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Tietoyhteiskunnassamme yha useampi tyoidssa oleva tyontekijd on asiantuntija.
Asiantuntija madritelladn korkeasti koulutetuksi, pitkdhkon tyokokemuksen omaavaksi
alansa ammattilaiseksi, jonka osaamisessa  olennaista on ajankohtainen
ongelmanratkaisu ja innovatiivisten ratkaisuvaihtoehtojen tuottaminen. Asiantuntijoista
on tullut yritysten tarkein  voimavara. Johtamisen  perusopit pétevét
asiantuntijaorganisaation johtamisessa. Nyky&an esimiehen on kyettdvd motivoimaan
alaisiaan yha yksilollisemmin. Asiantuntijaryhmdn johtaminen on paljolti osaamisen

johtamista ja ndin ollen ihmisten johtamista.

Johtaminen ja esimiesty0 ovat tietoyhteiskunnan myotd murroksessa. Asiantuntija on
haastava alainen. Hanelld on monesti johtamiskokemusta, joka on hankittu omien
projektien ja tiimien vastuullisena vetdjadna. Han on tottunut johtamaan itse itsedan.
Toiden luonne on muuttumassa yhé itseohjautuvammaksi. Esimiehen voi olla vaikea
arvioida, kuinka hyvin asiantuntija-alainen on tydssadn onnistunut tai kuinka paljon
parantamisen varaa olisi vield ollut. Asiantuntijalla on monesti hyva itsetunto ja ké&sitys
siitd, kuinka tarked hanen tyopanoksensa on organisaatiolle. Hanelle ei voi sanella
yksipuolisesti tyohon liittyvia ehtoja, silld motivaatiopulan iskiessé asiantuntija vaihtaa

tyOnantajaa. Asiantuntijat ovat organisaation avaintekijoita ja vaikeasti korvattavia.

Organisaatiossa, joissa menestys vaatii luovuutta, osaamisen kehittdmista ja jalostamista,

asiantuntijoiden motivaatio ja sitoutuminen ovat ensiarvoisen tarkeita.

Motivointi = Ty6tyytyvaisyyden yllapitaminen

Ihminen viihtyy ty6ssaan ja kokee sen mielekk&éksi, jos tyd on sopivan haasteellista,
siind on realistiset, saavutettavat tavoitteet, tyostda saa palkkion ja tydéymparistd on
tyydyttava. Hyva tyd motivoi tekijdénsa hyvaan tydsuoritukseen.




Motivaatio on perinteisesti jaettu sisdiseen ja ulkoiseen motivaatioon. Tama kahtiajako
on vaistymassé. Sisdiset ja ulkoiset motivaatiotekijat ndhdaan toisiaan tdydentaving, ei
endé toisiaan poissulkevina. Sisdinen motivoituminen on asiantuntijalle ja esimiehelle
antoisinta, silla sisdiset motivaattorit eli itse tyd, henkinen kasvu, edistyminen,
saavutukset ja vastuu palkitsevat itsesséan tekijaénsa. Ulkoisia motivaatiotekijoita ovat
erilaiset ulkoiset palkkiot, useimmiten raha. Rahan lisksi status, ylennys, hyvét

tyoolosuhteet ja turvallisuus toimivat ulkoisina tydén motivaatiotekijoiné.

Sisdinen motivaatio on avainasemassa asiantuntijan hyvalle tyosuoritukselle, tyon
palkitsevuudelle ja sitoutumiselle. Jokainen asiantuntija on omanlaisensa persoona.
Asiantuntijaryhmén esimiehelle on tarke&4 syventya ihmisten johtamiseen. Mitka seikat
motivoivat tiimin jasenid ja kuinka edistdd tasapuolisesti jokaisen henkilokohtaisia
motivoitumistekijoitd? Tata kautta tiimilla ja sen jasenilld on edellytykset voida hyvin,

motivoitua ja sitoutua.

