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The growth of knowledge work independent of time and place increases the importance of
self-leadership in organizations. The widespread shift to remote working caused by the
COVID-19 pandemic has posed a new challenge to organizations as more attention needs
to be paid to self-leadership of employees.
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finding out which self-leadership tools the employees have used to achieve their goals and
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The research was carried out with a qualitative approach and using thematic interviews in
the collection of empirical data. The data were collected by interviewing six employees

working for the target company. The interviews were conducted remotely as online meet-
ings in February-March 2021. Content analysis was used to analyze the research material.
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1 Johdanto

Ty6eldama muuttuu jatkuvasti ja muutoksista on tullut arkipaivaa yha useammassa or-
ganisaatiossa. Muutosnopeus ja muutosten vaatima uudistuminen aiheuttavat tyon-
tekijoille painetta hallita ajankayttoa ja suunnitella tyon tekemisen tapoja yha itse-
naisemmin. (Salmimies 2008, 23.) Perinteinen ylhdalta pain tuleva johtaminen, jossa
tydn suunnittelu ja organisoiminen ovat olleet pelkdstaan johdon tehtava, ei enaa
toimi nykypdivan asiantuntijaorganisaatioissa (Salminen 2015, 210). Johtaminen
muuttuu yha useammassa organisaatiossa byrokraattisesta johtamisesta osaamisen
johtamiseksi, jossa avoin vuorovaikutus, luottamus ja mahdollisuus kehittya luovat
asiantuntijoille tilaa ottaa enemman vastuuta ja osallistua vaativaan ongelmanratkai-
suun. Teknologian kehittyminen ja koulutustason nousu ovat mahdollistaneet asian-
tuntijaorganisaatioiden kehittymisen, joissa johtaminen jakautuu yha useammalle

henkildlle. (Juuti 2013, 163-164.)

Ty6elaman muutokset edellyttavat ihmisen ajattelu- ja toimintatapojen uudelleen
jarjestamista, jossa jatkuva osaamisen kehittdminen korostuu. Itsensa kehittdminen
ja ty6elaman muutokset vaativat yksil6lta jatkuvaa uusien taitojen ja kykyjen oppi-
mista, mika vaatii itsensa johtamista. (Salmimies 2008, 23.) Itsensa johtaminen on
alettu nahda tarkedana osana organisaation johtamisjarjestelmaa ja siihen ovat vai-
kuttaneet organisaatiorakenteiden madaltuminen seka itseohjautuvuuden lisaanty-
minen (Sydanmaalakka 2006, 43). Itsensa johtamisella pyritdan usein ennalta maari-
teltyihin tavoitteisiin itsenaisesti ja sinnikkaasti. Itsensa johtamisessa on myos tar-
keda huomioida oma hyvinvointi, joka mahdollistaa riittdvan energian tavoitteelli-

seen asiantuntijuutta vaativaan ajattelutyohon. (Salminen 2015, 74-75.)

Teknologian ja digitalisaation kehitys on muuttanut tyelamaa nopeasti ja lisannyt
itsendista ajasta ja paikasta riippumatonta tieto- ja asiantuntijatyota, mikd on mah-
dollistanut etatyoskentelyn lisddntymisen (Pihlaja 2018, 10). Etdtyon lisdantymista
vauhditti merkittavasti kevaalla 2020 maailmaa ravistelleen koronaviruspandemian
aiheuttama laaja etatyoskentelyyn siirtyminen. Suomen hallitus antoi maaliskuussa

2020 suosituksen etatyoskentelyyn siirtymisesta, jos tyotehtavat sen mahdollistivat.
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Suosituksella pyrittiin vahentamaan ihmisten valisia kontakteja koronaviruksen tart-
tumisen ja levidmisen ehkaisemiseksi. (Valtioneuvosto 2020). Ty6- ja elinolosuhtei-
den sdatio Eurofoundin teettaman kyselyn (2020) mukaan Suomessa etatyohon ko-
ronaviruksen vuoksi siirtyneita palkansaajia oli noin miljoona eli puolet kaikista pal-
kansaajista. Etatyon tekeminen lisdantyi merkittavasti Suomessa vuonna 2020 ja eta-
tyota tekevien palkansaajien osuus on Suomessa EU-maiden suurin. (Sutela 2020.)
Etatyosuositus on jatkunut jo pitkdan, silla Valtioneuvosto antoi lokakuussa 2020
toistaiseksi voimassa olevan valtakunnallisen etatyosuosituksen, joka on voimassa

edelleen kevaalld 2021. (Sosiaali- ja terveysministerio 2021).

Siirtyminen etdatyohon tapahtui monessa organisaatiossa nopealla aikataululla, joten
muutosta voidaan pitaa isona ja yllattavana tekijana, johon organisaatiot ja niiden
tyontekijat eivat olleet varautuneet. Pitkdaan jatkunut etatyéskentely muuttaa tyoela-
maa, ja siksi sen aikaansaamia vaikutuksia yrityksiin ja niiden tyontekijoihin on ajan-
kohtaista ja tarpeellista tutkia. Taman tutkimuksen kohteena olevassa vakuutusalalla
toimivassa yrityksessa tyontekijat olivat tehneet etatyota osittain jo ennen koronavi-
ruspandemiaa. Pandemian myota etatyoskentely tuli kuitenkin pdaasialliseksi tyon
tekemisen muodoksi. Etatyossa tyontekijan paivittdinen spontaani sosiaalinen kans-
sakdyminen organisaation jasenten ja esihenkildiden kanssa vdahenee, koska tyota
tehdaan fyysisesti etaalla toisista. Tyontekijoiden vastuu tavoitteiden saavuttami-

sesta ja oman tyOhyvinvoinnin ylldpitamisesta korostuu.

Ty6hyvinvointi on aihe, josta keskustellaan paljon, mutta sen todellista merkitysta or-
ganisaatioiden tehokkuuteen ja tyon taloudelliseen tuottavuuteen ei vield kokonai-
suudessaan tunnisteta. Yrityksen kilpailukykya vahvistava tyon tuottavuus, jossa pe-
rustana on ihmisten hyvinvointi, pohjautuu hyvdan johtajuuteen, ihmisten motivaati-
oon, tyon hallintaan seka organisaation ilmapiiriin. Tyéhyvinvoinnilla on merkittava
vaikutus myos kansantaloudellisesti (Aura & Ahonen 2016, 18—19; 39.) Tyohyvinvoin-
nin edistaminen on hyvinvointivaltion yllapitamisessa yksi merkittavimpia tekijoita
(Manka & Manka 2016, 52). Tyohyvinvoinnin tutkimisella osana itsensd johtamista on
tarpeellinen tehtava kaytannon tyéelaman kehittamisen kannalta, ja juuri siksi se on

yksi tdman tutkimuksen keskeisista teemoista.



1.1 Tavoitteen ja tutkimusongelman maarittely

Tassa tutkimuksessa keskitytdaan tutkimaan itsensa johtamista etatydssa yksilon na-
kokulmasta. Tutkimuskohteena ovat toimeksiantajayrityksen asiantuntijatehtavissa
tyoskentelevat henkilot. Tutkimuksen tavoitteena on saada tietoa siitd, millaisia it-
sensa johtamisen keinoja henkilosto on kayttanyt tydskennellessaan etana, kun tyos-
kentely yrityksen toimipaikassa ei koronaviruspandemian vuoksi ole ollut mahdol-
lista. Tyon tarkoituksena on lisata kohdeorganisaation tietamysta itsensa johtamisen
keinoista. Tietamyksen lisdédamisen avulla on tarkoitus tukea ja kehittaa henkiloston
ty6eldamataitoja, tyon tavoitteiden toteutumista ja hyvinvoinnin yllapitamista eta-
tyodssa. Tutkimus antaa myos yrityksen johdolle tietoa tyontekijoiden itsensa johtami-

sen nykytilasta etatydssa ja mahdollisuuden tukea ja kehittaa sita jatkossa.

Tutkimusaineisto on keratty laadullisella menetelmalld, koska se mahdollistaa ihmis-
ten yksil6llisten kokemusten ja uusien ilmididen esiintulon. Tutkimus keskittyy selvit-
tamaan kohdeyrityksen henkiloston itsensa johtamisen keinoja, joiden avulla se on
saavuttanut tyon tavoitteet ja yllapitanyt tydhyvinvointia. Myos palautteen ja reflek-
toinnin vaikutusta osana itsensa johtamista tutkitaan. Naiden teemojen avulla pyri-
taan lisddmaan ymmarrysta itsensa johtamisesta etatydssa. Tutkimuksella pyritdan
ratkaisemaan tutkimusongelma, mika on esitetty seuraavien tutkimuskysymysten

muodossa.
Tyon tutkimuskysymys on:

Mita itsensa johtamisen keinoja henkilosto on kayttanyt etatyossa?
Alakysymyksia ovat:
Mitka itsensa johtamisen keinot ovat auttaneet tyon tavoitteiden saavuttamisessa?

Mitka itsensa johtamisen keinot ovat yllapitaneet tyohyvinvointia?

1.2 Tutkimuksen rakenne

Kuviossa 1 esitellaan taman tutkimuksen rakenne. Tutkimuksen lahtokohtina ovat

tutkimuksen tavoite ja tarkoitus, joiden pohjalta on muodostettu tutkimusongelma.



Tutkimusongelma on esitetty tutkimuskysymysten muodossa. Tutkimuksen aihe, it-
sensd johtaminen etdtydssd, on laaja ja siitd 16ytyy paljon seka kansainvalisia etta ko-
timaisia kirjallisia l[ahteitd. Luvussa kaksi tarkastellaan aiheen teoriaa kirjallisuuskat-
sauksen pohjalta yksilon, organisaation ja yhteiskunnan nakékulmista seka maaritel-
ladn aihealueen keskeisia kasitteitd. Luvussa kolme esitelldan tutkimuksen empiirinen
osuus, jossa kuvataan tutkimuskonteksti, aineiston kerddamisen vaiheet ja aineiston
analyysi seka aineiston kerdamiseen liittyva eettinen tarkastelu. Luku nelja pitaa si-
salladn tutkimuksen tulokset, jotka vastaavat tutkimuskysymyksiin yhdessa luvussa
viisi esitettyjen johtopaatosten kanssa, ja ne antavat ratkaisun tutkimusongelmaan.
Viimeisessa luvussa pohditaan koko tutkimustydn toteutusta ja sen luotettavuutta

seka esitetdan jatkotutkimus- ja kehittamisehdotuksia.

Tutkimuksen tavoite
Yrityksen henkiltstdn etdtytssa kdyttdmien itsensd johtamisen keinojen selvittiminen.
Tutkimuksen tarkoitus

Henkilbston etatyéiskentelyn tukeminen lisdamalla ymmarrysta itsensa johtamisesta.

Tutkimuskysymykset
Mitd itsensa johtamisen keinoja henkilbsté on kayttanyt etatyossa?

o Mitk3 itsens3 johtamisen keinot ovat auttaneet tydn tavoitteiden saavuttamisessa?
o Mitka itsens3 johtamisen keinot ovat yllapitaneet tydhyvinvointia?

Aiheen teoreettinen tarkastelu

Tutkittavaan ilmitén liithyvén kotimaisen ja kansainvilisen tutkimustiedon ja kirjallisuu-
den tarkastelu ja kdsitteiden maarittely.

Tutkimusaineiston kerdiminen

Kohdeyrityksen henkiléstén haastattelut tutkimuksen teemojen mukaisesti: itsensa joh-
taminen, etitys, tybhyvinvointi, tavoitteet, palaute ja reflektointi.

Tulokset ja johtopéditékset

Aineiston analysointi, tulosten esittAminen ja johtopaatokset.
Ratkaisu tutkimusongelmaan.

Kuvio 1. Tutkimuksen rakenne



2 Itsensa johtaminen osana ty6elamaa

Itsensa johtaminen nousee yha useammin esiin puhuttaessa muuttuvan tyéelaman
vaatimista tyoelamataidoista. Tassa luvussa kasitellaan aluksi yksilon itsensa johta-
mista teoreettisten kasitteiden kautta. Yksilon ndkokulmassa tulee esille itsensa joh-
tamisen tavoitteellisuus, joka on yksi tdman tutkimuksen keskeisistd teemoista. Na-
kokulmaa laajennetaan tarkastelemalla itsedan johtavaa yksiloa kaytannonlaheisesti
osana organisaatiota sekd sen merkitysta yhteiskunnassa, nopeasti muuttuvan tyo-
elaman kaanteissa. Lopuksi tarkastellaan itsensa johtamista tyohyvinvoinnin nakokul-

masta.

2.1 Itsensd johtaminen yksilon ndkékulmasta

Itsensa johtamista on tutkittu vasta muutaman vuosikymmenen ajan. Sen juuret
juontavat 1980-luvulle, jolloin Manz ja Sims nostivat esille yksilon itsensa johtamisen
(engl. self-management) nakokulman mahdollisena korvaajana perinteiselle ulkopuo-
lelta tulevalle johtajuudelle. Tama varhainen itsensa johtamisen maaritelma nahtiin
prosessina, jossa yksilé kontrolloi omaa kaytdstaan itsesaatelyn avulla ja pyrkii valit-
semaan sellaisen toimintatavan, joka vastaa ulkoisia odotuksia ja on hanelle suotuisa.
Tama tarkoittaa, etta yksilon kayttaytymiseen vaikuttavat ulkoiset arsykkeet, joihin
han pyrkii toiminnallaan vastaamaan saavuttaakseen jonkin palkkion tai valttaakseen

ikdvan seuraamuksen. (Manz & Sims 1980, 361-362.)

Itsensa johtamisen kasite laajentui 1980-luvun loppupuolella Manzin osoittaessa it-
sensd johtamisen (engl. self-leadership) olevan muutakin kuin yksilon oman kayttay-
tymisen kontrolloimista ulkoisten odotusten tayttamiseksi. Han nosti esiin kysymyk-
sen: "Kayttaytyyko ihminen tietylla tavalla, koska han haluaa vai koska han uskoo,
ettd niin tulee tehda?” Manzin mukaan itsensa johtamista tulisikin tarkastella sisdis-
ten arvojen ohjaamana kayttdaytymisend, joka on kytkoksissa yksilon sisdiseen moti-

vaatioon ja luonnolliseen palkitsemiseen. (Mantz 1986, 589-591.)

Muun muassa Manzin tutkimusten pohjalta on johdettu erilaisia itsensa johtamisen

strategioita, jotka pitdvat sisallaan ihmisen kdyttaytymiseen ja ajatteluun perustuvia



toimintoja, joita hyodyntamalld ihminen itsesdatelyn avulla saavuttaa itseohjautu-
vuuden ja motivaation toimia pyrkiessaan tiettyyn paamaaraan. ltsensa johtamisen
strategiat jakaantuvat kolmeen ryhmaan: kayttaytymiseen perustuviin strategioihin,
luontaisen palkitsemisen strategioihin ja rakentavien ajatusmallien strategioihin.
Kayttaytymiseen perustuvat itsensa johtamisen strategiat pitavat sisallaan itsensa
havainnoinnin, tavoitteen asettamisen, itsensa palkitsemisen ja rankaisemisen. Yksil®
havainnoi itsedan ja asettaa itselleen tavoitteet. Itselle asetetut tavoitteet ja mahdol-
liset palkkiot tai rangaistukset auttavat yksil6a suoriutumaan tehtavista paremmin.

(Neck & Houghton 2006, 271-272.)

Kayttaytymiseen perustuva itsensa johtaminen edellyttaa hyvaa itsetuntemusta. Itse-
tuntemus on itsensa havainnointia ikaan kuin ulkopuolelta. Itsetuntemus auttaa yksi-
|63 tiedostamaan miten eri tilanteissa tulisi toimia. Omien vahvuuksien ja heikkouk-
sien tunnistaminen ja oman toiminnan suuntaaminen niiden pohjalta auttavat ih-
mista [6ytamaan hyvia toimintamalleja ja vahentamaan huonoksi todettuja toiminta-
malleja. (Hiila, Tukiainen & Hakola 2019, 87—-88.) Kayttaytymiseen perustuvat strate-
giat vahvistavat yksilon itsetietoisuutta, jotta se saa aikaan toiminnan tietyn paamaa-
ran saavuttamiseksi. Itsetietoisuus pyrkii syrjayttamaan epatehokasta kayttaytymista
ja lisdadmaan positiivista kdyttovoimaa yksilon toimintaan. Kayttaytymiseen perustu-
vien itsensa johtamisen strategioiden tarkoitus on rakentaa ja yllapitaa yksilén posi-
tiivista toimintaa kohti haluttuja tavoitteita ja tuloksia. (Neck & Houghton 2006, 271
272.)

Itsetuntemuksen lisdksi itsensa johtamisessa on tarkeda sisdisestd motivaatiosta
kumpuava itseohjautuvuus, joka pohjautuu itsemaardaamisteoriaan. Deci ja Ryanin
(2008) itsemaaraamisteorian (engl. self determination theory) mukaan ihmiselld on
kolme psykologista perustarvetta, autonomia, kyvykkyys ja yhteenkuuluvuus, jotka
liittyvat sisdiseen motivaatioon ja hyvinvointiin. Kun ihminen pdasee toteuttamaan
naita kolmea perustarvetta, han on sisdisesti motivoitunut ja kokee silloin psykolo-
gista hyvinvointia. Autonomia tarkoittaa, ettd tekeminen ldahtee yksilon omasta tah-
dosta. Han kokee omaavansa mahdollisuuden vaikuttaa asioihin ja omaan tekemi-
seen. Kyvykkyys on ihmisen kokemus omasta osaamisesta, asioiden aikaansaami-

sesta ja hallitsemisesta. Yhteenkuuluvuus on ihmisen kokemus olla osana yhteis63,
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jossa hanestd valitetdan ja hanelld on merkitys. Kun ndma kolme perustarvetta tule-
vat tyydytetyiksi, ihminen toimii sisdisesti motivoituneena ja silloin tekeminen itses-

saan palkitsee hanta. (Deci & Ryan 2008, 183.)

Itseohjautuva sisdisesti motivoitunut ihminen saa siis tekemisestaan positiivisia tun-
temuksia. Nama elementit ovat kytkoksissa itsensa johtamisen luontaisen palkitsemi-
sen strategioihin, jotka jakautuvat kahteen ryhmaan: tehtavien muokkaamiseen ja
oman lahestymistavan muokkaamiseen. Ensimmainen luontaisen palkitsemisen stra-
tegia koostuu siitd, etta ihminen pyrkii muokkaamaan itse tehtavan sellaiseksi, etta
se itsessaan motivoi ja palkitsee hanta. (Neck & Houghton 2006, 272.) Tehtavien
muokkaamiseen vaikuttavat ihmisen osaaminen ja tunne tehtavien hallinnasta. Omat
vaikutusmahdollisuudet ja hallinnan tunne yhdessa riittdvan osaamisen kanssa mah-
dollistavat ihmisen autonomian ja kyvykkyyden, joiden toteuttaminen kasvattavat si-
sdistd motivaatiota. Sisdinen motivaatio puolestaan saa ihmisen ajattelemaan, toimi-

maan ja kehittymaan kohti padmaariaan. (Martela & Jarenko 2015, 98).

