TURUN KAUPPAKORKEAKOULU
Turku School of Economics

ASIANTUNTIJA JOHTAJAN ROOLISSA

Asiantuntijan ty6hon liittyva identiteetti johtajar oolissa ja siihen
vaikuttavia tekij6ita

Liiketaoustiede, johtamisen ja
organisoinnin pro gradu -tutkielma

Laatija
Hannele Kaitaranta 22972

Ohjagja
KTT Jouko Toivonen

8.8.2008
Turku



SISALLYS

(N @ [ | AN N N J SRR 5
1.1  Mihin perustan tutKimUKSENI...........cceeiiiiiiiie e 5

1.2 TUtKIMUKSEN tAVOITE ......eeieiiiecieee et 6

2 ROOLIT JA ROOLI-IDENTITEET T .eoiuiieiie et 8
2.1 NEKOKUIMIATOOIBININ ... 8

2.2 ROOI-IAENEITEELL .....eeveeeeeeee e 9

2.3 Tyohon littyVaA Identiteetti..........cceiuieiiereiie e 10

2.4 Roolimuutokset muuttavat identiteettia.............ccoeceeerieeeiiiin e, 12

2SI o To [T 1 A1 = LSRR 15

3 ASIANTUNTIJA JA JOHTAJAROOLI ...ceviieiiieeiee e 16
3.1 Identifioituminen asiantuntijUUtEeN............ceeeiveeeriieieiiee e 16

3.2 ASIANTUNLA JA UL ...eieeieeieee ettt sne e e e e e snneas 17

3.3 Asiantuntijuus kyvykkyytend ja oppimiSproSeSSINa.........cccveeereeeerveeenneens 19

3.4 Asiantuntijajajohtajuuden roolivalinta...........ccccooceeeiiiieiiien e, 21

4 METODOLOGISET LAHTOKOHDAT ...ttt e, 25
4.1 Hermeneutiikka ymmarryksen ja oppimisen lahtokohtana.............cccceu.ee.. 25

4.2 Narratiivi kokemusten jasentdjana ja uskottavuuden kriteerina.................. 26

4.3 AINEISION KEIUU ...ttt 28

4.3.1 Haadateltavien Valinta..........ccooceeeiiiieiiiee e 29

4.3.2 Lyhyt kuvaus haastatteluista ...........cceeeieeiiiiienniie e 30

4.4  Aineiston analysointi tyypittelyn avulla...........cccoooeiiiiniiiinie e, 31

5 NELJA ROOLIHAHMOA, NELJA TARINAA .....coooveveceeeeeeeeeeeee e, 33
5.1 PEAIITKKO. .....eeieiieieii ettt et nae e e 33

5.1.1 OpintosuUNNaN VaIIMEA ........cceiiueeeiiieeiiee e 33

5.1.2 Padlikko tuli organisaatioon jOhtajaksi ..........ccceeviveeiiieeiiieneneeen. 36

5.1.3  ASIantuntijuus VaKUULLEA. ...........eeerueeeiniiereiiee e 37

5.1.4 Tulevaisuus on uuden opettelua ja verkostoissa toimimista........... 38

5.1.5 Padlikon tydhon liittyva rooli-identiteetti ..........coocveeeieeeiieenennen. 39

I S o< g 1 1 PR 43

521 Selkedalan valinta........cccooueeiiiiiiiiie e 43

5.2.2 Uusi rooli johtajana saattaa arveluttaa............ccoeeeieeeiiieeeiien e, 45

5.2.3 Johtajuus on ekspertin tyOKalu ...........ccceeviiierinieeinie e a7



5.2.4 Tyo6 on asiaosaamista, henkilstojohtaminen on haaste.................. 48

5.25 Ekspertin tyohon liittyva rooli-identiteetti........ccceeveeeeiieniiienennen. 49

G I A= S =T |0 U] = PR 52

5.3.1 Ekspertista kehittyy yliasiantuntija..........cocoeeereeriiiineniieneniee e, 52

5.3.2 Johtajuus on olemista, asiantuntijuus tekemista............ccceevcveeenen. 54

5.3.3 Mainedlajajulkisellatunnustuksella on merkitysta...................... 56

5.3.4 Asiantuntijuus on asioiden osaamista, SAMOINtYO .........ccccccveeeneeen. 57

5.3.5 Yliasiantuntijan tyohon liittyva rooli-identiteetti ............c.ccceeeneen. 58

5.4  ASIANtUNL A ONTAA. ... eeeieeee et 61

54.1 Omat tavoitteet organisaation tavoittelksi...........ccoceeeverenienennnen. 61

5.4.2 Johtajuus on tietoiNeN ValINta...........ceeieeeiiieniniee e 62

5.4.3 Roolimuutokset muuttavat identiteettia...........ccceevveeeenceniniee e, 62

5.4.4 Syvélinen asiantuntijuus rapaltuU ............ccueeereeeereerenieeeeseeneseens 64

5.45 Asiantuntijgjohtajan tyohon liittyva rooli-identiteetti..................... 65

6 YHTEENVETO. ...ttt et saa e snaeeteesnneennee s 69

LAHTEET ..ottt ettt e et ss et et et e st etebess et et esennesesesennnns 71
LIITTEET

LIITE1 HAASTATTELUJEN TUKIMATERIAALI.....ccoevveeiieerne 82

LITE?2 HAASTATTELUKYSYMYKSET ..., 83



KUVIOT

Kuvio 1

Kuvio 2
Kuvio 3
Kuvio 4

Kuvio 5

Uuteen rooliin siirtyminen jarooli-identiteetin merkitys (Ashforth

2000, 5) ... 14
Paallikon tyohon liittyvan rooli-identiteetin kehittyminen................. 40
Ekspertin tyohon liittyvan rooli-identiteetin kehittyminen. ................ 51

Y liasiantuntijan tyohon liittyvan rooli-identiteetin kehittyminen ...... 60

Asiantuntijgjohtajan tyohon liittyvan rooli-identiteetin kehittyminen 66



1 JOHDANTO

1.1 Mihin perustan tutkimukseni

" Yleisesti ottaen, kun mennaan entistd enemman tietoyhteisoon, tiedon
kayttoon, etatyoskentelyyn, niin huomattava osa tydvoimasta liikkuu ja
toimii laaja-alaisesti erilaisissa toimenkuvissa, jos sellaisa enda voidaan
sindnsd muotoilla. Eli siis tallainen vanha funktionaalinen toimintamalli,
jossa on tietyt, yleensa suhteellisen selkeét rajat, niin se on toimiva malli
ainoastaan tietyntyyppisiin tehtaviin taikka osa-alueisiin. Mutta sitten
yleisesti ottaen henkil6t, jotka haluavat kehittya ja kehittavat itsedan,
toimivat yha laaja-alaisemmin ottaen vastuuta oman koulutuksensa ja
tehtavakuvansa ulkopuolelta sen mukaan, mitd ehka nimenomaan koke-
mus on jo tuonut tullessaan ja antaa mahdollisuuksa ottaa vastuuta
lagjemmaltikin.” *

Tutkielman haastatteluaineistosta poimimani lainaus tavoittaa hyvin sen kompleksisen
suhteen, mika kuvaa asiantuntijan johtamisty6ta nykyisissa tyoyhteisdissd. Tyoelama
2000-luvulla on jatkuvassa liikkeess4, jota on vaikea tulkita ja tarkastella muutoin kuin
muutostrendien pohjalta. Muutossuunniksi voidaan luetella tietotydvaltaistuminen, tyon
muotojen epatyypillistyminen, toimintatapojen joustavoituminen, verkottuminen,
palvelutyovaltaisuminen, kansainvalistyminen, globalisaatio, ikaantyminen. Koska
hua uudesta tyosta tai peréti uudesta kapitalismista. (Julkunen 2007, 18-19). Uuden
tyon jarjestyksen ydint& ovat joustavuus, lyhytjanteisyys, jatkuva muutos, riskinotto ja
Tyoeldman signaalit eivét ndin ollen kerro ainoastaan talouden kehityssuunnista, vaan
myds arjen jatyoelaman identiteettien murroksesta (Julkunen 2007, 18).

