-
vokkaana asiana tydeldmdn kannalta. Myos viimeiseen, Tydeldmin verkostot -
kategoriaan, kuuluu kolme teemaa.

-- verkostoilla on joskus vihédn negatiivinen kaiku, kun puhutaan hyvaveliverkos-
toista tai timmdsistd, nii verkostothan tarkottaa sité, ettd si tiedit missd menndian. Sa
tieddt firman sisdsesti ja firman ulkosesti sidosryhmien ja asiakkaiden ja yhteiskun-
nan kautta, ettd mihin maailma menee. Ja jos johtaja ei tiedd, ymmadrra ja néde erilaisia
muuttujia, mitéd firman sisdlld ja firman ulkopuolella on, niin on hyvin vaikee tehda
oikeita johtopaatoksid ja analyyseja ratkasujen pohyjille --. Elikka verkostot ei oo mi-
tddn negatiivista suhmurointia, vaan ne on tiedon ja ymmérryksen lisddmisté ja se on
tosi tarkee juttu. (Haastattelu 1)

”Puheenjohtajuusvuoden verkostot tyoéllistymisen edistdjind” (1) Haastatelta-
vista vain kaksi totesi tyollistyneensd puheenjohtajavuoden aikana syntyneiden
verkostojen avulla tai pddsseensd tekemddn tyopaikan sisdlld sellaisia tehtdvia
ja tapaamaan sellaisia ihmisid, joihin ei ilman aiemmin luotuja verkostoja olisi
ainakaan uran alussa muuten padssyt. Muut eivit olleet hakeneet verkostojensa
kanssa samojen alojen tai organisaatioiden toitd tai heilld ei ollut ollut tarvetta
hyodyntdd verkostoja. Muilla haastateltavilla verkostot eivit siis olleet suora-
naisesti helpottaneet tyollistymistd, eli he eivédt kokeneet saaneensa tyopaikkaa
vain siksi, ettd tuntisivat niin sanottuja ”oikeita henkiloitd”. Toisaalta he pitivét
mahdollisena, ettd myohemmallad tyouralla tai tyopaikkaa vaihtaessa verkostot
voivat vield tulla vastaan, silld verkostojen ihmiset ovat edelleen aktiivisia myos
liike- ja tyoeldmaéssa.

-- verkostojakin kerty tottakai, mutta kaikki ne verkostotkin on vield aika nuoria ih-
misid tydelaman puolella. Niin tietysti sitten kun koko poppoon vaikutusvalta kas-
vaa, niin sitten samalla, kun ne sun tututkin on sitten viahan sielld ylempéna ja
edempaind, niin ehkd ne sitten kertautuu ne hyodytkin sitd kautta -- (Haastattelu 3)

-- ei mulla oo ikind ollu silleen niinkun sellasta --, -- suoranaista hyotyy silleen, et jo-
ku porssin hallituksesta tuttu olis vaikka ollu rekrytoimassa ja mé olisin pédssy va-
hén keittion kautta sitten haastatteluun tai téllasta. -- enemmaénkin se on ollu sellasta,
mitd on saanu, sellasta henkistd padomaa. (Haastattelu 6)

-- ei mulle syntyny sellasia, ettd puheenjohtajavuonna rakensin verkoston yrityksiin,
joihin tyollistyn tai joiden kanssa teen ammatillisesti toitd --. Niistd ei utilitaarista
hyotyd mielestdni, enkéd halua sitd niin ndhda -- -- vaan siitéd on téllanen sosiaalinen
hyoty paljon voimakkaampi. (Haastattelu 10)
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-- sitd ma yritdn aina rohkasta myoskin, sit niinkun oikeesti siihen jarjestotoimintaan,
koska sil on iha valtava merkitys niilld suhteilla ja kontakteilla sitten mydhemmas
tyoeldmads -- -- saa sindllddn organisaation sisésid suosituksia helposti tai jos sattuu
olemaan sielld tuttuja tai muita, niin on sitten helpompi paésta haastatteluun ja néin.
(Haastattelu 5)

-- soitin sille ja se suositteli mua sinne sisdén ja sitten tulin pyydetyks haastatteluihin
ja sitd kautta haastattelujen ja testien kautta valituiks. Et siin jo heti ekas duunispai-
kassakin verkostot oli erittdin merkityksellisid ja my0s toisessa -- -- sinnekin mut va-
hé& niinkun suorahaettiin -- (Haastattelu 8)

”Puheenjohtajuusvuoden verkostot apuna tydelimin haasteissa” (2) Puheenjoh-
tajuusvuoden aikana muodostuneet verkostot ovat olleet haastateltaville tyo-
uran aikana joka tapauksessa tarkeitd, silla viidelld haastateltavista tuli ilmi se,
ettd tyoeldman haasteissa tai jonkin asian selvittimiseksi he ovat tunteneet pu-
heenjohtajuusvuoden aikaisen tutun, johon ovat voineet ottaa yhteyttd ja pyy-
tdd heiltd apua ja neuvoja. Haastateltavien puheessa korostui yhteydenoton ja
juttelun helppous, kun haastateltava on entuudestaan tuttu sille, keneen yhteyt-
td otetaan tai heilld on jonkinlaista aktiivitaustaa opiskeluajalta. Sen perusteella
haastateltavat voivat myos luottaa siihen, ettd heitd ollaan valmiita ja halukkai-
ta auttamaan parhaan mukaan. Sen lisdksi tyoskentely ylipaatdan on helpom-
paa, silld verkostot ja vanhat tutut tulevat edelleen vastaan erilaisissa tyckuvi-
oissa vain sen vuoksi, ettd jdrjestotoimijat ovat yhteiskunnallisesti aktiivisina
monessa mukana.

-- sekin on verkostojen etu, ettd on helpompi ottaa puhelin kéteen ja soittaa. Joo kyll4,
niin, jotka on aktiivisia ylioppilaskunnissa ja ainejarjestdissd ja vapaaehtoistoimin-
nassa luottamustehtévissa yleensd, niin ne on kylld myos liike-eldmassd ja poliittises-
sa eldamadssd ja yhteiskunnassa yleensd muutenkin aktiivisia. Elikkd se on, vaan sen
takii se verkostoituminen noissa kannattaa. (Haastattelu 1)

-- tuntee aika paljon sitd kautta ihmisid, jotka on erilaisis firmoissa toissé, et jos en ma
tiedd, jos sd tarviit jotain neuvoa johonkin --, niin varmasti si tiedét jonkun, joka on
sit jossain tietyntyyppises tehtdvds -- ja sd voit laittaa viestid -- (Haastattelu 9)

-- péésin sellaisiin pdytiin mihin et olisi koskaan kirkasotsaisena nuorena ekonomina
péddssyt. -- -- Toinen mik4 sitten oli aspekti, on se jyvaskyldn opiskelijaelamén ulko-
puolinen verkosto -- -- niin sieltd on jadny paljon tuttuja, joiden kanssa on edelleen
sdannollisesti ammatillisesti tekemisissd ja siitd muodostuu tietynlainen sellanen -- --
yhteinen maapera se opiskeluvuodet sitten --. Ei niink&d&dn uralla eteenpdin tyontava-
nd voimana, mutta uralla asioiden helpottavana voimana. Semmonen yhteinen histo-
ria helpottaa sitten myshemmin ty6eldmassa asioiden yhdistelemistd ja ihmisten yh-
distelemistd. (Haastattelu 10)

”Pdorssineuvosto kokemustenvaihdon ympidristoni” (3) Opiskelijajarjestd Pors-
silld on nykyiselle ja entisille puheenjohtajistoille sekd osalle aktiiveista oma
toimielin ja verkosto, Porssineuvosto, jossa he keskustelevat seka valittavit tie-
toa ja kokemuksia toiminnan edistamiseksi ja jatkuvuuden varmistamiseksi
(Porssi ry, 2017). Haastateltavista kolme kertoi olevansa aktiivisesti mukana
toiminnassa, mutta tyduralla hekddn eivét verkoston suhteita olleet hyodynta-
neet. Osalla muut opiskeluaikana muodostuneet verkostot olivat olleet tyéural-
la merkittavammassa roolissa, ja joillakin aika ei riittdnyt aktiiviseen toiminnas-
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sa mukanaoloon. Potentiaali verkoston kayttoon ilmeni kuitenkin useissa haas-
tatteluissa esimerkiksi mahdollisuutena saada uusia ndkokulmia omaan ajatte-
luun tai tutustua dlykkdisiin tulevaisuuden tyontekijoihin. Talld hetkelld haasta-
teltavat kokivat Porssineuvoston verkoston kokemustenvaihtopaikkana, jossa
oma rooli oli mentorimaisesti jakaa tietotaitoa nykyisten toimijoiden hyodyn-
nettavaksi.

-- ne on tosi semmosii kaverillisii, niinkun tavallaan suhteita, ettd porssi on se mikéa
yhdistdd --. -- voihan se olla, ettd satutaan niittenkin ihmisten kanssa samoihin kuvi-
oihin tydeldmassa tai -- jotkut saa jonku idiksen, ettd téstdhén voi tullakin jotain hy-
véad juttua --, et eihdn sita tiid. (Haastattelu 3)

-- tavallaan porssi on mielessd koko ajan ja tietdd sen, ettd minkélaisii aktiivisia ihmi-
sid sieltd tulee, niin on sitten ollu helppo palkata myos tyontekijoitd. (Haastattelu 7)

-- et on sen tdlleen myynti- ja asiakaspalvelutehtdvis, niin se niinkun tiedetdan, se
verkosto on tietysti tosi tdrkee ja méa oon sitten tottakai aktiivisesti porssin porukoista
ylldpitdiméédn. Ja aina, kun on ite ollu semmonen henkeen ja vereen, sydan on aina ol-
lu Porssille ja Porssin puolesta -- (Haastattelu 9)

Verkostossa toimiminen koettiin kuitenkin ldhtokohtaisesti ”“give back” -
kulttuurina sydanta ldhelld olevalle jarjestolle.

