Johtajuuden merkitys

ammatillisen toimijuuden tukemisessa
Annika Mustamaki

Aikuiskasvatustieteen pro gradu -tutkielma
Kevitlukukausi 2020

Kasvatustieteiden laitos

Jyvéskylan yliopisto



TIIVISTELMA

Mustamiki, Annika. 2020. Johtajuuden merkitys ammatillisen toimijuuden
tukemisessa. Aikuiskasvatustieteen pro gradu -tutkielma. Jyviskyldn yli-
opisto. Kasvatustieteiden laitos. 40 sivua.

Organisaatioiden johtamisessa tapahtuvien muutosten seurauksena organisaa-
tioissa tarvitaan enemmaén voimaantumista, jota voidaan harjoittaa ammatillisen
toimijuuden kautta. Tdssad tutkimuksessa selvitettiin, miten ammatillista toimi-
juutta harjoitetaan kahdessa ICT-alan organisaatiossa sekd miten ammatillista
toimijuutta tuetaan ja rajoitetaan organisaatioissa.

Tutkimus kuuluu isompaan HeRMo-hankkeeseen ja tutkimuksen aineisto
koostui puolistrukturoiduista teemahaastatteluista. Tutkimusmenetelmaksi vali-
koitui aineistoldhtoinen sisdllonanalyysi, jotta ymmarrettiin, kuinka tyontekijat
harjoittavat toimijuutta ja miten he kokevat ammatillisen toimijuuden tukemisen
sekd rajoittamisen organisaatioissa.

Tulokset muodostuivat vaikuttamisesta, kehittymisestd, yhteisollisyydesta
ja esimiehen tuesta. Tyontekijat kokivat pddsevansd vaikuttamaan ja kehitty-
mé&dn organisaatioissa, mutta tyontekijat tarvitsivat vaikuttamiseen ja kehittymi-
seen vahvaa itseohjautuvuutta. Yhteisollisyys oli erittdin vahvassa roolissa orga-
nisaatiossa, ja tyontekijdt kokivat pystyvansd keskustelemaan kaikista asioista
esimiesten kanssa. Ristiriitaisten tulosten vuoksi jdi epaselviksi, puhutaanko va-
kavista aiheista kuitenkaan esimiesten kanssa, koska esimiehen tukea ei pidetty
organisaatioissa itsestddn selvyytend. Vaikuttamisen ja kehittymisen kohdissa
nousi esiin esimiehen tuen sekd johtamisen tarve.

Tutkimuksen johtopadidtoksend voidaan ndhdd, kuinka johtajuus vaikuttaa
ammatilliseen toimijuuteen niin positiivisesti kuin negatiivisesti. Johtajien on en-
tistd tarkedmpdd ymmartad johtamisen vaikutukset organisaatioon ja ottaa vas-
tuu ammatillisen toimijuuden tukemisesta. Sen vuoksi olisi tarkedd, ettd jokainen

johtaja 16ytdisi omaan organisaatioonsa sopivan johtamistavan.
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1 JOHDANTO

Tyodelaman kehityksen myo6td itse tyo ja organisaatiotoiminta muuttuvat jatku-
vasti, minkd seurauksena tydeldmaéssd tarvitaan uudenlaista vuorovaikutusta ja
luovuutta. Tyoeldmén haasteiden kohtaaminen vaatii voimaantumista, jonka
keskeisend elementtind on aktiivisen toimijuuden harjoittaminen. (Mahlakaarto,
2014.) Organisaatioiden jatkuvan muutosten seurauksena myos ammatillisen toi-
mijuuden harjoittaminen korostuu, niin téissd kuin muuallakin (Eteldpelto, Heis-
kanen & Collin, 2011). Ammatillisella toimijuudella tarkoitetaan tyontekijoiden
vaikutusmahdollisuutta ja osallisuutta tydeldaméssd. Usein ammatillinen toimi-
juus liitetddn tyontekijoiden innovatiivisuuteen, tydtapojen kehittamiseen ja am-
matillisen identiteetin rakentamiseen. (Eteldpelto, Hokkd, Paloniemi & V-
hésantanen, 2014.)

Hokdn ja Vdahdsantasen (2014) mukaan ammatillista toimijuutta edistavia
toimintoja ovat muun muassa itsensd kehittdminen, tyon kriittinen arviointi, op-
piminen niin yksil6- kuin organisaatiotasolla, vastavuoroinen yhteisty6 organi-
saation jasenten kesken sekd johtajan tuki kaikissa osa-alueissa (Collin ym. 2017,
52). Tutkijat eivat ole yksimielisid siitd, tukeeko hyvéa johtaminen ammatillista
toimijuutta. Hyvalld johtajuudella johtajat voivat edistdd tyontekijoiden amma-
tillista toimijuutta, mutta huonommillaan se voi tukahduttaa osaavien ja moti-
voituneiden tyontekijoiden ammatillisen toimijuuden (Eteldpelto, Vah&dsanta-
nen, Hokka & Paloniemi, 2017). Collinin ja kumppaneiden (2017) tutkimuksessa
ilmeni myds vastaavanlaisia tuloksia, joiden mukaan johtamattomuus voi hei-
kentdd ammatillista toimijuutta organisaatiossa ja luoda heitteille jatetyn tun-
teen. Kalliokoski (2019) puolestaan kumoaa omassa tutkimuksessaan Collinin ja
kumppaneiden (2017) vditteen siitd, ettd johtamattomuus olisi ammatillista toi-
mijuutta rajoittava tekija.

Ammatillisen toimijuuden ndkékulmasta nykypdivan organisaatioissa tar-
vittaisiin johtajuutta, joka perustuu viestinndlle sekd organisaation jasenten vali-
selle yhteistyolle ja vuorovaikutukselle (Hokka & Vdhdsantanen, 2014). Taméan

vuoksi nykypdivan vuorovaikutuksellinen organisaatio rikkoo perinteisen



hierarkkisen organisaatiomallin (Pearce, 2004b), joka heikentdd tyontekijoiden
autonomiaa (Teittinen & Auvinen, 2014). Nykypdivan organisaatioissa keskity-
tadn enemman yhdessd tekemisen johtamismalleihin (Ropo 2011, 201), jossa valta
jaetaan organisaation jasenten kesken (Jabe & Kuusela 2013, 30). Vallan jakami-
nen organisaatiossa on tarkedd tyontekijoiden ammatillisen toimijuuden raken-
tamiselle, mikd edesauttaa tyontekijoiden sitoutumista ja oman toimenkuvan ke-
hittdmistd. Namad ovat taas yhteydessa tuottavuuteen ja tyohyvinvointiin. (Etela-
pelto, Vdhdsantanen, Hokka & Paloniemi, 2014.)

Tamin tutkimuksen tarkoituksena on tutkia, kuinka ammatillista toimi-
juutta harjoitetaan ICT-alan organisaatioissa. Ammatillisen toimijuuden rakenta-
miseen sekd ylldpitdimiseen vaikuttaa myos johtamistyyli, kuten vallan jakami-
nen (esim. Eteldpelto ym., 2014b). Tassd tutkimuksessa on nostettu esiin kolme
johtamismallia; jaettu johtajuus, valtuuttava johtajuus ja valmentava johtajuus,
koska ne edistdvat vaikutusmahdollisuuksia, mahdollistavat vastuun ja ajatus-
ten jakamista sekd oman osaamisen kehittamistd ja vallan jakamista.

Tassd tutkimuksessa ei olla niinkddn kiinnostuneita 16ytaméaan, mika johta-
mismalli olisi paras ammatillisen toimijuuden harjoittamiseen, vaan ollaan kiin-
nostuneita, kuinka ammatillista toimijuutta tuetaan ja rajoitetaan organisaa-
tioissa. Tutkimuksen tavoitteena on ymmartdd johtamisen merkitys ammatilli-
sessa toimijuudessa ja miten eri johtamistyyleilld olisi mahdollista edistdd amma-
tillista toimijuutta. Collin ja kumppanit (2017, 110-111) ovat nostaneet esille,
kuinka tdrkeédd olisi, ettd organisaatiot 16ytdisivdt oman tyylin johtamiseen. Seu-
raavaksi kasitelldadan tarkemmin, mitd ammatillinen toimijuus tarkoittaa. Sen jal-

keen tarkastellaan johtajuutta seké kolmea johtamismallia.

1.1 Ammatillinen toimijuus

Eri tieteenalat ovat méadritelleet toimijuuden eri tavalla (Edwards, 2005). Toimi-
juuden késite on kuitenkin ldhtoisin yhteiskuntatieteistd, jossa toimijuus on méaa-
ritelty toimintana, jossa yksilo pystyy kdyttamé&ddn valtaansa ja vaikuttamaan
omaan toimintaansa sekd niiden seuraamuksiin (Giddens, 1984). Bandura (1997,

3) on taas mddritellyt toimijuuden psykologisesta ndkokulmasta, jonka mukaan



toimijuus on yksilon kdsitys omasta mindpystyvyyden tunteesta. Yksilo pystyy
vaikuttamaan tietoisesti asioihin, kun hanelld on usko omasta pystyvyydestdan.
Henkil6t, joilla on vahva mindpystyvyyden tunne, pystyvéat vaikuttamaan eniten
asioihin. (Bandura, 1997.)

Toimijuutta sekd mindpystyvyyttd tarvitaan myos tydeldméan puolella,
jossa se kohdistetaan rakenteelliseen vallank&dyttoon, sosiaalisiin suhteisiin, pu-
hetapoihin ja vuorovaikutukseen (Eteldpelto ym., 2014b). Kun toimijuus liitetdan
tyontekijoiden vaikutusmahdollisuuksiin, sitd kutsutaan ammatilliseksi toimi-
juudeksi (Eteldpelto ym., 2014b), jota on aikuiskasvatustieteen puolella tutkittu
viime vuosikymmenten aikana entistd enemmin. Vdhdsantanen, Paloniemi,
Raikkonen, Hokka ja Eteldpelto (2017) ovat maééritelleet ammatillisen toimijuu-
den yksilon vaikuttamisena omaan tyohonsd ja uraansa sekd ammatilliseen iden-
titeettiinsd. Hokéan ja kollegoiden (2017a) mukaan ammatillinen toimijuus voi-
daan ndhdé vaikuttamisena, osallisuutena, pddtostentekona, ammatillisen iden-
titeetin rakentamisena ja kadytdntojen kehittdimisend. Ammatillinen toimijuus
muodostuu organisaation sosiokulttuurisen ja henkilon oman identiteetin vali-
sestd dynamiikasta (Mahlakaarto, 2014). Se on aidoimmillaan, kun yksildiden

mielipiteilld on merkityst ja he tulevat organisaatiossaan kuulluksi (Hokka ym.,

2017a).

TYOPAIKAN AMMATILLINEN TOIMUA
SOSIOKULTTUURISET
OLOSUHTEET Ammatillinen identiteetti,
e (sitoumukset, ihanteet,

Matarimake AMMATILLINEN TOIMIJUUS motivaatiot ja tavoitteet)
Fyvstect artele Tyontekijan ja/tai tyoyhteison Ammatillinen osaaminen ja

Valtasuhteet vaikuttamista, valintojen tekoa ja kompetenssit

kannanottoa,
Tydkulttuurit joka kohdistuu omaan tydhén TyShistoria ja tyokokemukset

ja/tai ammatilliseen

Vallitsevat puhetavat
vy P identiteettiin.

Ammatilliset roolit

KUVIO 1. Subjektilihtoinen sosiokulttuurinen lihestymistapa ammatilliseen toimi-
juuteen (Eteldpelto, Hokkd, Paloniemi & Vihdsantanen, 2014).