Toinen luontaisen palkitsemisen osa-alue keskittyy siihen, etta ihminen muokkaa
omaa lahestymistapaansa niin, etta han keskittyy tehtavan positiivisiin puoliin ja pyr-
kii syrjayttamaan tehtavaan liittyvat epamieluisat tekijat pois mielestdan. Keskeista
tassa on tunnistaa omat tunteet ja niiden vaikutus omaan toimintaan, silla Juholinin
(2009) mukaan tunteet ovat aina lasna tyossa, vaikka itse tyo olisi hyvinkin analyyt-
tista. Tyohon liittyvat asiat liittyvat myds omaan persoonaan, silla onnistumisen ko-
kemus saa ihmisessa aikaan hyvan tunteen ja epdonnistuminen huonon tunteen. (Ju-
holin 2009, 41.) Parhaimmillaan luontaisen palkitsemisen strategiat luovat yksilolle
tunteen, jossa han kokee kyvykkyytta tehtavien suorittamisessa sailyttdaen positiivi-
sen vireen ja valttden negatiiviseen ajatteluun ajautumisen, joka voisi johtaa lannis-
tumiseen ja heikentda tehtavistd suoriutumista. (Neck & Houghton 2006, 272.) Tassa
luontaisen palkitsemisen strategiakokonaisuudessa huomioidaan ymmarrys ihmisen
itsensa sisaltda kumpuavista vaikutusmahdollisuuksista ja henkilokohtaisten arvojen

seka tunteiden merkityksesta paamaarien saavuttamiseksi.
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Ahmanin mukaan itsensa johtamisen ydin on oman mielen johtaminen. Keskeinen
ajatus tdssa on se, ettd ihminen voi muuttaa kokemustaan ulkoisesta maailmasta vai-
kuttamalla siihen sisdisen maailmansa kautta. Kyky ymmartaa ja mukauttaa omia aja-
tuksia, tunteita ja tahtoa osana kokemuksia ja tilanteita auttaa yksiloa hyodyntamaan
osaamistaan sailyttden samalla tasapainon eldmassa. (Ahman 2014, 80.) Oman mie-
len johtaminen on keskeinen tekija myods Neck & Houghtonin (2006) rakentavien aja-
tusmallien strategiassa. Strategia keskittyy ihmisen oman ajattelun muokkaamiseen
positiivisen suorituskyvyn lisadamiseksi. lhmisen tulisi tarkastella omia ajatusmallejaan
ja pyrkia kehittamaan niita positiiviseen ja rakentavaan suuntaan niin, etta negatiivi-
set ja haitalliset ajatusmallit vaistyvat. Ihmisen paansisainen puheen itselleen tulisi

olla lempeda ja positiivista. (Neck & Houghton 2006, 272.)

Liukkonen (2017) mainitsee, etta juuri itsepuhelu on avain ihmisen erilaisten ajattelu-
mallien kontrolloimiseen. Silla on iso merkitys psyykkisen hyvinvoinnin ja suorituksen
kannalta. (Liukkonen 2017, 106.) Ihmisen negatiivinen puhe itselleen hankaloittaa
tehtdvista suoriutumista, kun taas kannustava puhe ja positiivisten mielikuvien ra-
kentaminen valmistavat ihmista tulevaan tehtavaan, ja todennakdisesti han suoriu-
tuu siita silloin paremmin. (Neck & Houghton 2006, 272.) Positiivisen itsepuheen li-
saksi mielikuvatyoskentely on tarkea itsensa johtamisen keino kohti tavoitteisiin paa-
sya. Mielikuvien avulla voi kokeilla kdyda jo tavoitetilassa ja tuntea, etta tavoitteen
saavuttaminen on mahdollista. Mielikuvakokemus onnistumisesta auttaa positiivi-
seen tunnetilaan virittaytymisessa, ja sen avulla tyoskentely kohti tavoitetta helpot-
tuu. (Pihlaja 2018, 22.) Liukkonen tarkentaa, ettda mielikuvatydskentely liittyy seka ul-
koisiin etta ihmisen sisdisiin tekijoihin. Ulkoisten tekijéiden kuten teknisten tai taktis-
ten yksityiskohtien ymmartaminen ja niihin liittyvien osaamisvaatimusten hallitsemi-
nen ovat edellytyksia sille, ettd ihminen pystyy hyodyntamaan omia sisaisid ideoitaan

ja ajatuksiaan onnistuneesti mielikuvatyoskentelyssdan. (Liukkonen 2017, 92.)

Salmimiehen mukaan synnynnaiset ominaisuudet ja kasvuymparisté6 muokkaavat ih-
misen tapaa ajatella. Elamdnkokemukset muokkaavat ihmisen ajatusmalleja ja muo-
dostavat uskomuksia ja mielikuvia, jotka ohjaavat ihmisen kayttaytymista. Osa naista
ajatusmalleista on vaaristyneitd, joten ne toimivat esteena kehittymiselle ja oman

potentiaalin taydelliselle hyddyntamiselle. Itsensa johtamisessa keskeistd on omien
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ajatusten, tunteiden ja tahdon hallinnan opettelu ja ohjaaminen, mika edellyttaa
my06s omien vanhojen huonoksi havaittujen asenteiden ja uskomusten tunnistamista

ja niista pois oppimista. (Salmimies 2008, 24-25.)

Itsensa johtamisen strategioiden kautta pyritddn ymmartamaan ihmisen tavoitteel-
lista toimintaa kohti asetettuja paamaaria. Pelkka teoreettinen tarkastelu ei vield
avaa tarpeeksi itsensa johtamisen kokonaisuutta, joten seuraavissa alaluvuissa pyri-

taan tarkastelemaan ilmiota kaytannonlaheisemmin.

2.2 Teoriasta kdaytantoon

Sydanmaalakan (2006) mukaan itsensa johtaminen on moniulotteinen kasite, jota ei
pystyta kokonaisvaltaisesti selittdmaan pelkastaan yhden tieteenalan nakékulmasta.
Sita onkin pyritty selittamaan ja kuvaamaan esimerkiksi psykologian, kasvatustieteen,
ladketieteen, filosofian, kirjallisuuden ja historian ndkokulmista. Naiden tieteenalojen
lahestymistapa itsensa johtamiseen ei ole kuitenkaan ollut kovin kdaytannénlaheinen.
(Sydanmaalakka 2006, 27-28.) Itsensa johtamista onkin tieteen tutkimuksessa kriti-
soitu siitd, etta se ei varsinaisesti ole oma teoriansa vaan itsensa johtamisen strategi-
oiden elementit pohjautuvat aikaisempiin teorioihin, muun muassa motivaatioteori-

aan. (Neck & Houghton 2006, 275.)

Itsensa johtamista voidaankin pitaa klassisiin teorioihin pohjautuvana ohjeellisena
mallina, jolla on paikkansa etenkin liike-elaman tutkimuksessa, jossa pyritaan loyta-
maan kaytannollisia ratkaisuja siihen miten tietyt asiat tulisi tehda. Klassiset teoriat
pyrkivat tuomaan esiin tiettyja ilmi6ita, mutta ohjeellinen malli vie niiden hyédynta-
misen kaytannossa uudelle tasolle. (Mts. 275.) Syddanmaalakka (2006) nakee itsensa
johtamisen kokonaisvaltaisena tavoitteellisena toimintana, joka ulottuu tyéelaman
lisdksi myos muille eldman osa-alueille. Yksil6a on yleensa tutkimuksissa tarkasteltu
enimmakseen objektina eika subjektina. Kdytannonldheista tietoa saadakseen yksiloa
tulisikin tutkia subjektina, joka kokee ja tekee asioita ja kehittyy tietoa hankkimalla

paremmaksi itsensa johtamisessa. (Sydanmaalakka 2006, 27-28.)
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Sydanmaalakan (2006) mukaan itsensa johtamista tulisi [ahestya kdytannollisesti, ko-
konaisvaltaisesti ja monitieteellisesti. Han kayttaa tasta lahestymistavasta termia
”alykas itsensa johtaminen”, joka kasittaa ihmisen kokonaisuutena pitden sisallaan
fyysisen, psyykkisen, emotionaalisen ja henkisen puolen. Keskeista tassa lahestymis-
tavassa on kaytannollisyys, eli itsed on johdettava kokeillen ja testaten asioita itse
kdytannossa. Alykkyys merkitsee sitd, ettd ihminen oman tietoisuutensa avulla pystyy
itse vaikuttamaan siihen todellisuuteen, jossa elda. Alykas itsensa johtaminen on
omien herkkyyksien kehittamista, jonka paamaarana on itsensa toteuttaminen ja hy-
van elaman saavuttaminen tekemalla todeksi niita asioita, jotka ovat Iahtdisin

omasta itsesta. (Sydanmaalakka 2006, 68—69.)

Myos dlykkaan itsensa johtamisen lahtdkohtana tulee olla selkeat tavoitteet. Taman
tunnistaa myos Salminen (2015), jonka mukaan onnistuneen itsensa johtamisen lah-
tokohtana on ihmisen taito maaritella omat paamaaransa ja tavoitteensa. Kyky tun-
nistaa omia asenteita ja tunteita seka hallita ja mukauttaa niita tavoitteiden saavutta-
miseksi on osa aktiivista itsensa johtamista. (Salminen 2015, 75.) Vaikka ihmisen ajat-
telua ja toimintaa ohjaavat synnynnaiset ja kasvatuksen tuomat ominaisuudet, niin
Salmimiehen (2008) mukaan yksilo voi vaikuttaa itseensa ja oppia ohjaamaan itsedan
pitkdjanteisesti kohti toivomaansa suuntaa, jossa hdan kohtaa omat arvonsa ja l0ytaa
tasapainon eldmassa. Itsensa johtamisessa ei siis ole kyse siitd, ettd ihminen pakottaa
itsensa suoriutumaan ulkopuolelta annetuista tehtavista, vaan siita etta han pyrkii
maaratietoisesti kehittymaan oppimalla uusia, eteenpain vievia, itselleen sopivia ja
hyvaksi havaitsemiaan keinoja. Itsensa johtamisessa keskeistda on ymmartaa, etta yk-
silon tulee ottaa itse vastuu itsestdan ja omat vaikutusmahdollisuutensa tunnista-

malla pyrkia tavoitteellisesti kohti haluamaansa suuntaa. (Salmimies 2008, 21.)

Kuten edelld jo todettiin, uudistuminen ja kehittyminen vaativat ennalta maariteltyja
tavoitteita, joita kohti askel askeleelta kuljetaan. Asetettujen tavoitteiden saavutta-
miseksi tarvitaan motivaatiota. Ty6ssa motivaatio toimii parhaiten silloin, kun yksilo
kokee palavaa halua tydsuoritukseen. Tata voi kutsua myds tyén imuksi, jolloin hen-
kil kokee tyon haasteiden ja hallinnan olevan tasapainossa. Tassa tilassa myds tyon

tavoitteet on helpompi saavuttaa. (Sydanmaalakka 2006, 90; 230-231.) Tekeminen,
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joka kiinnostaa ja kiehtoo ihmistd, on sisdisesti motivoitunutta ja silloin se todenna-

kdisemmin vie helpommin kohti tavoitteita ja pdamaaria (Deci & Ryan 2008, 183).

Sisdisen motivaation merkitysta itsensa johtamisessa korostaa myos Pihlaja (2018).
Han painottaa, etta tavoitteellisuutta ei pida sekoittaa suorittamiseen, jossa tavoit-
teet tulevat usein ulkopuolelta. On hyva osata erottaa ulkopuoliset odotukset omista
sisdisista tarpeista ja pyrkia kdyttamaan omia vahvuuksia, intohimoja ja voimavaroja
itselleen mielekkaiden tavoitteiden asettamiseen. (Pihlaja 2018, 13.) Myds Salminen
(2015) korostaa omien tavoitteiden huolellista asettamista tarkedna osana itsensa
johtamista. Selkeiden paamaarien lisaksi oman toimintaenergian kohdistaminen oi-
kein on tarkeaa, koska ihmisen aika ja energia ovat rajallisia. (Salminen 2015, 74-75.)
Surakka & Rantamaen (2013) mukaan juuri sisdinen motivaatio ja selkedt tavoitteet
ovat tarkeita tekijoita, joiden tunnistaminen auttaa ihmistd menestymaan tyodela-
massa. Kun ihminen hyvan itsetuntemuksen kautta ymmartdaa omien toimintatapo-
jen vaikutuksen omassa tyéroolissa, on hanella hyvat mahdollisuudet menestya tyo-

elamdssa (Surakka & Rantamaki 2013, 52).

Hyvalla itsetuntemuksella ja itsensa johtamisen taidolla on iso merkitys yksilolle ty6-
elamassa. Oma persoona, arvot ja asenteet vaikuttavat itsensa johtamiseen ja niiden
tunnistaminen omien paamaarien tavoittamiseksi on tarkeda. Itsensa johtaminen on
jatkuvasti l[asna ihmisen elamassa, vaikka sita ei tiedostaisikaan. Oman energian ja

ajan hallinta ovat lahtdisin itsensa johtamisesta, ja niilla on merkitys seka arjessa etta

tyossa.

2.3 Tyodelaman muutoksissa tarvitaan itsensa johtamista

Nykypaivan tydelama muuttuu jatkuvasti, ja itsensa johtamisen taito korostuu, silla
jatkuvaa kehittymistd ja uudistumista edellytetdaan myos yksiloiltd. Seuraavaksi tar-
kastellaan, mika on itsensa johtamisen rooli tydeldman muutoksissa, ja miten muu-
tokset voi parhaiten kohdata. Tyoeldaman viimeaikaista isoa muutosta, etatyota, tar-

kastellaan syvemmin, silld se on yksi tdman tutkimuksen keskeisista teemoista.
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Tydelaman johtaminen on muuttunut perinteisestd hierarkkisesta johtamisen tavasta
kohti tapaa, jossa johtajuus jakautuu organisaation jasenten kesken, ja tiimityosken-
tely on itseohjautuvaa. Ongelmanratkaisu ja paatoksentekotaidot eivat kuulu enaa
pelkastaan johdolle. Asiantuntijatyo on lisadantynyt, mika tarkoittaa, etta asiantunti-
joilla voi olla paljon enemman osaamista tietyista erityisalueista kuin johtajilla. Asian-
tuntijat voivat tehda merkittaviakin koko organisaatiota koskevia paatoksia kayttaen
asiantuntijavaltaa. (Salminen 2015, 83.) Itsensa johtamisen taito korostuu jatkuvasti
monimuotoisemmaksi muuttuvassa tydelamassa. ltsensa kehittaminen ja tyoelaman
muutokset vaativat yksilolta jatkuvaa uusien taitojen ja kykyjen oppimista. Tdma vaa-
tii itseohjautuvuutta, jota ihmisen sisdinen kontrolli ja itsetuntemus tukevat. (Salmi-

mies 2008, 23-24.)

Itsensa johtamisessa on tarkedaa ymmartaa, etta se on jatkuva prosessi, jossa ei kos-
kaan tule valmista. Opit, joilla on tultu tdhan paivaan, eivat valttamatta vie enaa
eteenpadin. Ty6elama on jatkuvaa muutosta, ja muutos aiheuttaa usein epatietoi-
suutta ja vastoinkdymisen kokemuksia. Muutoskyvykkyys on tarkea osa itsensa johta-
mista, ja se on osa-alue, johon voi itse vaikuttaa. Muutoskyvykkyydesta kaytetaan
usein termia resilienssi. Resilienssi on ihmisen kyky sopeutua suureen maaraan muu-
toksia sdilyttdaen samalla suorituskykynsa. Resilienssi koostuu kyvysta toimia haas-

teellisissa tilanteissa ja taidosta palautua niiden jalkeen. (Ajanko 2016, 286—287.)

Muutoskyky edellyttaa ihmiselta itsetuntemusta, silla hyva itsetuntemus mahdollis-
taa tyytyvaisyyden ja hallinnan tunteen muutosten keskella. Hyva itsetuntemus on
perusta omien vahvuuksien tunnistamiselle, joita hyédyntamalla on mahdollista me-
nestya itselle tarkeissa asioissa. Muutoskyky on sidoksissa my0s yksilon sisdiseen mo-
tivaatioon. Yksil6 voi valita muuttumattomuuden tai kasvun ja kehittymisen mahdol-
lisuuden. (Hiila ym. 2019, 58-59.) Resilienssiad voidaan kuvata realistisena optimis-
mina, joka mahdollistaa aktiivisen toiminnan ja sitkedn pyrkimisen tavoitteeseen.
Vastakohtana resilienssille voidaan nimeta luovuttaminen, alistuminen ja passiivi-

suus. (Ajanko 2016, 290.)

Salminen (2015) nimeéaa henkisen joustavuuden keskeiseksi tekijaksi, joka auttaa ih-

mistd muutostilanteissa. Ympariston muuttuessa on myos tyontekijéiden osattava
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muuttaa ajatteluaan ja toimintatapojaan. Nykypaivan tyoelamassa tarvittavia taitoja
ovat esimerkiksi aktiivinen toiminnan kehittaminen, epavarmuuden kestaminen ja te-
hokkaasti toimiminen my0s stressaavissa tilanteissa. Henkinen joustavuus tarkoittaa
omien ajatuksien ja toimintamallien kyseenalaistamista. Henkinen joustavuus kasvaa
sitd paremmaksi mitd enemman ihminen uskaltaa asettaa itsensa alttiiksi uusille ti-
lanteille ja epamukavuusalueille. Muutoksiin ja uusiin asioihin avoimesti ja kiinnostu-
neesti suhtautuminen vahentaa uudistusten tuottamaa epdvarmuutta ja tydelaman
muutokset on silloin helpompi kohdata. (Salminen 2015, 86—87.) Henkinen jousta-
vuus auttaa resilienssin vahvistamisessa. Resilienssia voi siis aktiivisesti kehittaa ja
kasvattaa esimerkiksi hakeutumalla tietoisesti tilanteisiin, joissa omat muutostaidot

tulevat haastetuksi.

2.4 Etatyo on uusi normaali

Yksi tyoelaman merkittavimmista muutoksista, joka vaatii my6s itsensa johtamista,
on koronaviruspandemian aikaansaama laaja etatydskentelyyn siirtyminen kevaalla
2020. Suomen hallitus antoi maaliskuussa 2020 suosituksen etatydskentelyyn siirty-
misestd, jos tyotehtavat sen mahdollistavat. Myos muista kuin valttamattomista tyo-
matkoista suositeltiin luovuttavan. Suosituksella pyrittiin vahentamaan ihmisten vali-
sid kontakteja koronaviruksen tarttumisen ja levidmisen ehkaisemiseksi. (Valtioneu-
vosto 2020). Etatyosuositus on jatkunut jo pitkaan, silla Valtioneuvosto antoi loka-
kuussa 2020 toistaiseksi voimassa olevan valtakunnallisen etatydsuosituksen, joka on
voimassa edelleen taman tutkimuksen kirjoitushetkella kevaalla 2021. Etaty6ta suosi-
tellaan tehtavan kotona koronaviruksen leviamisriskin pienentamiseksi. Etatyolla py-
ritddn vahentamaan fyysisia kontakteja tyopaikoilla ja tydmatkaliikenteessa kaytetta-
essa julkisia kulkuneuvoja. Kontaktien vahentamisen on tarkoitus hidastaa koronavi-

ruksen leviamista yhteiskunnassa. (Sosiaali- ja terveysministerio 2021).

Vuonna 2018 tehdyn Tilastokeskuksen tydolotutkimuksen mukaan 28 prosenttia suo-
malaisista palkansaajista teki etatoitd. Koronaviruspandemian on todettu vauhditta-
neen etatyon yleistymista, silla Ty6- ja elinolosuhteiden saatio Eurofoundin teetta-

man kyselyn (2020) mukaan Suomessa etatyota koronaviruksen vuoksi tekevia pal-
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kansaajia oli noin miljoona eli puolet kaikista palkansaajista. Etatyon tekeminen li-
saantyi merkittavasti Suomessa vuonna 2020, ja etatyota tekevien palkansaajien

osuus oli Suomessa EU-maiden suurin. (Sutela 2020.)