5.5 Puheenjohtajuusvuoden esimieskokemuksen hyodyntimi-
nen tyouralla

Haastattelujen perusteella voi todeta, ettd Porssin puheenjohtajuusvuosi on eh-
dottomasti verrattavissa tyteldman esimiestehtdviin. Huolimatta siitd, onko
Porssi ollut noin 60 vai 1800 jdsenen jdrjestd, on puheenjohtajan tehtdva ollut
hektinen joko toimintaa kdynnistdessd, yllapitdessa tai kehittdessd. Toiminnan
koon ja laajuuden kasvamisesta huolimatta Porssin puheenjohtajuuden voidaan
ndhdd olleen vastuullinen esimiestehtdvd koko Porssin historian ajan. Tdssd
luvussa esitellddn vield yhteenveto puheenjohtajien haastatteluvastauksista
luokitelluista teemoista ja laajemmista kategorioista. Seuraavan sivun taulukos-
ta (TAULUKKO 2) Ioytyvét kategoriat vield tiivistetysti, mikd antaa yleiskuvan
siitd, miten entiset puheenjohtajat kokivat yhteyden puheenjohtajuusvuoden
sekd tyduralla (esimies)tehtédviin tyollistymisen ja niissd toimimisen valilla.
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TAULUKKO 2 Entisten puheenjohtajien urakokemukset

Entisten puheenjohtajien
urakokemukset
Kategoria Teemat kategorian sisalld
1) Esimiestehtéviin tyollis- e Porssin puheenjohtajaksi eteneminen
tyminen ¢ Ensimmadiseen esimiestehtdvaan tyollistyminen
o Esimiestehtdvit toistensa jatkumona
2) Tydssd menestyminen e Persoonallisuus menestymisen taustalla
e Kompetenssit takaamassa asiantuntijuutta
e Konkreettinen tekeminen menestyksen varmista-
jana
3) Tyouralla eteneminen e Persoonallisuus ovien aukaisijana
e Puheenjohtajuusvuosi tyouran edistdjana
e Tyokokemus etenemisen mahdollistajana
4) Tyoelamén verkostot ¢ Puheenjohtajuusvuoden verkostot tyollistymisen
edistdjana
e Puheenjohtajuusvuoden verkostot apuna tyoela-
mén haasteissa
e Porssineuvosto kokemustenvaihdon ymparistond

Puheenjohtajan tehtdvddn hakeutumisen motiivit perustuivat omaan ak-
tiiviseen luonteeseen sekd halukkuuteen paddstd mukaan itsed kiinnostavaan
toimintaan, pitimddn hauskaa ja luomaan uusia ystdvyyssuhteita. Useampi
haastateltavista oli my6s armeija-aikana suorittanut reserviupseerikoulun, mika
osaltaan osoittaa heiddn halukkuuttaan kehittdd itseddn, tarttua vapaaehtoisesti
haasteisiin ja kykya kantaa vastuuta. Lisdksi tyoeldaméddn verraten haastatteluis-
sa ilmeni suorahaun piirteitd, jolloin puheenjohtajaechdokkaaksi sopivia henki-
16itd pyydettiin hakemaan tehtdvaan. Kuten tydelamén vastuullisissa esimies-
tehtdvissd, niin myos jo puheenjohtajavalinnassa korostui se, ettd hakijoiksi ha-
luttiin ihmisid, jotka néhtiin potentiaalisina hoitamaan vastuutehtdva hyvin.

-- tdammosid luottamustehtavid kaikkia yhdistdd semmonen halu olla aktiivinen ja ha-
lu pddstd jollain tavalla vaikuttamaan asioiden kulkuun. (Haastattelu 1)

-- valintamenetelmai oli yleensa se, et ne seniorit pikkusen katto, et kenestdkohan
noista olis ainesta ja sit ainahan tollasissa ainejdrjestdissad on jonkinlainen sis&piiri.
(Haastattelu 6)

Puheenjohtajaksi ei siis hakeuduttu aseman ja tittelin vuoksi. Kuitenkin
kun haastateltavat peilasivat omaa tyokokemustaan jdlkikdteen puheenjohta-
juusvuoteen, he itsekin totesivat puheenjohtajuusvuoden olleen heille esimies-
kokemus, vaikka hallituslaisten porukka olikin hyvin motivoitunutta ja itseoh-
jautuvaa. Puheenjohtajan tehtdvan esimiesmadisyys nakyi esimerkiksi siind, ettd
heilld oli kokonaiskuva toiminnasta sekd hallituslaisten tyonkuvasta ja he koor-
dinoivat sitd, vaikka eivat olleet hyvin yksityiskohtaisesti selvilld heiddn tyos-
tdan. Vuoden aikana he kokivat jopa tiedostamattaan oppineensa niin esimies-
tehtdvissd toimimista kuin erityisesti yleisid taitoja tyteldmdd varten. Liséksi
heidédn verkostonsa kasvoivat huomattavasti. Sopivimpien ihmisten rekrytointi,
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tiimin johtaminen ja sparraus, tavoitteiden asettaminen, asioiden hoito, verkos-
toituminen ja kommunikointi sekd toiminnan kehittdmisen varmistaminen nah-
tiin hyvin samanlaisina tehtdvind sekd puheenjohtajuusvuoden aikana kuin
nykyisessd tydelamassd. Jalkikdteen ajateltuna he kokivatkin olleensa jérjesto-
tyon ansiosta valmiimpia tydeldmadn ja tunnistivat, millainen rooli esimiehelld
organisaation sisélld on, miten itse tdhdn rooliin soveltuu ja miten sen osaa ot-
taa.

-- no tietysti nykysen késityksen mukaan vois ajatellakin, et se oli esimiestoimintaa.
Et sehén oli sellasta ryhmén kans yhessa toimimista ja ehkd vahéan sellasta koordi-
noimista. -- kuitenkin johtaminen on ihmisten kanssa toimimista ja sehdn on sitd, etta
saadaan ihmiset menemaéin ja saahaan asiat tapahtumaan. Ehkd mieluummin niin, et
saa asiat tapahtuu sithen suuntaan, mitd tavoitteita asetetaan. (Haastattelu 2)

Se oli ehottomasti esimieskokemus ihan niinkun mitd puhtaimmassa maarin. Ja it-
seasiassa tossa ny, kun olin tota ylenemishaastattelussa tdssa tana kevaand, niin ihan
nostin sen kylla sinne kylld omaks yheks aihealueeks, ettd mistd esimieskokemusta
on kertyny. Niin ihan kirkkaasti kyl menee sellasiin kokemuksiin. (Haastattelu 3)

Tarkoitus on, et se tiiminvetdjd saa sen porukan toimimaan yhdess4, et se 1+1+1 on-
kin neljd. -- kylldhdn se nivoutuu siihen esimiestyhon, et tuota se projektinjohtajan
pitds saada, nyt olkoonkin, et se organisaatio onkin viliaikanen jossain mé&éarin ver-
rattuna, vaikka sithen mitd méa teen nykysin, joka on aika pysyva. Mut joka tapauk-
sessa tavote on sama, et ne soittas sitd samaa kappaletta, niinkun samassa savellajissa
ja vield samassa rytmissa yhtd aikaa, et alottasivat samaan aikaan ja lopettaisivat sa-
maan aikaan. (Haastattelu 6)

Kyl mé ehottomasti koen, et se oli tietynlainen esimiesvuosi ja varsinkin esimiesko-
kemusta, et kyl mé sen silldlailla koin ja ainakin nyt sit itse otin semmosen roolin. Jo-
tenkin se tuli mun mielestd aika luonnostaankin, et ku sind oot sit kuitenkin loppu-
viimein ihan jopa lain edessd jopa vastuussa siitd yhdistyksen toiminnasta ja niistd
pddtoksistd ja niitten takana pitdd seistd. Niin kylhan sitd sitten haluu yrittad teha
parhaansa sen eteen, ettd se porukka toimii yhdistyksen parhaan eteen ja tekee par-

haansa ja yrittdd miettii juttuja, et miten me pystytdan tehokkaasti tekee. (Haastattelu
9)

5.5.1 Puheenjohtajien urakokemusten yhteys aiempaan tutkimukseen

Haastattelut osoittivat selkedsti, ettd puheenjohtajuusvuosi oli haastateltaville
ollut omanlaisensa ja tdrked esimieskokemus tydeldmad varten. He olivat joko
jo ehtineet hyddyntda kerrytettyd osaamista ja verkostoja tydeldman haasteissa
tai tunnistivat tamén esimieskokemuksen myo6td karttuneen hyodynnettdvan
potentiaalin. Lahtokohta puheenjohtajaksi hakeutumiseen ei kuitenkaan ollut
tietoinen kehittyminen esimiehend tytelamén esimiestehtdvid varten. Ennem-
min toimintaan ldhdettiin mukaan omasta kiinnostuksesta ja jopa hakemaan
lisdaikaa opiskeluvuosiin ennen valmistumista ja tyteldaméaan siirtymistd. Sama
ilmio tuli vastaan myos Ansalan (2017, s. 51) véitoskirjassa, jossa jarjestoaktiivit
kokivat jdrjestovuoden mahdollisuutena erddnlaiseen vilivuoteen opintojen
aikana.

Esimiestehtiviin tyollistyminen -kategoriaan liittyvid jdrjestotyohon ja pu-
heenjohtajuuteen hakeutumisen motiiveja tutkittaessa olennainen havainto
haastatteluista oli se, ettd taustavaikuttimena jarjestotychon ja sen puheenjohta-
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juutta kohti hakeutumiseen oli vahvasti tietynlainen persoonallisuus. Haastatel-
tavien puheessa korostui kiinnostus erilaisia asioita kohtaan, itsensa kehittami-
nen, halu pdastd vaikuttamaan sekd tyotd pelkddamiton asenne ja tyohon tart-
tuminen. Fendrichin ja Lovoyn (1988) mukaan korkeakouluaikanaan aktiiviset
ovat aktiivisia vaikuttajia myos myohemmin tydeldmdssddn. Tamd sama ha-
vainto tuli ilmi haastatteluista, silld kaikilla haastateltavilla ote tyoeldm&an oli
kehityshakuinen, ja he kokivat tirkednd myos tyossddn pddstd ndkemddan mo-
nipuolisesti eri tehtdvid, oppimaan uutta ja kehittdmddn organisaatioita eteen-
pdin. Lisdksi kévi ilmi, ettd osa haastateltavista oli oman tyonsd ohessa mukana
erindisissd hallitustehtdvissd liike-elaméan puolella.