Etelédpelto ja kollegat (2014a) ovat nostaneet esille subjektildhtoisen sosiokulttuu-
risen ldhestymistavan, jonka mukaan toimijuus ndhd&an yksilollisend tai kollek-
tiivisena vuorovaikutussuhteena toimijan ja tydympariston valilld (kuvio 1). Am-
matillinen toimijuus ndyttaytyy yksiloiden ja/tai yhteistjen tekemind valintoina
ja vaikutusvallan kdyttond, mikd on yhteydessd heiddan tyohonsa ja ammatilli-
seen identiteettiinsd. Ammatillinen identiteetti on myo6s vahvasti kytkoksissa
ammatilliseen toimijuuteen eli yksiloiden henkilokohtaiseen kéasitykseen amma-
tillisena toimijana.

Ammatillisen toimijuuden resursseina toimivat yksiloiden tyohistoria,
osaaminen ja kompetenssit sekd ammatillinen toimijuus ndhddan my6s monita-
soisena suhteena. Ammatillinen toimijuus voi ilmetd niin diskursiivisena, prak-
tisena kuin kehollisena suhteena, mitkd rakentuvat myos ajallisesti menneisyy-
teen, nykyisyyteen sekd tulevaisuuteen. Erityisesti ammatillista toimijuutta tar-
vitaan oman tyon ja tyoolojen kehittdmiseen sekd tydssa oppimiseen ja ammatil-
lisen identiteetin rakentamiseen. (Eteldpelto ym., 2014a.) Tyoeldmédssd ammatil-
linen toimijuus voidaan ndhd4 tavoitteena, johon kietoutuvat tyontekijan vaiku-
tusmahdollisuudet sekd tyoeldaman uudistamistarpeet. Erilaiset vaikutusmah-
dollisuudet luovat yksiléille turvallisuutta ja hyvinvointia sekd edesauttaa oman
osaamisensa kehittamistd. (Eteldpelto ym., 2014b.)

Vdhdsantanen ja kollegat (2017) ovat jakaneet ammatillisen toimijuuden
omassa tutkimuksessaan kuuteen osaan. Ensimmadinen osa on pédatoksen tekemi-
nen tyossd, milld tarkoitetaan paatosten tekemistd, mitka vaikuttavat niin yksilon
omiin tydtehtdviin kuin koko organisaation. Téll4 tarkoitetaan tyotehtdvid, tyon
tekemistd, kulttuuria ja kdytanteita. Yksilot padsevit vaikuttamaan omaan tyo-
honsa padtosten kautta ja ndin ollen edistamé&an omaa sekd organisaation kehit-
tymistd. Toinen osa on kuulluksi tuleminen tyossd, jonka ideana on, ettd yksilot
voivat kokea olevansa merkityksellinen toimija sosiaalisessa suhteessa. Yksilo
voi ilmaista mielipiteensd ja kannanottamisen tyohon sekd sen kaytantoihin. Ai-
don toimijuuden ndkokulmasta on tarkedd, ettd yksilo tulee kuuluuksi ja hdnen
tekonsa ndahdyksi organisaatiossa. Nédin yksilo pystyy vaikuttamaan organisaa-

tioon sekd tyokaytantoihin kaikista parhaiten.



Kolmas osa on yhteisiin tyokdytanteisiin osallistuminen. Ty6ssd toimimi-
nen on myos yhteydessa osallistumiseen ja sitoutumiseen. Monesti osallistumi-
nen ndhdddn erittdin tdrkednd, koska se on suoraan yhteydessd oppimiseen.
Osallisuudella tarkoitetaan kommentointia, mielipiteiden ilmaisua, yhteistyota
ja organisaation kehittdmistd. Tyokdytantojen uudistaminen on neljds osa toimi-
juutta. Useimmiten toimijuus on yhdistetty tyokadytantdjen muutokseen, mika il-
menee esimerkiksi tyotapojen kyseenalaistamisena sekd uusien kaytannollisten
ideoiden kautta. Aktiivisen ja muutoshakuisen toimijuuden on todettu olevan
tarked osa uusien innovaatioiden aikaansaamisessa ja tyokaytantojen kehittami-
sessd. Toimijuus ndhdddn myo6s uusien asioiden kokeilemisena tyossa.

Viidentend osana on ammatillisen identiteetin neuvottelu. Ammatillisen
identiteetti tarkoittaa ammattilaisten tavoitteita, mielenkiinnon kohteita ja arvoja
sekd eettisid periaatteita. Ammatillinen identiteetti perustuu ammatillisen toimi-
juuteen kahdella tavalla. Ensinndkin ammatillinen toimijuus voidaan ymmartaa
tekona, joka ohjaa tyoskentelyd ammatillista identiteettid vastaavaan suuntaan.
Toiseksi toimijuus ndhdddan ammatillisen identiteetin rakentamisena ja uudista-
misena. Etenkin muutostilanteissa tyontekijoilld on tarve pohtia ammatillisia ta-
voitteitaan ja sitoumuksiaan sekd mahdollisesti muokata ammatillista identiteet-
tidgdn. Uran rakentaminen on viimeinen osa ammatillista toimijuutta. Ammatilli-
nen toimijuus on myos yhteydessd urasuunnitteluun ja uran rakentamiseen. Toi-
mijuuden kautta yksilé pystyy vaikuttamaan oman uran rakentamiseen, mika
taas voi ilmetd esimerkiksi oman uran edistdmisend ja vahvempana sitoutumi-
sena nykyisessd tyotehtdvassa tai ottamalla kokonaan uuden urasuunnan.

Ammatillisen toimijuuden voisi kiteyttdd kolmeen asiaan; vaikuttaminen
tyossd, tyokdytantojen kehittaminen ja ammatillisen identiteetin neuvottelu. Tu-
lisi myos muistaa, ettd ammatillinen toimijuus ei mddrdydy vain yksiloiden
omista madrittelyistd vaan sithen vaikuttaa my6s ympaéristo ja muut ihmiset. Or-
ganisaatioissa tyontekijoiden tulisi my6s pohtia, mitké asiat rajoittavat ja tukevat
heitd. (Hokkd ym., 2017a.) Ammatillinen toimijuus on moniulotteinen asia, johon
vaikuttaa moni elementti samaan aikaan. Vaikka ammatillisen toimijuus on mo-

niulotteinen, sen tarkeyttd tyceldmassa ei tule unohtaa.



1.2 Johtajan rooli toimijuuden tukemisessa

Maailmassa on ilmennyt johtajuutta niin kauan kuin on ollut ihmisia seka toi-
mintaa (Ropo 2011, 191). 1990-luvulla johtaminen oli enemménkin asioiden joh-
tamista (management) eli hallinnollista, kontrolloivaa seké hierarkkista. Johtajilla
oli vahva méaardysvalta alaisiin ja tyontekijdt ndhtiin enemmankin objektiivisina
toimijoina. (Teittinen & Auvinen, 2014.) Viime vuosikymmenten aikana organi-
saatiot sekd johtamistyylit ovat kokeneet suuria muutoksia, kun johtajat ovat al-
kaneet ymmartad johtamisen merkityksen organisaation menestykselle (Tienari
& Merildinen, 2013). Usein johtaminen liitetddn vain johtajaan, mutta todellisuu-
dessa prosessiin liittyvat myos tyontekijdat, kontekstit ja tavoiteltavat paamaarat
(Juuti 2013, 13).

Perinteisestd johdon kontrollisesta johtamisesta on siirretty toimijakontrol-
liseen johtamiseen (Teittinen & Auvinen, 2014), jossa johtaminen ndhd&&an ihmi-
sid korostavana johtajuutena (leadership) (Tienari & Merildinen, 2013). Tassa tut-
kimuksessa johtajuudella tarkoitetaan juuri ihmisten johtamista. Teittinen ja Au-
vinen (2014) korostavat, ettd johdon kontrolli on siirtynyt kaikille organisaation
jasenille. Jokainen organisaation jisen on oman kontrollin rakentaja, joka itsendi-
sesti madrittdd tehtdvien kulun. Nykypdivan organisaatioissa tulisi panostaa toi-
mijakontrolliin, jossa johtajat tietoisesti tukevat tyontekijoiden ammatillisen toi-
mijuuden rakentumista. Ndin ollen johtajan sekd tyontekijan suhteesta muodos-
tuu vuorovaikutteisempi. (Teittinen ja Auvinen, 2014.) Johtamisen ydinideana
ndhd&dan ihmisten sosiaalinen vuorovaikutus, joka tapahtuu tietoisesti jonkun
pdamaaran vuoksi (Ropo, 2005). Vuorovaikutus on myos dialogisuutta, jonka
avulla johtaja pystyy rakentamaan organisaatiosta paikan, jossa kaikki organi-
saation jdsenet voivat vaikuttaa asioihin demokraattisesti (Collin ym. 2017, 85).

Useat tutkimukset ovat osoittaneet, ettd mitd enemman tyontekijoilld on
vaikutusmahdollisuuksia, sitd enemmain he haluavat vahvistaa heidin sitoutu-
mistaan sekd oman osaamisensa kehittamistd (Collin ym., 2017; Heiskanen & Jo-
kinen, 2015; Hokkd, Vahdsantanen, Paloniemi & Eteldpelto, 2017). Omaan tychon
vaikuttaminen heijastuu ammatilliseen identiteettiin, ty6iloon ja innostuneisuu-
teen. Nditd elementtejd tulisi myos korostaa johtamisessa ammatillisen toimijuu-

den vahvistamisen kannalta. (Hokkd ym., 2017b.) Teittinen ja Auvinen (2014)



10

nostavat esiin myos, kuinka tarkedé olisi tukea johtamista, joka vahvistaa amma-
tillista toimijuutta esimerkiksi siirtdmalld valvontaa tyontekijoille. Olisi myos tar-
kedd luoda osallisuuden mahdollisuuksia sekd vaikutusmahdollisuuksia tyonte-
kijoille (Collin ym., 2017).

Ammatillista toimijuutta tukevan johtamisen kulmakivid ovat henkildiden
ja asioiden aito kohtaaminen sekd osallistaminen, identiteettityon ja osaamisen
kehittaminen sekd vaikutusmahdollisuuksien luominen (Hokka ym., 2017a). Sen
vuoksi tdhdn tutkimukseen on valittu kolme johtamisen muotoa, jotka vahvista-
vat ammatillisen toimijuuden elementtejd; jaettu johtajuus (shared leadership) vah-
vistaa vastuun ja ajatusten jakamista (Hokka ym., 2017a; Ropo ym. 2005, 19), val-
tuuttava johtajuus (empowerment) luo vaikutusmahdollisuuksia (Thomas & Velt-
hous, 1990) sekd valmentava johtajuus (coaching), joka luo dialogisuutta ja kehit-
tymistd organisaatioissa (Burdett, 1998; Viitala, 2007). Johtamismallien perus-
ideana on my0s antaa voimaa seké valtaa yksiloille (Hokka ym,. 2017a; Juuti &
Vuorela, 2015), mitkd ovat Giddensin (1984) mukaan toimijuuden harjoittamisen
lahtokohdat. Seuraavaksi kasitellddn tarkemmin néitd kolmea ammatillista toi-
mijuutta tukevaa johtamismallia.

Jaettu johtajuus on organisaatiossa tiimityoskentelyd, vastuun ja ajastusten
jakamista (Ropo ym. 2005, 19), jossa johtajuus jaetaan tilanteen ja oman asiantun-
tijuuden mukaan (Pearce, 2004a). Jaetulla johtajuudella on pitkit juuret, vaikka
se on tullut ihmisten tietoisuuteen vasta viime vuosien aikana (Pearce & Conger
2003; Ropo 2011, 201). Ideana on, ettd organisaation jasenet padsevéat ndyttamaan
oman asiantuntijuutensa yhteisten tavoitteiden hyvéaksi (Nordbéck, 2018; Pearce
& Conger 2003), mikd toteutuu parhaiten tasavertaisessa matala hierarkkisessa
organisaatiossa (Pearce, 2004a). Juutin (2013, 145) mukaan jaettu johtajuus syntyy
pdaamaadrdhakuisuudesta, symbolisuudesta ja dialogisuudesta. Hyvé jaettu johta-
juus luo organisaatioon sitoutuneisuutta, innokkuutta ja ryhméhenked (Juuti
2013, 224) sekd ongelmaratkaisutaitoja ja tehokkuutta (Pearce, 2004a). Jaettua joh-
tajuutta voi jakaa yhteisten paamaddrien kautta, yhteisten taitojen kehittamiselld,
vastavuoroisella tuella ja vuorovaikutuksella (Wood, 2005).