Etatyodlle ei ole olemassa yhta virallista maaritelmaa. Yleisesti ottaen silla tarkoite-
taan ajasta ja paikasta riippumatonta tydntekoa, useimmiten tietotekniikkaa hyédyn-
tden. Suomen ty6lainsaadanndssa ei ole erikseen maaritelty tai otettu huomioon eta-
tyota, vaan se on vain yksi tapa tehda normaalia ty6ta. Etatyo soveltuu parhaiten
ty6hon, jossa tyotehtdvat hoidetaan itsenaisesti tietotekniikkaa hyédyntaen, tyolla
on selkeét tavoitteet ja sitd voidaan arvioida tuloksia tarkastelemalla. (Helle 2004,
41-42; 93-94.) Kaytannossa etatyon maaritelmana voidaan pitda etana tehtavaa
tyotd, jonka sisdlto ja toteuttamistapa on sovittu tyonantajan ja tyontekijan valisella

sopimuksella (Tyoturvallisuuskeskus 2011, 6).

Tyoturvallisuuskeskus (2011) kiinnittda huomiota etatyohon kaytettavien tilojen omi-
naisuuksiin. Ne poikkeavat usein tyoturvallisuuden, terveellisyyden ja tuottavuuden
ndakokulmasta tydantajan omista tiloista. Tyonantajan tilat on padasiassa suunniteltu
juuri tyon tekemista varten, mutta esimerkiksi kodin fyysiset olosuhteet eivat ole
alun perin tyoskentelyyn suunniteltuja. EtatyOpisteen huono ergonomia ja esimer-
kiksi hairioita aiheuttavat kotona olevat perheenjasenet saattavat vaikuttaa haitalli-

sesti tyoturvallisuuteen, terveellisyyteen ja tuottavuuteen. (Mts. 12-13.)

Fyysisten olosuhteiden lisdksi etatydssa on syyta kiinnittda huomiota tydajan hallin-
taan. Tyomatkoihin kdytetty aika vapautuu muuhun, kun tyopaikalle ei tarvitse mat-
kustaa. (Mts. 22.) Hill ym. (1998) mukaan etatyolla on todettu olevan positiivinen vai-
kutus ihmisten ajankayttoon, mika on tuonut joustavuutta tyohon ja henkilokohtai-
seen vapaa-aikaan. Etatyon mahdollistama joustavuus on myos edesauttanut tyon
tuottavuutta. (Hill, Miller, Weiner & Colihan 1998, 678.) Toisaalta tyo- ja vapaa-ajan
raja voi hamartya, ja kotiin tullut tyo voi haitata yksityiselamaa (Tyoturvallisuuskes-
kus 2011, 22). Etatyota tehdessa olisikin tarkeaa luoda omanlaisensa rituaalit tyGajan
aloittamiseen ja lopettamiseen, jotta raja tyon ja vapaa-ajan valilla sailyy. (Hill ym.

1998, 681.)
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Selkea tyo- ja vapaa-ajan erottaminen auttaa ihmistd palautumaan tyostaan parem-
min ja valttamaan ylikuormittumista. Palautuminen lisaa ihmisen voimavaroja ja ylla-
pitda ndin tyohyvinvointia. Palautuminen kasittaa seka psykologisen etta fysiologisen
osa-alueen. Hyvinvoinnin kannalta on tarkeaa irtautua psykologisesti tyosta rentou-
tumalla ja nukkumalla riittavasti niin, etta tydajatukset eivat seuraa mukana. Fysiolo-
gisen palautumisen kannalta tarkeaa on riittava uni, lilkunta ja mieleiset vapaa-ajan

aktiviteetit. (Tyoturvallisuuskeskus 2011, 23).

Etatyon yleistymisen myota on hyva kiinnittda huomiota myds etatyon johtamiseen,
silla se poikkeaa perinteisesta tyonantajan tiloissa tehtdvan tyon johtamisesta. Eta-
tyota tekevien tyontekijoiden johtaminen vaatii esihenkilGilta erilaista osaamista, kun
perinteinen lasndoloon perustuva johtaminen ei ole mahdollista. (Helle 2004, 91.)
Tama vaatii molemminpuolista luottamusta ja hyvaa vuorovaikutusta, silla itsendinen
tyoskentely lisaa tyontekijan itsensa johtamisen tarvetta esimerkiksi omien aikataulu-
jen ja tyon tekemisen suunnittelussa. Vastuu siirtyy johdolta enemman tyontekijoille

itselleen. (Pihlaja 2018, 11.)

Surakka & Rantamaki (2013) huomauttavat, etta vallan ja vastuun rajat, oikeudenmu-
kainen tyonjako, sujuvat tyOprosessit ja toimiva vuorovaikutus ovat tarkeita tyoela-
mataitoja nykypaivan organisaatioissa. (Surakka & Rantamaki 2013, 56.) Naiden teki-
joiden merkitys korostuu etatyossa, silla yksittdisen tyontekijan itsendinen paatok-
senteko ja ongelmanratkaisutaidot korostuvat, ja niilla on vaikutus myds koko organi-
saatioon. Organisaation onkin osattava ottaa huomioon kaikki etatyon erityispiirteet
tukeakseen tyontekijoitaan. Talloin henkiléstéjohtamisen ja etdtyoperiaatteiden Ia-
pinakyvyys ovat keskeisia tekijoita onnistuneen etatydn saavuttamiseksi. Organisaa-
tio, jonka tyontekijat kayttavat etatyomahdollisuutta, taytyy olla ominaisuuksiltaan ja
tyotavoiltaan ennakkoluuloton, luottavainen ja avoin tukeakseen tyontekijoiden

tyoskentelya eténa. (Helle 2004, 91.)

Etatyd mahdollistaa tyon joustavuuden ja yksilollisen tyon rutiinien suunnittelun esi-
merkiksi tydaikojen, rytmin ja tyon tekemisen tyylin suhteen. Syvillista ajattelua ja

reflektointia vaativat tyotehtavat voi olla helpompi saada valmiiksi etdtydssa, kun
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tyoyhteison arsykkeet eivat aiheuta keskeytyksia tyohon. Etatyo voi siis olla teho-
kasta ja tuottaa parempaa tyon tulosta kuin toimistolla tyoskentely. (Golden &
Gajendran 2018, 57.) Etatyossa spontaani sosiaalinen kanssakdayminen kuitenkin va-
henee, ja vuorovaikutus ihmisten kesken tapahtuu paaasiassa teknisten valineiden
avulla. Tutkimusten mukaan sahkodpostin ja muun sosiaalisen median kaytto voi kuor-
mittaa ihmisia liikaa, silla usein niiden kaytto jatkuu myds vapaa-ajalla. Liiallisella tie-
totekniikan kaytolla voi olla negatiivisia vaikutuksia ihmisen hyvinvointiin ja se voi las-

kea tyon tuottavuutta. (Litchfield, Cooper, Hancock & Watt 2016, 3.)

Tyoterveyslaitoksen vuonna 2020 teettaman "Miten Suomi Voi” -seurantatutkimuk-
sen mukaan suuri osa koronaviruspandemian aikana etaty6ta tehneista suomalaisista
palkansaajista koki etatyon lisddntymisen positiivisena. Etatyo lisasi itsendista paa-
toksentekoa ja uusien tyotapojen oppimista, mitka puolestaan lisasivat tyon imua.
Krooninen vasymys, joka voisi pahimmillaan johtaa tyduupumukseen, oli tutkimuk-
sen mukaan vahentynyt. Muutokset hyvinvointiin olivat tutkimuksen mukaan kuiten-
kin olleet melko lievid. Etatyon lisdantymiselld ei ollut pelkdstdaan positiivinen vaiku-
tus, silla se oli kasvattanut myds tydssa koettua tylsistymista, joka johtui mahdolli-
sesti esimerkiksi tydnkuvan kaventumisesta. Myos tyoyhteisolta saadun tuen maaran
ja yhteenkuuluvuuden tunteen heikkeneminen olivat vaikuttaneet etatyota tekevien

palkansaajien hyvinvointiin kielteisesti. (Tyoterveyslaitos 2020.)

Ty6elaman muutoksista laaja etatyohon siirtyminen on ollut monessa organisaa-
tiossa merkittava asia. Teknisten ominaisuuksien puolesta etatyohon siirtyminen voi
olla suhteellisen vaivatonta teknologian kehittyneisyyden ansioista. Tyontekijéiden
inhimillisten ominaisuuksien puolesta muutos vaatii kuitenkin aikaa onnistuakseen.
Muutostilanteessa eteen tulevien mahdollisten vastoinkdymisten kohtaamisessa it-
sensa johtamisella on iso merkitys, mutta myos organisaation tukea tarvitaan. Seu-

raavaksi tarkastellaan organisaation merkitysta yksilon itsensa johtamisessa.

2.5 Yksilon ja organisaation vdlinen suhde

TyO6yhteisdssa on tiettyja johtamisen alaisia velvollisuuksia ja ohjeita, joiden puit-

teissa tyontekijoiden odotetaan toimivan. Tyontekijalla on kuitenkin mahdollisuus
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itse paattaa, kuinka han valitsee ndita noudattaa. Han voi esimerkiksi hyvaksya, jat-
taa huomioimatta tai valita niistd osan oman toimintansa lahtdékohdaksi riippuen
siitd, kuinka juuri hdanen itsensa johtamisen prosessinsa reagoi ulkoisiin vaikutteisiin.
(Manz 2015, 141.) Organisaatioilla on omat arvonsa ja uskomuksensa, jotka muodos-
tavat yksil6llisen organisaatiokulttuurin, johon organisaatio toivoo tyontekijoidensa
samastuvan. lhmisella on kuitenkin aina omat henkilékohtaiset arvot ja nakemykset,
joiden mukaan han toimii. Inmista ohjaa siis aina jollain tasolla hanen sisdinen kont-
rollinsa riippumatta organisaation kontrollista. (Manz 1986, 586.) Salminen (2015)
mainitsee, ettd ulkopuolelta tulevilla kayttaytymispaineilla on kuitenkin suuri merki-
tys ihmisen omiin valintoihin ja kayttaytymiseen. Ulkoiset olosuhteet ja erilaiset ym-
paristossa olevat sosiaaliset ryhmat vaikuttavat aina jollain tavalla ihmiseen, vaikka

sitd ei tiedostaisikaan. (Salminen 2015, 80-81.)

Tasapainon saavuttaminen yksilon ja organisaation valille tyotehtavien suorittami-
sessa ja vastuun jakamisessa on asia, johon tulisi kiinnittdaa huomiota. Salmisen
(2015) mukaan valtatyhjio tayttyy aina. Jos johtaminen syysta tai toisesta on puut-
teellista, ottavat tyontekijat paatosvallan itselleen. Tama ei valttamatta ole pelkas-
tddan myonteinen asia, jos toiminnassa ei sitouduta organisaation yhteisiin tavoittei-
siin. (Salminen 2015, 30.) My6s Manz (2015) nostaa esiin taman harvemmin mainitun
puolen. Itsensd johtaminen ndhdaan usein pelkastaan positiivisena asiana seka yksi-
I6lle ettd organisaatiolle, mutta joissakin tilanteissa yksilon itsensa johtaminen voi
johtaa ristiriitaan yksilon ja organisaation etujen valilla. Yksilon itsensa johtaminen
voi painottua lilkkaa oman edun tavoitteluun organisaation edun kustannuksella.

(Manz 2015, 137.)

Bligh ym. (2006) ovat tutkineet itsensa johtamisen ja jaetun johtajuuden suhdetta
tietotyota tekevissa tiimeissa. He tuovat esiin yhteyden yksilon itsensa johtamisen
merkityksesta tiimin toimivalle yhteistyolle tulosten saavuttamiseksi. Erityisesti ra-
kentavien ajatusmallien strategian mukaisesti toimivan yksildn on helpompi sitoutua
tiimin yhteisiin tavoitteisiin ja arvoihin seka lisata vuorovaikutusta tiimin jasenten
kanssa niihin liittyen. Rakentavien ajatusmallien mukainen positiivisuus auttaa myos
tunnistamaan mahdollisuuksia haasteiden ja vaikeuksien kasittelemiseksi. Yksil, joka

toimii rakentavien ajatusmallien ohjaamana, kokee roolinsa tiimissa tarkedksi, mika
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lisda hdnen sitoutumistaan ja motivaatiotaan saavuttaa tuloksia osana tiimia. Raken-
tavien ajatusmallien hyddyntdaminen saa yksil6ssa aikaan positiivisia signaaleja myos
muita tiimin jasenia kohtaan. Tama voi lisata luottamuksen tunnetta tiimin jasenten
keskuudessa ja voi luoda paremman pohjan tiedon jakamiseen, mika voi johtaa tiimin
tehokkuuden paranemiseen. My6s yksilon omien vaikutusmahdollisuuksien tunnista-
minen ja niiden vahvistaminen lisddavat tunnetta ja uskoa koko tiimin taitoihin, mika
vahvistaa luottamusta jaetun johtajuuden kokemiseen. Yksilon itsensad johtaminen on
kuitenkin niin yksilollinen kokonaisuus, etta sen ei voida aina olettaa vaikuttavan pel-
kastaan positiivisesti tiimityohon ja jaettuun johtajuuteen. (Bligh, Pearce & Kohles

2006, 305; 307-308.)

Backlander viittaa vaitoskirjassaan (2018) useisiin tutkimuksiin, joiden mukaan tyo-
elaman nopeat muutokset ja itsendisen monimutkaista ajattelua vaativan tietotyon
aikaansaama tietotulva kuormittavat tyontekijoita. Yksi merkittava syy tahan on se,
ettd tyon rakenteet ja rajat ovat organisaation puolesta liian huonosti suunniteltuja
ja toteutettuja. Vaikka itsendinen tyd motivoi tyontekijoita, he eivat valttamatta
tieda, mita heilta odotetaan ja miten heidan ty6taan arvioidaan. Tama johtuu osittain
johdon puutteellisesta tietamyksesta siitd, mita itsensa johtaminen pitaa sisallaan, ja
mitka tekijat siihen vaikuttavat. Vaitoskirjassa todettiin, etta johto nakee itsensa joh-
tamisen hyvin pelkistetysti toiminnaksi, jossa tyontekija hoitaa tyosuorituksena itse-
naisesti tarvitsematta johdon apua. (Backlander 2018, 24; 82; 93.) DiLiello ym. ovat
tutkimuksessaan (2006) todenneet, etta organisaatioiden tietamys itsensa johtami-
sesta ei pelkastaan riita, vaan vasta tiedon avulla rakennetun innovatiivisuuteen ja
luovuuteen kannustavan tydympariston luominen mahdollistaa tyontekijoiden it-

sensa johtamisen parhaan hyddyntamisen. (Diliello & Houghton 2006, 333.)

Itsensa johtamisen monimuotoisuuden ymmarryksen lisddamiseksi on tehty useita
tutkimuksia, mutta lisda tutkimusta etenkin organisaatioiden johdon tueksi selkeasti
kaivataan. Esimerkiksi itsensa johtamista useita vuosikymmenia tutkinut Manz
(2015) mainitsee yksilon fysiologian, tunteiden, yhteistyon toisten kanssa ja henkilo-
kohtaisten arvojen olevan tarkeitd osia itsensa johtamisessa, ja niita tulisi tutkia lisda

itsensa johtamisen ymmarryksen lisdamiseksi (Manz 2015, 136).
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2.6 Hyvin johdettu organisaatio on kilpailukykyinen

Itsensa johtaminen saatetaan mieltda yksilon henkil6kohtaiseksi asiaksi, johon ei ole
mahdollista puuttua tai vaikuttaa. Vastuullinen organisaatio kuitenkin ymmartaa yk-
sildiden hyvinvoinnin ja tuottavuuden merkityksen koko organisaation hyvinvoinnille
ja tuottavuudelle. Johtamisella voidaan vaikuttaa organisaation kilpailukykyyn mah-

dollistamalla yksiléiden paras toimintakyky ja tydpanos. Seuraavaksi tarkastellaan ih-

misten johtamisen merkitysta organisaation kilpailukyvyn kannalta.

Tyéelaman muutosta on vauhdittanut merkittavasti yritysten ja organisaatioiden tar-
peista lahtenyt teknologian ja digitalisaation kehitys, joka on mahdollistanut itsenai-
sen tieto- ja asiantuntijatyon lisadntymisen viimeisen parinkymmenen vuoden aikana
(Pihlaja 2018, 10). Teknologian kehitys on mahdollistanut uusien tietoty6ta hyodyn-
tavien tyopaikkojen syntymisen sellaisille aloille, joita ei viela muutama vuosikymmen
sitten ollut edes olemassa (Litchfield ym. 2016, 1). Muutokset ovat tuoneet uusia
vaatimuksia tyontekijoiden osaamiseen ja sen mydta myos haasteita itsensa johtami-
seen. Kehitys kulkee koko ajan eteenpdin, mika vaatii jatkuvaa uudistumista ja oppi-
mista tyontekijoilta. (Hiila ym. 2019, 42—44.) Tyéelaman muutosten kohtaamisessa ei
voida olettaa yksildiden ottavan yksin vastuuta muutosten vaatimasta oppimisesta ja
uudistumisesta. Organisaation tuki ja johtaminen luovat edellytykset sille, etta tyon-
tekijoilla on mahdollisuus kohdata muutokset onnistuneesti. Tama edellyttaa, etta
myos johtamisen on uudistuttava. Litchfield ym. (2016) huomauttavatkin, etta ihmis-
ten asenteet ja kayttaytyminen eivat mukaudu yhta nopeasti kuin teknologia kehit-
tyy. Tyon organisoinnin ja johtamisen tavat ovat siksi osittain viela vanhanaikaisia.

(Litchfield ym. 2016, 1.)

Teknologian kehittyessa yritysten kilpailukyvyn merkitys kasvaa, silla sama teknologia
voi olla saatavilla yha useammalle yritykselle. Teknologian yleistyminen nostaa ihmis-
ten merkityksen suurempaan arvoon, silld ihmisten vuorovaikutuksellista toimintaa ja
ajattelua ei koneilla pystytd kokonaan korvaamaan. Organisaatioiden vastuu henki-
[6ston tyonkuvien, kyvykkyyksien ja taitojen kehittamisessa on tarkeaa niiden kilpai-
lukyvyn kasvattamiseksi. (Hiila ym. 2019, 35; 39.) My0s Norris (2008) nostaa esiin

teknologian kehityksen merkityksen organisaation kilpailukyvylle. Téma on myds yksi
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syy sille, ettd vanhanaikainen hierarkkinen johtamiskulttuuri on vanhentunut, ja ti-
lalle on tullut uusia moderneja johtamistyyleja, joissa vastuuta jaetaan organisaa-
tiossa tyontekijoiden kesken. Kilpailukyvyn sailyttavat sellaiset organisaatiot, joissa
johtajat luovat toimivat puitteet tyontekijdiden itsensa johtamiseen ja osaavat tukea

sitd. (Norris 2008, 43.)

Manka & Manka (2016) mainitsevat aineettoman padoman olevan yksi merkittavim-
mista kansantalouden kehitykseen ja kasvuun vaikuttavista tekijoista. Aineellisten re-
surssien kuten teknologian lisdksi aineeton padoma on tulevaisuudessa yha tarke-
ampi arvon muodostaja. Aineettomana padomana pidetaan organisaation tydnteki-
joihin ja rakenteellisiin toimintatapoihin liittyvda osaamispdadomaa. (Manka & Manka
2016, 51.) Juuti (2013) nimeda aineettoman inhimillisen padaoman keskeisiksi teki-
joiksi ihmisten osaamisen, tiedot ja kokemukset (Juuti 2013, 165). Nama tekijat seka
henkiléston uudistumiskyky ja innovatiivisuus ovat tarpeellisia inhimillisen padoman
osa-alueita, joita tulevaisuudessa tarvitaan yha enemman. Inhimillisen padoman ylla-
pitdmisessa ja kasvattamisessa on organisaatioilla iso rooli, koska organisaatiokult-
tuurilla voidaan vaikuttaa henkildston asenteisiin ja motivaatioon. (Manka & Manka

2016, 51-52.)