Ansalan (2017, s. 58-59) mukaan jdrjestotoiminnasta saatu osaaminen lisdd
kykyéd tyoskennelld omaa tyduraa kehittavalld tavalla, kun kurssien oppeja on
voinut soveltaa jo jarjestdajan tyotehtdvissd ja oman osaamisen kartuttaminen
on lisannyt itseluottamusta tyoeldmaa ja sen odotuksia kohtaan. Osaltaan tama
tuli ilmi my0s tédssd tutkielmassa, kun haastateltavat kuvasivat opittuja tyoela-
mdtaitoja ja tehtdvid, joita olivat kohdanneet jo puheenjohtajuusvuonna. Vaikka
Yorken ja Harveyn (2005) mukaan tyollistyvyyttd voidaan edistdd osoittamalla
tatd opintojen ohessa hankittua osaamista erilaisin osaamisportfolioin, niin toi-
saalta haastatelluista suurin osa ei kokenut tyollistyneensd helpommin puheen-
johtajuusvuoden perusteella varsinkaan esimiestehtdviin. Tdtd ajatusta tukee
myds Astinin ym. (1999) tutkimus siitd, etteivit jdrjestotoimintaan osallistuneet
ole automaattisesti tyytyvdisempid tyollistymiseensd, vaan suhtautuminen
riippuu ennemmin tilannesidonnaisista tekijoistd, kuten palkasta tai tyollisyys-
tilanteesta.

Tyollistymisten sijaan puheenjohtajuusvuoden esimieskokemuksen merki-
tys tuli selkedsti ilmi Tydssi menestyminen -kategoriassa. Tyotehtdvien menes-
tyksekkddn hoitamisen kannalta tukevana havaintona haastatteluissa korostui
esimiestaitojen karttumisen lisdksi my0s yleisten tyoeldmdtaitojen oppiminen.
Taitojen kehittymisen kannalta haastateltavat kokivat tdrkednd tyoskentelyn
puheenjohtajuusvuoden lisdksi muissakin jarjestotehtdvissd monenlaisten ih-
misten ja erilaisten sidosryhmien kanssa. Kuten Ansalan (2017, s. 55) tutkimuk-
seen osallistuneet, niin myos tdmén tutkielman jarjestotoimijat kokivat oman
avarakatseisuutensa lisddntyneen, mikd on auttanut heitd muun muassa tyo-
eldmaéssd toimimaan esimiehend hyvin erilaisen koulutustaustan omaaville sekd
saamaan erilaiset ihmiset tyoskentelemédan tiimind saman organisaation sisalld.
Tdamd havainto on linjassa myos muun tutkimuksen kanssa, silld monipuolinen
osaaminen niin tehtdvdsidonnaisesti kuin ihmissuhdetaitojen seké yleisten tyo-
eldmadtaitojen osalta on vaatimuksena varsinkin esimiestehtdvien tehokkaalle
hoitamiselle. T&lloin omaa osaamista voidaan hyodyntdd tilanteesta riippuen
monipuolisesti eri tavoin. (Pawett & Lau, 1983; Denison ym., 1995.) Puheenjoh-
tajilla voidaan siis ndhdéd olevan kokemuksen ansiosta valmiuksia toimia esi-
miehen eri rooleissa joustavasti.

Tyburalla eteneminen -kategoriassa puheenjohtajuusvuosi ja sen antama
esimieskokemus olivat suhteellisen pienessd roolissa. Ensimmdiseen tyotehta-
vadn rekrytoitaessa joidenkin puheenjohtajuusvuotta arvostettiin, mutta kehit-
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tymishaluinen persoona sekd muut tyokokemukset tyéuran varrella olivat suu-
remmassa roolissa etenemisen mahdollistajina. Tama tulos on linjassa aiemman
tutkimuksen kanssa, silld Tharenou (1997) on havainnut, ettd yksilon persoo-
naan liittyvat tekijat, kuten kunnianhimo ja vaikuttamisen halu, seka tyokoke-
muksen myo6td karttuva osaamispddoma ovat olennaisessa roolissa tyouralla
etenemisen ja johtotehtdvistd toiseen tyollistymisen ndkokulmasta. Tharenoun
(1997) mukaan etenemiseen vaaditaan myos kokemuksen kautta kertyvad suo-
rituskykyd, joka ilmeni my6s haastatelluilla heiddn kertoessaan etenemisensa
perustuneen kumulatiivisesti tyovuosien aikana karttuneeseen tietotaitoon ja
kykyihin.

Yksilon persoonallisuuden merkitys nédkyi haastatteluissa myos siten, ettd
puheenjohtajuusvuonna opittiin, millaista vastuuta esimiehen tulee kantaa ja
millaisessa rooleissa tulee toimia. Siksi tyduralla haastateltavat saattoivatkin
mieluummin tietoisesti hakeutua itselle luontaisempaan varatoimitusjohtajan
tehtdvaan toimitusjohtajan tyon sijaan. Tharenoun (2001) mukaan yksilon ha-
lukkuus vaikuttaakin johtoasemiin hakeutumiseen ja niissd pysymiseen, mika
ilmeni pdinvastaisen esimerkin kautta tdssa tutkimuksessa.

Tydeldmin verkostot -kategoriassa aiempi tutkimus on antanut viitteitd siitd,
ettd jarjestokokemuksen aikana laajentuva kontaktiverkosto olisi konkreettinen
véline tyollistymisessd (Ansala, 2017, s. 59). Tamdn tutkielman haastateltavilla
kontaktiverkosto laajeni kyllda huomattavasti jarjestovuoden aikana, mutta en-
nemmin he tyollistymisen vélineen sijaan korostivat verkostojen auttavan sil-
loin, kun tyotehtdvid hoitaessa ilmenee haasteita, joiden ratkaisemiseksi tarvi-
taan tietotaitoa muualta. Tama tulos tukee Kouvon (2014, s. 140-142) havaintoa
siitd, ettd taloudellisella toimialalla verkostot ovat pitkékestoisia ja pddtoksid
tehtdessd kadytetdan hyodyksi laajojen verkostojen ndkemyksid. Kouvon (2014, s.
143-144) mainitsemat heikot siteet ilmenivit vain yksittdisissa tilanteissa, joissa
haastateltava oli hyotynyt tyonhakutilanteessa esimerkiksi opiskeluaikaisen
verkoston jdsenen avoimeen tehtdvaan liittyvastd vinkista.

Tietyistd poikkeuksista huolimatta tdméan tutkielman haastattelutulokset
mukailevat hyvin vahvasti aiemmin tehtyd tutkimusta tyostd jdrjestoissa tai
voittoa tavoittelemattomissa organisaatioissa. Jarjestotyo on taménkin tutkiel-
man tulosten perusteella paikka kehittdd itsetuntemusta, opetella tycelamatai-
toja, kartuttaa sellaista osaamista, jota ei opintojen aikana opeteta, laajentaa
verkostoja sekd kerdtd kokemuksia, joista voi poimia toimivia toimintatapoja
myShemmin tydeldméan aikana. Sen lisdksi haastattelutulokset osoittavat moni-
puolisesti sen, ettd puheenjohtajuusvuosi opiskelijajarjestossd voidaan ndhda
sen luonteen, vastuun ja velvoitteiden puolesta esimiestehtdviand eri rooleineen
Mintzbergin klassisen esimiestydn rooliteorian ja sitd mukailevan Nurmen HIP-
mallin mukaisesti. Seuraavassa alaluvussa esitellddan haastattelutulosten yhteys
esimiestyon rooliteoriaan.

5.5.2 Puheenjohtajuusvuoden esimieskokemus rooliteorian nikokulmasta

Puheenjohtajuusvuosi oli siis haastateltaville esimieskokemus, ja siksi opiskeli-
jajdrjeston puheenjohtajuus on esimiesroolina yhdistettdvissda Mintzbergin esi-
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miestyon rooliteoriaan. Haastatteluista nousi puheenjohtajuusvuoden esimies-
tyon ajalta esiin hyvin paljon piirteitd, jotka Mintzberg (1990) esimiestyn rooli-
teoriassaan ja Nurmi (2000) siitd suomennetussa esimiestyon HIP-mallissa ovat
maédritelleet yleisiksi esimiestyon rooleiksi ja ndiden roolien alle kuuluviksi tyo-
tehtdviksi. Ndistd rooleista korostuivat eritoten henkilosuhde- ja paatoksenteko-
roolit. Informaatioroolit olivat pienemmaéssd osassa, mutta niitdkin ilmeni jon-
kin verran, silld roolit ja tehtdvat limittyivat haastateltavillakin teorian mukai-
sesti toisiinsa. Puheenjohtajuusvuosi toi heille asemansa puolesta tietyt henki-
16suhderoolit suoraan. Henkilosuhderoolien kautta heilld oli pddsy tehtdvan
hoitamisen kannalta tarpeelliseen tietoon sekd vastuu jakaa sitd eteenpdin. In-
formaation avulla kertyneen osaamisen ja tietotaidon perusteella puheenjohta-
jat pystyivit tekemddn pddtoksid toiminnan aikaansaamiseksi jarjestossd. Sen
lisdksi, ettd haastateltavat toteuttivat esimiestyon rooleja puheenjohtajuusvuo-
tensa aikana, he kerryttivit samalla taitoja ja osaamista, joiden avulla he pystyi-
vit my0s tydeldmédssd toimimaan esimiesrooleissaan paremmin.