Valtuuttavan johtamisen ideaa kuvaa lause “vapauta vastuuseen”. Henkili-

den tulisi tehdd tyotd, joka on merkityksellistd ja mielekéstd, mikd taas edistda
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heiddn luovuuttaan ja vastuullisuuttaan. (Lamsa & Paivike 2013, 233.) Spreitze-
rin (2007) mukaan valtuuttavalla johtamisella on kaksi eri ndkokulmaa. Ensim-
méinen on sosiaalinen ja rakenteellinen ndkdkulma, jossa johtaja lisdd tyonteki-
joiden vaikutusmahdollisuuksia organisaatiossa, mikad edistdd tyontekijoiden
voimantumista. Toinen ndkékulma on psykologinen tila, jossa keskitytdan tyon-
tekijan kokemukseen. Taméa perustuu siihen, kuinka tyontekijda kokee itsensd
suhteessa tyohonsd, jonka kautta han pystyy voimantumaan. (Spreitzer 2007, 55-
57.) Thomasen ja Velthousen (1990) kehittamé&n mallin mukaan valtuuttava joh-
taminen kostuu tyon merkityksellisyydestd, itsemddrdamisoikeudesta, vaikutta-
mismahdollisuuksista sekd kyvykkyytend suoriutua tehtavistdan. Tarkeintd on,
ettd johtaja tietoisesti rikkoo hdnen ja alaisten véliset rajat sekd lisdd luottamusta,
vapautta, vastuuta ja pddtosten tekemistd tyontekijoille (Lamsa & Paivike 2013,
233-234) Ciullan (2004, 60) taas nékee, ettd valtuuttava johtaminen on yksi seu-
raavista kohdista; tyontekijdd autetaan tunnistamaan ja kdyttaméaan hanelld ole-
vaa valtaa, tyontekija saa takaisin aiemmin olleen vallan tai tyontekijd saa valtaa,
mitd hénelld ei vield ole ollut. Valtuuttava johtaminen muodostuu luottamuk-
sesta, motivaatiosta, itsendisistd paddtoksistd sekd johtajien ja alaisten vélisestd
vuorovaikutussuhteesta (Lamsa & Pdivike 2013, 233).

Valmentava johtaminen on tullut johtamiskirjallisuuteen viime vuosikym-
menten aikana urheilumaailman kautta (Ristikangas & Ristikangas, 2013). Val-
mentavan johtamisen ideana on parantaa tyontekijoiden kehitystd, suoriutu-
mista ja oppimista (Burdett, 1998) sekd luoda voimaantumisen tunnetta (Risti-
kangas & Ristikangas, 2013). Tarkoituksena on, ettd johtaja ei sano, mitd tulee
tehdd vaan ohjaa tyontekijoitd sparraavalla otteella sekd antamalla heille vas-
tuuta, joka luo tyontekijoihin sitoutuneisuutta (Carlsson & Forssell 2008, 46-47;
Ristikangas & Grunbaum, 2016). Viitala (2007) nostaa esiin valmentavan johta-
misen tarkeimmaéksi elementiksi vuorovaikutuksen, jolla tarkoitetaan palautteen
antamista, kuuntelemista, ohjaamista, neuvomista sekd tavoitteista keskustele-
mista. Kirjallisuudessa tehdyt méaaritelmét coachingistd ovat hyvin samankaltai-
sia, ja niissd nousee usein esiin kehityksen ja suorituksen parantaminen, oppimi-
nen ja tavoitteiden tunnistaminen (Ristikangas & Ristikangas, 2013). Lisdksi

coaching auttaa péddtosten tekemisessd ja voimavarojen sddntelyssa (Rogers,
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2000) sekd edistdd luottamuksen, vastuullisuuden, tietoisuuden syntymista
(McGarthy & Milner, 2013). Valmentava johtaminen edesauttaa tyontekijoitd ym-
mértdimadn paremmin omat vahvuutensa, kehityskohteensa ja tavoitteensa seka
lisdd myos motivaatiota, vastuunottoa ja itsensa johtamista (Carlsson & Forssell
2008, 49-50).

Nadissd kolmessa edelld kasitellyistd johtamisen mallissa on paljon eroavai-
suuksia, mutta myods samankaltaisuuksia. Yksi samankaltaisuuksista on itseoh-
jautuvuus, joka on noussut myos vahvasti esiin viimeaikaisissa johtajuusteori-
oissa (Ropo, 2005). Itseohjautuvuudella tarkoitetaan, ettd henkil® on itse motivoi-
nut ja halukas toimimaan omatoimisesti ilman ohjausta ja kontrollia. Lisdksi ha-
nelld on tarvittava paamaddrd sekd osaaminen tavoitteiden saavuttamiseksi eli
kyky itsensd johtamiseen. (Martela & Jarenko, 2017.) Itsensd johtamisen lisdksi
henkil6t tarvitset myos esimiehen tukea ja johtamista (Syrjanen & Tolonen, 2017).
Martelan ja Jarenkon (2017) mukaan yli 10 hengen organisaatiot eivét toimi ilman
minkddnlaisia toimintamalleja. Syrjanen ja Tolonen (2017) nostavat esiin, ettd it-
seohjautuvassa organisaatiossa johtajan tulisi ennen kaikkea kuunnella, puuttua
tarvittaviin asioihin, ylldpitdd oikeanlaista suuntaa, haastaa tyontekijoitdan ja
kannustaa tyontekijoitd johtamiseen, luoda yhteinen paamaééara sekd olla suun-
nan nadyttéja.

Ammatillista toimijuutta tukee parhaiten johtajuus, joka vahvistaa vastuun
ja ajatusten jakamista sekd luo vaikutusmahdollisuuksia. Johtamisessa tulisi kiin-
nittdd huomiota avoimeen dialogisuuteen ja vastavuoroiseen kommunikointiin.
Lisédksi johtamisessa korostuu itseohjautuvuus, mutta samalla my6s esimiehen
tuki. Ennen kaikkea tyontekijoiden tulisi tulla aidosti kuulluksi ja saada kayttaa

valtaansa.

1.3 Tutkimuskysymykset

Tassd tutkimuksessa tarkastellaan, kuinka ammatillista toimijuutta harjoitetaan
organisaatioissa. Tutkimuksessa tarkastellaan my®os, kuinka ammatillista toimi-
juutta tuetaan ja rajoitetaan organisaatioissa. Ovatko johtajat tietoisesti tukeneet

ammatillista toimijuutta ja miten sitd tulisi mahdollisesti myos tukea jatkossa?
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Sen vuoksi tarkastellaan, minkilainen johtaminen tukee parhaiten ammatillista
toimijuutta. Taman tutkimuksen tarkoituksena ei ole kuitenkaan 16ytda sopivinta
johtamismallia toimijuuden tukemiseen vaan 16ytdd toimintoja, jotka tukevat
ammatillista toimijuutta. Tastd syystd tutkimuskysymyksiksi maadraytyivit seu-

raavat kysymykset:

1. Millaisia mahdollisuuksia tyontekijoilld on harjoittaa ammatillista toimijuut-

taan omien kokemusten perusteella ICT-alan organisaatioissa?

2. Millaisia kokemuksia tyontekijoilld on siitd, miten johtajat tukevat tai rajoitta-

vat ammatillista toimijuutta?
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2 TUTKIMUSMENETELMAT

21 Tutkimukseen osallistujat ja aineistonkeruu

Tédhan tutkimukseen osallistui kaksi ICT-alan yritystd Keski-Suomesta. Ne olivat
mukana Jyvéskyldn yliopiston monitieteellisessd hankkeessa, jossa tutkittiin eet-
tistd henkilostojohtamista luovan toiminnan tukijana kasvuyrityksissa (HeRMo).
Hankkeen péddtarkoituksena oli tiedon kartuttaminen luovaa toimintaa tukevista
eettisen henkilostojohtamisen kaytanteistd. Hankkeessa tutkittiin myos, mitka
asiat edistdvat osaamisen kehittamistd sekd ammatillista hyvinvointia organisaa-
tioissa. Hankkeen ldhestymistapa oli etnografinen tapaustutkimus, jossa hyo-
dynnettiin monimenetelmallistd tutkimusstrategiaa. HeRMo-hanke toteutettiin
yhteistyossa Jyvaskyldan yliopiston kasvatustieteiden laitoksen sekd Jyvaskylan
yliopiston kauppakorkeakoulun kanssa. (Hermo-hanke, 2018.)

Tutkimuksessa kéytetty haastatteluaineisto on keréatty vuosina 2017 ja 2018
puolistrukturoituina teemahaastatteluina. Haastatteluiden teemat koskivat joh-
tajuutta, epdoikeudenmukaisuutta, luovuutta sekd oman osaamisen kehitta-
mistd. Haastattelutilanteet olivat hyvin vapaamuotoisia ja keskustelunomaisia,
koska haastattelijat olivat tutustuneet haastateltaviin jo havainnointijakson ai-
kana. Ndin tutkijat saivat paremman késityksen tyontekijoiden tyonkuvasta seka
tyokulttuurista. Kyseessd on valmis aineisto, joten en ole itse osallistunut haas-
tatteluihin enka litterointiin.

Tutkimuksen aineistoksi valikoitui haastatteluaineisto, koska kyselomak-
keella ei olisi saatu tarpeeksi laajaa ymmarrystd tyontekijoiden kokemuksista.
Haastattelussa tyontekijdt pystyivdt paremmin sanallistamaan ndkemyksensa
sekd puhumaan vapaammin ja tutkittavat pystyivat mahdollisesti kysymaéén tar-
vittavia lisdkysymyksid, mikd ei olisi ollut mahdollista kyselylomakkeen koh-
dalla. Sanallistettu teksti tekee tutkimusaineistosta autenttisempaa sekd edesaut-
taa tutkijaa sisdistamadn tyontekijoiden kasitykset. Haastatteluja oli yhteensa 11

kappaletta kahdesta organisaatiosta. Yksi haastatelluista oli nainen ja loput mie-
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hid. Kaikki haastattelut toteutettiin yksilohaastatteluina. Haastateltavat tydsken-
telivét toisistaan eroavissa tehtdvissd esimerkiksi asiakaspalvelussa, asiantunti-
jatehtdvissd, myynnin tehtdvissd, asennustehtdvissa ja toimistotyotehtavissa.
Valitsin tdhan tutkimukseen HeRMo-hankkeesta kaksi yritystd, jotka vali-
koituivat HeRMo-hankkeen johtajan, Kaija Collinin, kanssa kdytyjen keskustelu-
jen pohjalta. Kyseiset yritykset sopivat taméan tutkimukseen tarkoitukseen, koska
ne omaavat erilaisen organisaatiohierarkian. Toisessa yrityksessd hierarkia on
porrastettu, kun taas toisessa ei ole ollenkaan organisaatiohierarkiaa. Tutkimuk-
sen ideana on tutkia, kuinka johtajat tukevat ja rajoittavat ammatillista toimi-
juutta organisaatiossa. Siksi on mielenkiintoista selvittdd, vaikuttaako organisaa-
tiohierarkia ammatillisen toimijuuden tukemiseen. Taman vuoksi yritykset ovat
erittdin sopivat sekd hedelmailliset tutkimuskohteet. Liséksi asiaa halutaan tar-
kastella nimenomaan tyontekijoiden nakokulmasta, koska olemme kiinnostu-
neita juuri tyontekijoiden kokemuksesta. Sen vuoksi tutkimuksen kohteeksi va-
likoituivat vain tyontekijat, jotka eivit ole johtoasemassa yrityksessa.
Tutkimuksen kohteena olevat yritykset ovat ICT-asiantuntijayrityksid,
jotka ovat matalan hierarkian organisaatioita. Yritys A tarjoaa monipuolisesti
korkealaatuisia ICT-asiantuntija ja -ohjelmistokehityspalveluja. Yrityksessa tyos-
kenteli tutkimushetkelld noin 30 henkil6d. Sittemmin yrityksen toiminnassa on
tapahtunut muutoksia, jonka my®otd toiminta on kasvanut ja monipuolistunut.
Organisaatiossa on selked rakenne ja jokaisella projektilla on aina padvetdja seka
jokaisella tyontekijalla on nimetty ldhiesimies. Yritys B taas on erikoistunut inter-
net- ja IT-tuen palveluihin, laitteisto- ja ohjelmistotoimituksiin sekd muun mu-
assa virustorjuntaan liittyviin palveluihin. Tutkimushetkelld organisaatiossa
tyoskenteli 23 tyontekijad. Yritys B:ssd on esimieheton organisaatiorakenne,

missd ei ole muita esimiesasemassa olevia henkiltitd toimitusjohtajan lisédksi.