My0s Litchfield ym. (2016) mainitsevat inhimillisen padoman ja etenkin sen johtami-
sen olevan tarkea mittari yritysten pitkan aikavalin nakymien tarkastelussa. Tama
kiinnostaa myds sijoittajia, joilla on iso merkitys yrityksen rahoittamisessa. (Litchfield
ym. 2016, 9.) Sijoittajat nakevat erityisesti inhimilliseen pddomaan sisaltyvan innova-
tiivisuuden tarkeana arvontekijana yritysten kiinnostavuutta ja tulevaisuutta arvioita-
essa. Sijoittajat mahdollistavat yrityksen rahoituksen, ja rahoitusta annetaan parem-
min yritykselle, jonka tulevaisuuteen uskotaan. Talla on iso merkitys yrityksen kilpai-
lukykyyn, silla riittava rahoitus antaa yritykselle paremmat mahdollisuudet menestya.

(Solatie & Makeldinen 2009, 22-23.)

Manka & Mankan (2016) mukaan henkilostoon sidoksissa olevaa innovatiivisuuden
mahdollistavaa inhimillistd padomaa on vaikea tunnistaa, koska siihen vaikuttaa moni
tekija. Yrityksen historia, kulttuuri, tydnteon prosessit sekd henkiloston asenteet ja

motivaatio muodostavat aineettomien resurssien kokonaisuuden, joista inhimillinen
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pddoma on yksi osa. (Manka & Manka 2016, 52.) Organisaatiot voivat lisdta innovatii-
visuuttaan luomalla yritykseen ilmapiirin, jossa arvostetaan jatkuvaa uudistumista ja
kokeilevaa kulttuuria. Innostuneet ja ajatuksiinsa uskovat ihmiset ovat innovatiivisia.
Innovatiivista ilmapiiria voidaan luoda antamalla ihmisille vapautta tyossa, antamalla
mahdollisuus toiminnan kehittamiseen, jakamalla vastuuta ja luottamalla henkil6s-
to6on. Johdon on lisdksi varmistettava, etta innovatiiviselle toiminnalle on saatavilla

tarpeeksi resursseja. (Juuti 2013, 176.)

Manka & Manka (2016) mainitsevat, etta kestavalla, motivoivalla ja arvostavalla hen-
kilostopolitiikalla ja henkiloston tydhyvinvoinnista huolehtimisella voidaan rakentaa
entistd oma-aloitteisempaa ja yrittdjamaisempaa tyonteon asennetta. (Manka &
Manka 2016, 52.) Martela & Jarenko (2015) painottavat sisdisen motivaation aikaan-
saamaa innostusta tyohon merkityksellisena yksilon tuottavuuden ja hyvinvoinnin
lahteena. Heidan mukaansa tyontekijoiden innostus ja hyvinvointi ovat yha suurempi
kilpailuvaltti tulevaisuudessa. Hyvinvoivat, innostuneet tyontekijat saavat enemman

aikaan ja se nakyy myos yrityksen tuloksessa. (Martela & Jarenko 2015, 21).

Yksilon itsensa johtamisen tukeminen hyvinvoinnin yllapitamiseksi on merkittava
asia, joka organisaatioissa tulisi tunnistaa. Dolbier ym. (2001) tutkimuksen mukaan
onnistuneella itsensa johtamisella on merkittavia vaikutuksia stressin hallintaan, on-
gelmien valttamiseen seka lisdantyneeseen optimismiin (Dolbier, Soderstrom &
Steinhardt 2001, 469). My6s Manz toteaa itsensa johtamisen vahentavan yksilon
stressia ja ahdistusta seka vaikuttavan positiivisesti itseluottamukseen, tehokkuu-

teen, tyotyytyvaisyyteen ja uralla menestymiseen. (Manz 2015, 137.)

2.7 Tyohyvinvoinnin merkitys

Ty6hyvinvointi on tarked osa edella kasiteltya inhimillistd pddomaa, jolla on iso mer-
kitys organisaation kilpailukykyyn. Litchfield ym. (2016) tutkimuksen mukaan tyohy-
vinvoinnin merkitys tyon tuottavuuteen tietotydssa on huomattu ja siihen on rea-
goitu joissakin organisaatioissa, mutta se kaipaa viela lisdd huomiota (Litchfield ym.

2016, 1). Seuraavaksi tarkastellaan tydhyvinvointia ja siihen vaikuttavia tekijoita.
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Tyoterveyslaitos (2021) maérittelee tydhyvinvoinnin tarkoittavan hyvin johdetussa
organisaatiossa tyoskentelevien ammattitaitoisten tyéntekijdéiden suorittamaa turval-
lista, terveellista ja tuottavaa tyotd. Mielekas ja palkitseva tyo tukee tyontekijoiden
elamanhallintaa kaikilla organisaation tasoilla. (Tyoterveyslaitos 2021.) Surakan ja
Rantamaen (2013) mukaan tyohyvinvointi on osa ihmisen kokonaishyvinvointia, eika
se ndin ollen ole riippuvainen ainoastaan tyohon liittyvista asioista. Tyohyvinvointia
tulisi heidan mukaansa tarkastella kokonaisuutena, johon kuuluu viisi osa-aluetta: ih-
misen henkinen, fyysinen, sosiaalinen ja taloudellinen hyvinvointi seka niihin liittyva
osaaminen. (Surakka & Rantaméki 2013, 52.) Seuraavaksi tarkastellaan néitad osa-alu-

eita.

Henkiseen tyohyvinvointiin vaikuttavat esimerkiksi tyomaara, tyon haasteellisuus ja
mielekkyys. Henkiseen hyvinvointiin vaikuttavat myos itsensa johtamisen keskeiset
osa-alueet: itsetuntemus, myonteisyys ja arvot. (Mts. 52.) Manka & Manka (2016)
nostavat yhtena tarkeimpana tyohyvinvointiin vaikuttavana asiana esiin tyon hallin-
nan tunteen. Se tarkoittaa ihmisen mahdollisuutta vaikuttaa omiin tyotehtaviinsa ja
tyotahtiinsa. (Manka & Manka 2016, 28.) Tydomotivaatio liittyy kiinteasti henkiseen
hyvinvointiin. Erityisesti sisdinen motivaatio tyon tekemisen moottorina saa ihmisen
kokemaan tyonsa merkityksellisena ja iloa tuottavana. (Surakka & Rantamaki 2013,
52-53.) Erityisesti tieto- ja asiantuntijatydssa tulisi kiinnittda huomiota tyon henki-
seen kuormittavuuteen. Psykologisten paineiden aiheuttamaa stressia voivat tyossa
lisata tyon vaatimukset kuten tyon maara, tyon tekemisen tavat ja tyoolosuhteet,
mahdollisuudet vaikuttaa omaan tyohon, tydyhteison tuki, toimivat ihmissuhteet

tyoyhteisossa, selked tyorooli ja muutosten hallittu lapivienti. (Litchfield ym. 2016, 1.)

Fyysiseen tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoita ovat tyoturvallisuus, tydergonomia ja
muut tyopaikan terveytta edistavat ominaisuudet. Varsinkin etatyota tehdessa tyo-
pisteen ergonomia voi olla huono, silld tyotd saatetaan tehda sohvalla istuen tai keit-
tion poydan daressa. Tyonantaja voi vaikuttaa hyvaan tyopiste-ergonomiaan anta-
malla tyontekijoille neuvontaa ja tukemalla kalustehankintoja. (Tyoturvallisuuskeskus
2021). Fyysiseen hyvinvointiin vaikuttavat myo6s ihmisen tavat ja tottumukset ravin-
non, lilkkunnan, unen ja levon suhteen. Vaikka suuri osa naihin liittyvista valinnoista

tehdaan vapaa-ajalla, on nailla tekijoilla iso merkitys fyysiseen hyvinvointiin myds
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tyossa. (Surakka & Rantamaki 2013, 52.) Salminen mainitsee fyysisen hyvinvoinnin
olevan yksi itsensa johtamisen perustekija. Han kadyttaa siita termia “energian hal-
linta”. Energian hallintaan vaikuttavat arjen perusasiat: riittava uni, ravitseva ruoka ja
liilkunta. Nama vaikuttavat suoraan ihmisen ajattelukykyyn ja energiatasoon. Ener-
gian hallinta mahdollistaa energiatason yllapitamisen ja energian kohdistamisen oi-

kein omien paamaadrien tavoittelemiseksi. (Salminen 2015, 75.)

Sosiaalinen hyvinvointi tydssa koostuu toimivasta johtamisesta ja yhteistyosta kolle-
gojen seka sidosryhmien kanssa. Hyvaksytyksi ja arvostetuksi tuleminen tydyhtei-
sossd on tarkead ihmisen sosiaalisen hyvinvoinnin kannalta. (Surakka & Rantamaki
2013, 52.) Juuti ja Vuorela (2015) toteavat, ettd johtaminen on keskeisin tydyhteison
hyvinvointiin vaikuttava tekija ja etta silla on suora yhteys tyontekijoiden valisiin ih-
missuhteisiin ja ilmapiiriin (Juuti & Vuorela 2015, 8, 23). Juholin (2016) korostaa sosi-
aalisessa hyvinvoinnissa viestinnan tarkeytta mainitsemalla, etta erityisesti asiantun-
tija- ja tietoperusteisen tyon johtamisessa tarvitaan vuorovaikutukseen ja hyvaan yh-
teistyohon perustuvaa viestintaa (Tyoturvallisuuskeskus 2016, 9). Johtamisen lisdksi
sosiaalisen hyvinvoinnin keskeisia tekijoita ovat tyoyhteison roolit, avun antaminen ja
saaminen, kommunikoinnin avoimuus ja luottamus seka tyodsta saatava palaute (Su-

rakka & Rantamaki 2013, 52; 57).

Taloudellinen hyvinvointi on osa ihmisen kokonaishyvinvointia, ja siihen vaikuttavat
tyosta saatu palkka, erilaiset palkkiot ja edut. Tulojen ja menojen tasapaino ja palkan
mahdollistama itselle merkityksellisen vapaa-ajan vietto luovat hyvinvointia. Hyvin-
voinnin osatekijoiden kannalta on tarkeaa, etta ihmisella on riittdva osaaminen ja
kyky panostaa hyvinvointiin vaikuttaviin tekijéihin sekda ymmarrys niiden vaikutuk-

sesta kokonaishyvinvointiin tydssa ja vapaa-ajalla. (Mts. 52.)

Tydhyvinvoinnin keskeinen tekija on ammatillinen osaaminen, joka tuottaa onnistu-
misen kokemuksia ja tyon iloa. Ammatilliseen osaamiseen kuuluvat myos selkeat ta-
voitteet ja mahdollisuus itsensa kehittdmiseen. (Salmimies 2008, 62.) Osaaminen ja

sen kehittdminen eivat ole tarpeellisia vain ammattitaidon nakdkulmasta, vaan niilla

on suuri merkitys myos arvostavan suhteen luomisessa yksilon ja tyoyhteison vilille.
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Toimiva ja arvostava vuorovaikutus ja sen jatkuva kehittdminen yksilon ja tyoyhtei-
son valilla, kaikilla organisaatiotasoilla, ovat tarkeita tekijoita kokonaishyvinvoinnin
kokemisessa. (Juuti & Vuorela 2015, 57). Oman tyon arvostaminen vahvistaa itsetun-
toa ja ammatillista suhtautumista omaan tyéhon. Positiivisen ajattelun, mydnteisten
tunteiden vahvistamisen ja kielteisten tunteiden hallitsemisen kautta oman tyon ar-
vostus vahvistuu. Se lisda motivaatiota ja kokemusta oman tyon merkityksellisyy-
desta ja saa aikaan yhdessa oikein asetettujen tavoitteiden kautta osaamisen kehitty-

misen, jolla on positiivinen vaikutus tyéhyvinvointiin. (Salminen 2015, 72; 195-196.)

Ihmisen motivaation merkitys tyosuoritukseen ja tavoitteiden saavuttamiseen tuli
esille jo yksilon itsensa johtamisen teoreettisessa tarkastelussa. Motivaatiolla on
merkittava vaikutus myos ihmisen kokemaan hyvinvointiin. Deci ja Ryanin (2008) mu-
kaan motivaation tyyppi on ihmisen hyvinvoinnin kannalta tarkeampi kuin sen
maara. He vertaavat omaehtoista motivaatiota ja kontrolloitua motivaatiota. Omaeh-
toinen motivaatio on sisdisen motivaation ydin, kun taas kontrolloitu motivaatio on
kytkoksissa ulkoa johdettuun motivaatioon. Omaehtoinen motivaatio on lahtdisin ih-
misesta itsestaan. Kun ihminen toimii omaehtoisen motivaation ohjaamana, han ko-
kee toimivansa oman tahtonsa mukaan. Kontrolloitu motivaatio taas kumpuaa ihmi-
sen halusta saavuttaa ulkoinen palkkio tai valtelld rangaistusta. Kontrolloidun moti-
vaation ohjaamana ihminen kokee painetta kayttaytya tai toimia tietylla tavalla. (Deci

& Ryan 2008, 182-183)

Omaehtoisen motivaation perusteella toimimisella on yhteys ihmisen parempaan
psykologiseen hyvinvointiin, ja se auttaa hanta paasemaan parempiin tuloksiin ongel-
manratkaisua vaativissa tehtavissa. (Mts. 183.) Tavoitteiden saavuttamisen kannalta
on tarkeaa tietda, mitka asiat ovat itselle tarkeita ja arvokkaita. Omista arvoista ja
paamadrista kumpuavat tavoitteet ja niiden tavoittelu edistavat hyvinvointia, kun
taas ulkopuolelta annettuihin tavoitteisiin pyrkiminen on yhteydessa fyysiseen ja
henkiseen pahoinvointiin. (Pihlaja 2018, 49.) Sisdisesti motivoituneet tyontekijat ovat
seka tuottavia ettd hyvinvoivia. Sisdinen ja ulkoinen motivaatio ovat molemmat kui-

tenkin lasna tyossa, eivatka ne sulje toisiaan pois. (Martela & Jarenko 2015, 35; 49).
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Ty6hyvinvointi on organisaation keskeinen kilpailutekija, joten sen strategiseen kehit-
tdmiseen on syyta panostaa. Tyohyvinvoinnin kehittdminen on Aura & Ahosen (2016)
mukaan parhaimmillaan usean tahon saumatonta yhteistyota, johon osallistuvat
tyontekijat, organisaation johto, henkiléstohallinto seka tyosuojelun ja tyoterveyden
asiantuntijat. (Aura & Ahosen 2016, 108—109.) Tyéhyvinvointi on hyvin laaja koko-
naisuus, jonka kaikkiin osa-alueisiin vaikuttaminen on iso prosessi. Tyohyvinvoinnilla
on merkittavia vaikutuksia yksilén, organisaation ja koko yhteiskunnan nakdkulmista.
Ty6hyvinvoinnin yllapitamisessa vastuu ei rajoitu pelkastaan yksildlle itselleen, vaan

sen mahdollistamisessa on organisaatioilla ja yhteiskunnan rakenteilla iso merkitys.

2.8 Palaute ja reflektointi parantavat hyvinvointia ja suoritusta

Palaute ja reflektointi ovat taman tutkimuksen keskeisia teemoja, joten niiden tar-
kasteluun syvennytdaan seuraavaksi tarkemmin. Tutkimusten mukaan suomalaiset
tyontekijat eivat saa tyostaan tarpeeksi palautetta esihenkildiltdan. Palautetta saa
useimmiten silloin, kun tyon tekemisessa on jotain parannettavaa, mutta myontei-
nen palaute jaa usein saamatta. Vahainen palautteen saaminen ei edista tyontekijan
tyosuoritusta tai hyvinvointia. (Aberg 2006, 162.) Palautteen maaraa voidaan pitda
eraanlaisena kriteerina sille, kuinka merkityksellinen jokin asia on. Seka korjaavan
ettda myonteisen palautteen saaminen on merkki siitd, etta asia on huomattu. Jos pa-
lautetta ei saa ollenkaan, voidaan ajatella, ettd koko asia on niin merkitykseton, etta

siitd ei ole edes tarvetta puhua. (Juholin 2009, 247.)

Palaute vaikuttaa aina jollakin tavalla sen saajaan, siksi silla on merkitysta itsensa joh-
tamisessa. TyOsta saatu myonteinen palaute kannustaa tyontekijaa ja on tarkeaa
etenkin silloin, jos tydssa on haasteita tai muutoksia. Kannustava palaute lisda ihmi-
sen voimavaroja ja auttaa suuntaamaan ne oikealla tavalla tyohon. Korjaavalla pa-
lautteella on yhtd tarkea merkitys, silla se auttaa tarvittaessa muuttamaan omaa
tyoskentelya ja tarkastelemaan omia tyoskentelytapoja eri nakdkulmasta. (Juuti &
Vuorela 2015, 81-82.) TyOsta saatava palaute, sen vastaanottaminen ja hyodyntami-

nen auttaa ihmista kasvamaan ja kehittymaan. Palautetta tulisi osata pyytdaa myds
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itse ja kyeta ottamaan sitd herkasti vastaan. Palautteen jalostaminen omaksi sisdiste-
tyksi tiedoksi eli ymmarrykseksi, tukee itsensa johtamista. (Sydanmaalakka 2006, 81—
82, 234.)

Palautteen antamisella ja saamisella on merkittava yhteys ihmisen hyvinvointiin ja
tydssa suoriutumiseen. Seka positiivinen etta korjaava palaute ovat molemmat tar-
keita tyontekijan ja organisaation kehittymiselle. Positiivinen palaute aktivoi ihmisen
mielihyvahormonin dopamiinin tuotantoa, mika saa aikaan hyvanolontunteen, joka
parantaa oppimiskykya ja tehostaa toimintaa. Korjaavan palautteen saaminen voi
puolestaan aiheuttaa stressaantumista, joka heikentaa ihmisen suorituskykya. Pa-
lautteen antamisen ja saamisen tulisi organisaatiossa olla luottamukseen perustuvaa
ja saannollista, jolloin se olisi luonnollinen osa tyopaikan kulttuuria. Satunnaisesti an-
nettu ja saatu palaute voivat aiheuttaa voimakkaitakin tunnereaktioita, eivatka ne sil-
loin johda valttamatta toivottuun lopputulokseen yksilon ja organisaation kannalta.
(Salminen 2015, 143—-146.) Palautteen antamisessa tulisi keskittya tekemiseen, ei ih-
miseen, ja palautteen tulisi olla mahdollisimman konkreettista, toimintaa kehittavaa
ja eteenpadin suuntaavaa. Oikein suunnattu palaute auttaa parhaimmillaan sen saajaa
kehittymaan tyossaan niin, etta siitd hyotyy koko organisaatio. (Martela & Jarenko

2015, 105.)

Reflektointi on yksilon kerdamien kokemusten itsearviointia ja systemaattista tyosta-
mistd. Se mahdollistaa syvallisen oppimisen itsensa johtamisen perustaksi. Reflek-
tointi pitaa sisalladan oman toiminnan, sen ldhtokohtien ja seurausten arviointia ja
tyostamista. Reflektointi antaa perustan omien kokemusten analysointiin ja uuden-
laisten toimintamallien hahmottamiseen. Kokemukset eivat siis itsessaan viela opeta
ihmista, vaan niiden reflektoinnin pohjalta syntyvan oivalluksen vieminen kdytantoon
synnyttda oppimisen. (Sydanmaalakka 2006, 81-82) Ajanko (2016) huomauttaa, etta
reflektointiin liittyy pysahtyminen, mika voi nopeatempoisessa tydelamassa olla vai-
keaa. Pysahtymista ja taaksepdin katsomista kuitenkin tarvitaan, silla jalkireflektointi
mahdollistaa myds omien rutiininomaisten toimintatapojen tarkastelun ja arvioinnin,
jota ei ilman pysdahtymista valttamatta huomaisi. (Ajanko 2016, 267.) Oman toimin-
nan ja osaamistarpeiden jakaminen mahdollisimman konkreettisiin osaamisalueisiin,

seka niiden reflektointi ja pitkdjanteinen kehittdminen tukevat itsensa johtamista
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parhaiten. Reflektoinnin tulisi olla jatkuvasti |asna yksilon toiminnassa ja sen myo6ta

luonnollinen osa myos tyotehtavia. (Salminen 2015, 200.)