Tehdyt tutkimukset esittavat, ettd asiantuntijat motivoituvat ensisijaisesti sisdisista
motivaatiotekijoistd: henkilokohtaisesta kasvusta, autonomisuudesta ja tyotehtavan
suorittamisesta. Rahan vaikutus motivaatiotekijana oli ndita vahdisempi. Palkka ja muu
aineellinen palkitseminen eivat ole pitk&n ajan motivaattoreita, mutta ne voivat olla
pitkaan jatkuneen tyytymattomyyden syitd. Palkan vaikutus motivaatioon on suurempi
tyouran alkuvaiheessa. Merkitys motivaatiotekijand vahenee tydvuosien Kkertyessa.
lakkdammilld asiantuntijoilla palkan merkitys taas nousee, mutta sitd pidetdédn
organisaation arvostuksen mittana. Laman alla tehdyssé tutkimuksessa tyosuhteen
jatkuvuus ja turvallisuus nousivat merkittdviksi motivaatiotekijoiksi heijastaen

laskusuhdanteen lomautus- ja irtisanomispelkoja.

Tutkimustuloksista ei voi suoraan vetéé johtopaatoksia. Eri asiantuntijat motivoituvat
erilaisista tekijoista. Esimiehen on hyva selvittada kehityskeskusteluissa tiiminsa jasenten
motivaattorit ja ura-ankkurit. Onko tavoitteena perusasiantuntijaura, jolloin ura-ankkurit
ovat muualla eldmdssg, asiantuntijauralla  kehittyminen -  kapean alan
erityisasiaintuntijaksi vai asiantuntemuksen laajentaminen vertikaalisti - vai onko

tavoitteena yleneminen esimiesasemaan?

Vaikka esimiehelle olisi tarked4 pitada hyvin toimiva tiiminsa toiminnassa ja tuottavana,

on asiantuntijoiden henkilokohtaiset ambitiot otettava vakavasti. Asiantuntija-alaisten



motivaatiota ja kehittymistd voi edesauttaa koulutuksella, tehtavankierrolla ja
laajemmilla tehtdvékokonaisuuksilla. Tiimin tarjoamat mahdollisuudet ovat kuitenkin
rajatut. Kun asiantuntijan kyvyt kasvavat yli tiimin, kauaskatseinen esimies rohkaisee
alaistaan etenemisessd, tasoittaa tiet4 ja suosittelee tarvittaessa. On koko organisaation
etu, ettd hyva asiantuntija pysyy saman organisaation sisélla sen sijaan, ettd han lahtisi

kokonaan.

Asiantuntijan motivoitumiselle on tarke&g, ettd hén saa suoritettavakseen tyotehtavid,
jotka ovat mielekkéit, vaihtelevia ja haastavia kokonaisuuksia ja joiden sisaltéon ja
tehtédvénasetteluun hé&n saa osallistua. Esimiehen on osoitettava asiantuntijalle
luottamuksensa niin, ettd asiantuntija saa suunnitella ja suorittaa tehtdvakokonaisuutta
itsendisesti oman asiantuntemuksensa mukaan. Esimies seuraa tyon edistymistd osana
normaalia esimiesty0té ja vain tarvittaessa ohjaa tyosuoritusta. Asiantuntijan motivaatio
pysyy hyvand, kun han tuntee tekevansa tarke&& ja merkityksellista tyotd, saa kayttaa
hyvékseen koko asiantuntemuksensa, tuntee tyonsa edistyvan ja saa tehdd tyén niin
laadukkaasti, ettd voi itse olla tyostddn ylped. Asiantuntija arvostaa tyon tekemiseen
saamiaan valtuuksia sekd hyvastad tyosta saamaansa palautetta tyon aikana ja sen

valmistuttua.