2.2 Aineiston analyysi

Ensiksi valitsin aineiston analyysimenetelméksi teorialdhtdisen sisdllonanalyy-
sin, jossa olisi hyodynnetty Vahdsantasen ja kollegoiden (2017) mallia toimijuu-

desta. Kyseinen ldhetystapa ei toiminut yhteen tutkimuksen aineiston kanssa ja
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tuloksia ei haluttu pakottaa ennalta asetettuihin kategorioihin. Kaikki tulokset
eivat olleet linjassa Vdhdsantasen ja kollegoiden (2017) mallin kanssa ja tutki-
mubksen tuloksista ei haluttu jdttdaad pois olennaisia 16ydoksid, jotka koettiin mer-
kittavaksi osaksi ammatillisen toimijuuden muodostumista. Tamén vuoksi tut-
kimusmenetelmiksi valittiin lopulta aineistoldhtéinen sisdllonanalyysi. Né&in
pystyttiin pitdd padpaino aineistossa, eikd ennalta maarétty teoria ohjannut tut-
kimuksen tuloksia. Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittdd, kuinka tyontekijt
harjoittavat ammatillista toimijuutta sekd kuinka ammatillista toimijuutta tue-
taan ja rajoitetaan. Sisdllonanalyysin avulla pyrin saamaan aineiston informaa-
tion tiiviiseen sekd selkeddn muotoon, jotta johtopddtokset olisivat luotettavia
(Tuomi & Sarajarvi, 2018).

Aineistoldhtoisessd sisdllonanalyysissd analyysi voidaan jakaa kolmeen
vaiheeseen, aineiston pelkistdmiseen, aineiston ryhmittelyyn ja teoreettisten ka-
sitteiden luomiseen. Ensimmadisessd vaiheessa eli pelkistimisessd ideana on kar-
sia epdoleelliset asiat pois ja luoda kokonaisuuksia tutkimuskysymyksiin kuvaa-
vista ilmaisuista. (Tuomi & Sarajdrvi, 2018.) Ensiksi litteroidusta tekstista allevii-
vattiin asiat, jotka koettiin vastaavan tutkimuskysymyksiin. Alleviivatut kohdat
poimittiin erilliseen tiedostoon, jossa ilmaissut pelkistettiin yksinkertaisempaan
muotoon. Taulukossa 1 esitetddn teemojen muodostuminen ”esimiehen tuen”
kohdalta ja muut yldteemat on muodostettu samalla tyylilld. Sisdllonanalyysin
toisessa kohdassa eli ryhmittelyssd ryhmitellddn samaa ilmiotd kuvaavat késit-
teet yhdeksi ryhméksi (Tuomi & Sarajdrvi, 2018). Tassd muodostettiin pelkiste-
tyistd ilmaisuista alateemat, joista taas muodostettiin yldteemat eli vaikutusvalta,
kehittyminen, yhteisollisyys ja esimiehen tuki. Viimeisessd vaiheessa eli kasit-
teellistdmisessd valikoidaan ainoastaan olennaiset asiat tutkimuksen kannalta
(Tuomi & Sarajarvi, 2018). Tassd tutkimuksessa valikoitiin asiat, jotka liittyivat
ammatillista toimijuuteen ja yldteemoihin eli vaikutusvaltaan, kehittymiseen, yh-
teisollisyyteen ja esimiehen tukeen. Jokaista kohtaan tarkasteltiin perusteellisesti
ja pohdittiin, mitka ovat oleellisia asioita juuri ammatillisen toimijuuden nako-
kulmasta. Ndin pystyttiin karsimaan epé&oleelliset asiat pois ja saamaan selkeit

johtopaatokset.
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TAULUKKO 1. Esimerkki aineiston ryhmittelystid esimiehen tuen osalta.

Alkuperdinen ilmaisu Pelkistetty ilmaisu Alateema Yliteema

”Kun ei 0o niitd tehnyt niin
sitten on védhén ehkd epa-
varma ettd pystynko md ja

Ei luota omaan osaami-
seen ja kokee tarvitse- Tuen tarve.

vansa tukea. Esimiehen tuki,

osaanko ma.” ammatillisen toimi-
juuden harjoittami-

”Kaipais enemmaén just sitd | Tarvitsee opastusta esi- nen organisaa-

sellaista tietylld tavalla mieheltddn tyotehta- Tuen tarve. tiossa.

opastusta.” viin.

”Jos mulla on joku ongelma
md kysyn [toimitusjohta-
jalta] apua siihen.”

Tietdd mistéd saa apua Tuen saami-
ongelmaan. nen.

2.3 Eettiset ratkaisut

Tutkimuksen tekemisessd on noudatettu tiedeyhteison tunnustamia hyvia toi-
mintatapoja (Tutkimuseettisen neuvottelukunnan ohje 2012). Ennen tutkimuk-
sen aloittamista on haettu tutkimusluvat ja koko tutkimusprosessin ajan on huo-
lehdittu, ettd tutkittavia yrityksid ei pystytd tunnistamaan. Lisdksi tyontekijdt on
nimetty numeroiduin koodein heiddn tunnistamattomuutensa turvaamiseksi.
HeRMo-hankkeesta on laadittu tietosuoja-asetuksen (Euroopan komission 2012)
mukainen tietosuojailmoitus. Haastattelut ovat tapahtuneet ennen taman tutki-
musprosessin alkamista, joten en ole osallistunut siithen prosessiin. Olen saanut
litteroidun aineiston suojatulla muistitikulla, joka on palautettu hankkeen johta-
jalle. Tutkimuksessa kaytetty materiaali on tallennettu tietosuoja-asetuksen mu-
kaisesti tietoturvalliseen paikkaan.

Aineiston materiaali on ollut valmis aineisto, joka tuo esiin tietyt eettiset
kysymykset. Tutkijana en ole voinut vaikuttaa aineiston keruuseen ja haastatte-
luissa tapahtuviin eettisiin ratkaisuihin. Tutkimuksen eettisyyden seké luotetta-
vuuden takaamisen vuoksi olen kiinnittanyt erityisesti huomiota tutkimusaineis-
ton analyysiin sekéd tutkimuksen tulkintoihin ja ne on raportoitu tassa tutkimuk-

sessa selkedsti ja avoimesti.
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Ensimmdisessd kappaleessa tarkastellaan tyontekijoiden mahdollisuuksia har-

joittaa ammatillista toimijuutta organisaatioissa. Toisessa kappaleessa taas tar-

kastellaan, kuinka ammatillista toimijuutta rajoitetaan ja tuetaan organisaa-

tioissa. Kappaleet on jaettu neljadan teemaan, jotka ovat vaikutusvalta, kehittymi-

nen, yhteisollisyys ja esimiehen tuki. Alla olevasta taulukosta esitellddn tutki-

muksen pdatulokset.

TAULUKKO 2. Tutkimuksen keskeisimmit tulokset.

Ammatillisen toimijuuden harjoit-
tamisen mahdollisuudet

Ammatillisen toimijuuden rajoitta-
minen ja tukeminen johtajuuden
keinoin

Vaikuttaminen

Koettiin tirkedksi asiaksi pddstd vai-
kuttamaan tyotehtdviin ja organi-
saation toimintaa. Organisaatioiden
pieni koko ja matala hierarkia edes-
auttoivat asiaa.

Tyontekijat pystyivét vaikuttamaan
omiin tyouriin, esim. etityéon mah-
dollisuuteen. Matala hierarkia antaa
vaikuttamiselle hyvit mahdollisuu-
det, esim. titteleiden puute antaa va-
pauden itse pddttdd omista tyotehtd-
vistaan.

Kehittyminen

ICT-alalla kehittyminen on merkit-
tdvé asia uran kannalta. Esiin tulleet
kehityshaaveet keskittyivdat omiin
tyokuviin, esim. suunnittelutydhon
suuntautumiseen.

Kehittymiseen tarvittiin vahvaa itse-
ohjautuvuutta, koska kehittymisen
tuli lahted tyontekijoistd. Kehittami-
selle annettiin tdysi tuki, jos itse osasi
vaatia asiaa. Organisaatioissa kaivat-
tiin ryhméssd tapahtumaa kehitts-
mista.

Yhteisollisyys

Vahva positiivinen yhteisollisyys oli
tarked asia organisaatioissa, minka
keskiossd oli huumori. Arvostettiin
muita henkil6itd, myos hiljaisempia
ja ujompia. Organisaatioiden pie-
nuuden myotd johtajat ovat ldhelld
tyontekijoitddan.

Térkeiksi yhteisollisyyden luojiksi
koettiin yhteiset kahvihetket ja toi-
mintapdivat. Nostettiin vahvasti
esiin avointa keskusteluilmapiirid,
mutta jdi epéselviksi, kuinka paljon
puhuttiin vaikeista asioista.

Esimiehen tuki

Esimiehen tuen tarve koettiin tirke-
dksi, mutta tuen tarve oli yksilolli-
nen. Toiset osaavat pyytd tukea hel-
pommin kuin toiset

Esimiehen kanssa oli hyvd avoin
suhde, mutta tuen saaminen ei ollut

itsestddnselvyys. Tuki tuli usein
muilta henkil6iltd esim. tyokaverilta
tai projektinvetdjdltd. Esimiehen

kanssa kaytavat keskustelut olivat
hyvin pintapuolisia.