3 Tutkimuksen toteutus

Tassa luvussa tarkastellaan tutkimuksen empiirisen osuuden toteuttamista. Luvussa
esitellaan ensin tutkimuskonteksti, joka pitda sisalldaan tutkimuksen kohdeyrityksen
kuvauksen ja tutkimuksen merkityksen tydelaman kehittamisessa. Sen jalkeen lu-
vussa kuvataan tutkimuksen aineisto, sen kerdadaminen ja analyysi menetelmineen.
Tutkimustyon luotettavuuden arvioimiseksi tassa luvussa esitellaan lopuksi myos tut-

kimusaineiston kerdamisessa ja kasittelyssa toteutetut eettiset ratkaisut.

Tutkimuksessa pyrittiin ratkaisemaan tutkimusongelma, joka on esitetty seuraavien

tutkimuskysymysten muodossa:

Paakysymys: Mita itsensa johtamisen keinoja henkilosto on kayttanyt etatydssa?
Alakysymykset: Mitka itsensa johtamisen keinot ovat auttaneet tydn tavoitteiden

saavuttamisessa? Mitka itsensa johtamisen keinot ovat ylldpitaneet tyohyvinvointia?

3.1 Tutkimuskonteksti

Tutkimus toteutettiin vakuutusalalla toimivan kansainvalisen yrityksen Suomen sivu-
liilkkeessa. Suomessa tyontekijoita on kaksikymmentayksi ja he kaikki tyoskentelevat
avokonttorissa samassa toimipisteessa. Tyota tehdaan tiimeissa ja se on luonteeltaan
asiantuntijuutta vaativaa tietoty6ta. Koronaviruspandemian vuoksi koko henkil6sto
oli tutkimuksen toteuttamisen aikaan paaasiassa etatydssa. Tutkimuksen tehtava oli
selvittad, millaisia itsensa johtamisen keinoja henkilosto on kayttdanyt tydskennelles-
saan etana, kun tyoskentely yrityksen toimipaikassa ei ole ollut mahdollista. Tutkimus
toteutettiin laadullisella menetelmalls, silla tarkoituksena oli hankkia kokonaisval-
taista tietoa toimeksiantajayrityksen henkiloston itsensd johtamisesta ja tarkastella
sitd syvallisesti ja yksityiskohtaisesti. Hirsjarvi ym. (2009) mukaan aineiston hankinta
laadullisella menetelmalla mahdollistaa tutkittavien henkildiden nakokulmien ja ko-
kemusten esiintulon. Se mahdollistaa my6s uusien ja odottamattomien seikkojen 16y-

tamisen. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 164.)
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Tutkittavaa aihetta ei kohdeyrityksessa ole aikaisemmin tutkittu, joten tutkimusta
voidaan pitaa luonteeltaan kartoittavana. Kartoittava tutkimus pyrkii etsimaan uusia
nakokulmia ja ilmi6ita. Se pyrkii myos antamaan lisda tietoa vahan tunnetuista ilmi-
Oista (Mts. 138). Laadullisessa tutkimuksessa pyritdan kuvaamaan ja ymmartamaan
tiettya ilmiota tai toimintaa. Laadullisessa tutkimuksessa on tarkeaa, etta tietoa kera-
taan niilta henkiloilta, jotka tietavat tutkittavasta ilmiosta mahdollisimman paljon ja
joilla on kokemusta siita. Tutkittavia henkil6ita ei siis voida valita satunnaisesti.
(Tuomi & Sarajarvi 2018, 98.) Taman tutkimuksen aineisto kerattiin laadullisella me-
netelmalla haastattelemalla kohdeyrityksen henkiloston jasenia, silla he ovat tutki-
musongelman ratkaisemisen kannalta ne henkil6t, joilla on tarvittavaa tietoa ja koke-

musta tutkittavasta ilmiosta.

Tutkimuksen tarkoituksena on lisdata kohdeyrityksen henkiloston tietamysta itsensa
johtamisen keinoista. Tietdmyksen lisdamisen avulla on tarkoitus tukea ja kehittaa
henkiloston tyoelamataitoja, tyon tavoitteiden toteutumista ja hyvinvoinnin yllapita-
mista itsensa johtamisen keinoin etatydssa. Tutkimuksen on tarkoitus myos antaa
yrityksen johdolle tietoa henkildstén itsensa johtamisen nykytilasta etatydssa, jotta
johto voisi sen perusteella tehda mahdollisesti tarvittavia kehittamistoimenpiteita or-
ganisaatiossa. Tama tutkimus on toteutettu vakuutusalalla toimivassa yrityksessa,
mutta sen tuloksia voidaan soveltaa mihin tahansa asiantuntija- ja tietotyota teke-
vaan organisaatioon. Tutkittava aihe, itsensa johtaminen etatyossd, on koronavirus-
pandemian vuoksi talla hetkelld tyoeldamassa ajankohtainen ja kiinnostava ilmio, jota

tutkimalla voidaan vaikuttaa tyoelamaa kehittavasti.

3.2 Tutkimusaineisto

Tutkimuksen kohteena on kohdeyrityksen henkilost6. Laadullista tutkimusta varten
haastateltiin kuusi kohdeyrityksen tyontekijaa, jotka edustavat noin 28 prosenttia
koko henkilostosta ja 40 prosenttia henkildstostd, josta on poislaskettu esimies- ja
johtotehtavissa olevat henkil6t. Laadullisen ja maarallisen tutkimuksen merkittavin
ero tutkimusaineiston keruussa on se, etta laadullinen tutkimus keskittyy yleensa
pienten tarkkaan valittujen aineistojen kerdamiseen, ja maarallinen tutkimus isojen

sattumanvaraisesti kerattyjen aineistojen tutkimiseen. Maaréllinen tutkimus pyrkii
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yleensd loytamaan tilastollisia yleistyksia koskien suurempaa joukkoa, kun taas laa-
dullinen tutkimus pyrkii lissamaan ymmarrysta vahan tiedetysta ilmiosta ja tuomaan
esille uutta tietoa. (Patton 2015, 52.) Laadullisen aineiston analyysi on aikaa vievaa ja
tyolasta, joten siitdkin syysta on huomioitava, etta aineiston laatu merkitsee enem-
man kuin sen maara (Tuomi & Sarajarvi 2018, 97-98). Hirsjarvi ja Hurme (2017) mai-
nitsevatkin, etta laadullisessa tutkimuksessa on tapana puhua harkinnanvaraisesta

naytteesta eikd otoksesta (Hirsjarvi & Hurme 2017, 59).

Myds Patton (2015) puhuu pienen harkinnanvaraisen naytteen puolesta, kun kyse on
laadullisesta tutkimuksesta, jolla pyritddn saamaan tietoa ja lisddamaan ymmarrysta
vahan tiedetysta ilmiosta. Tutkimusaineisto voidaan ndin ollen kerata pieneltakin jou-
kolta ihmisid. Harkinnanvaraisen naytteen (engl. purposeful sampling) kdyttaminen
tutkimusaineiston keruussa on ylivoimainen silloin, kun ilmiésta halutaan saada mah-
dollisimman yksityiskohtaista ja monipuolista tietoa syvallista tutkimusta varten.

(Patton 2015, 264.)

Tassa tutkimuksessa haastateltuja henkiloita ei valittu satunnaisesti vaan haastatte-
luihin valittiin tarkoituksella asiantuntijatyota tekevia henkil6ita, jotka toimivat koh-
deyrityksessa sellaisissa tehtavissa, joihin ei kuulu esimies- tai johtamisvastuuta. Néin
toimittiin kahdesta syysta. Yksi syy on se, etta tietoa haluttiin kerata nimenomaan
henkil6ilta, joilla ei oman asemansa perusteella valttamatta ole syvallistd ennakko-
osaamista johtamisen ja itsensa johtamisen teorioista. Tarkkaan harkitulla ja valitulla
tutkittavien henkildiden joukolla haluttiin varmistaa, etta tutkimuksessa voi mahdolli-
sesti [6ytya uusia ihmisten yksilollisia itsensa johtamisen keinoja ja ominaisuuksia.
Hirsjarvi ja Hurmeen (2017) mukaan laadullisessa tutkimuksessa jo muutamaa henki-
|63 haastattelemalla voidaan saada merkittavaa tietoa jostakin tietysta ilmiosta.
My0s uusien teoreettisten nakdkulmien [6ytaminen kyseiseen ilmiéon liittyen on
mahdollista. (Hirsjarvi & Hurme 2017, 59.) Toinen syy esimies- ja johtotehtavissa toi-
mivien henkildiden tutkimuksesta pois jattamiseen on se, etta tutkimuksessa esiin tu-
levien 16ydosten perusteella kohdeyrityksen johto saa nimenomaan tyontekijoiden
nakokulmasta tulevaa tietoa. Tyontekijoiden kokemusten ja ndkdkulman perusteella
johto voi jatkossa antaa parempaa tukea ja kehittda tyontekijoidensa itsensa johta-

mista etatyossa, jos tulokset antavat siihen aihetta.
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Toimin itse tdman tyon tutkijana ja empiirisen aineiston kerdajana eli haastattelijana.
Kohdeyritys ja sen henkildsto ovat minulle tuttuja, koska olen itse tydskennellyt ky-
seisessa yrityksessa myos aikana, jolloin etdtyd on ollut paaasiallinen tyon tekemisen
muoto, mutta en tyoskennellyt yrityksessa enda tutkimusaineiston kerdaamisen ai-
kana. Valitsin tutkimukseen haastateltavat henkil6t itse. Tutkimuksen kannalta sopi-
vien henkildiden valinta haastateltaviksi tapahtui luontevasti, silla kohdeyrityksessa
tydskentelyn aikana olin havainnoinut, etta haastatteluun pyydetyt henkil6t olivat
tehneet etatyota paaasiallisena tyon tekemisen muotona vahintaan puolen vuoden

ajan tutkimusaineiston kerdamisen hetkella.

Haastatellut henkil6t pidetdan tutkimuksessa anonyymeina. Henkildista kaytetaan
tunnistekoodeja, jotka on muodostettu seuraavalla tavalla: H1 = haastateltava nro 1,
H2 = haastateltava nro 2 jne. Haastateltavien henkiléiden anonymiteetin suojaa-
miseksi tassa tutkimusraportissa ei eritelld tutkimukseen osallistuvien henkildiden
taustatietoja esimerkiksi sukupuolta, ikda, kohdeyrityksessa kerrytettyja tyovuosia tai
koulutustaustaa. Tdma on tutkijan itsensa valitsema linja, silla ndiden tekijoiden esiin
tuomisella ei koeta olevan oleellista merkitysta tutkittavan ilmion kannalta juuri tassa
tutkimuksessa. Kohdeyrityksen pienehkdn henkilostomaaran vuoksi edella mainittu-
jen taustatietojen pois jattdminen suojaa tutkimukseen osallistuneiden henkiléiden
anonymiteettia, silla taustatietojen perusteella voisi olla mahdollista, etta haastatel-

tavien henkil6llisyys on kohdeyrityksessa arvattavissa.

Dokumentoitu tutkimusaineisto koostuu kuudesta haastattelusta, jotka on litteroitu.
Litterointi on tallennetun aineiston kirjoittamista puhtaaksi eli muuntamista teksti-
muotoon (Hirsjarvi & Hurme 2017, 138). Litteroitua aineistoa kertyi yhteensa noin
viisikymmenta Word-ohjelmalla kirjoitettua sivua. Aineistoon sisaltyy myds viisi haas-
tateltavien tekemaa ennakkotehtavakuvaa, jotka on tallennettu samaan tiedostoon

litterointien kanssa.
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3.3 Tutkimusaineiston keruu

Tutkimusaineisto kerattiin haastattelemalla valittuja kohdeyrityksen tyontekijoita.
Haastattelukutsu lahetettiin sahkopostilla (liite 1) yhteensa yhdeksalle kohdeyrityk-
sen henkil6ston jasenelle, joista kuusi ilmoitti suostumuksensa osallistua haastatte-
luun. Haastattelut toteutettiin yksildhaastatteluina kuudelle henkil6lle etana Teamsin
kautta jarjestettyina verkkotapaamisina ja ne tallennettiin. Haastateltaville ilmoitet-
tiin ennakkoon tutkimuksen aihe ja toteuttamistapa seka anonymiteetin sailyttami-
nen tutkimuksen aikana. Ndin haluttiin varmistaa, etta haastateltavat henkil6t tieta-
vat, minkalaiseen tutkimukseen ovat osallistumassa, ja silla tavalla lisata heidan luot-
tamustaan haastattelutilanteeseen. Haastateltavia pyydettiin myos ennen haastatte-
lua tekemaan ennakkotehtava, jonka tarkoitus oli herattda heidan omia ajatuksiaan
itsensa johtamisesta etatydssa. Ohje ennakkotehtavaan lahetettiin sahkopostilla sa-

malla, kun aika haastattelun toteuttamiseen sovittiin.

Ojasalo ym. (2018) mukaan haastattelu on hyva menetelma laadullisen aineiston ke-
raamiseen etenkin silloin, kun halutaan korostaa yksiloa tutkimustilanteen subjek-
tina. Yksil6lla on tdll6in mahdollisuus tuoda mahdollisimman paljon esiin itsedan kos-
kevia tietoja. (Ojasalo ym. 2018, 106.) Koska tutkimuksessa haluttiin yksilon nakdkul-
masta selvittaa, mita itsensa johtamisen keinoja henkilost6é on kayttanyt tyéskennel-
lessdadn etana, niin yksilohaastattelut mahdollistivat avoimen ja luottamuksellisen tie-
don keruun. Haastattelu mahdollistaa kahdensuuntaisen vuorovaikutuksen, jossa tut-
kimuksen kannalta oleellisen tiedon kerdaminen on helpompaa. Haastattelun tavoit-
teena on kerata luotettavaa tietoa, jolla pyritaan I6ytamaan vastauksia tutkimuson-
gelmaan. Haastattelulle on tyypillista, etta se on ennalta suunniteltu ja luottamuksel-

linen haastattelijan ohjaama vuorovaikutteinen tilanne. (Hirsjarvi & Hurme 2017, 43.)

Haastatteluilla haluttiin saada mahdollisimman syvallista ja monipuolista tietoa. Tut-
kimuksen keskeinen kasite, itsensa johtaminen, voidaan kokea vaikeaksi aiheeksi tar-
kastellessa omaa toimintaa, jos kdsitteestd ei ole tiedossa teoreettista taustaa. Tasta
syysta aineiston keruuseen haluttiin yhdistaa projektiivinen tekniikka, joka helpottaa

haastateltavien orientoitumista aiheeseen. Pattonin (2015) mukaan projektiivisia tek-
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nikoita kaytetdaan useimmiten psykologisissa arvioinneissa, kun ihmisista halutaan ke-
rata tietoa. Projektiiviset tekniikat ovat vihemman kaytettyja metodeja laadullisten
haastattelututkimusten yhteydessa, mutta ne soveltuvat myds siihen tarkoitukseen.
Projektiiviset tekniikat stimuloivat tutkittavien ajattelua ja lisddvat ndin innovatiivista
ja luovaa nakokulmaa laadullisessa tutkimuksessa. (Patton 2015, 486—487.) My0s
Ojasalo ym. (2018) pitavat erilaisten ennalta valmisteltujen virikkeiden yhdistamista
haastatteluun hyvang, silla ne konkretisoivat asioita ja herattavat ideoita tutkitta-
vasta aiheesta (Ojasalo ym. 2018, 106). Tassa tutkimuksessa haasteltaville annettu
ennakkotehtava valittiin Solatien (1997) esitteleman ilmaisullisen tekniikan kuvakol-
laasin pohjalta. Kuvakollaasi on usein kaytetty ilmaisullinen projektiivinen tekniikka,
joka antaa arsykkeen luovalle ajattelulle. Perinteisessa kollaasin tekemisessa tutkitta-
vat henkilot leikkaavat annettuun aiheeseen liittyen lehdista kuvia ja liimaavat ne pa-
perille, minka jalkeen he esittelevat kuvakollaasinsa ja sen herattamat ajatukset tut-
kijalle. Kollaasit paljastavat usein mielenkiintoisia asioita tutkittavasta aiheesta, joita

pelkastaan kysymyksia esittamalla ei tulisi esille. (Solatie 1997, 57-58.)

Tassa tutkimuksessa haastateltujen tuli ennakkotehtavana esimerkiksi piirtaa kuva tai
tehda kuvakollaasi lehtileikkeista aiheena itsensa johtaminen etatydssa. Ennakkoteh-
tavan toteutustapa oli vapaamuotoinen, ja siina sai kayttdd omaa luovuutta vapaasti.
Tehtdvan toteutustapaa ei haluttu rajata liian tarkasti pelkastdaan yhdella tavalla to-
teutettavaksi, jotta se ei rajoittaisi haastateltavien ideoita ja luovuutta. Haastatel-
luille kerrottiin, ettd heidan tulee esitella tekemansa kuva haastattelun aluksi, ja etta
kuvaa kaytetdaan keskustelun tukena haastattelutilanteessa. Ennakkotehtavan tarkoi-
tus oli johdattaa haastateltavia aiheeseen ja aktivoida heita pohtimaan omia koke-
muksiaan. Ennakkotehtdvan toivottiin tuovan haastatteluun monipuolisempaa ja sy-
vallisempaa sisaltda. Suuri osa teki ennakkotehtavakuvan tietokoneella hyddyntaen
kuvia ja tekstid. Yksi haastateltava ei tehnyt varsinaista kuvaa, mutta esitteli oman
padssaan olevan mielikuvansa. Ainoastaan yksi haastateltavista oli tehnyt ennakko-
tehtdvan kasin kdyttdaen kynaa ja paperia. Kaikki toteutustavat toimivat hyvin, ja

haastateltavat kertoivat mielelladn tekemistaan kuvista.

Haastattelut pidettiin helmi-maaliskuussa 2021 kahden viikon ajanjakson sisalla.

Haastattelujen ajallinen kesto vaihteli noin 30 ja 70 minuutin valilla eri haastateltujen
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kohdalla. Haastattelut toteutettiin teemahaastatteluina, joissa teemoina olivat it-
sensd johtaminen, etatyo, tydohyvinvointi, tyon tavoitteet, palaute ja reflektointi.
Haastattelun teemat on esitelty kuviossa 2. Teemahaastattelussa haastattelun nako-
kulma on ennalta teemoitettu, mutta se antaa kuitenkin haastattelijalle vapauden
omiin tulkintoihin ja tarkennuksiin haastattelun aikana (Hirsjarvi & Hurme 2017, 47—

48).

Itsensa johtaminen
etatyossa

TyOn tavoitteet

Reflektointi

Palaute

Kuvio 2. Haastattelun teemat

Teemahaastattelusta kaytetaan usein nimitysta puolistrukturoitu haastattelu. Hirs-
jarvi & Hurmeen (2017) mukaan puolistrukturoidussa haastattelussa haastattelukysy-
mykset ovat teemoiltaan kaikille haastateltaville samat, mutta niiden jarjestys ja
muoto voivat vaihdella (Hirsjarvi & Hurme 2017, 47). Haastattelut kulkivat jokaisen
haastateltavan kohdalla yksilollisesti. Haastattelu alkoi aina ennakkotehtavakuvan
esittelylla, ja haastattelija esitti tarvittaessa siihen liittyvia tarkentavia lisakysymyksia.
Useat haastattelun teemat tulivat esille jo ennakkotehtavakuvia esitellessa, ja haas-
tattelut etenivat kuvien avulla hyvin luontevasti. Kuvasta keskustellessa oli helppo
esittaa siihen liittyvia lisakysymyksid. Taman tutkimuksen teemat sisalsivat etukateen
haastatteluja varten laadittuja kysymyksia (liite 2), jotka toimivat haastattelijan tu-

kena, mutta niitd ei valttamatta esitetty sellaisenaan haastateltaville. Koskinen ym.
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(2005) mukaan hyva haastattelurunko toimiikin ennen muuta haastattelijan muistin
tukena eika teoreettisena kysymyslistana. Haastattelunrungon tehtava on silloin or-
ganisoida haastattelijan toimintaa haastattelun aikana varmistaen, etta kaikki oleelli-
nen tulee kasiteltya tarpeeksi syvallisesti. (Koskinen, Alasuutari & Peltonen 2005,

108-109.)