Uuden tyon jarjestys painottaa yksilon oppimista ja joustavuutta enemman kuin yh-
teen tyohon tai positioon sitoutumista (Arthur & Rousseau 1996). Kertynyt kokemus-
kaan e yksin riitd osaamiseen, vaan se korvautuu oppimisesta ja erilaisiin tehtéviin ja
ymparistoihin sopeutumisesta, erédnlaisesta potentiaalisuudesta, mika edellyttda muun
muassa yksilon identiteettien uudistamista. Samoin uuden tyon kulttuuri edellyttéa uusia
tyorooleja, joissa tama potentiaalisuus on kyettdva pukemaan Kilpailukykyiseksi

! Asiantuntijajohtaja tdman tutkiel man haastattel uaineistossa.



tuotteeks. Samalla henkil6t rakentavat jatkuvuutta ja koherenssia oman identiteetin ja
minan varaan (Julkunen 2007, 47).

Osaaminen nykyisell&&n on tulevaisuutta ja tuntematonta kohti kurottava kasite, ky-
kya tehda jotain uutta (Julkunen 2007, 47). Tulevaisuudentutkijat kytkevat osaamiseen
my6s asiantuntijuuden ja luovuuden. Taman nakemyksen mukaan tulevaisuuden mer-
kittavéat asiantuntijat toimivat yhteiskunnan ydinosan, luovan luokan, ymparilla. Néille
asiantuntijoille tyypillisa on korkea koulutus, laga henkinen pd&oma ja hyva
ongelmanratkaisukyky (Florida 2005, 51). Asiantuntijat toimivat tieto- tai paremminkin
osaamisintensiivisissd organisaatioissa. Ndiden organisaatioiden liikevaihto muodostuu
aineettomasta omaisuudesta; tiedon ja osaamisen myymisesta. Koulutus, konsultointi,
kirjanpito, tilintarkastus, insindoritaidot, tietotekniikan ja informaationhallinta, mai-
nonta, viestintd, rahoitus, terveydenhuolto, tutkimus- ja tuotekehitys, oikeustiede mui-
den muassa ovat esimerkkejd osaamisintensiivisista toimialoista (Alvesson 2001,
Sveiby 1997).

1.2 Tutkimuksen tavoite

Roolit ja identiteetit ovat molemmat omia lagjoja tutkimuksellisia keskustelujaan ja
molemmat késitteet sisdltavét lukuisia alakasitteitd. Huolimatta siitg, etté roolit ja iden-
titeetit ovat erillisia kasitteitd, ovat ne toisaalta yhden kolikon kaksi puolta. Kun rooli on
ulkoinen olemus, joka linkittyy sosiaalisen kanssak&ymisen rakenteisiin, identiteetti
puolestaan on henkildn itsensd nékemys ja odotukset omadta itsestéan roolissa. Tietyn
roolin esittdminen tekee identiteetista rooli-identiteetin (Stryker & Burke 2000; Chreim,
Williams & Hinings 2007). Rooleja ja identiteettgja voi edelleen tarkastella useista
ndkokulmista ja useiden teorioiden pohjalta. Tamén tutkimuksen tavoitteena on tarkas-
tella asiantuntijan tyohon liittyvan identiteetin kiinnittymistéa johtajuuteen ja asian-
tuntijuuteen johtajaroolissa Tutkielmassa kuvataan samalla ilmiétg, jossa asiantuntijan
rooli muuttuu sosiaalisessa vuorovaikutuksessa. Tdhan perustuen sovellan tutkielmas-
sani tyohon liittyvan identiteetin kasitetta rooliin. Etelgpellon (2007, 90) mukaan tyohon
liittyvassa identiteetissa kietoutuvat yhteen yhteiskunnallinen, sosiaalinen ja kulttuuri-
nen kaytantd seka henkilon rakentamat ja jatkuvasti muokkaamat yksilolliset merkityk-
set ja kasitykset tyon asemasta elaméssa seka tyohon liittyvista arvoista ja sitoumuk-
Sista

Tutkielmassani vaikuttaa my0ds narratiivisuus, jota pidan mielekkééna tapana tehda
rooli- ja identiteettitutkimusta (vrt. Etelgpelto 2007; Hytti 2003; Roos 1988). Pro gradu
-tutkielman laatiminen vakiintunein tavoin olisi merkinnyt myds tutkijan rooliin asettu-
neelle identiteetilleni sopeutumista perinteising pitédmiini metodeihin, mitéa puolestaan
halusin valttéd. Narratiivisuus ja hermeneutiikka ymmarryksen apuvélineena antavat



aikuisopiskelijaminélleni tutkielmatyoskentelyyn sopivan lisdhaasteensa ja lagjentavat
mahdollisuuttani samalla kasitelld myds omaa oppimisprosessiani opiskelijana. Roolit,
tyohon liittyva identiteetti, asiantuntijuus ja johtajuus ovat kuitenkin tutkielmani pa&a
teemat, hermeneutiikka ja narratiivisuus puolestaan tutkielmaa kuljettavia tekijoita. Nar-
ratiivisuus tyossani el merkitse tutkielman kirjoittamista ja aiheen késittelyd yksin-
omaan narratiivisista lahtokohdista, vaan pyrkimyksenani on kerronnallisuuden avulla
tulkita sinénsa abstraktia ja moniséikeista aihetta



2 ROOLIT JAROOLI-IDENTITEETTI

2.1 Nakokulmiaroolehin

Koska roolit ovat monitulkinnallisia, eika yhta ja ainoaa, "oikead’ roolitutkimusta ole,
kasittelen vain lyhyesti muutamaa organisaatiotutkimuksen taustalla vaikuttavaa rooli-
teorioiden klassikkoa. Samalla haluan valttéa vahvasti sitoutumasta mihinkdan tiettyyn
rooliteoriaan. Sen sijaan rakennan omaa tulkinnallista viitekehystani etsimalla rooli-
teorioista yhtymakohtia rooli-identiteettiin seké tyohon liittyvaan identiteettiin.

Rooli kasitteena liittyy alun alkaen testteriin ja viittaa ndyttelijan esittamaan osaan.
Teatteristaroolit ovat kulkeutuneet kayttéytymis- ja sosiaalitieteiden kautta tutkimuksen
ja tulkinnan kohteiksi myos liiketaloustieteisiin. Roolitutkimuksen kehitykseen on vai-
kuttanut voimakkaasti kaksi sosiologista nékokulmaa: rakennefunktionalismi ja symbo-
linen interaktionismi. Kun ensin mainittu pité& rooleja aina johonkin instituutioon liitty-
ving, kiinteind ja annettuina positioina, jalkimméinen késittelee roolega joustavina ja
aina neuvoteltavissa olevina. Tyohon liittyvia rooleja tarkasteltaessa molemmat néko-
kulmat osin yhtyvét. Rakennefunktionalismin mukaan tehtavét organisaatiokontekstissa
ovat organisaatioon kuuluvia mutta se, mitéa yksil6é asemassaan on, tai toisin sanoen,
miten yksil6 rooleja esittdd, neuvotellaan rakenteista riippuen. Aseman luominen eli
tyohon liittyvaan rooliin astuminen organisaatiossa merkitsee néin ollen yksilon ase-
maansa koskevien neuvottelujen lahtokohtaa eika niiden loppumista (Ashforth 2000, 4).