19

3.1 Ammatillisen toimijuuden harjoittamisen mahdollisuudet

Vaikuttaminen

Tuloksissa nousi esiin tyontekijoiden vaikuttamisen mahdollisuudet ja sen tar-
keys organisaatioissa. Asia koettiin tarkedksi, koska ndin he pystyivat vaikutta-
maan tyotehtdviinsd sekd organisaation toimintaan: ”Pdivittdisen tekemisen, toi-
minnan kannalta niithin pddsee ihan vaikuttaan kaikkeen.” (H3) Osa koki pddse-
vdnsd parhaiten vaikuttamaan asioihin erilaisten projekteiden kautta, joissa on
todenndkoisesti helpompi ilmaista mielipiteensd: “Ma tykkdan noissa projek-
teissa olla, niin sielld saa vield vaikuttaa enemmaén asioihin.” (H7)

Tuloksissa ndkyi tyontekijoiden innostus asioiden vaikuttamiseen, koska se
koettiin helpommaksi organisaatioiden pienen koon sekd matalan hierarkian
vuoksi: “Kaikki voi ihan suoraan kommunikoida kaikkien kanssa ja isossa orga-
nisaatiossahan tyypillisesti on silleen, ettd sielld on myts semmosia kauempaa
tulevia madrayksid, joihin sitten kdytannossa ei juurikaan pysty vaikuttamaan.”
(H1) Sitaatti kuvastaa hyvin, miten pienet ja matala hierarkkiset organisaatiot
voivat edesauttaa tyontekijoiden vaikuttamisen mahdollisuuksia: “Suorastaan
erinomainen tydpaikka siind mielessd, ettd padsee vaikuttamaan asioihin.” (H3)
”Et miten asioita tehddan.” (H3)

Tietysti tdimad edellyttdd tyontekijoilta oma-aloitteisuutta ja rohkeutta tuoda
oma mielipiteensd esille, mikd voi nédyttaytyd ongelmallisena ujommille henki-
lsille. Ammatillisella toimijuudella tarkoitetaan tyontekijoiden mahdollisuuksia
vaikuttaa omaan tyohonsd, joten vaikuttamisen tdarkeyttd ei voi vaheksyad. Johta-
juuden tdrkeys nousee tdssd kohtaa esille, silld johtajilla on mahdollisuus antaa
ujommille henkildille mahdollisuuden vaikuttamiseen. Etenkin ndiden organi-
saatioiden kohdalla tyontekijoiden oma-aloitteisuus ja itseohjautuvuus nousi to-

della vahvasti esiin.

Kehittyminen

Oman ammattitaidon kehittdiminen koettiin merkittdaviksi osaksi ICT-alaa. Tyon-

tekijat kokivat, ettd parjatakseen ICT-alalla, heiddn tulee jatkuvasti pdivittad
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omaa osaamistaan sekd opetella uusia asioita. Tydajalla tapahtuva opiskelu ei yl-
lapida riittavad ammattitaitoa ja sen vuoksi koettiin, ettd sitd tulisi kehittdd myos
omatoimisesti vapaa-ajalla: “Ei, ei se periaatteesssa riitd, kun tdd kehittyy niin
hirveetd vauhtia koko ajan, ettd sulla tdytyy olla vdhdn sitd harrastuneisuutta.”
(H7)

Itsendinen opiskelu vapaa-ajalla jakoi kuitenkin mielipiteitd haastateltavien
keskuudessa. Osa koki vapaa-ajalla opiskelun tarkedksi asiaksi, kun taas toiset
eivdt pitdneet sitd kovinkaan tdrkednd. Enemmaénkin he kokivat sen kuuluvan
osaksi tyotd eikd vapaa-ajan harrastukseksi: “Mdhédn en niin kun kadytannossa
tydelaman ulkopuolella tee nditd asioita ollenkaan, ettd mulla on ne muut har-
rastukset, ettd kylld se vaan niin kun tyoaikana pitéda ettid ne sopivat hetket ta-
vallaan oppia asioita.” (H3)

Ongelmaksi muodostui, ettei tydajalla ole vélttamattd aikaa ja resursseja it-
sensd kehittdmiseen. Itsensd kehittdminen, joka tapahtuu tyoajan aikana, on pi-
kemminkin Googlen kautta tapahtuvaa asioiden tarkistamista tai ongelmien rat-
kaisemista. Kyseinen toiminta on reaktiivista kehittamistd, joten proaktiivinen
kehittaminen jdi paljon vdhdisemmadlle. Lahes jokainen kuitenkin koki Googlen
tarkedksi apukeinoksi itsensa kehittdmisessa. Kaikkea tyossd tarvittavaa tietoa ei
voi muistaa ulkoa ja ongelmatilanteissa on helppo etsid ratkaisua Googlen
kautta: “Mun mielestd osa tdtd tyotd on tavallaan on se Google siind kaverina
koko ajan.” (H5) Googlen liséksi omaa osaamista voi kehittdd erilaisten projek-
teiden kautta: “Kehittdnyt osaamisiani jonkun asiakascasen yhteydessa ja siind.”
(H)

Haastatteluissa ilmeni myos erilaisia haaveita itsensd kehittamisestd, jotka
liittyivat vahvasti tyontekijoiden omiin tyonkuviin. Yksi haastateltava tahtoi tu-
levaisuudessa keskittyd vahvemmin suunnittelutyohon: “Vahemmaéan ma haluai-
sin niin ku tavallaan tehda sitd koodausta, ettd enemman sitd just sellasta suun-
nittelutyotd.” (H3) Toisella oli taas haaveissaan perustaa oma toimipiste: “Oman
toimipisteen rakentaminen ja kehittdminen ois se ehkd niin ku pidemman ajan

tavote mulle.” (H10) Haastatteluista ei kuitenkaan ilmennyt suuria kehityshaa-
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veita esimerkiksi esimieheksi tulemisesta tai kouluttautumisesta: “En oo vield sil-
leen kauheesti asettanut mitdan kunnianhimosia tavoitteita.” (H5) Selkeésti haas-
tateltavien haaveet keskittyiviat vahvemmin omien tyotehtdvien ympérille.
Haastatteluissa ilmeni selkeésti kehittymisen tarve ICT-aloilla. Tama lisaa
samalla ammatillisen toimijuuden tarkeyttd, koska ammatillista toimijuutta tar-
vitaan juuri oman tyon ja tydolojen kehittdmiseen sekd tyossdoppimiseen. Nain
voidaan todeta, ettd ammatillinen toimijuuden mahdollistaminen on tarkedd. Li-
sdksi esimiehen tdrkeys nousee esiin tyontekijoiden kehittymisen mahdollista-

jana.

Yhteisollisyys

Tutkimuksen organisaatioissa vallitsee vahva positiivinen yhteisollisyys koko
henkiloston keskuudessa. Haastateltavat kehuivat paljon kollegoitaan ja ylipaa-
tadn ilmapiirid: “Tannehdn on palkattu vaan hyvid tyyppejd, kylla tddld on tosi
mukava olla toissd.” (H11) Arvostuksen osoittaminen koettiin tdarkedksi
asiaksi: “Kaikki tietdd, ettd kaikki on kovia tyyppejd, - - kylld ma aina yritdn ke-
hua kavereita tuolla.” (H3) Organisaatioissa osattiin huomioida my®os niitd hiljai-
sempia ja ujompia tyontekijoitd: “Ne jotka on hiljaiset ja tekee itekseen niin tota,
ettd ne tavallaan ne huomioidaan my®s siing, ettd sd oot taitava ja niin kun ky-
sellddn just niitd apuja.” (H2) Organisaatioiden ilmapiirissda huokui suvaitsevai-
suus ”Jos on niin ku joku ongelma niin ihan keltd tahansa voi menna kysymaan,
ettd saa olla tyhmakin.” (H2)

Organisaatioiden pienuus koettiin edesauttavan yhteisollisyyden muodos-
tumista: “Tammoselle pienelle firmalle tyypillistd, ettd voidaan pit&a tollasia, jos
se toimitusjohtajaki on niin ku samassa pdydéassa.” (H5) Tama nikyi esimerkiksi
siind, ettd hierarkian eritasolla olevat tyontekijdt voivat tyoskennelld yhdessa:
“Hallituksen puheenjohtaja ja kaks kuukautta toissa ollut vastavalmistunut, niin
ne istuu samassa tychuoneessa.” (H1)

Yksi haastateltava nosti esiin, kuinka tirkedd on miettid omia kommuni-
kointitaitoja, kun tytskennellddn monien erilaisten ihmisten kanssa: "Kun tda

tyoskentely on timmonen maratonlaji, niin siind pitdd parjatd ihmisten kanssa
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kymmeniéd vuosia, niin siind on l6ydettdva ne omat tavat kommunikoida ja vies-
tid ja kohdata toista ihmistd.” (H4) Tama korostui etenkin yhteisollisissa hetkissd,
joissa tulee huomioida monia ihmisid sekd heidédn tarpeitaan samaan aikaan. Tu-
loksissa vahvaksi yhteisollisyyden luojaksi noussut huumori koettiin my®os taito-
lajiksi. Huumoria kayttdessa tulisi huomioida, ettei loukkaa muita henkiloita:
”No kylhan tietysti kaikki ihmiset vdahdn suhtautuu eri tavalla sithen huumoriin,
et pitdd aina vahan miettid sitten, ettd mitd uskaltaa kenellekin kommentoida.”
(H3) Huumori koettiin kuitenkin yhdeksi tdrkeimmaéksi elementiksi rakentaa
kollektiivisuutta sekd yhteenkuuluvuuden tunnetta: “Just sitd huumoria tulee,
niin se auttaa aika pitkalle kantaa ja tuo semmosta hyvaa mieltd.” (H2)
Organisaatioissa oli selkedsti hyva ja positiivinen ilmapiiri, mikd on myos
positiivinen asia ammatillisen toimijuuden kannalta. Tyopaikan sosiokulttuuri-
set olosuhteet vaikuttavat ammatilliseen toimijuuteen. N&in ollen yhteisollisyy-
den suuri vaikutus organisaatioissa voidaan tulkita ammatillisen toimijuuden

mahdollistajaksi organisaatioissa.

Esimiehen tuki

Lahes jokainen tyontekijd koki tarvitsevansa jonkinlaista tukea esimieheltdan.
Organisaatioiden tyontekijat ovat yksiloitd, joten tuen tarve on my6s yksilollinen.
Taman vuoksi tyontekijdt kokivat tarvitsevansa erilaista tukea: “Ite mun pitaa
niinku selvittdd suurin osa niistd ongelmista - - et ehkd se on enemmaén semmo-
nen henkinen tuki.” (H2) “Kaipais enemman just sitd sellaista tietylld tavalla
opastusta.” (H5) Sitaateissa nédkyy, ettd toinen tarvitsisi konkreettista opastusta,
kun toinen taas enemmaénkin henkistd vahvistusta.

Toisille tuen pyytaminen on vaikeampaa kuin toisille: “Kun ei oo niit4 teh-
nyt, niin sitten on vahan ehkd epdvarma, ettd pystynko md ja osaanko ma.” (H2)
Sitaatissa tyontekijd on saanut uusia tydtehtdvid hoidettavaksi ja kokee itsensa
epdvarmaksi, mutta samaan aikaan kokee tuen pyytaminen haastavaksi. Avun
pyytdmisestd tunnettiin myos hdpedd: “Tosi paljon on semmosta, pitds tahtadkin
itse sithen, ku ma tiidn ettd [toimitusjohtaja] on tosi kiireinen, niin siind mielessa
ois paremmiki ettd, itse uskaltaisi tehdd enemman niitd paatoksia tdllai ndin, se

helpottais sitte paljon niinké hanen elamaa.” (H11)
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Sitaateista ndkyy selkedsti, kuinka avun pyytdminen voi olla vaikeaa, kun
taas toiset kokevat tuen pyytamisen helpoksi sekd normaaliksi asiaksi. “Jos mulla
on joku ongelma md kysyn [toimitusjohtajalta] apua siihen.” (H11) ”"Sa voit
mennd sanomaan aika helposti tddlld meilld tonne johdolle, ettd tuota niin tai
kuuluuki mun mielestd mennd sanomaan.” (H12) Tuen saamisen koettaan ldhte-
vdn tyontekijoistd itsestddn: “Ite mun pitdd niin ku selvittdd suurin osa niistd on-
gelmista.” (H2) Avointa suhdetta esimiehen kanssa pidetdan selkeésti tarkedna
asiana, jotta vaikeista asioista keskusteleminen ja tuen saaminen olisi helpompaa.
Kuitenkaan ei riitd, ettd tyontekijat osaavat kertoa tarvitsevansa tukea vaan esi-

miesten tulisi myos osata vastata tuen tarpeeseen tarvittavalla tavalla.