Paikoitellen haastattelut muistuttivat enemman syvahaastattelua kuin puolistruktu-
roitua haastattelua, koska ne olivat luonteeltaan keskustelunomaisia. Ojasalo ym.
(2018) mukaan syvdhaastattelulle on tyypillista, etta siina keskustellaan luottamuk-
sellisesti kiinnostuksen kohteena olevasta teemasta. Syvahaastattelu antaa haastatel-
tavalle mahdollisuuden kertoa avoimesti kaikki aiheeseen liittyvat ajatukset ja koke-
mukset syvallisen ymmarryksen lisddamiseksi. Haastattelijan laatima teemalista ohjaa
kuitenkin haastattelua ja varmistaa, etta kaikki tarvittavat asiat tulee kasiteltya haas-
tattelun aikana. Syvahaastattelu mahdollistaa my6s uusien tutkimusongelman ratkai-

semisen kannalta oleellisten teemojen esiintulon. (Ojasalo ym. 2018, 109.)

Haastatteluihin toi lisda syvyytta ja keskustelunomaisuutta ennakkotehtavakuvien
esittely ja niista syntynyt keskustelu. Kuvien esittely mahdollisti haastateltavien sel-
laisten omien yksil6llisten kokemusten ja ajatusten esiin tulon, joita haastattelija ei
valttamatta olisi osannut kysya. Jos keskustelu tutkittavasta ilmiosta ajautui liian ylei-
selle tasolle, niin haastattelijan oli helppo johdattaa ndakokulma takaisin haastatelta-
van subjektiivisiin kokemuksiin esittamalla tarkentavia kysymyksia kuten esimerkiksi:

Miten tama toteutuu sinulla? Miten itse koet tdman omassa tydssasi?

Aineiston kerdaminen haastatteluilla oli sopiva menetelma tutkimusongelman ratkai-
semiseksi, silla Hirsjarvi ym. (2009) mukaan haastattelu mahdollistaa saatavien tieto-
jen syventamisen lisakysymyksia esittamalla tai perusteluja pyytamalla. Haastattelu
aineiston keruumenetelmana mahdollistaa aineiston keruun joustavasti tilanteen
edellyttamalla tavalla ja haastateltavia myotaillen. Haastattelun teemojen ja aiheiden
jarjestysta voi vaihdella, ja haastateltava henkild on siten myos haastattelun kulkuun

vaikuttava aktiivinen tekija. (Hirsjarvi ym. 2009, 205.)
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Tutkittava ilmio oli tutkijalle ja kohdeyrityksen henkilostolle uusi, joten haastattelu
tutkimusmenetelmana mahdollisti tutkijan ja haastateltavien avoimen vuorovaiku-
tuksen, jossa itsensa johtamisesta saatiin kerattya kaytannonldheista tietoa. Taman
tutkimuksen aineiston keruussa teemat ohjasivat haastatteluja luontevasti ja mah-
dollistivat myos tarkentavien lisakysymyksien esittdmisen tutkittavan ilmién ymmar-
tamisen syventamiseksi. Haastattelutilanteista jai tutkijalle tunne, etta haastateltavat
luottivat haastattelijaan ja kertoivat mielellddn omia kokemuksiaan ja ajatuksiaan
avoimesti tutkittavaan ilmiéon liittyen. Haastateltavat kokivat tutkimusaiheen tarke-
aksi ja ajankohtaiseksi ja he ilmaisivat kiinnostuksensa tutustua tutkimusraporttiin

sen valmistuttua.

3.4 Aineiston analyysi

Perusanalyysimenetelmad, jota voidaan kayttda laadullisessa tutkimuksessa, on sisal-
I6nanalyysi. Sita voidaan pitaa yksittdaisena metodina mutta myos eraanlaisena teo-
reettisena kehyksena, jota voidaan hyédyntaa erilaisissa analyysikokonaisuuksissa.
(Tuomi & Sarajarvi 2018, 103.) Sisallénanalyysi soveltuu hyvin dokumenttien, esimer-
kiksi litteroitujen haastattelujen, systemaattiseen ja objektiiviseen analysointiin. Si-
salldonanalyysi on tekstianalyysia, jonka avulla keratty aineisto pyritdan jarjestamaan
johtopaatdsten tekoa varten. (Mts. 117.) Tassa tutkimuksessa aineiston analyysia
pohdittiin jo ennen varsinaisen aineiston keraamista. Sisallénanalyysi valikoitui tutki-
muksessa kaytettavaksi analyysimenetelmaksi, koska analysoitava aineisto koostuu
tekstimuotoon litteroiduista haastatteluista ja haastateltavien toteuttamista kuvista

eli dokumenteista, joita pyritdaan tulkitsemaan ja kuvaamaan sanallisessa muodossa.

Aineiston analyysi alkoi jo haastattelujen aikana, silla tutkija kiinnitti huomiota haas-
tateltujen vastauksiin, joissa tuli ilmi yhtenevaisyyksia toisiin haastatteluihin, yhteyk-
sia aiheen teoriaan ja my0s uusia odottamattomia asioita. Tutkija teki haastattelujen
aikana myds muistiinpanoja niista asioista, jotka erityisesti kiinnittivat huomiota.
Muistiinpanot toimivat apukeinona myohempaa litterointiaineiston analysointia var-
ten. Viidessa kuudesta haastattelusta kaytettiin kamerayhteyttd, joka mahdollisti
myos haastateltujen eleiden ja ilmeiden analysoinnin osana tutkimusta. Ojasalo ym.

(2018) mukaan haastateltavien sanaton viestinta, joka ilmaisee esimerkiksi tunteita,
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mielialoja tai kdyttdaytymistd, voidaan todeta havainnoimalla haastateltavaa ja siita
on syyta kirjata ylos muistiinpanot heti haastattelun aikana (Ojasalo ym. 2018, 107).
Nailla tekijoilla ei kuitenkaan todettu olevan merkitysta tassa tutkimuksessa itse tut-
kittavan ilmidn kannalta, silla tutkimuksen tavoitteena oli I6ytaa konkreettisia keinoja
tutkimusongelman ratkaisemiseksi eika tutkia esimerkiksi henkildiden tunteita tai
suhtautumista tutkittavaan ilmiédn. Kamerayhteys saattoi jopa hairita haastatelta-
vien kertomiin asioihin keskittymista, joten kamerayhteydella ei todettu olevan mer-

kittavaa lisdarvoa aineiston analyysin tukena.

Haastattelut litteroitiin tutkijan toimesta heti haastattelujen jalkeen. Haastattelujen
ajankohdat oli sovittu niin, ettd yhtena paivana toteutettiin vain yksi haastattelu aa-
mupdivan aikana. Ndin saman paivan aikana ehdittiin litteroida pidetty haastattelu
kokonaisuudessaan. Litteroinnilla haluttiin varmistaa, etta aineisto on mahdollisim-
man alkuperdinen ja aito. Vaihtoehto litteroinnille olisi ollut paatelmien teko suoraan
tallenteista. Hirsjarvi ja Hurmeen (2017) mukaan paatelmien teko suoraan tallen-
teista on helpointa, jos haastattelut ovat olleet lyhyita eika niitd ole monta. (Hirsjarvi
& Hurme 2017, 138.) Tassa tutkimuksessa aineistoa oli sen verran runsaasti, ettd se
haluttiin purkaa kokonaisuudessaan tekstimuotoon eli kirjoittaa ja tallentaa Word-
ohjelmalla. Litteroituihin tekstitiedostoihin liitettiin myos kuvat haastateltujen teke-

mista ennakkotehtavista.

Aineiston litteroinnille ei ole yhta oikeaa ohjetta vaan sen tarkkuus riippuu tutkimuk-
sen luonteesta. Sanasta sanaan litterointi on ty6lasta ja aikaa vievaa. Tutkijan on teh-
tava paatos litteroinnin tarkkuudesta, esimerkiksi siita, onko jokainen sana ja dan-
nahdys tarpeen kirjoittaa. (Mts. 140.) Tassa tutkimuksessa haastattelujen litteroin-
neista jatettiin pois tauot, huokaukset, naurahdukset, ajattelua ilmaisevat dannah-
dykset ja taytesanat, esimerkiksi: "606...” ja “tota tota”. Litterointivaihe oli myds tar-
ked osa analyysia, koska tutkija pyrki tdssa vaiheessa jattdamaan pois edelld mainitut
epdoleelliset asiat ja tiivistamaan seka sailyttamaan vain tutkimusongelman ratkaise-
misen kannalta oleellisen aineiston. Nikander (2010) huomauttaa, etté litteroinnissa
on mahdotonta dokumentoida alkuperdinen puhetilanne taydellisesti, ja siksi on ym-
marrettava, ettd litteraatio on epataydellinen tutkijan omien havaintojen ja valinto-

jen tuote (Nikander 2010, 433).
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Hirsjarvi ja Hurme (2017) toteavatkin, etta tutkija itse on paras henkilo suorittamaan
teemahaastattelujen litteroinnin, silla han tuntee aineistonsa ja sen teema-alueet
niin hyvin, ettd tunnistaa, mitka asiat ovat oleellisia, jos haastatteluja ei pureta sana-
tarkasti (Mts. 142). Koskinen ym. (2005) painottavat litteroinnin tarkkuutta, koska se
lisda aineiston luotettavuutta. Tarkasti litteroitu aineisto mahdollistaa myds suorien
tekstilainausten poimimisen tutkimusraporttiin. Suorat tekstilainaukset raportissa
elavoittavat tekstia ja toimivat todisteina tutkijan toteamille viitteille, joten niilld on
oleellinen tehtadva tutkimuksen lukijan nakékulmasta. (Koskinen ym. 2005, 318.) Lit-
terointivaiheessa litteroidun tekstiin joukkoon kirjoitettiin myos tutkijan omia huomi-
oita, esimerkiksi yhteyksia toisiin haastatteluihin, yhteyksia tutkittavan aiheen teori-

aan ja uusia mielenkiintoisia nakdkulmia.

Litteroitu aineisto puretaan yleensa teema-alueittain ja siina kiinnitetdan huomiota
teemoihin, joiden perusteella teemahaastattelu on rakennettu. On mahdollista, etta
aineistosta nousee esiin myods uusia teemoja. (Ojasalo ym. 2018, 110.) Litteroitu ai-
neisto luettiin [api useaan kertaan ja siihen tehtiin merkint6ja. Ensin aineistosta pyrit-
tiin [6ytamaan niita ilmioita, joilla on kytkos tutkimuksen teoreettisen viitekehyksen
teemoihin, joiden perusteella haastattelun teemarunko oli muodostettu. Jokaisesta
yksittdisesta haastattelusta kerattiin eri teemoja koskevat tekstiotteet ja yhdistettiin
ne omaan erilliseen tiedostoonsa, jossa ne luokiteltiin teemakokonaisuuksiksi. Tassa
vaiheessa litteroitu viidenkymmenen sivun aineisto pieneni kahteenkymmeneenkol-

meen sivuun.

Tassa tutkimuksessa kaytettya analyysia voidaan pitaa teoriaohjaavana analyysina.
Sille on tyypillista, etta teoria toimii analyysin apuna, mutta analyysi ei pohjaudu suo-
raan teoriaan. Tutkimuksen tarkoitus ei ole testata aikaisempaa teoriaa vaan pikem-
minkin tuoda esiin uusia merkityksia, joilla on kytkds teoriaan. Teoriaohjaavaa ana-
lyysia voidaan kuvata aineistolahtoiseksi analyysiksi, jolla on yhteyksia tutkittavan il-
miodn aikaisemmin tunnettuun teoriaan. Se ei kuitenkaan poissulje uusien teorioiden

I6ytamisen mahdollisuutta. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 109-110.)
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Tutkimusaineiston analyysissa aineisto pyrittiin teemakokonaisuuksien luomisen jal-
keen muokkaamaan tiivimpaan muotoon, jotta sen yksityiskohtainen tarkastelu hel-
pottuisi. Tuomi ja Sarajarvi (2018) kutsuvat tata sisdllonanalyysin vaihetta datan
redusoinniksi eli pelkistamiseksi. Pelkistamisen tarkoitus on karsia tutkimuksesta
epdolennaisuudet pois ja l0ytada tutkimustehtadvaa kuvaavia ilmaisuja. Aineiston alku-
peradisilmaukset pelkistetdaan niin, etta kokonaiset lauseet muutetaan tiivistettyyn
muotoon, sdilyttden kuitenkin niiden keskeinen sanoma. (Tuomi & Sarajarvi 2018,

123-124.)

Pelkistamisen jalkeen aineistoa pyrittiin tarkastelemaan niin, etta sielta etsittiin vas-
tauksia tutkimuskysymyksiin: Mita itsensa johtamisen keinoja henkil6sto on kaytta-
nyt etatydssa? Mitka itsensa johtamisen keinot ovat auttaneet tyon tavoitteiden saa-
vuttamisessa? Mitka itsensa johtamisen keinot ovat yllapitaneet tydhyvinvointia? Ai-
neistosta tehdyt 16ydokset ryhmiteltiin omiksi joukoikseen. Tastd analyysin vaiheesta
voidaan kadyttaa nimitysta luokittelu. Hirsjarvi ja Hurme (2017) toteavat, etta aineis-
ton luokittelussa on kyse paattelysta. Luokittelu ei ole analyysin lopullinen tavoite
vaan vasta valivaihe kohti kokonaisanalyysia. Luokittelun avulla voidaan vertailla ja
tyypitelld aineiston eri osia ja tarvittaessa jarjestellad niita uusiksi. (Hirsjarvi & Hurme

2017, 148-149.)

Tama analyysin vaihe piti sisalldan yksityiskohtien tarkastelua, niiden erittelya ja yh-
distamista seka tulkitsemista. Aineistoa pilkottiin pienempiin osiin ja jaettiin eri luok-
kiin pitden taustalla koko ajan ajatus tutkimuskysymyksista ja vastauksien I6ytdminen
niihin. Aineiston tulkinnan yhteydessa tutkija palasi my6s alkuperaisiin litterointeihin
ja tarkasteli, olisiko sieltd l0ydettavissa vield tutkimuksen kannalta oleellisia asioita.
Luokittelussa kaytettiin aiheen teoriasta johdettujen luokkien lisdksi niin sanottua
"muut mielenkiintoiset asiat” -luokkaa, johon kerattiin aineistosta esiin nousseita
kiinnostavia ilmioitd, joilla ei heti huomattu olevan suoraa yhteytta mihinkdan teori-

asta johdettuun luokkaan.

Ruusuvuori ym. (2010) nostavat esiin analysoinnin syvyyden tarkeyden osana laadul-
lisen tutkimuksen luokittelua. He painottavat, ettd sisallonanalyysissa pelkka aineis-

ton luokittelu ja tiivistaminen tulosten esittelemiseksi ei riita, vaan analyysivaiheessa
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on pyrittava l6ytamaan myods muita merkityksid, jotka suorissa tekstilainauksissa ei-
vat tule ilmi. Aineiston systemaattinen lapikdynti ja analyysi mahdollistavat uuden-
laisten nakokulmien ja lahestymistapojen esiintulon tutkittavaan aiheeseen liittyen.
Vaikka aineiston analyysi on systemaattista tyota, niin tutkijan luovuus ja innovatiivi-
suus ovat analyysivaiheessa syvallisten tulkintojen aikaansaamiseksi hyvinkin tarpeel-
lisia. (Ruusuvuori ym. 2010, 19, 24.) Hirsjarvi ym. (2009) toteavatkin, etta laadulli-
sessa tutkimuksessa aineiston analyysivaihe on mielenkiintoinen mutta myos haas-
tava, silla aineiston runsaus ja elamanlaheisyys voivat tehda analysoinnista tyolaan ja
aikaa vievan. Tutkijan on osattava myds luopua osasta aineistoa, silla kaikkea kerat-

tya aineistoa ei ole tarpeen analysoida. (Hirsjarvi ym. 2009, 225.)

Aineiston tulkinnan yhteydessa aineistosta yhdistettiin myos haastatteluissa keratyt
ennakkotehtavakuvat yhteen omaksi tiedostoksi. Kuvia tutkittiin ja analysoitiin etsi-
malla niista yhteisia piirteita ja myos yksittaisia kiinnostavia elementteja, joiden
avulla tutkittavaa ilmi6ta pyrittiin tarkastelemaan hieman erilaisesta nakokulmasta.
Kuvista kirjoitettiin ylos havaintoja, jotka luokiteltiin rinnakkaistiedostoksi muun luo-
kitellun aineiston kanssa. Tassa vaiheessa todettiin, etta kuvien analysointi ei tuonut
juurikaan mitaan uutta merkittavaa tietoa, mita litteroidusta aineistosta ei luokittele-

malla ollut jo l6ydetty.

Aineiston tutkiminen kokonaisuutena seka yksittdisind osina on aineiston tulkintaa.
Laadullisissa haastatteluaineistoihin perustuvissa tutkimuksissa on pyrkimyksena
analyysin avulla paasta onnistuneisiin tulkintoihin. Tulkinnat auttavat nakemaan tut-
kittavan ilmion kokonaisvaltaisemmin ja rikkaammin, ja siksi niiden kirjallisella esitta-
mistyylilla on merkitysta myds tutkimuksen lukijoiden kannalta. (Hirsjarvi & Hurme
2017, 151-152.) Hirsjarvi ym. (2009) mukaan keskeinen osa tulkintaa on aineiston
analyysissa esiin nousseiden merkitysten selkiyttaminen ja pohdinta, joista tutkija te-
kee omat johtopaatokset. Johtopaatoksissa tulisi esittad tutkimuksen tulokset syn-
teesina eli kokoavana yhteenvetona, joka sisdltaa tutkimuksen paaseikat ja vastauk-
set tutkimusongelmaan. (Hirsjarvi ym. 2009, 229.) Taman tutkimuksen aikana tutkija
teki tulkintoja koko aineiston analyysin ajan. Analyysi ei suinkaan tapahtunut suora-
viivaisesti vaan se sisdlsi useita vaiheita, joissa aineistoa jarjestettiin ja tulkittiin uu-

delleen usealla eri tavalla. Tutkijan tekemat tulkinnat ovat pala palalta rakentaneet
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kokonaiskuvan kohdeyrityksen henkildston itsensa johtamisesta etdtyodssa ja anta-

neet vastauksia tutkimusongelman ratkaisemiseksi.

3.5 Eettiset ratkaisut

Tassa tutkimuksessa tutkittiin kohdeyrityksen henkilston itsensa johtamista eta-
tydssa. Kohdeyritys on pidetty tutkimuksessa anonyymina. Kohdeyrityksen anonymi-
teetti ei heikentanyt tutkimuksen toteuttamista tai tulosten luotettavuutta, silla tut-
kimuksessa on pyritty muilta osin lapinakyvyyteen ja toteuttamaan hyvaa tieteellista
kaytantoda. Hirsjarvi ym. (2009) mainitsevat, ettd hyvaan tieteelliseen kaytantoon
kuuluu muun muassa tutkimuksen suunnittelu, toteutus ja raportointi yksityiskohtai-
sesti seka tulosten avoimuus ja arviointi (Hirsjarvi ym. 2009, 23-24). Yrityksen ano-
nymiteetti suojaa myds tutkimukseen osallistuvien henkildiden anonymiteettia, silla
kohdeyritys on henkilostomaaraltaan pieni. Talla haluttiin varmistaa, ettei yksittaista
haastateltavaa pysty tutkimusraportista tunnistamaan. Tutkimukselle saatiin lupa

kohdeyrityksen maajohtajalta.