Vaikka haastateltavien persoona vaikutti heiddn hakeutumiseensa pu-
heenjohtajan tehtdvadn ja kyse oli luottamustehtédvéstd tyosuhteen sijaan, tdssa
esimiestehtdvédssd heiddan kuului toimia persoonastaan ja omista haluistaan
riippumattomien esimiehen roolien ja kdyttdytymismallien mukaisesti (Nurmi,
2000, s. 13). Henkilosuhderooleista esimichen (leader) rooli tuli ilmi siing, ettd
haastateltavat kokivat toimineensa tiiminvetdjand, jonka tehtdvand oli aluksi
koota hallitushakijoista parhaiten yhteen sopiva tiimi. Tétd rekrytointikokemus-
ta he ovat hyodyntdneet my0s tydeldmédssd pohtiessaan ihmisten soveltumista
tiimeihin. Puheenjohtajana he asettivat toiminnalle linjan ja yhteisen tavoitteen,
jota kohti puheenjohtajan tdytyi esimiehen roolissa saada kaikki tyoskentele-
mé&dn yhdessd. Puheenjohtajan tehtdvéana oli siis pitdd lankoja késissddn ja or-
ganisoida hallituslaisten tyotd esimerkiksi kehityskeskusteluin, jotta he tietdvit,
mihin pyrkid. Tarvittaessa puheenjohtajan vastuulla oli pitdd huolta siitd, ettd
tyot tulevat tehdyksi. Myds mydhemmin tydeldméassa he ovat esimiehend ko-
rostaneet yhdessa tekemisen tarkeyttd ja kantaneet vastuuta siitd, ettd kaikilla
on tyoyhteistssa sekd asiakaskunnassa hyva olla.

Se on esimiehen tdrkein tehtdva, ettd silld alaisella on tieto mitd hdnen pitdd saada ai-
kaan ja asettaa se tahtotila hille kirkkaaks. (Haastattelu 10)

Keulakuvana (figurehead) puheenjohtajat opettelivat toimimaan roolissa, jos-
sa oma asema piti ottaa ja toimia roolimallina muille oman organisaation sisalla.
Puheenjohtajana he olivat edustamassa jarjestod ulospdin eri sidosryhmille, joil-
le puheenjohtajan tehtdva oli jarjeston kasvoina esitelld, millainen jérjestd on ja
mitd se tekee. Sdannollisen esiintymiskokemuksen kartuttua he ovat pystyneet
tyoeldmaéssdankin edustustehtdvissad toimimaan itsevarmasti.

No kyl se puheenjohtajan teht&va tietysti, ne olennaisimmat asiat vdittdsin, et on
avainkumppanuuksien hoitaminen/hakeminen ja avainsidosryhmien hoitaminen
siin samalla aina sieltd yliopistosta sitten tarkeimpiin ehkéa tuol markkinoil tapahtu-
viin yhteistoihin. Jossain méa&rin edustaminen/esiintyminen -- (Haastattelu 8)
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Yhteyshenkilon (liaison) roolissa puheenjohtajat toimivat seka jarjeston sisdi-
sesti ettd ulkoisesti. Jarjeston sisélld puheenjohtajan tdytyi toimia hallituslaisten
vélilld ja saada heidédt toimimaan yhtendisend tiimind. Tyodeldméassdkin yhden
haastateltavan mukaan toiminnan ldhtokohta ylipddtdaan on se, miten tyonteki-
jdt saadaan toimimaan yhteisen vision ja mission eteen. Ulkoisten sidosryhmien
osalta niin puheenjohtajana kuin tyoeldmaéssdkin esimiehen rooli haastateltavil-
la on ollut toiminnan periaatteiden esitteleminen, jonka tavoitteena on vaikut-
taa ympaéristoon ja saada siind muutoksia aikaan esimerkiksi yhteistytén mer-
keissa.

Vaikka informaatioroolit eivit tulleet haastatteluissa ilmi kovin vahvasti,
niin tiedonhankkijan (monitor) roolin osalta haastateltavat korostivat kuuntelu-
taidon kehittymistd puheenjohtajan tehtdvassda. Hallituslaisia kuuntelemalla
puheenjohtaja sai tietoa heiddn tarpeistaan ja pystyi siten kdyttimaan tatd tar-
kedd tietoa heiddn auttamisekseen ja tukemisekseen sekd toiminnan suuntaa-
miseksi. Kuunteleminen ja sitd kautta tiedon kerddminen oli olennainen osa
haastateltavien tyonkuvaa myos myShemmin tydeldman esimiestehtédvissa. Tie-
donvilittijin (disseminator) ja tiedottajan (spokesperson) roolit ilmenivit haastatel-
tavilla samankaltaisissa tilanteissa. Tiedonvilittdjan roolissa puheenjohtajat ke-
hittivdt osaamistaan siind, miten hallituslaisia ja myohemmin tydeldmassa tyon-
tekijoitd voidaan tiedon avulla motivoida ja ohjata toimimaan tavoitteiden
suuntaan. Puheenjohtajan tehtdvand oli siten varmistaa, ettd hallituslaisilla on
riittdvasti tietoa tyonsd hoitamiseksi. Sen liséksi toimintaan motivoimiseksi pu-
heenjohtajan oli tarke&d valittad riittdavasti tietoa siitd, millaisia vaikutuksia toi-
minnalla saadaan aikaan.

Ensimmidistd kertaa on vedettdvana kehityskeskustelut, ensimmadisend on tavoite-
asetanta, ensimmadisend tehtdvéand on varmistaa, ettd jokaisella hallitussektorissa ole-
valla on omasta siitd vastuualueestaan tieto, ettd mitd minun pitdd saada aikaan.
(Haastattelu 10)

Tiedottajan rooli tuli haastatteluissa ilmi erityisesti muutostilanteiden I&-
piviennissd, kun avainhenkil6itd ohjattiin ja motivoitiin projekteihin tiedon
avulla. Sidosryhmét saatiin innostettua mukaan muutosprosessiin ilman varsi-
naista valta-asemaa heihin ndhden. Sen liséksi olennaista tiedottajan roolissa jo
puheenjohtajuusvuonna oli varmistaa, ettd ymparistoon vilitetddan viesti siité,
miten yhteistd kehitetdan toimimalla yhdessa sidosryhmien kanssa.

Haastateltavien puheessa informaatioroolien merkitys tuli ennemmin ilmi
padtoksentekorooleissa, joissa tiedon hyodyntdminen konkretisoituu. Yrittdjini
(entrepreneur) puheenjohtajan rooli oli ymmartaa eri funktioita ja tehda paatok-
sid sen perusteella, vetdd erilaisia projekteja ja vastata kokonaisuuden hallinnas-
ta, jotta toiminta kehittyy ja menee eteenpdin. Projektiluonteisen tyteldaman
esimiestehtdvissd haastateltavat ovat voineet suoraan hyddyntdda puheenjohta-
juusvuoden aikaista kokemuspohjaa yrittdjamadisestd tyoskentelyotteesta, kun
heilld oli jo kokemusta kdytannon hallinnollisesta tyosta.

-- ainakin minun kokemus on se, et tydelaméa on monesti projektia projektin peraan.
Et se on téllasia, jonkinlaisia projekteja ja kyl se sithen aikaan, sitd ei millddn tavalla
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opetettu koulussa. Puheenjohtajan piti miettii se, et miten tdd menee ja tuleehan
kaikki asiat huomioiduksi -- (Haastattelu 6)

Et ehka taas, jos yrittdd peilata sinne Porssiin takasin -- -- et siin on ndité erilaisii
funktioita, mitad sd puheenjohtana joudut kuitenkin sitten, A ensinnékin hyvin ym-
martdd ja B sitten jopa miettii kans sitd, mika on se paras tapa johtaa ja edetd. (Haas-
tattelu 9)

Resurssien jakajan (resource allocator) rooli tuli usealla haastateltavalla esiin
siind, ettd puheenjohtajuusvuosi oli ensimmadinen teht&vi, jossa he olivat talou-
dellisessa vastuussa toiminnasta. Heid&dn oli esimerkiksi tehtdva paatoksid siitd,
mitd toimintaa jatketaan, tehdddanko sijoituksia toimitiloihin ja millaisista pda-
omaa vaativista toiminnoista luovutaan. Kokemus auttoi heitd mychemmissa
esimiestehtdvissd, kun heilld oli uskallusta ja kykyd ottaa vastuuta myos suu-
remmista rahallisista resursseista. Rahallisten resurssien jaon lisdksi puheenjoh-
tajat korostivat delegoinnin taidon kehittymistd, jonka myotd he oppivat méaa-
rittdmddn, mikd tehtdva on kenenkin vastuulla ja miten tyot jakaantuvat tasai-
semmin. Haastateltavien mukaan olennaista niin puheenjohtajuusvuonna kuin
myochemminkin tyoeldmdssd oli kdyttdd omia resurssejaan hallinnollisen tyon
liséksi myos muiden suoriutumisen helpottamiseksi ja jakaa omia voimavaro-
jaan tasaisesti.

-- hyppés sellasesta tyontekijan roolista siihen rooliin, et pitda kantaa myos taloudel-
linen vastuu sekd ihmisistd ettd siitd yhdistyksen varallisuudesta. (Haastattelu 10)

-- tottakai sitd siis esimiehen tdrkein tehtdvd on mun mielestd auttaa niitd alaisia suo-
riutumaan niitten hommista. Tehdd se mahdolliseks, et ne alaiset saa tehtyy ne jutut,
jollon tottakai on valill laitettava ne kiddet siihen saveen -- (Haastattelu 6)

Myos neuvottelijan (negotiator) rooli on ollut haastateltavilla olennainen jo
puheenjohtajuusvuonna sekd myohemmin tydeldmadssd. Puheenjohtajuusvuon-
na oppi neuvottelutaitoja ja vetdméddn kokouksia, joissa piti 16ytdd yhteinen
konsensus asioille mutta silti pysyd puheenjohtajana linjassa jdrjeston valitse-
man toiminnan suunnan kanssa. Sen liséksi hallituslaisten kanssa kaytiin kehi-
tyskeskusteluja, jotta jokainen, myos puheenjohtaja, voi toimia tehtdvissdan pa-
remmin ja tavoitteet tulevat selville. Jo puheenjohtajuusvuonna neuvottelutai-
dot sidosryhmien kanssa olivat tadrkeitd, jotta toiminnalle saatiin rahoitusta.
Tamd korostuu myo6s haastateltavien nykyisissd tehtdvissd, kun yhteistyo-
kumppaneiden kanssa neuvotellaan rahallisesti entistd suuremmista yhteistyo-
kuvioista.