“Mun mielestd, ettd se pitdis antaa se mahdollisuus vaikkei se nyt sitte oiskaan se kaveri

nyt kenen kaa se menee juttelemaan se osais avata suutaan ja sanoo muuta ku joo ei, mut
siis se ettd se kuuluu olla. Se on vihdn semmonen asia mika kuuluis olla, ettd sielld on se
vuosittainen keskustelu.” (H12)

3.2 Ammatillisen toimijuuden tukeminen ja rajoittaminen
johtajuuden keinoin

Vaikuttaminen

Organisaatioissa tuettiin tyontekijoiden vaikuttamisen mahdollisuutta omien
tyonurien kehittamiseen. Yksi tyontekija on toivonut ulkomailla tyoskentelya ja
toinen taas etdtyon mahdollisuutta. Selkedsti johtajat luottavat tyontekijoihinsa
ja antavat heidédn itse vaikuttaa omaan ty6honsa: “On sitd luottoo tekijoihin.”
(H11) Tuloksissa jdi kuitenkin epéselvéksi, millaisia mahdollisuuksia johtajat an-
tavat vaikuttamiseen.

Organisaatioissa oleva matala hierarkia antaa vaikuttamiselle hyvét lahto-
kohdat. Tama tuo tyontekijoille enemmén vapauksia sekd mahdollisuuksia. Toi-
sessa organisaatiossa ei kdytetd toimitusjohtajan lisdksi muita titteleitd. Haastat-
teluissa titteleiden puuttuminen koettiin usein negatiiviseksi asiaksi: “M4d en osaa
oikeestaan suoraan sanoa mitdan tittelid, mitd maa tadalld teen, kun se justiin on
tassd kun ei oo mitddn tavallaan tyotehtavida.” (H7) Kuitenkin tama mahdollistaa
tyontekijoille uudenlaista vapautta organisaatiossa.

”Ehkd ite justiin semmosen, mika tdssd firmassa puuttuu, et ois semmosta just selvit hie-

rarkiat ja tietyt alueet mihin sitte antas sitd effortia eikd silleen, ettd tulee toihin niin ei
tiid, ettd mitd huomenna sit joutuu tekeméan. Musta se on tosi raskasta paédkopalle.” (H7)
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Sitaatissa nousee esiin, kuinka osalle titteleiden puute tuo haasteita, mutta titte-
leiden tai hierarkian kdyttoonottaminen ei vélttamattd muuttaisi asiaa. Mahdol-
lisesti ongelma kumpuaa haastatteluissa esiin tulleista johtamistaidoista seka or-
ganisoinnista. Muutamaan otteeseen tuloksissa nousi esiin toimitusjohtajan na-
kokulma titteleiden puuttumiseen: “[Toimitusjohtaja] sano, et kutu ittees mikska
haluat, jos joku kysyy.” (H11) Tama luo jalleen mahdollisuuden tyontekijoille itse
vaikuttaa heiddn omaan titteliinsd sekd omaan tyonkuvaansa. Nykypdivan orga-
nisaatioissa tyontekijoiden tyonkuvat tulevat muuttumaan jatkuvasti, joten tyon-

kuvien madrittely voi my6s olla hankalaa monipuolisten tyokuvioiden takia.

Kehittyminen

Henkildston itsensd kehittamisen tulisi ldhted heistd itsestddn ja heidén tuli osata
myos itse vaatia sitd esimieheltddn: ”Et jos haluaa jotain timmoisid asioita edis-
tdad, niin yleensa tarkoittaa, et pitdd itse tarttua toimeen.” (H1) Tyontekijan tulee
olla hyvin itseohjautuva ja osata tiedostaa omat tarpeensa. Kuitenkin osa on kéay-
nyt vililld joillakin kursseilla, jos he ovat itse ilmaisseet kiinnostuksensa mahdol-

lisesta kurssista tai asiakkaalta on tullut pyynto:

“Mihin milloinkin on varaa esimerkiksi koulutuksiin, mutta kylld me on niin ku pyritty
siihen, ettd jos niin kun joku ilmaisee kiinnostusta, niin yritetddan 16yt&éa sit semmosia kou-
lutuksia ja sitten osoittain se menee senkin kanssa kasi kddessd, ettd mitd niin ku asiak-
kaat haluaa tai vaatii, ettd mihin pitéis saada lisdikoulutusta.” (H2)

Molemmissa yrityksissd koettiin, ettd yritykset antavat tyontekijoiden kehittymi-
selle tdyden tuen, jos he tuovat itse tarpeensa esille. Haastatteluissa ei kuitenkaan
kdaynyt ilmi, kuinka johtajat kdytannossa reagoivat tyontekijoiden kehitysideoi-
hin. Tuloksissa ilmeni vain, kuinka johtajat tukevat kehittymistd, eikd negatiivi-
sia kokemuksia ilmennyt. Selkedsti kehittyminen sek& ideointi tapahtuvat suu-
rimmaksi osaksi yksilokeskeisesti, eivdt ryhméassa. Ryhméssa toimivaa kehitty-

mistd ja ongelmaratkaisua kaivattiin myos organisaatioihin:

”Kylldhdn niitd on - - kaikki téllaset scrummi - - tiimin kanssa pohditaan jotain niin ku
yhteistd jotain ratkaisua - - joku esittddd siihen niin ku tavallaan palautetta tai ndin,
mutta tota kylld méd oon niin ku huomannu sen, ettd vaikka se oiski varmaan kiva juttu ja
jos ois niin ku rajattomasti aikaa ja resursseja ja henkil6itd niin ehki sité tehtdis enem-
manki - - haasteellista jdrjestédd just tommosia - - jokapdivaisid.” (H5)
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ICT-alan nopean kehittymisen myotd tyontekijdt joutuvat kehittimddn omaan
osaamistaan jatkuvasti. Monesti arjessa tulee vastaan myo0s tilanteita, joita ei
pysty ratkaisemaan yksin: “S4 et niin ku tiedd, mitd se et tiedd.” (H7) Tyontekijat
selkedsti kaipaisivat tdllaisiin tilanteisiin ryhmaéa, missa hankalia tapauksia voisi
pohtia yhdessa. Nédin ollen oppiminen ja kehittyminen ei tapahtuisi vain yhden

ihmisen kohdalla vaan koko ryhmén kesken.

Yhteisollisyys

Yhteisollisyys koettiin tarkedksi asiaksi sekd tyohyvinvoinnin ettd viihtyvyyden
muodostumisen kannalta. Yhdeksi elementiksi nostettiin yhteiset kahvi-
tauot: “Mun mielestd yks on ihan se, vaikka se yhteinen kahvihetki.” (H2) Tama
loi yhteisollisyyden tunnetta ja lahensi tyontekijoitd seka johtajia: ” Perjantaikah-
visysteemit on ehkd timmoselle pienelle firmalle tyypillistd, ettd voidaan pitda
tollasia josse toimitusjohtajaki on samassa poydédssd.” (H5) Yhteisten kahvitau-
kojen liséksi organisaatioissa jdrjestettiin erilaisia toimintapdivid, joiden tarkoi-
tuksena on parantaa tyohyvinvointia ja yhteisollisyyttd. Suurin osa henkildista

koki pitdvanséd yrityksen tapahtumista:

”Esimerkiks iﬂkkireissuja, ldhetddn porukalla, yritﬁls varaa jonku mokin ldhetddn sieltd
kaymaéén pilikki, pietddn niinku pilikkikilpailut itekseen ja ja sun muuta et tavallaan tdm-
mosid viikonloppujuttuja tehdén. Saatetaan olla t&élld toimistolla ja ajetaan rallia kilpaa
tuossa ja ndin poispéin, niin ei toiset yritykset niinku ei niissd oo ollu mulla ikddn mi-
taan.” (H9)
Kuitenkin 16ytyi myos heitd, jotka eivdt kokeneet tapahtumia miellytta-
vind: “Mulle ei oo niinku mitddn rahasummaa mistd ma ldhtisin sinne.” (H7) Hy-
vin kielteiseen suhtautumiseen on syyné alkoholin kdyttdminen tapahtumissa.
Moneen otteeseen haastatteluissa kavi ilmi, kuinka kaikista asioista pystytdan
keskustelemaan organisaation sisdlld. Tama kuitenkin herattad kysymyksen, etta
oletetaanko organisaation sisalld, ettd kaikista asioista voidaan puhua avoimesti
niin johtajille kuin muillekin tyontekijoille: “Hierarkian alimmalla portaalla ja
joku on ihan ylimmaélld, niin nditten vili on hyvin lyhyt ja kaikki voi ihan suoraan

kommunikoida kaikkien kanssa.” (H1) Organisaatiot ovat pyrkineet kiinnitta-

mé&dn huomiota ja luomaan tydyhteiso6on dialogisuutta: ”Pyritty kiinnittaméaan



26

huomiota, ettd ei olisi mitddn esteitd vuorovaikutukselle.” (H1) Lisdksi he pyrki-
vt kiinnittdmé&an huomiota mahdollisiin ongelmatilanteisiin: “Tadssd organisaa-
tiossa semmoinen kyky tarttua ongelmiin ja sitten tdd niin, kun ty6hyvinvointiin
ja henkilostoon.” (H1)

Kédytannon tasolla tdméa kuulostaa ihanteelliselta tilanteelta, mutta puhu-
taanko kuitenkaan kaikista, kuten vaikeista ja vakavista asioista suoraan. Yhden
haastateltavan kommentit olivat ristiriidassa keskenddn: ” Asioista kuitenkin voi
puhua ihan vapaasti esimiehen ja toimitusjohtajankin kanssa.” (H3) Sitaatista
kdy ilmi, kuinka hdn voi puhua kaikista asioista, mutta kuitenkin vaikeista asi-
oista puhuminen vaatii rohkeutta: "Nyt mulle annettiin timmonen nakki, vaikka
en yhtddn olis tassd tykannyt.” (H3) Kyseisessd sitaatissa tyontekija pohtii epa-
miellyttavad tyotehtdavad, jota hdan ei kuitenkaan ilmaise esimiehelleen. Tulok-
sissa esiin tulleet asiat olivat hyvin pintapuolisia ja vakavammista asioista puhu-

minen jdi epdselvéaksi.