Kohdeyrityksen henkiléston jasenille sahkopostilla ldhetetyssa haastattelukutsussa
(liite 1) kerrottiin selkedsti tyon tavoite ja tarkoitus. Siind mainittiin, etta haastatelta-
vat pidetdadan anonyymeina ja etta tutkimusraportissa esitettavat suorat tekstilainauk-
set haastatteluista pyritdan esittdmaan niin, etta niista ei pysty tunnistamaan haasta-
tellun henkil6llisyytta. Haastateltaville annettiin my6s mahdollisuus kieltaytya tutki-
mukseen osallistumisesta missa tahansa vaiheessa. Selkealla tiedonannolla pyrittiin
lisédmaan haastatteluun osallistuvien henkildiden luottamusta ja siten mahdollistaa
luotettavan aineiston kerdaminen. Haastateltaville henkilille kerrottiin ennen haas-
tatteluja, etta tutkimuksen empiirinen aineisto eli haastattelujen tallenteet ja litte-
roidut tekstit kuvineen tuhotaan, kun tutkimuksen raportointi ja arviointi on valmis-
tunut. Tassa tutkimuksessa keratty aineisto oli alusta lahtien tarkoitettu vain taman
tutkimuksen kayttoon eika sita jaeta muille osapuolille. Talla haluttiin varmistaa, etta
haastateltujen henkildiden kertomukset pysyvat luottamuksellisina tutkimusraportin

valmistuttuakin.
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Koska tutkimus tehtiin yrityksessd, jossa tutkija itsekin on tyoskennellyt, oli téarkeda
erottaa roolit haastateltavien entisena kollegana ja tutkijana. Haastatteluissa oli otet-
tava huomioon se, etta tutkija pysyy roolissaan tutkijana eika antaudu liian tuttavalli-
seen keskusteluun, vaikka haastatteluissa kasitellyista asioista olisi voinut syntya mie-
lenkiintoisia keskusteluja. Hirsjarvi & Hurmeen (2017) mukaan onkin tarkeaa, etta
haastattelutilanteissa pidetaan tarpeellinen raja siina, etta tutkija ei johdattele tai
anna liikaa tietoa tutkimuksen sisallosta, jotta haastateltava ei muuta kdyttaytymis-

taan, jolloin tutkimuksen tulokset voisivat vaaristya. (Hirsjarvi & Hurme 2017, 20.)

Tutkimusraportin viimeisessa luvussa arvioidaan koko tutkimustyon luotettavuutta

kokonaisvaltaisemmin ottaen huomioon kaikki tutkimuksen vaiheet.

4 Tutkimustulokset

Tassa luvussa esitellaan haastatteluilla keratysta aineistosta analyysin ja sen tulkin-
nan kautta muodostuneet tutkimustulokset. Tutkimustulokset esitetdan niin, etta
aluksi tuodaan esiin tulokset, jotka vastaavat tutkimuksen paakysymykseen: Mita it-
sensa johtamisen keinoja kohdeyrityksen henkildstd on kadyttanyt etatyossa? Tulos-
ten yksityiskohtaisempaan tarkasteluun paastaan tutkimusten alakysymysten kautta:
Mitka itsensa johtamisen keinot ovat auttaneet tyon tavoitteiden saavuttamisessa?
Mitka itsensa johtamisen keinot ovat yllapitaneet tydhyvinvointia? Tuloksissa tarkas-

tellaan myos palautteen ja reflektoinnin merkitysta itsensa johtamisessa etatydssa.

4.1 Itsensa johtamisen keinot etatyossa

Itsensa johtamisessa etatydssa korostuvat ajanhallinta ja suunnitelmallisuus. Nama
tekijat tulivat esille jokaisessa haastattelussa jo ennakkotehtdvakuvaa esitellessa. Eri-
tyisen tarkedksi itsensa johtamisen keinoksi koettiin ajanhallinta. Etatydssa ajanhal-
linta korostuu entisestaan, silla normaali, toimistolla luonnollisesti syntyva sosiaali-
nen rytmi puuttuu, ja siksi oman tyon aikataulutus on entista tarkeampaa. Ajanhallin-
nassa korostui kalenterin kaytto. Kalenterin kaytto on etatydssa entista tarkeampi it-

sensa johtamisen valine, silla sinne on haastateltavien mukaan hyva merkita palave-
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rien lisaksi myds muut tyotehtdvat ja tauot. Kalenterimerkinnailla viestitaan seka it-
selle etta tyoyhteisdn jasenille omien aikataulujen lisaksi my6s omaa tyémaaraa. Ka-

lenterin monipuolinen kadyttd toimii myds oman tyon suunnittelun valineena.

- Ja se ensimmdinen on niinku kalenterin kdytté. -- siihen niinku kirjottaa
kaiken mitd tekee ja sit muistiinpanot. (H1)

- - pitdd aikatauluttaa ja laittaa kalenteriin tietyt tyétehtdvdt. (H5)

- - ndd tiukimmin aikatalukseen liittyviit asiat eli on kalenteri - - ndyt-
tdd, ettd mitkd asiat pitdd kdsitelld ennen muita. (H3)

- - térkeetd myés ne lounashetket - - aikatauluttaa tuonne kalenteriin,
ettei joku sit just siihen tékkdd jotain palaveria. (H3)

- - vaatii siis tietysti kalenterin hallintaa - - mdéhdn laitan sinne ihan
siis sellasia ite tehtdvid toitdkin ja taukoja ja opiskeluja ja kaikkee tél-
lasta. (H4)

Ty6n suunnitelmallisuutta pidettiin toisena tarkeana keinona itsensa johtamisessa
etatydssa. Oman tydn suunnittelussa tarkeda on rutiinien luominen, tyon rytmittami-
nen, muistiinpanojen tekeminen ja priorisointi. Tarkeaksi koettiin toimivien rutiinien
luominen etatyohon, milla pyritaan samanlaiseen tyorytmiin kuin toimistolla tyos-

kennellessa.

- No periaatteessa joka aamu on ne samat rutiinit, mitd téissékin. (H3)

- Siis tavoitehan on, ettd mulla ois sellanen rutiini joka pdivdlle. Et
se ois vdhdn niinkuin, ettd menis toimistolle. (H6)

- Nyt on ollut pakko suunnitella sité viikkoa etukdteen et mitd se pitéd
sisdllddn. (H2)

- Niin sellanen vahva suunnitelmallisuus tydssd on se, milld asiat saa on-
nistumaan. - - pitdd oikeasti miettié ennakkoon sitd, et miten saa kaikki
toteutumaan. (H4)
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Tyotehtdvien tarkeysjarjestykseen laittaminen eli priorisointi toimii parhaiten, kun
tyotehtavat tehdaan nakyvaksi eli listataan ne paperille tai sahkoiseen muistiinpano-
tyokaluun. Tehtavalistat toimivat muistin tukena ja auttavat hahmottamaan ty6hon

kaytettavan ajan suunnittelua.

- - ettd paljon on sitten palavereja ja séihkdposteja ja pdivitdn sitten la-
puille mitd kenenkin kanssa on keskusteltu - - muistiinpanot asioista,
mitd pitdd ottaa huomioon - -. (H3)

- Md kdytdn nykyddn Notes-toimintoa, joka on tosi kétevd. (H5)

Kuviossa 3 on esitetty tiivistetyssa muodossa edelld kasitellyt itsensa johtamisen kei-

not etatyossa.

Itsensa johtamisen
keinot etdtyossa

Ajanhallinta Suunnitelmallisuus
- kalenteri - rytmi
- Outlook - rutiinit
- muistutukset - priorisointi
- Teams - muistiinpanot

Kuvio 3. Itsensa johtamisen keinot etatyossa
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4.2 Tavoitteiden saavuttaminen itsensa johtamisen keinoin

Haastatteluissa pyrittiin selvittamaan, miten henkilésté on saavuttanut tavoitteensa
etatyossa. Kysymysta ei kohdistettu tarkoittamaan vain tydnantajan asettamia tavoit-
teita vaan tavoitteita yleisesti. Joidenkin haastateltavien kohdalla tarkennettiin viela
erikseen, etta kyse ei ole vain tydnantajan puolelta tulevista tavoitteista. Haastattelu-
jen perusteella itsensa johtaminen tavoitteiden saavuttamiseksi etatyossa on kuiten-
kin vahvasti sidoksissa tydnantajan asettamiin tavoitteisiin. Haastatteluissa tuli ilmi,
etta tydnantajan asettamat tavoitteet tydlle ovat paasaantoisesti niin selkeat, etta ne
ohjaavat itsensa johtamista. Tavoitteisiin paastakseen kaytetadn jo mainittuja itsensa
johtamisen keinoja eli ajanhallintaa ja tyon suunnittelemista. Niiden lisaksi yhteistyo
kollegojen kanssa koettiin tarkedksi keinoksi, etenkin tilanteissa, joissa tavoitteen
saavuttaminen on jostain syysta vaikeaa. Tallaisia tilanteita ovat esimerkiksi suuri

tydmaara tai uudet tyotehtavat.

- - parhaiten se toimii sitd kautta, ettd se tulee tyénantajan antamista
tavoitteista, koska meilld on selkedit tavoitteet, niin meilld on vilineet,
milld me pystytddn seuraamaan niitd. Niin me pdivittdin ollaan ajan ta-
salla meiddn tavoitteiden suhteen. (H2)

- - niistd tyénantajan asettamista tavoitteista mun tyénkuva muodos-
tuu. (H3)

Ajanhallinta tyon tavoitteiden saavuttamiseksi etatyossa koettiin padasiassa hyvaksi
juuri kalenterin aktiivisen kayton vuoksi. Etaty6ssa tyotehtadviin keskittyminen eli fo-
kuksen sailyttaminen koettiin helpoksi, koska toimiston olosuhteita rauhallisempi

tyoymparistd mahdollistaa tyon tekemisen ilman ylimaaraisia keskeytyksia. Tama on
lisannyt tyon tehokkuutta, silla tyéhon kaytetty aika tulee hyddynnettya paremmin,
mika edesauttaa tavoitteiden saavuttamista. Onnistumista on koettu siina, ettd eta-
toista huolimatta tyot tulee tehtya ja tavoitteet on ajanhallinnalla ja suunnitelmalli-

suudella paaasiassa helppo saavuttaa.

- Tottakai nyt kun on enemmdn kotona, niin ei ehkd tuu sit niitd tauko-
jakaan niin, niinku kahvihakutaukojakaan, niin sitten niinku se fokus py-
syy sitten esim. niinku jossain raportoinnissa, niin saa nopeemmin teh-
tyy, kun saat keskittyy vaan siihen se mité se vaatii. (H4)
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- - tdd etdtyo alkoi, niin md koin, ettd md oon paljon tehokkaampi ko-
tona. Et md sain paljon enemmdn aikaan kotona kuin toimistolla. Et
mulla se yksindisyys teki sen etté md oon paljon tehokkaampi. (H6)

Haasteita tyon tavoitteiden saavuttamisessa koettiin olevan silloin, kun tydmaara on
suuri, eteen tulee yllattavia ennalta odottamattomia toita tai itsesta riippumatto-
mista syista tyon suorittamiseksi tarvittavaa tietoa ei ole saatavilla. Nama tekijat joh-
tavat useimmiten aikataulujen uudelleen jarjestamiseen, jossa itsensa johtaminen
korostuu erityisesti siind, etta muutoksista ei lannistu vaan osaa suhtautua niihin

joustavasti pitaen mielessa tavoitteet, joita kohti mennaan.

- - tietynlainen priorisointi, ettd osaa myds luopua siitd, etté jos on
vaikka suunnitellut péivéin menevdn ndin ja sit tuleekin joku todella kii-
reellinen tehtdivd, niin sit ettei tavallaan pety, kun ei se pdivd mennyt
sittenkddn niin kuin olin ajatellut sen menevdn. (H4)

- - ei kannata ylianalysoida ndité asioita vaan pitdd téd yksinkertaisena.
Et hei, mulla on tavoite, sinne pitdd pddstd, millé tavalla sinne pdds-
tddn. (H1)

Ajanhallinnan kanssa kytkoksissa oleva oman tyon suunnittelu on tarkea tekija tavoit-
teiden saavuttamisessa. Tyon suunnittelussa esille nousi priorisointi eli tydtehtavien
tarkeysjarjestykseen laittaminen. Mielenkiintoinen asia, joka tuli kahdessa haastatte-
lussa esille priorisoinnin yhteydessa on se, etta tyotehtavien priorisointi ei pelkdstaan
tarkoita sita, etta kiireellisimmat asiat hoidetaan aina ensin. Priorisointi tarkoittaa
ndiden kahden haastatellun mielestd myos sitd, etta vaikeiden tai muuten epa-
mieluisten tyotehtavien yhteydessa valiin otetaan tietoisesti tehtdavaksi myos ei-kii-
reellisia helppoja tehtavia, joiden tekemisesta saadaan onnistumisen kokemus tai,
joiden tekeminen on muuten palkitsevaa. Tama itsensa johtamisen keino edesauttaa
yllapitdmaan motivaatiota ja antaa positiivista energiaa vaikeiden ja epamieluisten

tehtavien tekemiseen.

- - tietysti oon aika hyvd priorisoimaan ja sitten vaikka olis kiire, niin
pakko ottaa vdilld tehtévdks jotain kivoja juttuja, jotka oikeesti ois tdr-
keysjdrjestyksessd vasta siellé hdntdpddssd. (H3)
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- - mikd on térkee, ainakin mulla ollut jo monta vuotta, ettd pitds suun-

nitella siihen pdivdédn sellasia tydtehtdvid, mistd saa sellasen onnistumi-
sen tunteen. Ettd se pdivd ei ois yhtd semmosta, vaikka haastavien asi-

oiden kanssa tekemistd, ettd sd joudut vaikka hirveesti tutkimaan ja se

asia ei hirveesti vaikka etene mitenkddn, niin kannattaa tehdd vdliin sit-
ten sellasia, mistd tietdd, ettd tulee hyvd mieli. (H4)

Tyon tavoitteiden saavuttamisessa nousi esille myds oman tyoroolin itsendisyys ja
vastuu. Itsendinen tyoskentely koettiin padasiassa helpoksi ja luonnolliseksi, eika eta-
tyo ole vaikuttanut siihen merkittavasti. Itsendinen tyo ja selkedt vastuut ovat opet-
taneet itsensa johtamiseen jo ennen etatyohon siirtymista. Vaikka tyota tehdaan
padsaantoisesti tiimeissa, niin haastatteluissa korostui vastuun ottaminen omista
tyotehtavista tavoitteiden saavuttamiseksi. Haastetta koettiin siina, etta jos tyotehta-
vat ovat muuttuneet etatydn aikana, niin tyon tavoitteiden saavuttaminen etatyossa

voi olla vaikeampaa, kun selkeat rutiinit niiden suorittamiseksi vield puuttuvat.

- Mun tyé on tosi itsendistd, kun tédssd on vaan md, joka tekee ndd tyot.
(H5)

- Mutta just se, ettd néd on mun tyét. Kukaan muu nditd ei tee. Jos oon
lomalla, téinne ndd kertyy ja ei voi hirveesti syyttéd muita, jos néid tulee
tehtyd huonosti. Et se varmaan auttaa tdssd paljon. (H3)

Ty6nantajan asettamien tavoitteiden saavuttamisen lisaksi onnistunut ajanhallinta ja
tyon suunnittelu etatydssa mainittiin tavoittelemisen arvoisiksi asioiksi itsessaan.
Ajanhallinta ja suunnitelmallisuus kulkevat kasi kadessa, silla ajanhallinnan keinoilla
pyritddn rytmittamaan tyota niin, etta suunnitellut tyotehtavat saadaan onnistu-
neesti hoidettua, mutta myos riittdva taukojen pitaminen tyon tekemisen lomassa
toteutuu. Tassa koettiinkin haasteita, silla kadntdpuolena etatyon mahdollistamassa
tyohon keskittymisessd mainittiin tyon tauottamisen unohtaminen. Oma tyo koettiin
haastateltujen keskuudessa padasiassa mielekkadaksi, ja juuri siita syysta se saattaa
imaista mukaansa niin, ettd taukojen pitaminen tyopaivan aikana unohtuu. Myos tyo-
pdivan venyminen normaalia pidemmaksi tapahtuu helposti huomaamatta etatyossa,

kun siirtymaa tyopaikalle ja kotiin ei ole.
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Itsensd johtaminen korostuu etatydssa tyotehtaviin kdytettavan ajan ja tyotehtavista
palautumiseen kaytettavan ajan tasapainottamisessa. Sopivan tasapainon [6ytami-
nen ja ylldpitaminen itsensa johtamisella vaatii haastateltujen kokemusten mukaan
itsetuntemusta ja jatkuvaa muistuttelua itselleen. Haastatteluissa tuli esille seikkoja,
joiden perusteella pitka tyokokemus ja sen kautta opittu itsendinen aikatauluttami-
nen, tyon suunnittelu ja omien voimavarojen tunnistaminen nayttaa lisadvan mah-

dollisuutta onnistua hyvan tasapainon sailyttamisessa.

Oman osaamisen kehittaminen tuli esille tavoitteiden yhteydessa. Etatyo on mahdol-
listanut oman osaamisen kehittdmisen tietotekniikkaa hyodyntamalla, esimerkiksi

Linked in- kurssien muodossa ja uusien digitaalisten tyovalineiden kayttéonotossa.

- - No ainakin, tekniset taidot ja digitaidot on lisééintynyt. Se on ihan
selvi eli on itse pitdnyt huolehtia siitd, ettd pysyy mukana ja osaa kdyt-
tdd. (H2)

- Md oon tehnyt Linked in - kursseja, joiden avulla oon oppinut uutta.
(H5)

Toisaalta oman osaamisen tavoitteellinen kehittaminen on jaanyt vahemmalle, koska
se tulisi my6s huomioida ajankaytdssa suunnittelemalla ennalta ja laittamalla kalen-
teriin. Jos tyotehtavat itsessadn tayttavat jo kalenterin, niin osaamisen kehittaminen
voi jaada toteutumatta, vaikka sen tarkeys tiedostetaankin. Yksi haastateltava mai-
nitsi itsensa johtamisessa olevan tarkeaa juuri sen, ettd jos sanoo monelle asialle

kylld, niin joillekin asioille on myds osattava sanoa ei, jotta ei kuormitu liikaa.

- Mut sit, jos ajattelen et mulla ois sellaisia tavoitteita, ettd ois kiva op-
pia tekemddn tuommonen uus asia tehokkaammin tai ndin, niin suunni-
telmat on kovat ja korkeella, et tdmdén kevdién aikana pitdis oppia joku
tietty asia, niin niissd on véhdn tullut venymistd, koska sit tédd tyén imu
on vienyt mennessddn. - - ne omat kehittymistavoitteet pitdis myéskin
I6ytyd tuolta kalenterista. (H2)

Haastatteluissa pyrittiin selvittamaan myds, mita keinoja tyontekijat ovat kayttaneet
tilanteissa, joissa tavoitteiden saavuttaminen on jostain syystd vaikeaa. Eri yhteyk-
sissa esiin nousi tapa pilkkoa vaikeat asiat pienemmiksi ja lahtead selvittdamaan niita

sita kautta. Jos isoja vaikeita kokonaisuuksia yrittda hallita kerralla, niin tavoitteen
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saavuttaminen vaikeutuu. Myos sinnikkyys ja asioiden aktiivinen eteenpain vienti

vastoinkdaymisista huolimatta koettiin tarkeana itsensa johtamisen keinona.