Oma keskustelunsa roolitutkimuksessa on sosiaalinen konstruktionismi, jonka mu-
kaan todellisuus koostuu sosiaalisista rooleista ja eldmankulusta seka kasityksista, joita
meilla on ympérdivasta maailmasta (Heiskala 1994, 146-172). Kasitykset, uskomukset
ja asenteet vaihtelevat eri kulttuureissa mutta myds saman kulttuurin eri yksilGiden va-
lilla (Giddens 2006, 152—-154). Toisin sanoen néemme asiat sellaisina kuin niihin us-
komme, ja se mihin uskomme, on meille totta. Berger ja Luckman (1991, 89-96) liit-
tavét sosiaaliseen konstruktionismiin myos institutionaalistumisen, jonka pohjalta néke-
vét roolit asemaan liittyvina. Tassa mielessa teorian voi nahda seké rakennefunktiona-
lismin ettd symbolisen interaktionismin edustajana. Yksilo esittamalla rooleja osallistuu
ymparoivan maailman rakentamiseen. Berger ja Luckman kiinnittévét huomiota myo6s
rooliin sosiaalistumiseen. Y hteiskuntarakenteet uusiutuvat ja muuttuvat ja sosialisaatio
tapahtuu spesifisissa vuorovaikutuskonteksteissa. Nain ollen sosiaalistumisen seurauk-
sena syntyvét identiteetit eivét ole yhtendisig, vaan vaihtelevat kunkin yksilon omasta
sosialisaatiohistoriasta riippuen.



2.2 Rooli-identiteetti

|dentiteetti viittaa kasitykseen itsestd, joka henkil6lld itsell&dn ja muilla hanesta on.
Nama kasitykset perustuvat ihmisten sosiaalisiin rooleihin ja yhteisdjdsenyyksiin, sosi-
aalisiin identiteetteihin. Samoin ne perustuvat henkilokohtaisiin taitoihin ja kayttayty-
miseen sek& muiden kasityksiin henkilosta tdméan kayttaytymisen perusteella. |dentitee-
tit, samoin kuin roolit, ovat rakennettavissa ja neuvoteltavissa vuorovaikutussuhteiden
avulla (Ibarra 1999; vrt. Goffman 1971).

Rooli-identiteetti on Ashforthin (2000, 27) mukaan sosiaalisesti konstruoitu kasitys
itsesta roolissa. Samalla se on sellainen pddmaarien, arvojen, uskomusten, normien,
vuorovaikutuksen ja gjan yhdistelmé&, mik&a assosioituu tiettyyn rooliin. Mita enemman
nama piirteet kiinnittyvét toisiinsa ja mita vahvemmin yksilo ne siséistad, sitd voimak-
kaampi yksilon rooli-identiteetti on. Strykerin ja Burken (2000) mukaan identiteetit lin-
kittyvdt rooleihin ja kayttdytymiseen. Kun rooli kytkeytyy sosiaalisiin tilainteisiin,
identiteetti on kayttaytymista roolissa. Sosiaalinen kayttaytyminen edelleen on rooli-
valinnan mukaista k&yttaytymistd, mihin kohdistuu myds muiden odotuksia siitd, miten
roolissa tulee kayttaytya Sosiaalisilla rakenteilla, suhteilla ja verkostoilla on néin vai-
kutusta identiteettiin. Edelleen, mita voimakkaammin yksil6 sitoutuu rooliinsa, sitd si-
toutuneempi han on myos sosiaalisiin verkostoihin. Sitoutuminen muokkaa identiteettia,
mik& puolestaan muokkaa rooliin kuuluvaa kayttaytymista. Rooli-identiteetti kietoutuu
nadin vahvasti rooliin sitoutumiseen ja sosiaalisiin suhteisiin.

| dentiteettiin liittyviaristiriitoja syntyy usein silloin, kun aiempi kasitys itsesté joutuu
kyseenalaiseksi. Tarve kasityksen uudelleen mé&arittelyyn on sitéa suurempi, mitéa voi-
makkaammasta muutosvaatimuksesta on kyse. Esimerkiksi tyoroolien, tydn tai ammatin

pia ja teollisessa yhteiskunnassa identiteettia muokattiin kehittymalla koulutuksen
kautta taitavaks ja tehokkaaks tyontekijdksi, nyky-yhteiskunnassamme oletetaan ih-
misten hyvéksyvan yhteiskunnalliset elamisen riskit. Yksilo joutuu tekeméan jatkuvia
valintoja ja vastaamaan ndiden seurauksista. Innovatiivinen ja yrittgamainen asenne
sekd identiteetin tuottamisen vastuu on refleksiivinen projekti, jossa jatkuvuutta yll&pi-
detdan eldmantarinalla, narratiivilla (Eteldpelto 2007, 93-96). Yksiloilta edellytetdan
joustavuutta ja monitaitoisuutta kehittéa kompleksisia, joustavia ja moniulotteisia tyo-
identiteettgld, joitavoi jatkuvasti mukauttaa tyel&man niin vaatiessa (Kirpal 2004).
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2.3 Tyo6hon liittyva identiteetti

Tyohén liittyva identiteetti’ kuvaa ihmisen ja tyon valista suhdetta Kun oman
ammatillisen mindn suhdetta pohditaan suhteessa tyorooliin, pohditaan samalla kuka ja
millainen tdm& oma mina on ammattilaisena ja mika on ammattilaisuuden suhde omaan
minaan. Tydidentiteetti muovautuu omasta henkildhistoriasta, mutta myos tulevaisuu-
den odotukset ovat tyoidentiteetin rakennusaineita. Tydeldméan ollessa epdvarmaa ja
epavakaata, voimistuu myos tyohon liittyvien identiteettien epévakaus. Nykyiset, tyo-
hon liittyvét identiteetit kiinnittyvét yksilon oman ammatillisen kasvun ja elinikdisen
oppimisen varaan, mikali organisaatiot tai tyomarkkinat eivét tarjoa kiinnittymisen
kohteita (Etelgpelto 2007, 90-92). Asiantuntijan ammatillisella identiteetilla on
Dobrowin ja Higginsin (2005) mukaan merkittava vaikutus yksilon urakehityksessa.
Naden mukaan perinteisia organisaatiotekijéiden rajoja haastava uusi rajaton uraympé-
ristd (vrt. Arthur ja Rousseau 1996) edesauttaa ammatillisen identiteetin vahvistumista.

Tyohon liittyva identiteetti kattaa myds yksilon toimijuuden. Ammatillinen identi-
teetti hankitaan yhteyksissa, joissa sosiaalistuminen, oppiminen ja vuorovakutus ovat
avaintekijoitd. Voikin olettaa, ettd yksilon aktiivinen rooli itsendisena toimijana koros-
tuu entisestdan, kun tyoroolit ja tyoelaman rakenteet pirstaloituvat. TyoOidentiteetit ovat-
kin dynaamisia ne muuttuvat eri el@manvaiheissa, eivitka ole gjallisesti pysyvia (Ete&
pelto 2007, 108-109 ja Hanninen 1999, 61). Aikuisikda voi pitéa eldmanpituisena uu-
sien roolien |oytamisen prosessina. Nuoren henkilon ammatillisen sijoittumisen ja iden-
titeetin muodostumisen problematiikassa olennainen osa on tietdmattomyys tydhon
liittyvista rooli-identiteeteistd. Nuorella on rajalliset mahdollisuudet todellisuuden tes-
taamiseksi ja ymmartamiseksi. Aikuisena henkil6t joutuvat jatkuvasti kohtaamaan tyo-
hon liittyviarooleja, joista heilla ei ole aiempaa tietoa (Turkulainen 1986, 20).