Mut tdd on yks semmonen havainto, jonka oon huomannu. Et nyt toistuu se sama
kuvio, et mun pitdé yrittdd ensiks saada tdd porukka keskustelemaan keskendén ja sit
16ytamadan semmonen yhteinen lopputulos, jonka takana kaikki voi seistd. (Haastat-
telu 6)

Ja ihan sama se oli Porssilld, et milld s saat vaikka koko projektitiimin, mukaan lu-
kien projektivastaavat hallituksessa, uskomaan siihen, et nyt pités olla tdllanen
eventti eikd tollanen. (Haastattelu 8)
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Puheenjohtajuusvuosi oli haastateltaville hdirididen kdsittelijin (disturbance
handler) roolin opettelun kannalta merkittdava kokemus. Haastateltavat kertoivat
vuoden aikana ilmenneen henkilokemioiden valisid ristiriitoja ja konfliktitilan-
teita, joissa puheenjohtajan tdytyi olla sovittelijana, jotta tyoskentelyd voitiin
jatkaa yhteisymmarryksessd samojen henkildiden kesken. Myohemmin tyoela-
médssd he ovat vastaavanlaisia tilanteita kohdattuaan olleet valmiimpia teke-
maddn ratkaisuja, eivdtkd hdiriotilanteet ole pddsseet vaarantamaan organisaati-
on toiminnan jatkuvuutta.

No kyl mésd itseasias koen hyvinkin vahvasti, et se oli semmonen esimiesvastuuteh-
tavé, vaik siin ei mitddn virallista vastuuta siin mieles ollukaan. Et kyl meilla oli pal-
jon tai ei nyt paljon, mut siis semmosia hyvin perinteisid tiimiasioita, mita piti ratkas-
ta tai saatto joittenkin valilld olla konflikteja. (Haastattelu 5)

Haastattelujen perusteella roolien rajat sekoittuivat kuitenkin keskendin ja
eri roolien sisdlld oli hyvin samankaltaista kdyttdytymismalleja. Haastateltavien
kertoman mukaan tehtdvét olisi monessa tilanteessa voinut luokitella useam-
mankin roolin alle kuuluvaksi. My6s Nurmi (2000, s. 24) on todennut esimiehen
todellisuudessa toimivan samanaikaisesti useammassa roolissa selkeédrajaisen
rooliluokittelun sijaan. Voidaankin todeta, ettd haastattelujen perusteella opis-
kelijjajadrjeston puheenjohtajuusvuosi oli monipuolinen esimieskokemus.

Jarjestotyon vaikutuksia on tutkittu ulkomailla jo pidempédn, ja jdrjesto-
tyon positiiviset puolet on tutkitusti havaittu Yhdysvalloissa. Astinin ym. (1999)
mukaan sielld yliopistot ovat jo 1990-luvulla alkaneet kannustaa aktiivisemmin
opiskelijoita osallistumaan vapaaehtoiseen jarjestotyohon. Suomessa tdhdn ei
ole vield samalla tavoin havahduttu, ja siksi seuraavaksi johtopdatoksissa ja ar-
vioinnissa pohditaan tdman tutkielman tulosten merkittdvyyttd tulevan tieteel-
lisen tutkimuksen ja kdytannon kannalta, arvioidaan tutkimuksen luotettavuut-
ta sekd esitellddan kiinnostavia jatkotutkimusaiheita.
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6 JOHTOPAATOKSET

Taman tutkielman tarkoituksena oli luoda katsaus sithen, minké&laisia merki-
tyksid opiskelijajdrjesto Porssi ry:n entiset puheenjohtajat antavat opiskelijajér-
jestotyon ja puheenjohtajuusvuoden tarjoamille kokemuksille heiddn ty6uransa
sekd esimiestehtdviin tyollistymisen ja niissd toimimisen kannalta. Tutkimus
toteutettiin puolistrukturoituna teemahaastatteluna. Tamad paddluku keskittyy
esittelemddn paatelmid tutkimuksen avulla saaduista tuloksista sekd niiden so-
vellettavuudesta kdytantoon. Sen jdlkeen arvioidaan tutkimuksen luotettavuut-
ta ja lopuksi ehdotetaan jatkotutkimusaiheita, joihin tulevissa tutkimuksissa
olisi mielekéstd ja hyodyllistd paneutua.

6.1 Tutkimuksen pditelmit

6.1.1 Tutkielman tausta

Opiskelijajdrjestotoiminnalla tarkoitetaan tdssd tutkielmassa korkeakouluissa
tapahtuvaa vapaaehtoista kansalais- ja jdrjestotoimintaa. Tarkempana esimerk-
kind jdrjestotoiminnasta toimii tdmén tutkimuksen haastateltavien edustama
Jyviaskyldn yliopiston kauppakorkeakoulun opiskelijoiden jarjestd Porssi. Pu-
heenjohtajuutta tarkastellaan tdssd tutkielmassa opiskelijajdrjeston paattavan
elimen eli hallituksen johtohenkilon ndkokulmasta yhtend kansalaistoimintaan
osallistumisen muotona. Puheenjohtajuus ndhdaankin tdssd tutkielmassa vas-
tuu- ja luottamustehtdvand, jossa hallinnollinen ja juridinen vastuu lisda pada-
tantdvaltaa ja kehittdd samalla tyoeldmataitoja. Siksi puheenjohtajuuden koe-
taan olevan yksi tyoeldméddn ja sen esimiestehtdviin valmistava vaihe, jota tar-
kastellaan tutkielmassa tyollistyvyyden ndkokulmasta.

Tyollistyvyydelld tarkoitetaan tdssd tutkielmassa erdédnlaista prosessia,
jossa yksilon valmiudet, osaaminen ja persoona sekd koulutuksen laatu voivat
joko edistdd tai estdd tyon saantia eli tyollistymistd. Tassd tutkielmassa tyollis-
tyvyyttd pohditaan sitd kautta, millaiset tekijdt edistdvat tyon saantia ja mitka
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tekijdt taas mahdollisesti estdvat sitd. Tyouralla tarkoitetaan tdssd tutkimukses-
sa kaikkia niitd tydtehtdvid, joissa yksilo eldménsa aikana toimii, sekéd siirtymia
tehtdvadstd toiseen. Tassd tutkielmassa perehdytddn tarkemmin yksilon omalle
uralleen antamiin subjektiivisiin merkityksiin, jolloin ura on moninaisista ja
monitasoisista toisiinsa limittyvistd tyotehtavistd koostuva kehitysprosessi. En-
tisten puheenjohtajien haastatteluissa tutkitaan sitd, miten he mieltdvéat puheen-
johtajuusvuoden ja muun eldmdn osaksi tyduraansa. Esimiesty6 on yksi mah-
dollinen tydonkuva tyduran varrella. Tdssd tutkielmassa sen maédritelldan sisal-
tavan asioiden sekd varsinkin ihmisten johtamista. Esimiestyotd tekevéaksi voi-
daan luokitella kaikki ne, joilla on jokin valta ja vastuu muihin ja heiddn tyo-
honsd ndhden, joten siksi opiskelijajdrjeston puheenjohtajuus luokitellaan esi-
miestyoksi. Verkostoilla tarkoitetaan tédssd eritasoisia henkildiden vélisid suhtei-
ta ja yhteyksid, joista muodostuu niiden jdsenille sosiaalista pddomaa. Tassd
tutkielmassa verkostojen merkitystd tutkitaan sitd kautta, miten opiskeluaikana
puheenjohtajille syntyneitd suhteita voidaan hyodyntdd vield tyoeldaméan varrel-
la olemalla yhteydessa verkostoon kuuluviin henkil6ihin.

Opiskelijajarjestotoimintaa ja puheenjohtajuutta verrataan siis tdssa tutki-
muksessa tyoeldmddn ja sen esimieskokemuksiin. Puheenjohtajuusvuosi nih-
dddn yhtend yksilon tyouran aikaisena esimiestehtdvand, jota tarkastellaan
Mintzbergin (1990) esimiestyon rooliteorian ja siitdi Nurmen (2000) suomenta-
man HIP-mallin kautta. Rooliteorian mukaan esimiehen tdytyy tehtdvassaan
toimia tilanteesta riippuen eri rooleissa, jotta hdn parjdd vaihtelevassa ja katko-
naisessa tehtdvassda (Mintzberg, 1990). Tutkielmassa tarkastellaan mahdollista
yhteyttd esimiestehtdvan eri rooleissa toimimisen kautta kerrytetyn kokemuk-
sen ja osaamisen sekd tyollistyvyyden ja tyouralla etenemisen valilla. Tarkaste-
lun kohteeksi otetaan my6s verkostojen rooli prosessissa.