Esimiehelld on merkittava rooli hyvén tiimihengen luomisessa ja yllapitdmisessa seka
tiimin jasenten kesken ettd organisaation eri tiimien kesken. Tiimihenki syntyy sen
vetdjan ja tiimin jasenten vélisestd kanssak&ymisestd. Tiiminvetdjan rooli on luoda
yhteistoiminnalle puitteet, virittdd positiivinen tiimi-kulttuuri ja mahdollistaa viralliset
tai epdviralliset tiimipalaverit. Tiiminvetdja on monesti yhteyksien solmija oman tiimin
ja muiden tiimien valilla&. Tiimin hyvd me-henki edistdd tyotyytyvaisyyttd, mutta
samalla on huolehdittava, ettd tiimi tulee toimeen ja kykenee tydskenteleméén
organisaation muiden tiimien kanssa. Parhaimmillaan tiimityoskentely voi olla luovaa
hulluutta ja hyvin tuloksellista, kun projekteihin osallistuu asiantuntijoita organisaation
eri osista. Jokainen tuo erilaiset koulutustaustansa ja tyokokemuksena mukanaan

projektitydhon.

Asiantuntijan sitouttamista edistdd avoimuus ja kommunikointi. Esimiehen on jaettava
avoimesti tietoa sek& koko organisaatiota ettd omaa tiimid koskettavista asioista. Koko
organisaation strategia, tavoitteet, tulevaisuus, saavutukset ja ongelmat on hyva jakaa ja

keskustella niitten vaikutuksista oman tiimin toimintaan. Varhainen tiedonjako tulevista



muutoksista auttaa tiimia késittelemddn muutosvastarintaa ja —pelkoja ja myos

valmistautumaan itse muutokseen. Avoimuus lisaa tiimin luottamusta.

Asiantuntijat verkottuvat luontaisimmin kollegoihinsa ts. eri tiimiensa jasenten kanssa.
Sitoutuminen esimieheen tai linjaorganisaatioon on vaikeampaa. Jotta esimies pysyy
ajan tasalla tyotilanteesta, jokaisen tyokuormasta ja tiimin hengestd, on tarkedd, ettd han
on arjessa mukana jalkautumalla  saannéllisesti. Na&in  syntyy luonteva

kommunikointiyhteys esimiehen ja tiimin jasenten valille.

Esimiehelld on térked rooli toimia tarvittaessa panssarina ja edunvalvojana oman
tiiminsé ja ulkopuolisen maailman vélissé. Esimies ottaa vastaan palautteen tiimistaan,
analysoi ja suodattaa tiedot omaan tietdmystddn vasten. Luotettava esimies my0s
puolustaa tiimid&n. Han pitaa huolen, etteivat tydkuormat tai vastuut kasva yli sovitun.
Esimies ajaa oikeanmukaista palkkausta ja palkitsemisia tiimilleen. Hanelld on
organisaation paras ndkemys tiiminsa tyon vaativuudesta ja tuloksista. Esimies ei vain
vaadi tiimiltd&n tyopanosta. Han my0Os vaatii paattavéisesti organisaatiolta vastiketta

tiiminsa tyopanoksesta.

Asiantuntijat odottavat esimiehensa olevan reilu, oikeudenmukainen ja jamékka. Tama
on haastava yhtalo. Reilu tyyppi ei tartu turhiin pikkuasioihin. Han antaa vapautta ja
vastuuta. Tiimiasioissa esimiehen taytyy olla aina oikeudenmukainen ja pystya
perustelemaan tekeménsd paatokset. TyOtehtdvat on jaettava oikeudenmukaisesti ja
tasan tiimille. Parhaalle tekijalle ei voi aina antaa parhaita toité eikd kokeneimmalle aina
eniten. Tiimi odottaa saavansa vaihtelevia tyOtehtdvid ja kokemattomimmat
haastaviakin toitd. Tiimiin ei saa kasvaa suosikkijarjestelmid. Epé&asiallista kaytosta,
toimia tai epakohtia ei pidé sallia, vaan niihin on puututtava heti, kun sellaista havaitsee.
Pulmatilanteet menevéat harvoin itsekseen ohi. Ne pahenevat ja saavat aikaan nopean
tiimihengen romahduksen. Pahimmassa tapauksessa koko tiimi voi pahoin ja
asiantuntijat hakeutuvat nopeasti toisiin tiimeihin.  Ongelmat ty6suorituksissa,
rildanhaastaminen, “cherry picking” muitten tiimin jasenten kustannuksella esim.
lomien ajoituksessa tai tyOtehtdvien valitsemisessa, burnout, pdihde-, perhe- tms.
ongelmat ovat kaikki sellaisia, joihin on puututtava nopeasti. Y leissaannot ovat kaikille
samat. Erikoistilanteissa kaytetddn sairauslomia ja muita tarvittavia toimenpiteita.
Ongelmantilanteen kanssa painivia esimies ja koko tiimi tukee, mutta asian vatvomiseen

ei esimies tai tiimi lahde mukaan.