Tyohon liittyvien identiteettien omaksuminen onnistuu Ibarran (1999) mukaan hel-
poimmin, mikali uuteen rooliin mukautumista edeltédd mahdollisuus kokeilla uutta iden-
titeettia. Ep&onnistuminen niiden vaikutelmien ja mielikuvien luomisessa, jotka rooliin
kuuluvat, voivat vahentda roolin esittdmisen vaikutusta tai evéta yksilolta koko roolin
esittamisen. Sita vastoin roolissa onnistuminen mahdollistaa yhteison hyvaksynnan seké
sen rgjojen sisdpuolelle paéasyn ja edelleen roolia vastaavan rooli-identiteetin siséistami-
sen. Organisaatiotutkimuksessa tyohon liittyvaa identiteettia pidetéén hyvin tarkeand: se
saattaa muodostua henkil6lle jopa tdrkeamméksi identiteetin rakentajaks kuin ika,
sukupuoli, rotu, kansallisuus, etninen kuuluminen (Hogg & Terry 2000).

2 Englanninkidlisessa kirjallisuudessa kéytetasn termejé professional, occupational, vocational tai work
identity ja kadntyvéat suomeks usealla tavalla. Suomennoksissa on |0ydettavissa nyanssiergja, joita e
téssa eritdla Tutkidmassani kaytan kastteita tyohon liittyva identiteetti, tydidentiteetti, ammatillinen
identiteetti ja ammatti-identiteetti yhdenvertai sesti kuvaamaan yhté ja samaa asiaa.
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| dentiteetin tydstdminen Sveningssonin ja Alvessonin (2003) mukaan tarkoittaa yk-
silon aktiivista identiteetin rakentamista sosiaalisissa konteksteissa. Nykyinen, muuttuva
organisaatioympéristd nopeuttaa tété prosessia, missa yksilé luo useita ja tarpeen mu-
kaan muuttuvia identiteettejd. Pratt, Rockmann ja Kaufmann (2006) véittavét, etta tyo-
hon liittyvan identiteetin rakentamisessa merkittavinta on tyon ja identiteetin yhtendinen
suunta kohti tasapainoista tyoidentiteettid. Kun tyon valityksella kykenee ilmaisemaan
haluamansa kaltaista itsedén, myos tyosta tulee merkityksellista ja motivoivaa. Saman
toteaa kédnteisesti Csikszentmihalyi (2005): mita monipuolisempaa tyd on, mita enem-
man se tarjoaa sopivia ja joustavia haasteita, silla on selkedt pddmééréat ja valittomét ta-
voitteet, sitd enemman se tuottaa tyydytysta tekijélleen ja vaikuttaa myonteisesti eldman
laatuun.

Pratt ym. (2006) toteavat, ettd ammatillisen identiteetin muokkautuminen el yksin-
omaan ole sitg, ettd yksilon identiteetti mukautuu tyon mukaan tai yksilo sopeuttaa
tyonsa vastaamaan omaa identiteettidgén. Olemassa olevaa identiteettid voi sen sijaan
monipuolistaa tai yhdistella useampia identiteettggd Kysymys onkin néin ollen identi-
teettien rédtaoinnista yksilon kulloisiinkin tarpeisiin sopivaks (vrt. Kirpal 2004). Sa
moin Hall (2004) pitéa yksilon urakehityksen edellytyksend muuntautumiskykya. Jat-
kuva oppiminen, avoimuus uusille mahdollisuuksille ja tyduran kasitteleminen oppimis-
syklien sarjana ovat edellytyksia muuntautumiskyvylle. Tyouraan liittyva sopeutuminen
ja identiteetin muokkaus ovat niin kutsuttuja metakompetensseja, joiden avulla muun-
tautumista voi edesauttaa. Metakompetenssien pohjalta mahdollistuu omien yksil6llis-
ten kompetenssien kehittaminen ja aiemmista kokemuksista oppiminen (Hall 2004).
Kuten Ibarran (1999), my6s Ebyn, Buttsin ja Lockwoodin (2003) mukaan menestyksel -
linen ura edellyttda liséks verkostoitumista ja suhteiden yll&pitoa. Tyohon liittyvét ver-
kostot ja suhteet sisditavat tyon puolesta tapahtuvan yhteydenpidon esimerkiks asiak-
kaisiin ja toimittgjiin sekd henkilokohtaiset suhteet esimerkiksi toisiin asiantuntijoihin.
Verkostot helpottavat uusien kontaktien luomista ja saattavat muodostaa uusia mahdol-
lisuuksia uralla etenemiseen. Eby ym. (2003) pitdvét ajan investoimista verkostoihin
tarpeel lisena nykyisessd muuttuvassa tyoympéristissi.

Eteldpellon (2007, 139-141) mukaan identiteettid tuotetaan rakentamalla kertomuk-
sia omasta eldmasta sekd omasta tulevasta ja tavoiteltavasta minasta. Tyohon liittyvét
identiteetit ovat vain yksi osa ihmisen identiteettid, osa elaméankerrallista jatkumoa, joka
rakentuu omiin kokemuksiin perustuvista itsea koskevista tulkinnoista. Nama tulkinnat
puolestaan reflektoivat yhteisollisia kokemuksia. [dentiteetin voi siis katsoa olevan per-
soonalisen ja sosiaalisen tulkinnan vuorovaikutuksessa syntyvdd sekd jatkuvasti
muotoutuvaa.
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2.4 Roolimuutokset muuttavat identiteettia

|dentiteetin muuttuminen seuraa lbarran (1999) mukaan uramuutoksia. Koska uudet
roolit vaativat uusia taitoja, kayttaytymista, asenteita ja vuorovaikutustapoja, ne voivat
tuottaa perustavanlaisia muutoksia yksilon ming-kasityksessa. Kun yksil6 tilanteen niin
vaatiessa siirtyy uuteen rooliin, ty0ostéa sita tai vetaytyy roolista, oma tyohon liittyva,
aiemmin ehk& stabiili identiteetti voi muuttua merkittavasti. Ajan mittaan henkilot
omaksuvat seikkoja identiteetistdan vastaamaan roolivaatimuksia ja muokkaavat rooli-
méadritteita vastaamaan omaa identiteettidén. Identiteetin ja roolin muuttuminen ovat
nédin roolin vaatimusten ja itseen kohdistuvien vaateiden kompromissi ja vuoropuhelu.
Kokemus auttaa ymmartamaan uutta roolia ja méérittelemaan sen, millainen yksil6 roo-
lissaan haluaaolla

Ashforthin (2000, 4) mukaan roolimuutoksiin vaikuttavat merkittévasti rooli-
identiteetti, roolisysteemi (vrt. Katz ja Kahn 1978, 455-456) ja rooliin kuuluvat rajauk-
set. Kun roolista siirrytéén toiseen, uudelleen mééritetédn myos omaa rooli-identiteettia
(vrt. Ibarra 1999). Siirtyminen saattaa olla varsin hankalaa, mikali identifikaatio edelli-
seen rooliin on ollut voimakasta. Roolin rajaus viittaa mihin tahansa tekijéén, joka méa-
réa roolille rajoja ja samalla rajaa myos yksilon toimintavapautta roolissa. Roolit mer-
kitsevat mitd ilmeisimmin eri henkildille erilaisia asioita: joillekin tyoroolilla ja perhee-
seen liittyvilla rooleilla on selked ero, perheyrittgdlle samaa eroa e valttamétta ole
lainkaan. Rajat saattavat maardtd henkilon kasitysta itsestdan, ja kiinnittda henkilon
roolirgjoihin (Ashforth 2000, 54). Vastakkaisen ndkemyksen tarjoaa tyon rajattomuus:
jopa organisaation sisdlla saattaa tyoroolin sisdlto olla epaselva Tyot ovat muuttuvia
tehtavakenttid, eiva johonkin positioon tai tydrooliin kuuluvia. Roolisiirtymisten on-
nistuminen kiinnittyykin oppimiseen, verkostoihin ja oma-aloitteisuuteen. Moniulottei-
nen ura vaatii sopeutumista ja tyohon liittyvan identiteetin muuttaminen joustavuutta
Huolimatta siitg, ettd joustavuus edistdd sopeutumista, se toisaalta estéa syvélista si-
toutumista organisaatioiden arvoihin ja normeihin (Ashforth 2000, 8-9).