Tutkielman tutkimuskysymyksiin ldhdettiin hakemaan vastauksia puo-
listrukturoidun teemahaastattelun avulla. Ennalta méaéariteltyjen teemojen sisdlla
jestotyostd ja puheenjohtajuusvuodesta, tyourasta ja urapolusta, esimieskoke-
muksista ja niiden yhteydestd puheenjohtajuusvuoteen sekd verkostojen merki-
tyksestd. Keritty haastatteluaineisto purettiin sanatarkalla litteroinnilla ja ana-
lysoitiin teemoittelemalla haastatteluissa toistuneita aiheita kahdentoista eri
teeman alle. Samankaltaiset teemat yhdistettiin laajemmiksi kategorioiksi, joiksi
muodostuivat esimiestehtdviin tyollistyminen, tyossd menestyminen, tyduralla
eteneminen sekd tydeldmdn verkostot. Teemoittelussa pyrittiin siithen, ettd tut-
kimustekstissd teoria ja empiria vuorottelevat keskenddn, milld voidaan osoittaa
yhteyttd teorian ja tehdyn empiirisen tutkimuksen vililld (ks. Eskola & Suoran-
ta, 2008, s. 175). Kategoriat ja niihin sisdltyvit teemat kokosivat yhteen olennai-
simmat havainnot entisten puheenjohtajien haastatteluista ja teemoille anne-
tuista merkityksistd. Havaintoja teoriaan yhdistamalld pyrittiin 16ytamé&an vas-
taukset timan tutkielman tutkimusongelmaan ja tutkimuskysymyksiin.
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6.1.2 Vastaukset tutkimuskysymyksiin

Tdamdn tutkielman tutkimustehtdva oli selvittdd, miten opiskelijajédrjesto Porssi
ry:n puheenjohtajuusvuosi on mahdollisesti vaikuttanut entisten puheenjohta-
jilen tyouraan. Haastattelujen perusteella puheenjohtajuusvuodella oli kaikille
kymmenelle haastateltavalle jonkinlainen merkitys heiddn ty6uransa kannalta.
Haastattelujen pohjalta puheenjohtajien kokemuksista muodostui neljad laajem-
paa kategoriaa ja niiden alle kaksitoista teemaa, jotka kuvastavat sitd, millaisia
merkityksid puheenjohtajat antoivat opiskelijajdrjestotoiminnalle ja puheenjoh-
tajuudelle esimiestehtdvissd toimimisen nikokulmasta. Haastateltavien urapo-
lut olivat kuitenkin olleet yksil6llisid, ja haastatteluissa toistuneet teemat ilme-
nivit jokaisen urapolulla erilaisin painotuksin. Tama tukee ajatusta subjektiivi-
sesta ja modernista urakésityksestd, jonka mukaan yksilon jatkuva kehityspro-
sessi uralla riippuu hdnen eldmaintilanteestaan ja uratavoitteistaan, ja taméan
vuoksi yksilon kehitysprosessia ei voida mallintaa (Holzle, 2010; Lahteenmaki,
1995, s. 29-30). Siksi tdassdkin tutkimuksessa keskityttiin tutkimaan teemoja tut-
kittavien henkilokohtaisesta ndkokulmasta, ilman pyrkimysta yleistdd ilmiotd
laajemmalla tasolla.

[Imiotd ldhdettiin tarkemmin selvittimdin sen kautta, ovatko haastatelta-
vat kokeneet puheenjohtajuusvuoden ja sen verkostojen edistdneen esimiesteh-
taviin tyollistymistd ja niissd toimimista. Puolistrukturoitujen teemahaastattelu-
jen teemojen sisdlld puheenjohtajat saivat kertoa kokemuksistaan tarkemmin
omin sanoin ja antaa kdytannon esimerkkejd siitd, miten puheenjohtajuusvuosi
on edistanyt esimiestehtdviin tyollistymistd ja niissd toimimista mychemmin
tyouran aikana. Hieman ylldttden esimiestehtiviin tyollistymisti ei puheenjohta-
juusvuosi ollut edistanyt suurimmalla osalla haastateltavista, mikd on lievésti
ristiriidassa aikaisemman tutkimuksen kanssa, jossa on todettu, ettd tyonantajat
arvostaisivat hyvin paljon jadrjestokokemusta (Kivimaki ym., 2007, s. 18). Osalla
kokemus oli kuitenkin merkittdvd ensimmadisiin asiantuntijatehtadviin tyollisty-
misen kannalta.

Opiskelijajarjeston puheenjohtajuusvuoden esimieskokemuksella oli sel-
kein yhteys haastateltavien tydssi menestymiseen. Puheenjohtajuusvuosi ndyttay-
tyi haastateltaville tydeldmaétaitojen ja oman persoonan kehittdmisen sekd esi-
miehen eri roolien oppimisen paikkana. Haastateltavat kokivat voineensa hyo-
dyntdd suoraan kokemuksista kertynyttd osaamista esimerkiksi kokouksissa ja
neuvotteluissa, esiintymisessad ja edustamisessa, rekrytoinnissa sekd konfliktiti-
lanteissa, joita oli tullut jo puheenjohtajuusvuonna vastaan. Yleisten tyoelama-
taitojen oppiminen onkin tutkitusti syy osallistua jarjestotoimintaan, silld opis-
kelijat ndkevit jarjestotyon mahdollisuutena oman ammatillisuuden kehittami-
selle (Munoz ym., 2016). Esimiesroolien haltuunotto opiskeluaikaisen muun
toiminnan kautta on my6s muissa tutkimuksissa todettu tarkezksi, silld kuten
aiemminkin tdssd tutkielmassa mainittiin, johtamiskokemusta opintojensa aika-
na saaneille on tydeldmdssd tarjottu useammin johtamistehtdvid (Shertzer &
Schuh, 2004). Puheenjohtajuusvuonna kartutetut tytelamdtaidot ja itsetunte-
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muksen kehittyminen ilmenivat haastateltavilla siis tydeldméssd menestymise-
nd sekd asiantuntija- ettd esimiestason tehtavissa.

Vaikka tydssd menestymisessd puheenjohtajuusvuodella oli suuri merki-
tys, niin tyouralla etenemisessi puheenjohtajuusvuotta tarkeampi rooli oli valmis-
tumisen jdlkeisilld tyokokemuksilla. Vaikka suoranaisesti puheenjohtajuusvuosi
ei haastateltavista tuntunut tyouralla etenemista edistdvana tekijand, niin tutki-
tustikin yksilon kunnianhimoisella ja vaikuttamisen halua omaavalla persoo-
nalla on etenemistd selittdva vaikutus (Tharenou, 1997). Haastateltavien per-
soona oli ohjannut heitd aikanaan hakeutumaan puheenjohtajan tehtdvéaédn, jos-
sa he pddsivat kerryttdimddan edelleen kompetenssia pérjatdkseen tydeldmaéssa.
Tuottavuuden lisddntyminen tyokokemuksen karttuessa on Tharenoun (1997)
mukaan yksi korkeamman aseman saamisen edellytyksid. Sen myotd myos pu-
heenjohtajuusvuodella voidaan ndhdd olleen epdsuorasti merkitystd sille, etta
valmistumisen jdlkeisissd tyotehtdvissd tuottavasti toimiminen on auttanut ete-
nemista.

Tyéeldmdin verkostojen ndkokulmasta tutkimustuloksista 16ytyi muissakin
tutkimuksissa havaittuja hyotyjd jarjestokokemuksen aikana syntyneiden ver-
kostojen vaikutuksista. Kivimden ym. (2007, s. 14-15) mukaan opiskelijajarjes-
toaktiivina toimiessa verkostot laajenevat huomattavasti. Myos taman tutki-
muksen haastateltavilla verkostot laajenivat sidosryhmiin, joita jarjestotoimin-
nasta ulkopuolella olevat eivit tavoita. Verkostoja pidettiin tdrkeind silloin, kun
tyotehtdvid hoitaessa ilmenee jotakin sellaista, jonka ratkaisemiseen oma tieto-
taito ei riitd. Kivimden ym. (2007, s. 16-17) mukaan samaan aikaan opinnoista
tydeldmaddn siirtyneistd verkoston jasenistd voikin saada tukea vield tyoeldmas-
sd. Toisaalta puheenjohtajuusvuoden aikaisten verkostojen rooli mydhemmin
tyoeldmaésséd oli suhteellisen vahdinen erityisesti tyollistymisen ja tyouralla ete-
nemisen kannalta.

Kaiken kaikkiaan puheenjohtajien haastatteluissa useampi totesi suoraan
puheenjohtajuusvuoden olleen heille tydeldmddn verrattava esimieskokemus.
Haastateltavien vastauksissa ilmeni yleisesti my6s hyvin paljon piirteitd, joita
aiemmat esimiestyOstd tehdyt tutkimukset ovat osoittaneet. Mintzbergin esi-
miestyon rooliteorian ja siitd suomennetun Nurmen esimiestyén HIP-mallin
maédrittelemistd kymmenestd esimiehen kayttaytymisroolista jokainen tuli pu-
heenjohtajuusvuoden tyonkuvaa ja tehtdvid kerrattaessa esiin vahintddn kerran.
Eniten haastatteluissa korostuivat henkilosuhde- ja padtoksentekoroolit. Vaikka
haastateltavien puheessa informaatioroolit eivit saaneetkaan suurta painoarvoa,
silti nekin ovat olleet kadytossd puheenjohtajuusvuoden aikana, koska
Mintzbergin (1990) mukaan p&adtoksentekorooleja varten taytyy informaatioroo-
lien avulla kerdtd vaadittava tieto tehtdvien paatosten tueksi. Monikaan haasta-
teltavista ei ollut tietoisesti lahtenyt hakemaan puheenjohtajuusvuodesta esi-
mieskokemusta, mutta haastattelujen perusteella esimiestyon roolit olivat silti
ohjanneet heiddn toimimistaan puheenjohtajan tehtavissa.

Tutkielman lopputulemana voidaan todeta, ettd haastatelluille Porssin en-
tisille puheenjohtajille puheenjohtajuusvuosi on ollut tyéuraan vaikuttava ko-
kemus. Esimiestehtdviin tyo6llistymisen ja tyouralla etenemisen osalta merkitys
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jdi melko vdhdiseksi. Sen sijaan menestyksekkddn esimiestehtdvissad toimimisen
kannalta kokemuksesta oli heille apua niin tyteldmaétaitojen ja itsensd kehitta-
misen, esimiesroolien oppimisen kuin verkostojen hyodyntdmisenkin ndko-
kulmista. Tamén lisdksi puheenjohtajuusvuoden tyokokemus auttoi osaa haas-
tateltavista asiantuntijatehtdviin tyollistymisessd ja hyvin monella asiantuntija-
tehtdvien hoitamisessa. Tutkielman havaintojen perusteella aiheeseen on syytd
jatkossa paneutua tarkemmin, koska tdlld hetkelld Ansalan (2017, s. 51) mukaan
erityisesti pienissd jdrjestoissd voidaan joutua suostuttelemaan ihmisid hake-
maan hallituksiin. Siksi seuraavassa alaluvussa kdydé&an ldpi, miten saatuja tut-
kimuksen tuloksia voidaan hyodyntdd kaytannossd ja edistdd opiskelijajarjesto-
toiminnan huomioimista arvokkaana tyokokemuksena. Konkreettisilla tunnis-
tamisen ja tunnustamisen keinoilla voidaan jdrjestotyostd tehdd houkuttele-
vampaa ja puhutella jarjestotoimintaan varsinkin passiivisesti suhtautuvia, joita
Ansalan (2017, s. 62) mukaan pitdisi eniten kannustaa toimintaan mukaan.