Esimiehen tuki

Suurin osa haastateltavista koki pystyvdnsad kertomaan johtajalle asioista seka
keskustelemaan niistd. Kuitenkaan tuen saamista ei pidetty yhtd itsestddnselvyy-
tend:”[Toimitusjohtaja] on sun esimies ja hdn myoskin sitten on tarvittaessa tu-
kena ja apuna?” Haastattelija "Mm-mm.” (H2) “Joo ok, no miten sd muuten tota
kuvailisit teidn yhteisty6tda?” Haastattelija “No mun mielestd se on tosi hyvi, etta
ne ma niin osaa sanoa, ettd ihan tosi avoimesti kylld, pystytdan jutteleen.” (H2)

Sitaatissa esille tullut tuen ja avun tarve ovat ristiriidassa avoimeen suhteeseen
esimiehen kanssa. Asioista voidaan avoimesti keskustella, mutta apua ja tukea ei
ilmeisesti saada yhtd hyvin. Tuloksissa ilmeni, ettei esimiehen tuki ylta paivittai-
seen ohjaamiseen: “Ei ei sindnsd, pdivittdiseen ohjaukseen ei se, ei tuu - - asiak-
kaan kans tehddn tavallaan et tulevaisuutta eteenpdin niitd niinku ite teh&dan sitd
kalenteria sitte paljon.” (H9) Usein mahdollinen tuki tuli muilta henkil6iltd, jotka
olivat konkreettisemmin ldsnd pdivan askareissa: “Kollegoilta tulee erilaista tu-
kea, - - mutta jos ajatellaan ohjausta siind, ettd miten mina teen tdmén tehtavan,
niin ei tule, mutta vois aatella ndin ettd jos olisi projekti - - sillon se olis se pro-

jektipaalikko sitte keltd se ohjaus tulisi.” (H1)
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Haastatteluista kdy ilmi, ettd asioista keskustellaan johtajien kanssa, mutta
keskustelut eivit ylld niin sanottuihin esimies-alais-keskusteluihin. Né&in ollen
keskustelut voivat jadda hyvin pintapuoliseiksi ja mahdollisesti vaikeista asioista

ei keskustella niiden edellyttamalla tasolla:

”Toimitusjohtaja on esimies, ja sielld on ehkd semmonen, mé nddn sen - - ettd esimies on
se, joka tukee a{aista ja tdlld asenteella - - alaisena mua kiinnostaa se, ettd esimies hoitaa
mulle edellytykset tehdé t6itd - — no joo miten md sanoisin aika vdhan ja epamuodollista
nyt ainakin oﬁut taman tyoskentely suhteessa omaan esimieheen, ettd kdytannossahan
me useinkin kommunikoidaan, mutta se ei ole sit kidyttdinnossa esimies-alais-keskustelua
vaan, ettd johonkin liittyen ja sitten on niin, kun ndd kehityskeskustelut jossa katotaan sit
puolivuosittain se, ettd no miten on menny.” (H1)

Sitaatissa noussut kehityskeskustelu on paikka, missd pddsee keskustelemaan
johtajan kanssa asioista. Kehityskeskusteluja jarjestetddn satunnaisesti, mutta nii-
den toimivuudesta ei oltu tdysin vakuuttuneita: “Tytnantajan kehityskeskuste-
luita ni en md usko, ettd niissd koskaan oikeesti tapahtuu mitdédn asioiden etene-
mistd.” (H3) Ongelmana n&htiin johtajien johtamiskyky ja tarvittavan osaamisen
puute: “Ei sitte ookkaan valttamatta ihan hirveesti semmosta johtamiskykya.”
(H7) Johtajat ndhtiin organisaatioissa kaverina, joiden kanssa voi kdyda harras-
telemassa tyoajan ulkopuolella: “Tavallaan kaverina tuossa mukana koko ajan.”
(H9). Johtajan tulee kuitenkin kantaa vastuu toiminnasta ja osata myos vetdd ra-
jat: “Tarvittais jonku sitte semmosen oikeesti sanomaan, ettd kuka tekee ja kuka

ei tee.” (H7) Yksi haastateltava nosti esiin johtajan tarkeyden organisaatioissa:

”Joo siis se mi nédn, ettd siis hierarkian ei tarvitse olla kovin korkea eli siini ei tarvitse
olla portaita ja sen ei tarvitse olla jaykkdd kdytdnnon tyossd, pdivittdisessa tyossa silld ei
ole merkitystd, kuka on esimies ja on alainen, mutta mun mielessé sen niin kun hierar-
kian ja organisoinnin pitd4 olla olemassa ja nimenomaan sen takia, et osaltaan suojelee
sitd tyontekijdd, et on edes joku joka pitdd kattoo, ettd onks tolla kaikki hyvin, parhaim-
millaahan se on silleen et siti ei tarvita, mutta mé en usko ettd kasvavat organisaatiot
ikuisesti toimii ilman, et sitd on jotenkin jarjestetty.” (H1)
Sitaatissa nousee hyvin esiin muutama todella tdrked elementti toimivaan orga-
nisaatioon. Hierarkian ei tarvitse olla korkea toimiakseen vaan tirkeampdd on
raamit, joiden sisdlld voi toimia turvallisesti. Ndiden raamien sisdlld tyontekija
pystyy toteuttamaan itseddn ja saamaan tarvittavan tuen sekd turvan. Nama
edesauttavat tyontekijad kehittdmddn omaa itseohjautuvuuttaan sekd vahvista-

maan omaa ammatillista toimijuuttaan.
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Saadakseen ndmd raamit tarvitaan oikeanlaista johtajuutta. Valtuuttava
johtajuus edistdd kehittymistd, mikd nousee merkittdvadan rooliin myds ammatil-
lisessa toimijuudessa sekd ICT-alalla. Valtuuttava johtajuus luo tyontekijoille
mahdollisuuden vaikuttaa ja kehittdd asioita. Yrityksissd ndkyi jo hieman val-
tuuttavaa johtamista, kun tyontekijoille oli valtuutettu vastuuta ja luottamusta.
Suurempana ongelma voidaan kuitenkin ndhdd esimiehen ja alaisen valinen
kommunikointi. Tulevaisuudessa tulisi kiinnittdd huomiota valmentavaan johta-
juuteen, joka edesauttaa dialogin parantamista. Tyontekijoiden ja esimiesten
kommunikointi vahvistuisi ja vaikeimmistakin asioista pystyttdisi keskustele-
maan. Ammatillisen toimijuuden ndkdkulmasta tyontekijan tulee tulla kuulluksi
organisaatiossa ja tuntea olevansa merkityksellinen toimija sosiaalisessa suh-

teessa.
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4 POHDINTA

41 Tulosten tarkastelu ja johtopdatokset

Tassd tutkimuksessa selvitettiin ammatillisen toimijuuden harjoittamisen mah-
dollisuuksia organisaatioissa seka sitd, kuinka ammatillista toimijuutta tuettiin ja
rajoitettiin organisaatiossa. Tulokset muodostuivat neljdstd teemasta; vaikutus-
vallasta, kehittymisestd, yhteisollisyydestd ja esimiehen tuesta. Vaikuttaminen
koettiin tarkedksi, koska sen myota tyontekijiat pystyivat vaikuttamaan tyotehta-
viin ja organisaation toimintaan. Vaikuttamiseen auttoi my6s organisaatioiden
matala hierarkkisuus. Kehittyminen oli yksi tarkeimmista asioista ICT-alalla. Ke-
hittymiselle tyontekijdt saivat tuen, jos he osasivat ilmaista tarpeensa. Tyontekijit
tarvitsivat vahvaa itseohjautuvuutta organisaatioissa. Henkild, jolla on vahva it-
seohjautuvuuden taito, pystyy vahvemmin kdyttdimaan ammatillista toimijuut-
taan.

Yhteisollisyys oli organisaatioissa erittdin vahva ja positiivinen. Organisaa-
tioissa yhteiset kahvihetket ja tapahtumat koettiin tarkezksi yhteisollisyyden luo-
jaksi, mikd mahdollisti avoimen ilmapiirin. Epamadrdiseksi jdi, kuinka paljon
tyontekijat pystyivat puhumaan esimiesten kanssa myos vakavista asioista.
Tyontekijat kokivat tarvitsevansa tukea esimieheltddn, ja tuen muoto osoittautui
tutkimuksessa yksilolliseksi asiaksi. Esimies oli tyontekijoille hyvin ldheinen
henkil6, mutta tuen saamista ei kuitenkaan pidetty automaattisena asiana. Tuki
tuli usein muilta organisaation jadseniltd, ja keskustelut esimiehen kanssa jdi hy-
vin pintapuoliseksi. Tulisi muistaa, ettd ammatillinen toimijuus on aidommil-
laan, kun tyontekijdat tulevat aidosti kuulluiksi organisaatioissa (Hokkd ym.,
2017a).

Ammatillinen toimijuus on my®os asioihin vaikuttamista (Eteldpelto ym.,
2014a), mika vahvistaa tyontekijoiden sitoutumista ja oman osaamisen kehitta-
mistd (Collin ym., 2017; Heiskanen & Jokinen, 2015; Hokka ym., 2017b). Vaikut-
tamisen mahdollisuus nousi esiin myos tdssa tutkimuksessa. Sitd pidettiin tar-

kednd elementtind ja loi organisaatioista erinomaisen paikan tyoskennelld, koska
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itse pddsi vaikuttamaan omaan tyohonsa. Selkedsti vaikuttaminen toi innostunei-
suutta, vahvisti sitoutuneisuutta ja halua kehittdd itsedan. Taustakirjallisuus vah-
vistaa, kuinka tyohon vaikuttaminen vahvistaa ammatillista identiteettid, tyon-
iloa ja innostuneisuutta (Hokka ym., 2017b).

Kehittyminen koettiin erittdin merkittavaksi seikaksi ICT-alalla, jossa tulee
koko ajan pdivittdd omaa ammattitaitoaan. Tama toi my®os ristiriitoja tyontekijoi-
den vilille. Osa tyontekijoistd koki tydajalla tapahtuvan kehittdmisen riittavaksi,
kun taas toiset kokivat kehittamisen tapahtuvan myos vapaa-ajalla. Tyo6ajalla ke-
hittyminen oli usein reaktiivista, joten proaktiivinen kehittdminen jdi vdahdisem-
mille. Kehittyminen on yksi osa ammatillista toimijuutta (Eteldpelto ym., 2014a;
Hokka ym., 2017a), mika lisdd innovatiivisuutta ja tyokdytanteiden kehittamista
(Védhdsantanen ym., 2017).

Kehittdmisen lisd@mistd voisi tuoda organisaatioon valtuuttavan johtajuu-
den keinoin, minkd tarkoituksena on lisdtd tyontekijoiden vaikutusmahdolli-
suuksia organisaatiossa, joka taas edistdd tyontekijoiden voimaantumista (Spreit-
zer 2007, 55-57). Valtuuttavassa johtamisessa on tarkedd esimiehen ja alaisen ra-
jojen rikkominen sekéd luottamuksen, vapauden, vastuun ja pddtosten tekemisen
lisddminen (Ldamsd & Paivike 2013, 233-234). Nditd kaikkia mainittuja element-
tejd ndkyi jo organisaatioissa, mutta monesti ndihin liitettiin myos tyontekijoiden
oma aktivisuus. Mahdollisena ongelmana voidaan ndhda oikeanlaisen kommu-
nikoinnin puute tyontekijoiden ja esimiesten valilla.

Kommunikoinnin lisddmistd voisi harjoittaa valmentavalla johtamisella,
mikd lisdisi vastavuoroista kommunikointia esimiesten ja alaisten vélille. Sen
kautta tyontekija tulisi kuulluksi esimiehelleen, joka pystyy auttamaan tyonteki-
jdd sparraavalla otteella (Carlsson & Forssell 2008, 46-47; Ristikangas & Grun-
baum, 2016). Valmentava johtaminen antaisi tdrkeitd elementtejd, kuten palaut-
teen antamista, kuuntelemista, ohjaamista, neuvomista seké tavoitteista keskus-
telemista, mitkd ndyttdisivat olevan hieman puutteellisia tadlld hetkelld (Viitala,
2007). Lisédksi valmentava johtaminen auttaisi tyontekijoitd tunnistamaan omat
vahvuutensa, kehityskohteensa ja tavoitteensa (Carlsson & Forssell 2008, 49-50),

kun henkilé on tietoisempi ndistd asioista. T&dlloin hdnen mindpystyvyyden
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tunne myos kasvaa. Henkil6t, joilla on vahva mindpystyvyyden tunne eli toimi-
juus, pystyvét vaikuttamaan vahvemmin asioihin (Bandura, 1997). Lisdksi aidon
toimijuuden ndkokulmasta tyontekijan tulee tulla kuulluksi ja ndhdyksi organi-
saatiossa (Vahdsantanen ym., 2017).