Dramaattismmat roolimuutokset liittyvéat taydellisiin  suunnanmuutoksiin uralla
mutta Ashforthin (2000) mukaan yleisimmét rooli- ja uramuutokset ovat niin sanottuja
tapahtuvat muutokset, organisaatioiden valiset muutokset, ammatinvaihdokset tai orga-
nisaation jattaminen. Ashforth kuvaa muutoksia psykologisina ja toisinaan myos fyysi-
sina siirtymisiné roolista toiseen. Ibarra (2002) méarittelee uramuutokset siirtymisena
vastuulliseen johtotehtévadn, siirtymisena samankaltaiseen tehtéavaan toisessa organi-
saatiossa tal Siirtymisena toiseen tehtévaédn ennestédn tutulla toimialala. Etel&pelto
(2007, 94) pitéa tyon ja ammatin vaihtamista ja tyotehtavien ja tydroolien muutosta
ammeatti-identiteetin uudelleenm&rittelyn kannalta kriittisina tekijoing, jotka kaikki
vaativat myos omien tyohon liittyvien késitysten muuttamista
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Rhodes ja Doering (1983) nédkevat motivaation muutokseen johtuvan padosin tyyty-
méattomyydesta tyohon tai uraan, minka edelleen voi katsoa uramuutoksen erddksi
syyksi. Nykyinen ndkemys useanlaisten tGiden portfolio-urasta (Fenwick 2006), ajattelu
rajoittamattomasta tyosta tyo- ja organisaatiokokemusten sarjana (Eby ym. 2003) ja
Hallin (2004) kuvaus muuntautumiskykyisestd urasta vahvistavat kuitenkin oletusta
uramuutosten perustuvan painokkaimmin yksilon kykyyn muokata uraansa tytelaman
muutoksissa. Samoin perustein voi katsoa yksilon rakentavan omaa tyohon liittyvaa
identiteettid8n. Muutoksen syyna voi olla oma motivaatio tai ulkoa tuleva paine, jonka
vuoks uraa on muokattava uudelleen. Khapova, Arthur, Wilderom ja Svensson (2007)
eriyttavat kolme tekijaa, jotka yhdessa vahvan ammatillisen identiteetin kanssa vaikut-
tavat myonteisesti asiantuntijan subjektiiviseen paétdkseen uramuutoksesta: myodnteinen
asenne muutoksiin, sosiaalinen paine yhdistettynd omaan muutoshalukkuuteen seka
luottamus omiin kykyihin. Higgins (2001) pitéa erityisesti sosiaalista kontekstia mer-
kittavana tekijana uravaihdoksesta paatettéessa. Mitd lagjempi verkosto, jossa yksilo
toimii, sita todennakoisempédd uramuutos on. Verkosto el ainoastaan vaikuta mahdolli-
suuksiin vaihtaa ty6td, vaan Higginsin mukaan myos siihen, miten yksilo uransa nékee.
Dobrow ja Higgins (2005) vahvistavat ndkemysta verkostojen vaikutuksesta ammatilli-
seen identiteettiin.

Rooli-identiteetin muutokset ovat tilannesidonnaisia. Mikéai kontekstisidonnaisuus
puuttuu, yksilon on vaikea astua tiettyyn rooliin ja keskittya sen sisaltoon. Rooliin so-
peutuminen tapahtuu ndin ollen jossakin yhteisdsss, organisaatiossa. Sopeutuminen
edellyttéd uuteen rooliin siirtyvalta identiteetin, muutoksen merkityksen ja hallinnan
seka yhteisoon kuulumisen kasittelya ja uudelleen mérittelyd (Ashforth 2000, 54).
Uramuutosprosessissa yksilo rakentaa uutta mahdollista identiteettiddn samaistumalla
uuteen rooliin sekd kokeilemalla uusia kayttaytymismallegja ja niiden vaikutuksia roo-
lissa. Uudet identiteetit ovat prosessin aikana kokeellisia, kunnes niitéd on harjoiteltu ja
ne on kokemusten avulla méaritelty rooli-identiteetiksi (Ibarra 1999).

Uuden roolin opettelu, jota voi tulkita myds termeilla sosiaalistuminen tai sopeutu-
minen, on edellytys roolisiirtymisen onnistumiselle. Uuteen rooliin siirtyvien tulisi
saada tietoa esimerkiksi siitd, mitd hanelta tehtavdansia nadhden edellytetédan tai miten
organisaatio rakentuu ja toimii. Roolin opettelu el ole passiivista opettelua, vaan vuoro-
vaikutteista tehtdvakentan ja sen mahdollisesti mukanaan tuomien ongelmien hahmot-
tamista. Kun aloittelijoita enemman kokemusta omaavat henkilot siirtyvét roolista toi-
seen, he usein haluavat muokata roolia vastaamaan omia nakemyksiaén ja toiveitaan.
Lagjempi kokemus mahdollistaa monipuolisempaa tietdmyksen hyddyntémista uuden
toimintaympériston jasentamiseen. Mikali uusi rooli sisdltéa aineksia vanhasta roolista,
saattaa olla suhteellisen helppoa hyddyntda vanhoja toimintamalleja (Ashforth 2000,
186-202).
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Kuviossa 1 hahmottuu Ashforthin (2000) mallin mukainen rooliin siirtymisen pro-
sessi. Keskeisinta siind on psykologisten ja samalla henkil6kohtaisten motiivien merki-
tys muuttumisprosessin alkuvaiheessa. Mita perustellumpia motiivit muutokseen ovat,
sité todenndkbisempéd uuteen rooliin identifioituminen on. Psykologisia motivaatio-
tekijoitd Ashforthin mukaan on nelja: identiteetti (identity), merkitys (meaning), hallinta
(control) ja kuuluminen (belonging). Oma identiteetti suhteessa yhteisbon méaritellaan
prosessin aikana uudelleen. Motiiveista identiteetti siséltéd lisdksi sellaisia motiiveja,
joiden avulla opetellaan tunnistamaan omaa mind organisaatio- ja roolikontekstissa
(self-knowledge), yhdistetédn oma identiteetti kaytt&ytymiseen (self-expression) erilai-
sissa tilanteissa (self-coherence) ja erilaisina aikoina (self-continuity) seka rakennetaan
positiivista min&kuvaa erottautumalla (self-distinctiveness) myonteisella tavalla toisista
(self-enhancement). Motiiveista merkitys kattaa ymmarryksen siité, mita tapahtuu seké
tarkoituksen etsimisen sille, miksi jotain tapahtuu. Halinta liittyy kykyyn hallita omaa
méadrdys- ja vaikutusvaltaa prosessissa. Kuuluminen merkitsee halua kuulua johonkin
ryhmadan muiden kanssa. Kaikki motivaatiotekijat maaritellédn muutosprosessissa uu-
delleen aiempaan rooli-identiteettiin ndhden.