6.1.3 Tulosten sovellettavuus

Tutkimuksen osoittamien tulosten perusteella vaikuttaa siltd, ettd jarjestotyo-
hon ja sen kartuttamaan esimieskokemukseen sekd tydeldmaétaitoihin olisi hyo-
dyllistd tietoisten toimien kautta kiinnittdd aiempaa enemmaéan huomiota. Kor-
keakouluissa tulisi pohtia konkreettisia keinoja, joilla jarjestotyon merkitys saa-
daan ndkyvammaksi ja siithen mukaan ldhteminen houkuttelevammaksi.

Jyvaskyldan yliopiston Student Life -toimintamallin yhtend tehtdvanad on
kehittdad opiskelijan valmiuksia siirtyd tyoeldmdan (Jyvaskylan yliopisto, 2018).
Student Life -toimintamalliin kuuluvana kehitystyona voidaan esimerkiksi l&h-
ted opiskelijajdrjestojen, yliopiston, ylioppilaskunnan, YTHS:n ja tyteldman si-
dosryhmien (yliopiston alumnit ja yritykset) kanssa yhteistytssa toteuttamaan
kampanjoita, jotka lisddvit tietoisuutta opiskelijajdrjestotoiminnasta. Muissa
korkeakouluissa tdméd voidaan toteuttaa yhtd lailla yliopistotoimijoiden ja eri
sidosryhmien kesken, vaikka pidempiaikaista toimintamallia opiskelun ja tyo-
elamédn yhteydestd ei olisi. Rubin ja Dierdorff (2009) ovatkin esittdneet, etta
kauppatieteellisessd opetuksessa tulisi ottaa tydeldmidn esimiehid opettamaan
esimiestehtdvissa tarkeitd taitoja, jotta opetus voidaan linkittdd paremmin tule-
vaan tyoeldmaan. Se olisi opiskelijoiden kannalta tarke&d, jotta he pystyisivit
kehittdimaan kykyjd, jotka ovat oikeasti olennaisia esimiestehtdvien hoitamises-
sa (Rubin & Dierdorff, 2009). Tét4 ajatusta voisi hyodyntdd myos opiskelijajar-
jestoihin houkuttelemisessa siten, ettd niiden esimiestehtévésta eli puheenjohta-
juudesta kiinnostuneille jdrjestettdisiin tyteldmédn esimiesten pitdmid koulutuk-
sia, joilla he voisivat etukdteen harjoittaa tehtdvéssd vaadittavia taitoja ja sitd
myoten luottamus omaan pérjadmiseen positiossa vahvistuisi. Tama lisdisi
ymmadrrystd hyodyntdd puheenjohtajuusvuosi esimieskokemuksena, miké tii-
vistdisi yhteyttd opiskelun ja tyoeldman vililld entisestdadn. Lisdksi hyvalld joh-
tajuudella opiskelijajdrjestotoiminta kehittyy samalla, kun puheenjohtajat oppi-
vat tarkeitd taitoja tulevaisuuden tydeldman kannalta.

Jotta verkostoista olisi enemmdn apua jo tyollistymisvaiheessa tai uusiin
tehtaviin hakeutuessa, opiskelijajarjesttjen sisélld ja niiden vélilld voisi muodos-
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taa uusia Porssineuvoston kaltaisia verkostoja, joihin aktivoitaisiin mukaan
mahdollisimman monia entisid puheenjohtajia. Verkostoissa he voisivat tutus-
tua toisiinsa ja pitdd ylld tyoelaman kannalta tdarkeitd suhteita sekd jakaa omaa
tietotaitoaan ja apua tarpeen mukaan. Verkostoilla mahdollistettaisiin myos
opiskelijajdrjestojen toiminnan jatkuvuus, kun tiedonkulku sdilyy puheenjohta-
jahenkilon vaihtumisesta huolimatta. Tama pitad jarjestot elinvoimaisina, jolloin
niissd jdrjestotoimijana mukanaolo olisi merkittdvd, tydeldamaétaitojen monipuo-
lisen oppimisen mahdollistava kokemus. Koulutusten ja verkostojen avulla
opiskelijajdrjestotyolle voidaan luoda syvempdd roolia ja rakentaa laajemmin
yhteiskunnan kanssa vuorovaikutuksessa toimintaa, joka kehittdd opiskelijoi-
den oman alan asiantuntijuuden oheen tyteldmadtaitoja ja samalla monipuolis-
taa yliopistojen toimintoja.

Taman tutkielman tuloksia opintojen aikaisen opiskelijajédrjestotyon merki-
tyksestd tyoeldmalle olisi hyvd pohtia yliopiston hallinnon tasolla myos siksi,
ettd opiskelijajdrjestotyon merkittdvyyden huomioiminen ei ole hyddyllistd ai-
noastaan siind toimivien ndkdkulmasta. Mahdollisuus linkittdd opiskelijajdrjes-
totyd osaksi opintoja voisi lisdtd kiinnostusta jarjestotyotd kohtaan. Aktiivisesti
jdrjestotyossd mukana olevat puolestaan ovat motivoituneita opiskelijoita (An-
sala, 2017, s. 8), ja tdm&dn vuoksi opintojen keskeyttdmiset voivat vdhentya.
Opiskelijoiden osallistuminen opiskelijajédrjestotyohon on siten yliopistonkin
etu. Motivoituneet opiskelijat voivat hyvin ja my6s heiddn ndkokulmastaan
valmistuminen on tdrkeds, silld Kouvon ym. (2011, s. 62) mukaan loppututkin-
non puuttuminen voi tydeldmdssd kaventaa uramahdollisuuksia. Siksi yliopis-
toissa tulisi pohtia, voidaanko Suomessa tunnustaa ja tunnistaa jarjestotychon
osallistumista kuten Yhdysvalloissa ja sisdllyttdd se osaksi muuta opetussuun-
nitelmaa (Astin ym., 1999). Seuraavassa alaluvussa arvioidaan tutkimuksen luo-
tettavuutta ja pohditaan tutkielman mahdollisia rajoituksia.

6.2 Tutkimuksen luotettavuuden arviointi

Laadullisen tutkimuksen luonne kokonaisvaltaisena, todellista eldimdd kuvaa-
vana tutkimusotteena tuo omat rajoituksensa tutkimukselle. Sen tarkoituksena
on kuvata asioita kokemusperdisesti tarkastellen todellisuutta monesta eri na-
kokulmasta. Objektiivisuuteen ja tulosten yleistettavyyteen vaikuttaa lisdksi se,
ettd tutkija arvottaa tutkittavaa ilmiotd aina omista ldhtokohdistaan késin ja luo
siksi omat tulkintansa tutkittavasta kohteesta. (Hirsjarvi ym., 2009, s. 160-161.)
Erolan ja Réasdsen (2014, s. 69) mukaan laadullisessa tutkimuksessa tutkijalla
itsellddn on pitkalti vastuu siitd, miten kattavasti ilmiotd halutaan tutkia. Se so-
pii menetelmaksi silloin, kun hankitaan uutta tietoa jostakin kohteesta eiki il-
miotd ole tarkoitus yleistdd (Erola & Rasdnen, 2014, s. 69, 72). Tassd tutkimuk-
sessa koko kohderyhmaén eli Porssin kaikkien 49 entisen puheenjohtajan (vuo-
silta 1968-2017) sijaan heista pyrittiin kokoamaan tutkimuksen kannalta laadul-
lisesti sopiva eli validi tutkimusjoukko. Tdssd on onnistuttu suhteellisen hyvin,
silld haastateltavaksi itse ilmoittautuneet ja heitd tdydentdneet, tutkijan kutsu-
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mat haastateltavat sijoittuivat puheenjohtajuusvuodeltaan melko tasaisesti koko
Porssin historian ajalle. Sen liséksi tutkimuksessa ei ldhtokohtaisesti pyritty 16y-
tamddn yleistettdvid vastauksia vaan etsimddan merkityksid ja kokemuksia, joita
haastateltavat omalle puheenjohtajuusvuodelleen antoivat tyollistymisensd na-
kokulmasta. Tamdn tutkimuksen avulla saatiinkin hyodyllistd taustatietoa pu-
heenjohtajuusvuoden ja tyoeldméan yhteydestd, ja tutkimuksen pohjalta voi to-
deta, ettd aihetta olisi mieleké&std tutkia myds madrallisin menetelmin. Maaralli-
sen tutkimuksen avulla voitaisiin osoittaa, ovatko tutkimustulokset yleistetta-
vissd laajemmin koko kohderyhmaian. (Hirsjarvi, 2009, s. 136-137.)

Olennaista laadullisessa tutkimuksessa on myds pyrkid tavoitteen kannal-
ta tarkoituksenmukaiseen tutkimukseen, joka on mahdollisimman hyvin tois-
tettavissa (Erola & Résdnen, 2014, s. 75). Laadullisen tutkimuksen toistettavuu-
den eli reliabiliteetin arviointi on kuitenkin aina haastavaa, silli sen avulla ei
pyritd tilastolliseen yleistettdvyyteen, vaan sanomaan ennemmin jotakin yleista
ilmiostd tutkimuksen tulosten pohjalta (Takala, Vidgren & Vuori, 2017, s. 191).
Tamankin tutkimuksen toistettavuus on hieman kyseenalaista, silld haastatelta-
vat olisivat voineet toisella haastattelukerralla tuoda ilmi kokemuksiaan hie-
man eri ndkokulmista.