Esimies on vastuussa tiiminsd jaksamisesta ja hyvinvoinnista. Kasvavan tyopaineen ja
joustavien tyQaikajarjestelyjen vuoksi esimiehen on seurattava alaistensa tyomaaria ja
hankittava ajoissa tiimiin liséresursseja. Etatdiden yleistyttyd palkattomat ylity6t ovat
lisddntymassé. Sitoutunut asiantuntija saattaa ajaa itsensd piippuun suorittaessaan
tyotehtdvidédn haluamaansa malliin tyopaivan jalkeen iltaisin ja viikonloppuisin.
Esimiehen on puututtava tilanteeseen ajoissa. Asiantuntijoilla on taipumusta pitaa
itsed&dn korvaamattomina, joilloin vuosilomien ajoitus voi tuntua hankalalta. Esimiehen
tehtdvdnd on teroittaa tiimilleen, ett4d vuosilomat ovat akkujen latausta varten ja
huolehtia, ettd tiimildiset lep&&vat ulkopuolisista paineista huolimatta. Ihmiset

kykenevét venymaan, mutta eivat loputtomiin.

Miten esimiehestd tulee hyva asiantuntijatiimin esimies? Esimiehen rooli on haastava,
muttei mahdoton. Perinteisen asiajohtamisen lisdksi esimiehen on oltava hyva ihmisten
johtaja. Hanen on I0ydettdva asiantuntija-alaisilleen yksilolliset ja toteuttamiskelpoiset
motivoitumiskeinot. Taman lisaksi esimiehen tyota vérittdd jokaiselle organisaatiolle
tyypilliset paineet ja ristiriidat. Jotta esimies jaksaa tydssddn, hanen on Kiinnitettava

erityisesti huomioita omaan jaksamiseensa, ei pelkastaan tiiminsa jaksamiseen.

Esimiehen on hahmotettava tyohonsa liittyvat kokonaisuudet ja jaettava aikansa niitten
kesken. Toitten suunnitteluun, ihmisten johtamiseen ja itsensd kehittamiseen on
varattava aikaa. Jos esimies potee aikapulaa ja on asiantuntijataustainen, hénen taytyy
irrottautua vanhoista asiantuntijatehtavista ja keskittyd uuteen rooliinsa. Aikaa
esimiestehtaville s&éastyy myos delegoinnin avulla. Asiantuntija-alaiset ovat tyossaan
tottuneet vastuuseen. Delegoimalla merkityksellisid tyokokonaisuuksia asiantuntujat
saavat uutta motivaatiota. Esimies toki monitoroi ja seuraa tehtévien etenemisté

delegoinnin jalkeenkin.

Esimiehend kannattaa tuoda johtamisessaan oma persoona ja luonteenpiirteet esiin
kuitenkaan levittelemattd koko henkilokohtaisen eldmédn palettia. Kun esimies on
inhimillinen oma itsensd, alaisten on helpompi l&hestyd, olla avoimia ja lojaaleja
ongelmatapauksissakin. Esimiehen suoruus, avoimuus ja tiimildisten kannustus

edesauttavat keskindisen kunnioittamisen ilmapiirin kehittymista.



”Hyva kello kuuluu kauas”. Hyvén esimiehen maine kantaa kauas organisaatiossa.
Asiantuntijat hakeutuvat mielelld&n hyvand pidetyn esimiehen alaisuuteen. Huonon
esimiehen alaisuuteen he eivat tule vaikka tyotehtavat olisivat kiinnostavia. Puskaradio
toimii tietoyhteiskunnassakin.
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