Psykologiset mikali
o moB{iivitg vastaaval Lopputulos
R_oolun siirtyminen herattaa « identiteetti odotuksid Rooli- vaikuttaa rooli-
* joko oletettu 7 « merkitys identifikaatio identiteettiin liittyviin|
« tai todellinen « hall tty tavoitteisiin ja
. kjulllr.ll;inen onnistumiseen
Rooli-identiteetin
henkilokohtainen
merkitys
Kuviol Uuteen rooliin siirtyminen ja rooli-identiteetin merkitys (Ashforth
2000, 54)

Mita tarkedmpi uusi rooli-identiteetti yksilolle on, sita vahvempi on motivaatio
muutokseen. Edelleen mit& perustellumpia muutostekijét rooliin siirtyvalle itselleen
ovat, sen todennakdisemmin han haluaa myos tayttaa rooliodotukset ja samaistua roo-
liin. Rooliin siirtyva sisdistda roolit sitéa todenndkoisemmin, mitd enemman ne vastaavat
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hénen tarpeitaan. Vastavuoroisesti samaistuminen johtaa rooliin siirtyjan esittdmaan
uutta roolia mahdollisimman uskottavasti, silla ollakseen uskottava, tulee kyeta olemaan
rehellinen itselleen. Uskottava roolin esittdminen vaikuttaa seké& objektiivisiin (kuten
tuottavuus) ja subjektiivisiin (kuten hyvinvointi) tehokkuuden indikaattoreihin. Rooli-
identifikaatio ja onnistumisen tunne vahvistavat rooli-identiteetin ja motivaatiotekijoi-
den subjektiivista merkitysté yksilolle. Motivaatiotekijét vaikuttavat keskendan vuoro-
vaikutuksessa sekd lisaksi yht8aikaisesti (Ashforth 2000, 53).

2.5 Rooliristiriita

Toimijat saattavat kuitenkin tuntea myos ristiriitaa omasta roolistaan joko itse tai mui-
den taholta esitettynd.  Toisin sanoen odotukset rooliin ndhden ovat ristiriidassa sen to-
teutukseen. Rooliodotukset aiheuttavat roolipaineita, jotka puolestaan aiheuttavat rooli-
luottamus organisaatioon seka suuri maard tyohon ja asemaan liittyvia jannitteitda. Roo-
lirigtiriita alheuttaa ennen pitk&a vasymista seka tyomotivaation ja tyotyytyvéisyyden
laskua. Pitkittyesséan rooliin kohdistuvat jannitteet vaikuttavat myos tyon tulokselli-
suuteen. Rooliristiriita syntyy, kun yksilo kayttaytyy rooliodotusten vastaisesti ja han
kokee rigtiriitaa vaatimusten, mahdollisuuksien tai resurssien vélilla Rooliepéselvyys
sen sijaan tarkoittaa tilannetta, jolloin yksildlle j&& epaselvéksi, mita tehtévia rooliin
kuuluu (Tuomiranta 2002, 48; ks. myds Ashforth 2000, 259-277).

Ibarran (2002) mukaan muutokset uralla merkitseva myos tyohon liittyvan identi-
teettimme uudelleen mérittelya miten néemme itsemme ammatillisessa roolissamme,
mita tietoa valitamme itsestdamme muille ja miten elamme tydelamamme. Se, mita
olemme ja mita teemme, liittyy saumattomasti yhteen. Tyohon liittyvan identiteetin
muutos on Ibarran mukaan looginen kokeilun, etsimisen, I6ytdmisen ja sopeutumisen
prosess. Samoin Hall (1995) toteaa tyohon liittyvan identiteetin muutoksen siséltéavan
tehtavakokeiluja, takaiskujen kokemista ja lopulta oppimisen kautta onnistumista.
Kaikki muutokset eivét luonnollisesti ole menestyksig, eivéatka rooli-identiteetit kehity
aina johdonmukaisesti. Kertomuksellisuus voi erilaisissa muutostilanteissa olla tapa ra-
kentaa muuttuvaa identiteettia (vrt. Julkunen 2007, 48; Etelépelto 2007, 94). Jatkuvuus
ja kausaalisuus sitovat kertomuksessa menneisyyden nykyisyyteen ja rakentavat tule-
vaisuuden mindkuvaa (Ibarra 2002). My6s Ashforth (2000, 60) toteaa, etta narratiivin
rakentaminen on eréas mekanismi, joka auttaa kokemaan jatkuvuuden tunnetta roolista
toiseen siirryttdessa. Menneisyys el vérity negatiivisena tai unohdettavana, vaan liittéa
yksilon nykyhetkeen.
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3 ASIANTUNTIJA JA JOHTAJAROOLI

3.1 Identifioituminen asiantuntijuuteen

Ashforthin (2000, 39) mukaan asiantuntijuus vaatii voimakasta identifioitumista tai so-
siaalistumista asiantuntijalle itselleen subjektiivisesti térkedan rooliin, mita pitéd kes-
keisena identiteetilleen ja omalle ammatilliselle viitekehykselleen. Mita enemman
asiantuntija arvostaa tiettya roolia, sitd enemman se méardd myos hénen identiteettidan.
Edelleen mita pysyvampi, nakyvampi ja sosiaalisesti halutumpi rooli on, sita halutumpi
se myds subjektiivisesti on. Ibarran (1999) mukaan asiantuntijan identiteetti on yksilon
oma nakemys itsestddn oman ammattikuntansa jasenena (ks. myos Golden, Dukerich &
Fabian 2000; von Glinow 1988, 12) ja se assosioituu vahvasti ammatilliseen rooli-
identiteettiin. Ammatillinen identiteetti kehittyy verkostoissa tai organisaatioissa tai se
on monen identiteetin yhdistelma. Prattin ym. (2006) mukaan se, miten asiantuntijat itse
ndkevét rooli-identiteettinsg, vaikuttaa voimakkaasti siihen, miten he tulkitsevat erilaisia
tyotilanteita ja miten niissa toimivat.

Raelinin (1991, 89-96) mukaan identifioituminen ammattikuntaan alkaa jo varhain,
usein opiskeluaikana, jolloin ammattikuntaan kuuluvia erityispiirteita aletaan omaksua
Tietyn opintosuunnan valinta voi alun alkaen tapahtua lukuisista syistd. Mité syyt aika-
naan olivatkaan, ne mita ilmeisimmin muuttuvat tydeldmaan astuttaessa. Opiskelu-
aikana ammatinvalinnan perusteet kuitenkin todennakoisesti pysyvéat ennallaan ja ruok-
kivat tulevan ammattilaisen mindkuvaa. Itse tutkinnon saavuttamiseen on tarvittu itse-
kuria ja pitkdaikaista sitoutumista, mitk& myohemminkin kuluvat asiantuntijan kehitty-
miseen. Sitoutumista asiantuntijuuteen kuvaavat myds tutkinnon edellyttama kontri-
buutio tieteelliselle tutkimustydlle, vapaus tehda tutkimusta, rajoittamaton mahdollisuus
k&yttda omia asiantuntijataitoja ja ylpeys ammattikunnan standardien noudattamisesta.