Tuloksissa nousi vaikuttamisen ja kehittymisen kohdalla esiin esimiehen
tuki sekd itseohjautuvuus. Tulevaisuudessa itseohjautuvuus tulee vain kasva-
maan, mutta siind johtajien tulisi erityisesti kiinnittdd huomiota johtamiseen. Joh-
tajan rooli itseohjautuvuudessa on olla suunnannédyttéja ja kuuntelija, ja luoda
pdamaarid (Syrjanen & Tolonen, 2017). Tamd vaatii esimieheltd erityistd taitoa
osata olla ldsnd, joka tuli esiin myds tutkimuksen tuloksissa erilaisten tuen tar-
peina. Giddensin (1984) mukaan valta on ammatillisen toimijuuden perusta, jota
myos valtuuttava johtajuus korostaa, mika jadi kuitenkin tuloksissa hieman vahai-
semmille. Tuloksissa ilmeni, kuinka tyontekijdt pystyivét vaikuttamaan asioihin
ja kehittam&an niitd, mutta monesti asiat olivat hyvin pintapuolisia. Tuloksissa
ei ilmennyt mit&d&dn isoja asioita, mihin tyontekijdt padsisivat kdayttamaan aidosti
omaa valtaansa.

Organisaatioissa ilmeni monia ammatillista toimijuutta vahvistavia ele-
menttejd, kuten kehittymistd, tukemista ja vaikuttamista. Ndissd kaikissa tarvit-
tiin vahvaa oma-aloitteisuutta toiminnan tekemiseen. Ongelma kohta on johta-
juudessa, joten ongelmien ratkominen tulisi my6s ldhted johtajuudesta. Sen
vuoksi johtamiseen tulisi kiinnittdd jatkossa huomiota ja esimiesten tulisi 16ytaa
oma tyylinsd johtamiseen (Collin ym. 2007, 110-111). Yritysten toimitusjohtajat
ovat alun perin tyoskennelleet muissa tyotehtdvissd, joista he ovat siirtyneet toi-
mitusjohtajaksi. Tdstd johtuen herdd kysymys, onko heilld tarpeeksi osaamista,
halua sekd kiinnostusta olla esimiesasemassa? Toisen organisaation johtaja toimi
vield toimitusjohtajan tyotehtdvien lisdksi myyjdnd ja haastatteluista jdi kuva,
ettei johtamiseen mahdollisesti jadnyt aikaa. Johtaminen on kuitenkin avainasia
organisaatioiden menestykselle (Tiennari & Merildinen, 2013) ja sitd ei voi jattaa
toissijaiseksi asiaksi. Sen vuoksi olisi hyvéa pohtia, riittddk¢ oma aika ja innostus

toimia johtajana vai olisiko parempi siirtdd tehtdva toiselle.
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Tassd tutkimuksessa voidaan yhtyd Eteldpellon ja kollegoiden (2017) seka
Collinin ja kumppaneiden (2017) viitteeseen, ettd johtajuus voi vaikuttaa tyonte-
kijoiden ammatilliseen toimijuuteen niin positiivisesti kuin negatiivisesti. Sen
vuoksi olisi tdrkedd lisatd ammatillisen toimijuuden tietoisuutta, jotta johtajat
ymmartdisivdat ammatillisen toimijuuden tarkeyden sekd merkityksen organisaa-
tioissa.

Tutkimuksen tulokset eivit tuottaneet suoraan uutta tietoa, joten ne vahvis-
tivat aiempien tutkimusten tuloksia johtajuuden tarkeydestd ammatillisen toimi-
juuden tukemisessa. Tuloksista voisi yleistdd johtajuuden vaikutuksen ammatil-
liseen toimijuuteen, mikd nékyi niin vaikuttamisessa, kehittymisessa kuin tuke-
misessa. Yleisesti tutkimuksen tulokset vastasivat tutkimuksen kysymyksiin, ja
tuloksia voidaan hyodyntaa tulevaisuudessa muissa organisaatiossa. Tutkimus
auttaa ymmartamaan ammatillisen toimijuuden tdrkeyttd sekd johtajan roolia
sen tukemisessa. Tamad tutkimus on merkityksellinen ammatillisen toimijuuden
tietoisuuden lisddmisen kannalta, koska tulevaisuudessa ammatillisen toimijuu-

den merkitys organisaatioissa tulee vain kasvamaan (Eteldpelto ym., 2011).

4.2 Tutkimuksen arviointi

Eettiset ratkaisut vaikuttavat tutkimuksen luotettavuuteen ja sen vuoksi tutki-
muksessa on kerrottu selkedsti tutkimuksen kulku (Hirsjarvi, Remes, Sajavaara,
2016, 232; Tuomi & Sarajdrvi, 2018) sekd tehty laadukkaasti tutkimussuunni-
telma, tutkimuksen asetelma ja raportointi (Tuomi & Sarajdrvi, 2018). Aineiston
analyysissd on kuvailtu tarkasti tutkimuksen analyysin vaiheet. Tdaman selventa-
miseksi analyysiprosessia on kuvailtu taulukossa 1 esimiehen tuen osalta. Lisdksi
tutkimuksessa kunnioitettiin muiden tutkijoiden tuloksia viittaamalla niihin sel-
kedsti ja asianmukaisesti (Tuomi & Sarajarvi, 2018).

Taman tutkimuksen aineistokeruumenetelména oli haastattelu, joka luo tie-
tyt haasteet tutkimuksen luotettavuuteen. Tutkijan omat tulkinnat sekad ennakko-
oletukset voivat vaikuttaa tutkimuksen tuloksiin sekd johtopaatoksiin (Hirsjarvi

ym., 2016, 229-230). Tutkijana en voi vdittdd, ettei minulla olisi ollut minké&&nlai-
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sia ennakko-oletuksia aiheesta. Olin perehtynyt tutkimuksen aiheeseen jo aiem-
min, joten minulla oli késitys johtajuuden tarkeydestd ammatillisen toimijuuden
tukemisessa. Tutkijana minulle ei kuitenkaan ollut mink&énlaisia ennakkokési-
tyksid tutkimuksen aineistosta tai kohdeyrityksistd. Kyseessa on valmis aineisto,
joten kohdeyritykset olivat minulle tuntemattomat enké ole voinut vaikuttaa nii-
den valintaan.

Aineistoa kasitellessani olen pyrkinyt olemaan puolueeton ja ennakkoluu-
loton. Tutkimuksen luotettavuuteen ja todenperdisyyteen olen pystynyt vaikut-
tamaan kayttamalld aineiston suoria sitaatteja. Ndin lukija pystyy kohdentaa tut-
kimuksen tulkinnat tutkittavien ndkemyksien kanssa (Hirsjarvi ym., 2016, 23) ja
ndkemddn, ettei haastateltavien sanomaa ole védristetty (Tuomi & Sarajdrvi,
2018)

Tutkimuksen luotettavuuteen vaikuttaa myos tutkimuksen tuloksien yhte-
nevdisyys teorian kanssa. Pohdintaosiossa on pystytty todentaa tutkimustulos-
ten yhdenkaltaisuus aiempiin tutkimustuloksiin. Tutkimustulosten samankaltai-
suus aiempien tutkimustulosten kanssa parantaa tamdn tutkimuksen luotetta-
vuutta ja ndin ollen voidaan luoda luotettava kasitys tutkittavasta ilmiosta.

Tutkimuksen luotettavuuteen voi my6s vaikuttaa aineiston koko, koska
tutkimusaineisto koostui vain 11 haastattelusta. N&in ollen tutkimustuloksia ei
voi yleistdd koko ICT-alaan, mutta tutkimuksen tarkoituksena ei ollutkaan luoda
yleistyksid vaan pikemminkin pyrkid ymmartdamaan ammatillisen toimijuuden
tukemisen ilmiotd. Kuitenkin kehittymisen tarkeyden ja johtajuuden vaikuttami-
sen tulokset ovat hyodynnettdvissda myos muissa ICT-alojen organisaatioissa. Tu-
lisi kuitenkin muistaa, ettd laadullisissa tutkimuksissa mddrdad tarkedmpdd on
laatu (Tuomi & Sarajdrvi, 2018). Sen vuoksi tutkimuksen aineistoon on pereh-
dytty huolellisesti ja perusteellisesti. Jos aloittaisin tutkimuksen teon uudelleen,
loisin mahdollisesti itse aineiston, koska se edesauttaa pddsemddn aineiston si-
sdlle ja ymmartamaan kokonaisuuttaa paremmin. Lisdksi omassa aineistossa

pystyy vaikuttamaan myos haastattelukysymyksiin.
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4.3 Jatkotutkimushaasteet ja kdytinnon sovellukset

Tama tutkimus toteutettiin vain ICT-alan organisaatiossa ja sen vuoksi tulevai-
suudessa olisi hyvé tutkia ammatillista toimijuutta muun alan organisaatioissa
vertailukohteiden vuoksi. Tutkimukseen osallistui vain kaksi organisaatiota,
joilla oli erilainen organisaatiohierarkia. Tulevaisuudessa voisi tutkia laajemmin
johtajuutta erilaisten organisaatiohierarkioiden yrityksissda ammatillisen toimi-
juuden ndkokulmasta. Lisdksi tutkimuksen organisaatiot olivat kooltaan pienid,
joten olisi syyta tutkia myos eri kokoisia organisaatioita. Ndin saataisiin laajempi
késitys organisaatiohierarkian vaikutuksesta ammatillisen toimijuuden tukemi-
seen.

Tassd tutkimuksessa haastateltiin ainoastaan tyontekijoitd, joten tutkimuk-
sen ulkopuolelle jdivit johtaja-asemassa olevat henkil6t. Olisi mielenkiintoista
tutkia samaa aihetta johtajien ndkokulmasta. Erityisen mielenkiintoista olisi tut-
kia, kuinka moni johtaja on ylipddtdan tietoinen ammatillisesta toimijuudesta ja
sen vaikutuksista. Lisdksi voisi tutkia, miten johtajat kokevat tukevan ammatil-
lista toimijuutta ja miten sitd voisi myos vahvistaa tulevaisuudessa. Tutkimuksen
voisi toteuttaa niin, ettd haastatellaan johtajia seké tyontekijoita.

Mielenkiintoista olisi myds péddstd tekemédan tutkimus, joka olisi kvantita-
tiivinen ja kvalitatiivinen. Ndin voitaisiin saada laajempaa kuvaa ammatillisesta
toimijuudesta, koska tutkimussuuntaukset aina tuottavat erilaista sisaltoa tutkit-
tavasta aiheesta. Ndiden tulosten vertailu antaisi laajemman perspektiivin asi-
asta. Olisi my0s kiehtovaa tehdd pitkittdistutkimus, jossa voitaisiin seurata am-
matillisen toimijuuden tukemisen kehittdmistd. Ndin nédhtdisiin konkreettisesti,
miten erijohtamistyylit vaikuttavat pitkalld aikavalilla.

Taman tutkimuksen kdytannon sovelluksena voisi kiinnittdd huomiota or-
ganisaatioissa tapahtuvaan johtamiseen. Johtajat pysdhtyisiviat miettimdan, mi-
ten he konkreettisesti tukevat ammatillista toimijuutta ja minké&lainen johtajuus
olisi sopivin heiddn organisaatioonsa. Téarkeintd olisi, ettd johtaja loisi turvallisen
ympdriston, jossa tyontekijdt voivat ilmaista oman mielipiteensa seka kehittas it-

seddn. Ndin he padsisivdt myos rakentamaan omaa ammatillista toimijuuttaan.
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Tulevaisuuden muutosten vuoksi organisaatioiden johtaminen tulee jat-
kossa muuttumaan kontrolloidummasta johtamisesta avoimempaan sekd ihmis-
lahtéisempédan johtamiseen. Tarkeintd on, ettd johtaja luo organisaatiosta paikan,
jossa tyontekija pddsee kdyttdimaddan ammatillisen toimijuuden eri elementtejd,
etenkin dialogisuutta, koko organisaation sisdlld. Johtajien ei tule peldtd amma-
tillista toimijuutta vaan ymmartad sen tarkeys niin tyontekijoiden kuin koko or-

ganisaation menestyksen vuoksi.
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