Haastattelun aikana vuorovaikutuksen avulla voidaan tulkita piilomerki-
tyksid tai kysyd suunnitelmasta poikkeavia lisdkysymyksid tiedon laajenta-
miseksi. Toisaalta haastattelututkimuksen vuorovaikutuksellinen luonne tuo
tutkimukseen omat haasteensa, silld haastattelijan pitdisi olla kokenut. (Hirsjar-
vi & Hurme, 2000, s. 34-35.) Tassd tutkimuksessa se ilmeni niin, ettd haastatteli-
jan taidot kehittyivat vasta haastattelusta toiseen ja vuorovaikutuksesta tuli
luonnollisempaa viimeisid haastatteluja kohti. Tdméa saattoi osaltaan vaikuttaa
sithen, miten haastateltavat ymmarsivat haastatteluteemat ja vastasivat niihin.
Lisdksi vaikka haastateltavat vaikuttivat kertovan tutkijan ndkdkulmasta hyvin
avoimesti kokemuksistaan, haastattelutilanteessa haastateltava luonnostaan
saattaa pyrkid vastaamaan sosiaalisesti hyviaksytylld tavalla (Hirsjarvi & Hurme,
2000, s. 35).

Analyysimenetelmdn valinta on myds osaltaan ohjannut haastatteluista
muodostettuja tuloksia. Tutkijana pohdin mahdollisuutta haastattelujen narra-
tiiviseen analyysiin, mutta tutkielman tarkoituksena ei ole varsinaisesti pureu-
tua haastatteluvastausten mahdolliseen juonelliseen kertomuksellisuuteen.
Usein narratiivisen analyysin tarkoituksena on myos luoda haastateltavien ker-
tomuksista uusia tarinoita, miki ei timéan tutkielman olennaisten huomioiden
esiin nostamiseksi ole tarpeellista. (ks. Polkinghorne, 1995, s. 5, 12.) Draaman
kaaren muodostamisen sijaan olennaisempaa tutkimuksessa oli selvittdd, 16y-
tyyko henkilokohtaisiin kokemuksiin perustuvista ndkemyksistd useilta henki-
16iltda samansuuntaisia vastauksia, jotka voisivat antaa viitteitd tutkittavasta il-
midstd yleisemmallédkin tasolla.

Tassd tutkielmassa on lisdksi noudatettu hyvaa tieteellistd kaytantod, joka
tassd nakyy Jyvaskylan yliopiston (24.1.2018) ohjeiden mukaisesti asianmukais-
ten viitteiden merkitsemisend seké tulosten huolellisena raportointina. Tdméa on
varmistettu tarkastamalla tutkielma Urkund-plagiaatintunnistusohjelmalla.



76

Koska tutkimustoiminta on pro gradu -tutkielmassa pientd, ei henkilttietojen
arkistointia vaadita (Jyvaskylan yliopisto, 23.10.2018). Tutkimusta varten haas-
tateltavilta on pyydetty kirjallisena tutkimuslupa, jossa on selitetty tutkimuksen
tarkoitus, haastattelumateriaalin kasittelytavat sekd sdilyttaminen. Tutkimuslu-
pa varmistettiin vield haastattelujen aluksi, jotta se saatiin myos haastattelutal-
lenteille. Haastateltavilta kysyttiin erikseen lupaa myo6s materiaalin sdilyttami-
seen mahdollista myohempad kayttotarkoitusta, kuten Porssin tulevia histo-
riikkeja varten. Taman tutkielman tulosten osalta haastateltavien anonymiteetti
suojattiin hdivyttamalld analyysissd ja sitaateissa tunnistetiedot haastateltavista
(Jyvaskylan yliopisto, 23.10.2018). Lopuksi jatkotutkimusaiheissa esitellddn vie-
14, miten yliopistot ja korkeakoulut Suomessa voisivat tulevaisuudessa kehittaa
opiskelijajarjestotyon merkityksen tunnistamista sekd tunnustamista osana
opintoja.

6.3 Jatkotutkimusaiheet

Ylladttavana tuloksena verkostoitumisen rooli haastateltavien tyouralla etenemi-
sen ja esimiestehtdviin tyollistymisen ndkokulmasta jdi tdssd tutkielmassa mel-
ko vahdiseksi, vaikka haastatteluissa verkostoja pidettiin potentiaalisina tyo-
uran edistdjind. Siksi olisi syytd tutkia tarkemmin, onko jédrjestotyon aikaisilla
verkostoilla tyouralla ja esimiestehtdviin etenemisen kannalta merkittdavad vai-
kutusta. Aiheesta olisi hyvad tehdd lisdtutkimusta my6s siksi, ettd tdméan tutki-
muksen perusteella ei vield voida tehdd yleistettdvid padtelmid jarjestotyon ja
ty0eldmédn yhteydestd. Sen sijaan timdn tutkielman huomioiden perusteella
voidaan toteuttaa kokeiluluonteisia kampanjoita tai koulutuksia opiskelijajarjes-
totyohon kannustamiseksi.

Vield oleellisempi huomio on se, ettd aiheeni rajautui yhden opiskelijajér-
jeston puheenjohtajiin ja tutkielma on luonteeltaan laadullinen, puolistrukturoi-
tuja teemahaastatteluja hyodyntava tutkimus. Esitéankin, ettd jatkossa olisi syyta
lahted tutkimaan maérallisten menetelmien avulla laajemmalla otoksella opis-
kelijajdrjestovuonna saadun johtamiskokemuksen ja verkostojen vaikutusta sii-
hen, ovatko kokemukset yleistettdvasti auttaneet tyollistymistd esimiestason
tehtdviin ja ovatko kokemukset myos edistineet esimiestehtdvissd menestyk-
sekkadsti toimimista. Jatkotutkimus voisi esimerkiksi olla laaja kyselytutkimus
kaikille Jyvaskyldn yliopiston opiskelijajdrjestdjen puheenjohtajille tietyiltd vuo-
silta. Lisdselvitys toisi aiheeseen yleistettavyyttd varsinkin sen osalta, 16ytyyko
puheenjohtajuuskokemuksen ja tyollistymisen vililtd yhtédldisyyttd myos pien-
ten opiskelijajdrjestojen puheenjohtajien kohdalla tai niissd ammateissa, joissa
esimiespositio ei sindnsa tuo tyohon valttamatta tavoiteltua lisdarvoa.

Laajemman tutkimuksen lopputulemana voitaisiin yliopistoissa ja korkea-
kouluissa luoda kaytannon malli, kuten erddnlainen todistuspohja, jolla voi-
daan tunnistaa ja tunnustaa opiskelijajdrjestotyon merkittdvyys myohemman
tydeldmén kannalta. Sen avulla puheenjohtajana tai muissa jdrjestotehtdvissa
toiminut voisi helpommin sanallistaa ja osoittaa oman osaamisensa sekd kykyn-
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sd tyonantajille, mikd mahdollisesti edistdisi tyonsaantia tai tyduralla etenemis-
ta. Talloin jarjestotyd ndhtdisiin tasavertaisena tyokokemuksena muun tyoeld-
mén kanssa, ja muodostuneiden verkostojen lisdksi valmistuneet voisivat osoit-
taa opiskelun ohessa hankittua erityisosaamista, joka tunnistettaisiin my®os
tyomarkkinoilla. Tamd voisi edistdd erottautumista tyopaikkoja hakiessa ja si-
ten my0s etenemistd tyouralla. Mallien toteuttamiseksi olisi aiheellista toteuttaa
vield syvempdd tutkimusta, johon tama tutkielma tarjoaa hyvéan tieteellisen ldh-
tokohdan ja pohjan laajennettavaksi.
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LIITTEET

LIITE 1: Gradututkimuksen haastatteluteemat kysymyksineen

Haastateltavan taustat
¢ puheenjohtajuusvuosi Porssissd, jos muuta merkittdavad jarjestokokemusta,
niin mitd
¢ koulutussuunta kauppakorkeassa, onko valmistunut KTM:ksi
e timdn hetkinen tyopaikka/eldméantilanne (tdissd, eldkkeelld ym.)
e tyduran keskeiset muutoskohdat (aikajana)

Haastatteluteemat kysymyksineen piirretyn aikajanan pohjalta:

Opiskelijajdrjestotyo ja puheenjohtajuus (PJ-vuosi)

e Porssin silloinen koko ainejdrjestond

e Motiivi tehtdvadan hakeutumiseen (oma osaaminen ja kiinnostus, muiden
painostus tai ainut ehdokas, kun ei muita)

e kuvaile puheenjohtajan tehtdvidsi Porssi ry:ssd

¢ kuvaile puheenjohtajuusvuotesi aikaista Porssin toimintaa yleensa

¢ nietko PJ-vuoden olleen sinulle esimieskokemus ja jos, niin millaisena
vastuuna ja tehtdvind se nakyi

Tyoura ja urapolku

e mikd oli ensimmadinen tyotehtdvasi Porssin PJ-vuotesi jal-
keen/valmistuttuasi

e tyourasi sinulle keskeisimmat tyopaikat ja tehtavit

o esimerkiksi millaisissa rooleissa (toimihenkild, asiantuntija, esi-
mies) olet tyoskennellyt tyourasi varrella

e tdimdnhetkinen positio tyomarkkinoilla, eli mikad on viimeisin (nykyinen)

tyStehtavisi

Esimieskokemukset ja niiden yhteys puheenjohtajuusvuoteen

e millaisissa esimiestehtdvissa olet tydurasi aikana toiminut (alaisten méaérs,
vastuualueen laajuus ym.)

¢ ndetko yhteyttd Porssin puheenjohtajuuden ja esimiestehtdvien valilld
(tehtdvien luonteen puolesta)

e koetko uusiin esimiestehtaviin tyollistymisen olleen jatkumoa edellisille

o ensimmdinen esimiestehtdva jatkumoa porssin puheenjohtajuus-
vuodelle

Verkostojen merkitys
¢ millaisia verkostoja PJ-vuotesi aikana muodostui (yhteistyo eri jdrjestdjen
valilld ym.)
e miten koet Porssin puheenjohtajuusvuotesi aikana muodostuneiden ver-
kostojen vaikuttaneen ty6urasi aikana
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e millainen rooli Porssi ry:n puheenjohtajien & entisten aktiivien verkostol-
la "Porssineuvostolla” on ollut tyéurasi kannalta

Lopuksi
e Haluatko lisétd vield jotakin muuta liittyen haastattelun teemoihin?
e Jdiko vield jotakin kysyttdavad haastattelujen analysointiin tai tutkielmaan
liittyen?