Asiantuntijuuden oletetaan paikantuvan erilaisiin tyéorganisaatioihin, ryhmiin seka
verkostoihin ja asiantuntijuuden gjatellaan kehittyvan prosessissa (vrt. Palonen, Lehti-
nen & Gruber 2007), jossa henkil0 tulee entista kiintedmmin osalliseksi yhteisoon kuu-
luvista kéytanteistd. Tassa valossa asiantuntemus ei ole yksinomaan yksilon taito, vaan
asiantuntijuuden voi pikemminkin ndhda vuorovaikutustavaks ja rooliksi, kuin kutsua
yksittaisia henkil6ita asiantuntijoiksi. Myos rooliméaritysten katsotaan talldin perustu-
van yhteison siséisiin kriteereihin. Y hteisdilla on omat arvonsa ja toimintatapansa, jotka
méarittavat, mika on tavoiteltavaa ja mikda ymméarretdan laadukkaaksi asiantuntijuu-
deksi. Asiantuntijayhteisdille on tyypillistd, ettd monet normeista ja arvoista eivét ole
nakyvia. Y hteison jaseneks pddseminen edellyttda néiden arvojen ja normien hyvaksy-
migta ja omaksumista, miké& puolestaan méaérittaa asiantuntijayhteisiossi menestymista
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(Eteldpelto & Tynjala 2005, 10-11). Asiantuntijat sacttavat itse pitéa ylla alan eettista
normistoa ja kyseisen asiantuntija-alan arvostusta: yleisesti hyvaksytyista normeista tai
sddnndista poikkeavalle saattavat toiset asiantuntijat médréta sanktioita (Palonen ym.
2007; Alvesson 2001; Sveiby 1990, 62).

Asiantuntijoita pidetédn tyohonsa ja ammattiinsa voimakkaasti sitoutuneina. Eri-
koistumiskoulutuksensa vuoks asiantuntija saattaa vahvasti kokea olevansa autonomi-
sessa asemassa hiin tavoitteiden asetannassa, kuin niiden saavuttamiseen tarvittavien
keinojenkin valinnoissa. Erityistietamyksensa vuoksi asiantuntijat saavat usein osakseen
arvostusta ja sellaista autonomiaa paatoksentekoon, jota tarvitaan vaikeissa ongelman-
ratkaisutilanteissa ja mitd muille yhteison tai organisaation toimijoille ei samassa méé-
rin myonnetd. Organisatoriset sé8nnot saattavat olla rgjoittavia ja hankalia tekijoita itse-
ndiseen tyoskentelyyn tottuneelle asiantuntijalle (Pratt ym. 2006; McClelland &
Burnham 2003; Golden, Dukerich & Fabian 2000; von Glinow 1988, 12; Schein 1985,
29).

3.2 Asantuntijajaura

Perinteinen ndkemys urasta on tarkoittanut hierarkiassa etenemista ja statuksen nousua.
Vuosituhannen vaihteen perustavanlaatuiset muutokset tyésuhteiden ennustamattomuu-
desta ovat muuttaneet td&td ndkemysta. Ura on alkanut viitata yksilon tyomarkkina-
arvoon. Taman suuntauksen myota sellaisen ydinosaamisen ja kokemuksen karttumisen
merkitys on kasvanut, mistd tyonantgja on kysynnan ja tarjonnan mukaisesti valmis
maksamaan (Kurtén 2001, 38-40). Asiantuntijuudesta ja osaamisesta on tullut keskei-
nen osa uutta, yleista urakasitetta. Tyomarkkina-arvo ei enda ole riippuvainen jostain
tietysta uravaiheesta, asemasta ta iastd. Sitd vastoin merkittavda on oman osaamisen
jatkuva lagjentaminen ja hajauttaminen seka omien sosiaalisten verkostojen rakentami-
nen (Hall 2004). Asiantuntijuuden arvo punnitaan tyoelamassa sen mukaan, miten pé-
tevaksi, hyodylliseksi ja sopivaksi osaaminen arvostetaan, samoin minkalaista tietoa ar-
vostetaan ja kenen kanssa tietoa jaetaan (Palonen ym. 2007). Tiedon lisdantyessa
asiantuntemus el ole en&a absoluuttista, eika kaiken tietdvaa asiantuntijaa ole olemassa.
Asiantuntemus on muuttunut suhteelliseksi (Sipilé 1996, 18).

Arthur ja Rousseau (1996) ovat lisdnneet organisaatiotutkimuksen sanastoon kasit-
teen "boundaryless career”, minka tassa kéannan kasitteeks rajaton ta rajoittamaton
ura. Sen mukaan yksilon ura e ole valettu yhteen muottiin tai sidottu yhteen
organisaatioon, vaan ura koostuu erilaisten ja yksilon omia, ammatillisen osaamisen
rajoja ylittavien toiden ja organisaatioiden kokemisista. Liioin eivét organisaatio tai tyo-
suhteen ehdot enda tarjoa yksilolle selvid rajoja. Rgjattomuus Ashforthin (2000, 225)
mukaan merkitsee tyon uudelleen maarittamista roolien ja professioiden, eik& organi-
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saatioiden kautta. Y ksiléon oma-aloitteisuus, oppiminen ja kyky verkostoitua korostuvat
rgjattomuuden my6ta Myos Eteldpelto (2007, 108) toteaa yksilon aktiivisen toimijan
roolin korostuvan pysyvien tyodroolien ja tydelaman rakenteiden hajoamisen seurauk-
sena. Kaikki ndamad muutokset lisddvét Ashforthin (2000, 8) mukaan yksilon tarvetta
|6ytéd oma juonellinen punainen lankansa yhdistamaan erilaiset, ja mahdollisesti ei-
vertailtavissa olevat, kokemuksensa koherentiksi narratiiviksi omasta eldmastaan.

Nyky-yhteiskuntaa arvioiva sosiologi Richard Sennett (2002, 9-10) nékee muutokset
kriittisemmin: uuden, rajattoman tyon joustavuusvaatimukset ovat osa uuden kapitalis-
min vaatimuksia. Uus ty0 tuo mukanaan mahdollisuuksia mutta toisaalta myos toiden
hyodyttda ensisijaisesti organisaatioita: lyhytaikaisista tydsuhteista markkinoiden méa-
réaikaisiin tarpeisiin on tullut hyvaksyttava tapa palkata henkiléstéa. Tyon rajattomuus
merkitsee mahdollisesti myds ammatillisen sitoutumisen vahentymistéd. Koska uusi ka-
pitalismi perustuu henkilokohtaisiin kokemuksiin organisaatioista ja toistd, on seurauk-
sena se, etta asiantuntijat eivét liioin kykene sitoutumaan ja luomaan johdonmukaisia
uranarratiiveja itselleen. Rajaton ura sisaltéd myds riskin valita urapolku vaarin; uudet
tyot eivdt aina valttamétta ole sen mielenkiintoisempia tal haastavampia tai tarjoa pa-
rempia palkkioita kuin aiemmatkaan ty6t. Samoin liikkuvuus ja joustavuus voivat olla
rigtiriidassa yksilon henkilokohtaisten tarpeiden kanssa: henkisen hyvinvoinnin seka
perhe- ja ystavyyssuhteiden ylldpitdminen edellyttavét pysyvyytta ja aikaa.

Defillippi ja Arthur (1994) pitavét rajattoman uran ihanteena asiantuntijaidentiteettia,
joka on riippumaton yksittéisista tyonantajista, yksittaiseen tyonantajaan liittyvasta ky-
vykkyydesta tai hierarkkisesta, tytnantgjan madraamasta viiteryhmasta. Identifioitumi-
nen tyonantajaan korvautuu identifioitumisella ammattikuntaan, samansuuntaisesti
gjatteleviin henkildihin, jotka tyoskentelevéat samalla alalla ja joilla on tietdmysta sa-
mankaltaisista asioista. Toisin sanoen asiantuntijuutta mééritell&éan sen perusteella, mita
asiantuntija tekee, eik& niink&an missd yhteisdssa tai organisaatiossa hén tyotaan tekee
(Pratt ym. 2006).

Asiantuntijan uran kehittymista voi pitéd myos halukkuutena valita oma ryhmansa,
jossa toimii, eika vain hierarkkisena etenemisena organisaatiossa. Samoin asiantuntijan
uran rakenteeseen kuuluvat kiintedsti maine ja taidot. Eteneminen uralla merkitsee en-
nemminkin kykya hallita asiantuntijan mainetta ja mahdollisuutta nauttia tyosta. Sosi-
aalisten suhteiden ja ammattiryhman merkitys toimii myos kdanteisesti: haluna hallita
toisten asiantuntijoiden mainetta oman ammattikunnan maineen nimissa. Kuuluminen
oman ammattikunnan ryhmiin on monin tavoin tarkedd. Menestys asiantuntijauralla
vaatii Sitd, ettd asema organisaatiohierarkiassa taydentdd mainetta ja asiantuntija
ryhmaan kuulumista. Julkinen tai ryhméssa saatu tunnustus tehdysta tydsta ja mahdolli-
suus tyoskennell& oman asiantuntemuksensa alalla korostuvat asiantuntijauran kehityk-
sessa (Foust 2004; Gersick, Bartunek & Dutton 2000). Eteldpelto ja Tynjaéa (2005, 9—
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12) pitdvat kuulumista asiantuntijaverkostoihin ja naissa tapahtuvaa vuorovaikutusta
merkkina siitd, ettd asiantuntijoiden nghdéén toimivan aina tietyissa sosiaalisissa kon-
teksteissa. Myds oman asiantuntijuuden alan ulkopuolelle ulottuvat verkostot liséavét
mahdollisuuksia niin lyhyen kuin pitkan tahtayksen urakehityssuunnitelmien toteuttami-
sessa (Dobrow & Higgins, 2005). Verkostojen merkitys korostuu varsinkin tietointen-
sivisilla aloilla, joilla e nykyisin enda lagjalti kyeta kilpailemaan hinnalla tai laadulla.
Oikeat asiakkaat, oikein valitut yhteistyokumppanit ja toimielimet kasvattavat tieto-
intensiivisen yrityksen mainetta, jota rakennetaan juuri ulkoisten suhteiden avulla
(Alvesson 2001).

Ashforthin (2000) mukaan kuitenkin yksilo maéréé itse oman menestyksensa mitan
eikd organisaatio. Kysymys on enemman merkityksesta kuin rahasta, tarkoituksesta
kuin vallasta, identiteetisté kuin egosta, oppimisesta kuin kiinnittymisesta. Y ksilon omat
arvot ja pddmaérat ovat menestyksen mittareita uuden tyon muuntuvilla ja moniulottel-
slla urilla. Hyvéa sosiaaliset suhteet rakentavat pysyvyyden tunnetta voimakkaasti
muuttuvilla ja kehittyvilla aloilla (vrt. Alvesson 2001).

3.3  Asiantuntijuus kyvykkyytena ja oppimisprosessina

Tietointensiivisten alojen hyoddykkeitd ovat tieto ja osaaminen. Davenport ja Prusak
(1998) maarittavét tietdmyksen viela laajemmaksi, syvemméaksi ja monipuolisemmaksi
kuin tieto kadstteend on. Tietdmys on kooste aemmista kokemuksistamme, arvois-
tamme, kontekstuaalisesta tiedosta sekd asiantuntemuksellisuudesta, nakemyksellisyy-
destd. Tietdmys mahdollistaa uuden kokemuksen ja tiedon arvioinnin seké niiden tyos-
tamisen. Sveiby (1997) tulkitsee tietamyksen kompetenssiksi, kyvykkyydeksi, joka k&
sittéa yksilon omaaman tiedon, taidon, asiantuntijuuden, arvojen méaarittelyn ja sosiaali-
set verkogtot.

Kyvykkyys kasvaa koulutuksen ja ty0ssi oppimisen my6ta. Tietointensiivisten alo-
jen asiantuntijgjohtajat ovat korkeasti koulutettuja asiantuntijoita, joiden asiantunte-
musta voi Davenportin ja Prusakin méaritelmén mukaisesti kutsua kokemuksella vah-
vistetuksi subjektiiviseksi tietamykseksi. Kokemus edelleen antaa liséa perspektiivia
tilannearviointeihin, toimintomallien tunnistamiseen sekd menneen yhdistamiseen ny-
kyhetkeen. Dreyfusin ja Dreyfusin (1986) mukaan asiantuntijan kasvu analyyttisen tie-
tamisen vaiheesta (analytical knowing what to do) syvéaan taitotietoon (involved know-
how) tapahtuu viisivaiheisesti. Eri vaiheet koostuvat tiedon karttumisesta ja kasvavasta
kyvykkyydestd muun muassa paétbksentekoon. Asiantuntijan vaiheittaista etenemista
ekspertiksi voi Dreyfusin ja Dreyfusin (1986) mukaan soveltaa kaikkiin asiantuntijuu-
den alueisiin.
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Ensimméainen, noviisivaihe (a novice) kéasittda sellaisen tiedon omaksumisen, jota
tarvitaan jonkun taidon osaamiseen. Samalla noviisi oppii toimintasdannét (” jos tapah-
tuu nédin, toimin seuraavaks nain”). Vaihe el sisalla itsendista paétoksentekoa. Toisessa
vai heessa kehittynyt aloittelija (an advanced beginner) oppii toiminnan tilannesidonnai-
suuden. Padtoksenteko on sidottu toimintasédntdihin ja -tapoihin. Tiedon ja taidon
karttuessa aloittelija oppii monitahoisempia ongelmanratkaisutaitoja ja paétdksenteko-
prosesseja ja hanesta kehittyy kolmannen vaiheen osaava ammattilainen (a competent
practioner). Jotta osaavan ammattilaisen pagtoksenteko on tarkoituksenmukaista, tulee
taman kyeta toimimaan suunnitelmallisesti. Suunnitelmat ja strategiat ovat teoreettisia
ja vaikuttavat toimintaan toisin kuin konkreettinen ja jonkin tietyn asian toteuttamiseen
kohdistuva tekeminen. Tassé vaiheessa tarvitaan teoreettista ymmarrysta, jotta konteks-
tiin el-sidonnaiset, yksittdiset osat saadaan jarjestettya tarkoituksenmukaiseksi kokonai-
suudeksi. Mitd enemman asiantuntija kartuttaa tyokokemustaan, sitéa kattavammaksi
muodostuu hanen kykynsa luoda osista kokonaisuuksia. Osaavat asiantuntijat kykenevéat
seké muokkaamaan olemassa olevia etta luomaan uusia ratkaisumallgja tyon niin vaati-
essa. Neljannen vaiheen péateva ammattilainen (a proficient practioner) el tarkastele enda
kaikkia mahdollisia vaihtoehtoja paatoksentekonsa pohjaksi, vaan 10ytéa yhdenmukai-
suuksia aikaisempiin kokemuksiinsa. Aikaisemmissa kehitysvaiheissa muodostetut on-
gelmanratkaisumallit 16ytyvét intuitiivisesti ongelman ymmartamiseksi ja sen ratkaise-
miseksi. Padtoksenteko on analyyttista ja ongelmaan liittyvéa Viidennessa vaiheessa
asiantuntijasta kehittyy ekspertti (an expert). Tama tietéd automaattisesti tilannekohtai-
sen toimintamallin, mika perustuu pitkalle kehittyneeseen intuitiiviseen ymméartami-
seen. Ekspertin el endé tarvitse miettia miten ratkaista ongelma tai tehda paatos, vaan
kat ja toiminnot 16ytyvét automaattisesti aiempien kokemusten perusteella ja siksi to-
delliset ekspertit pystyvét toimimaan nopesasti ja tehokkaasti. Toisaalta he olettavat sa-

Myds Heiskanen (2005, 34-35) toteaa, ettd asiantuntijatoiminnan intuitiivinen var-
muus pohjautuu aikaisempiin kokemuksiin. Tilan