- - ettd tdd on nyt vaan asia mikd pitdd tehdd. Ettd tota ainahan tyén
teko ei oo suoranaisesti kivaa, se voi olla mielekdstd, mutta ei se aina oo
kivaa, mut et hei tdd nyt pitdd vaan tehdd. (H1)

- Ja ettd silloin tuli painettua sitd pitkdd pdéivdd ja jotenkin selvis vaan
sillé ajatuksella, ettd nyt pitdd vaan tehdd ndid. Ettd nyt vaan jaksetaan.
- - Tietysti se tilanne vaati silloin semmosta véhdn sinnikkyyttd ja sem-
mosta maratonsuoritusta. (H4)

Yleisin vastauksissa mainittu keino haasteiden kohtaamiseen tavoitteiden saavutta-
misessa oli yhteistyo kollegoiden kanssa. Haastatteluissa kavi ilmi, etta tyokavereihin
on helppo olla yhteydessa etatyonkin aikana. Kynnys soittaa ja kysyd neuvoa tyo6asi-
oista on matala, ja yhdessa keskustellen asioita saadaan eteenpain, jolloin tavoitteet
on helpompi saavuttaa. Ty6tehtavien delegointi tydkavereiden kanssa tilanteessa,

jossa oma tydmaara on iso, koettiin myos hyvaksi keinoksi saavuttaa tavoitteet.

- No md kysyn muilta, ettd onko niillé tietoa tai kokemusta téllaisesta,
ettd miten sen vois hoitaa. - - Kynnys on aika matala soittaa tai ottaa
yhteyttd ja kysyd. (H5)

- - me oltiin kollegojen kans paljon yhteydessd ja juteltiin paljon. Eli tiimi
oli joka pdivd koolla ja useisiinkin otteisiin oltiin toisiin yhteydessd. Ja ei
jédny sellasta epdvarmuutta siité mitd sun pitdd tehdd, vaan kaikille se
oli selviié et miten. Et se tyo oli hyvin yhdessd suunniteltu ja johdettu.
(H2)

- Etenkin nyt kun on ollut vidhdn kiireisempdd, niin on ollut térkeetd vdé-
hdn delegoida. (H3)
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Kuviossa 4 on esitetty itsensa johtamisen keinot, joilla etatyossa saavutetaan asete-

tut tavoitteet.

¥

Kuvio 4. Itsensa johtamisen keinot tavoitteiden saavuttamiseksi etatydssa
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4.3 Itsensa johtamisen keinot tyohyvinvoinnin yllapitamisessa

Tutkimuksessa pyrittiin selvittamaan, mitka itsensa johtamisen keinot ovat yllapita-
neet henkildston tyohyvinvointia etatydssa. Tyohyvinvointia tarkastellaan fyysisen,
henkisen ja sosiaalisen hyvinvoinnin kautta. Fyysinen hyvinvointi etatydssa koettiin
padasiassa hyvaksi. Haastatteluissa fyysista hyvinvointia tarkastellessa esiin nousivat
etatyopiste, sen ergonomia, liikkunta ja ravinto. Etatyo oli tutkimuksen toteuttamisen
hetkelld jatkunut kaikilla haastateltavilla paaasiallisena tyon tekemisen muotona jo
yli puoli vuotta, jonka aikana fyysiseen hyvinvointiin oli ehditty kiinnittaa erityista
huomiota. Itsensa johtamisen keinona on kaytetty tyoympariston muokkaamista it-

selle sopivaksi.

Kaikki haastateltavat tekivat etatydta paaasiassa kotona, ja heilla on siella selkea eril-
linen tyopiste. Tyopisteen ergonomiaan ja viihtyvyyteen on kiinnitetty huomiota ja
niiden tarkeys tiedostetaan, vaikka aina ei pystyisi niita taysin toteuttamaan. Ty6ta ei
tehda pelkastdan tyopisteelld vaan tyon tekemisen paikkaa voidaan vaihdella valilla
istuen ja valilla seisten. Esimerkiksi Teams-palaveriin voi osallistua sohvalla istuen,
vaikka normaalisti toita tekisi pdydan aaressa. Yksi haastateltava kertoi myos tietoi-
sesti tekevansa tyohon liittyvia asioita valilla ilman tietokonetta, esimerkiksi luke-

malla tyohon liittyvaa kirjallisuutta ja lehtia poissa tyopisteelta.

Osa haastateltavista koki haasteita fyysisen tyéhyvinvoinnin yllapitamisessa siksi, etta
riittava taukojen pitdminen ja tyOpisteeltd poistuminen eivat toteudu. Tassa oli selke-
asti nahtavissa kahtiajako haastateltavien kesken. Osalla tyon tekemisen rytmittami-
nen taukoineen onnistuu hyvin, ja he ovat ottaneet liikkumisen tyopisteen ulkopuo-
lella sdannolliseksi rutiiniksi. Yrityksen johdon suunnasta tuleva kannustus oman hy-
vinvoinnin yllapitamiseen etatyossa koettiin arvokkaaksi. Taukoja tyonteosta voi pi-
taa esimerkiksi tekemalla pienia kotitoita, lukemalla kirjaa tai kdymalla ulkona. It-
sensd johtaminen nayttda haastattelujen perusteella korostuvan tassa itsetuntemuk-
sen kautta. Henkilot, jotka tauottavat tyotaan paremmin huomaavat sen selkeasti
vaikuttavan omaan toimintakykyyn ja tyontekoon positiivisesti. Esimerkiksi liikunnan
saannollinen harrastaminen parantaa keskittymista tyohon ja auttaa myos nukku-

maan paremmin, jolloin tydskentelyyn on enemman energiaa.
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- Mun mielestd se on tosi hienoa, ettd meilld yrityksessimme itseasiassa
kehotetaankin kéymddn ulkona tyépdivin aikana. Mun mielestd se on
arvo sindnsd sekin - - Ja sitd mé oon tehnytkin. (H1)

- Mut kyl se liikunta, kun siiné saa purettua sen paineen, niin kyl md
huomaan, ettd niind pdivind, kun md liikkun enemmdn, niin keskittymi-
nen on parempaa. (H6)

- Itse asiassa nykyisin on paljon vihemmdn mitddn niska- tai har-
tiajumeja. Ja niihinkin on yleensd sitten jokin muu syy kuin koneen Gd-
relld istuminen. (H3)

Toinen osa haastateltavista tiedosti, etta taukoja tulisi pitdd, mutta eivat mielestaan
onnistu siina viela tarpeeksi hyvin. Taukojen pitaminen ja tydpisteelta poistuminen
ovat osittain vaikeaa siksi, ettd tyon tekemiseen keskittyminen on hairidttoman tyo-
ymparistdn vuoksi niin helppoa, etta tyd imaisee mukaansa. Taukojen pitaminen vai-
keutuu myos silloin, jos koneen kaynnistaa ja tyopaivan aloittaa aamulla heti heratty-
aan ilman selkeitd aamurutiineja, jotka valmistavat ja herattavat uuteen tyopaivaan

myos fyysisesti.

- Just se kun ihan liikaa istun tdssd ja kun tulee tosi véhdén liikuttua tyé-
pdivdn aikana, niin sithén sitd on vaan paikallaan ja ryhti kérsii (H6).

- Md oon kuullut ndistd, ettd kdvis tavallaan kdvelemdsséd saman verran
kuin se tyématka on aikasemmin kestdnyt tai néin. Kuulostaa hyviiltd,
mutta en ole vield kertaakaan kokeillut tétd. (H4)

- Et mun pdivd alkaa vaan silld, etté mé hyppdiéin suoraan koneelle enkd
niinku orientoidu siihen pdivddn rauhassa ja ota sité aikaa ittelle. Mutta
nyt kun md oon tehny niin pitkddn téllasta, niin mulle on tullut rutiini
siitd - -. (H6)

Fyysiseen hyvinvointiin vaikuttava keskeinen tyopaivaan kuuluva asia, lounaan
syominen, nousi esille useimmissa haastatteluissa juuri siksi, etta kunnollista lou-
nastaukoa ei saannollisesti tule etatydssa pidettya. Tyopaivan aikana pidettyjen
lounas- ja kahvitaukojen koettiin olevan ravinnon saannin lisdksi my0s tarkea osa
tyopaikan sosiaalista kanssakdymista, jossa tydasioista paasee irtautumaan. Eta-
tyossad tama ei ole samalla tavalla mahdollista, kun tyota tehdaan etaalla tyokave-

reista, joten lounastauon merkitys on muuttunut. Vaatii itsensa johtamista, etta
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tiedostaa myos ilman tydyhteison lasnaoloa lounastauon merkityksen oman fyysi-

sen hyvinvoinnin kannalta ja antaa siihen itselleen mahdollisuuden.

- - kun 8-16 istuu tdssd niin muistais oikeesti vaikka sy6dd sen lounaan
esimerkiksi ihan erikseen tdstd tydkoneelta ja ndin. Et md sorrun ite tosi
paljon siihen, ettd md syén samalla, kun mdé teen téitd nykysin - -. (H4)

- Md en yleensd syé kunnon lounasta etdpdivind - -. (H1)
- Ettd monestihan sitd vaan sy6 jotain ja jossain viilissd - -. (H3)

- Ja sit se ei oo sama asia kuin se, ettd toimistolla kéydddn kahvilla ja
lounaalla, missé sd juttelet kaikkien ihmisten kanssa ja kaikki puhuu. Sé
oot silld hetkelld niitten kaikkien ihmisten kanssa kontaktissa. (H2)

Haastatteluissa pyrittiin selvittdmaan henkiseen hyvinvointiin vaikuttavia teki-
jOitd, ja miten itsensa johtamisella voidaan yllapitda niita etatyossa. Haastatte-
luissa paallimmaisina tulivat esille tydmaara, osaaminen, tyon tauotus ja vapaa-
aika. Tydmaara koettiin sopivaksi omiin resursseihin nahden silloin, kun tyotehta-
vien suorittamiseen on tarvittava osaaminen ja rutiinit. Tyomaara koetaan suu-
reksi silloin, kun joutuu kohtaamaan tilanteita, joihin ei ennalta ole osannut va-
rautua ja tyotehtavien suorittamiseen taytyy hankkia uutta tietoa ja luoda toimi-
vat rutiinit, mika vie aikaa ja energiaa. Haastattelujen perusteella suuren tyémaa-
ran hallitsemiseksi tarvitaan itsensa johtamisessa sinnikkyyttd, joustavuutta ja yh-

teistyota kollegojen kanssa, jotta henkinen hyvinvointi sailyy.

- Mutta kyllé tdlleen niinku dkkiseltddn md koen, ettd ne tehtévdt on ol-

leet mulle sellasia rutiininomaisia silloin, kun ne pdivét on ollut helppoja.
(H6)

- Et kun piti tehdd nopeesti nditd tdmmésié toimenpiteitd. - - Ja sillon
meillé kaikki teki niinku oikeesti pitkéd pdivdd ja silloin se oli kuormitta-
vaa, mutta sen niinku ajatteli sillé tavalla, ettd hei tdéd on vaan tietyn ai-
kaa - - Mut toisaalta siitd selvis just silld tavalla et me oltiin kollegojen
kans paljon yhteydessd ja juteltiin paljon. (H2)

Oman osaamisen kehittdmiseen etatyd on haastattelujen perusteella antanut

mahdollisuuden juuri itsensd johtamisen kehittamisessa. Itsensa johtamisen mer-
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kitys on korostunut esimerkiksi jo tavoitteiden saavuttamisen yhteydessad maini-
tussa tietoteknisten valineiden haltuun otossa ja omien aikataulujen ja tyon suun-
nittelussa. Moni koki onnistumista itsensa johtamisessa siina, etta tyot tulevat
hoidetuiksi etatyosta huolimatta. Yksi haastateltava mainitsi, etta silloin kun eta-
tyopadivia piti harvoin, niihin latasi itselleen helposti isot suorituspaineet, mutta
nykydan on pitanyt ymmartaa, etta etatyopaivien tehokkuus voi vaihdella paljon-

kin tyotilanteen ja oman vireystason mukaan.

- Ennen kun oli tyékaverit siind Idhelld, niin sielld oli aina joku véhén an-
sioituneempi ndissé digiasioissa ja teknisissd asioissa, niin sité meni hel-
pommin pyytdmddn apua. Et sillé puolella on lisddntynyt taidot. (H6)

- - ennen etdtyopdivddn latas kauheet suorituspaineet, kun tuntu, ettd
piti jotenkin erikseen perustella se, etté on etéind - - nyt on pitéinyt ym-
mdrtdd, ettd etdtydpdiva voi tarkoittaa 200 % tai 300 % tehokkuutta,
jos on kauheesti téitd ja tosi hyvé flow. Mutta se voi tarkoittaa myds 10
% tehokkuutta. Et siihen vaikuttaa tyétilanne ja sit oma viretila. (H3)

Osaamisen ja sen kehittamisen yhteydessa tarkea esiin noussut asia on luovuu-
den ja innovoinnin mahdollisuus etdtydssa. Yhteydenpito kollegoihin ja muihin si-
dosryhmiin tapahtuu paaasiassa sahkoisten tyokalujen ja verkkotapaamisten vali-
tykselld. Haastatteluissa tuli ilmi, etta verkkopalaverit ovat useimmiten hyvin
asiakeskeisia ja ajankaytollisesti tehokkaita, jolloin vapaamuotoinen keskustelu
jaa vahaiseksi. Etatyossa korostuvat itsensa johtamisen keinot, ajanhallinta ja
suunnitelmallisuus, jotka luovat selkeat rutiinit tyon tekemiselle, voivat toimia es-

teena luovuuden ja innovoinnin toteutumiselle.

- -mutta sitten jos pitds jollain tavalla ruveta innovoimaan ja luomaan,
tai niinku sellanen workshopmainen tyGskentely, niin sitd ehkd meillé
vield hakee toi organisaatio, ettd miten se onnistus etdtydssd, et sitd
kylla tdmmésessd virtuaalisessa kanssakdymisessd puuttuu tiettyjd jut-
tuja, niin se ehkd on sellanen, joka ei vield oo uomassaan. (H4)

Henkisen hyvinvoinnin yllapitdmisessa etatydssa nousi haastattelujen perusteella
merkittdvaan asemaan taukojen pitaminen tyopaivan aikana. Lahes kaikki haasta-
teltavat mainitsivat, etta taukojen pitdminen on tarkeaa ja olisi mahdollista tyo-

pdivan aikana, mutta vain osa haastateltavista onnistuu siind. Sama ilmio oli nah-

tavissa jo aiemmin fyysisen hyvinvoinnin yllapitamisen yhteydessa kasitellyissa
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tuloksissa. Taukojen pitdmisen tarkeys myos henkisen hyvinvoinnin vuoksi tiedos-
tetaan, mutta sen toteutus etatydssa ei aina onnistu. Yksi esiin tullut syy tédhan on
se, ettd etatydssa sosiaalinen paine osallistua spontaaneihin kahvi- ja keskustelu-
tuokioihin puuttuu, ja siksi taukoja ei tule pidettya yhta paljon kuin toimistolla
tyoskennellessa. Henkisen hyvinvoinnin kannalta tarkea ihmisten kasvotusten
kohtaaminen ja keskustelu muista kuin tydasioista on se, mita etatydssa ei luon-

nollisesti saa.

- Md huomaan, et md saatan olla sellasessa aivosumussa siind koneella
pitkien pdivien aikana ja kylhédn sen huomaa, ettd ei siiné oo jdrked. Pi-
tdshdn niitd taukoja pitdd. (H6)

- Et pitdd olla sellasia, ei pelkdstddn sen fyysisen ja ergonomisen hyvin-
voinnin takia, mutta myéds ehkd télle pddkopalle, ni semmosia jotain
taukoja. (H4)

- Sanotaanko semmonen kevyt kontaktien ylldpito, vitsien vddntdminen
ja nauraminen, ni se on jédnyt vihemmdlle. (H2)

Osa haastateltavista oli tietoisesti miettinyt, miten saanndllisia taukoja etatyossa
voisi pitdd, kun niita ei luonnollisesti sosiaalisen kanssakdaymisen kautta synny.
Esille tuli tyoajatuksista irtautuminen esimerkiksi ulkoilun, kirjan lukemisen, oman
luovuuden toteuttamisen ja TV:n katselun muodossa. Omaa energiaa ylldpitavien
asioiden tekeminen taukojen muodossa koettiin ty0ssa jaksamisen kannalta tar-
kedksi. Itsensa johtamisen nakdkulmasta se edellyttaa itsetuntemusta ja ymmar-
rystda oman energian hallinnan yllapitamisesta. Haastatteluissa toistui maininta
siitd, etta taukojen pitaminen ei valttamatta ole helppo ja luonnollinen osa eta-

tyotad, vaan se vaatii jatkuvaa muistuttelua itselleen.

- - 00n sit miettinyt, ettd sais siihen tyopdivddn niin kuin jotain, ettéd sais
sitd vaihtelevuutta, mitd luonnollisesti toimistolla tulis, niin kuin muilla
keinoin, kahvinhaulla ja kaikki tdmméset juttelutuokiot, ja niin miten
tdmmdsid sais omaan pdivddn tddllé kotona. (H4)

- - nopeesti tiskaa ne muutamat astiat mitd tuolla pesualtaassa on, tai
ottaa pyykit naruilta tai laittaa pyykkikoneen pddlle. - - Viilillé voi ottaa
lukuhetken ja senkin kautta siirtyd pois tdstd tyopisteeltd. (H3)
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- Et sehdn on aina yksiléllisté, mutta kylld se on tdrkeetd ettd tekee
muutakin kuin pelkdstédn tyétd. (H1)

Ty6- ja vapaa-ajan erottamisen koettiin haastateltujen keskuudessa paasaantoi-
sesti onnistuneen etatydssa hyvin. Suurin osa piti etatyon hyvana puolena sit,
ettd tydajan kayttéon on tullut joustavuutta. Tyon tekeminen etana on antanut
etenkin aamuihin joustoa, silld tyopaikalle matkustamisen sijaan téiden aloitta-
misaika aamulla on vapaammin itse paatettavissa. Myos vapaa-ajan alkaminen
heti tydajan paatyttya, ilman tydmatkaa toimistolta kotiin, koettiin erittdin posi-

tiivisena. Toisaalta osa kaipasi myos selkeda eroa kodin ja tydpaikan valille.

- Yleensd etdtyon plussia on néé omatahtiset aamut. Joskus sitd vaan
herdid pirteend ja on sit alottanu tyét puoli kaheksalta. Joskus sitten saa
itteni vasta vihdn yheksdn jélkeen. (H3)

- Ja tddlld kotona sd voit vaikka aloittaa kuudelta aamulla ja lopettaa
kahdeksalta, mutta sd voit ajoittaa sen sun tyénteon niinku sé haluut.
(H1)

- Joo, kyllédhdén siind konkreettisesti sddstéd aikaa varmaan ja useam-
mat henkilbt sddstdd vield enemmdn varmaan, mutta onhan se sellanen
riitti kuitenkin se liikkkuminen. Et se vaihtuu se koti tyépaikkaan, niin md
koen, ettd se ois jopa niinku tdrkeempdd kuin se ettd sddstdd sen puol
tuntii tai tunnin siind liikkkumisessa. (H4)

Ty6- ja vapaa-ajan erottamisessa itsensa johtaminen korostuu siina, ettd osaa nahda
vapaa-ajan vieton merkityksen hyodyttavan myos tyota ja tietoisesti toteuttaa sita.
Tassa oli haastateltujen joukossa nahtavissa kahdenlaista ryhmittymaa. Kaikki ym-
marsivat tyo- ja vapaa-ajan tasapainon olevan tarkeaa ja suurin osa pystyy itse myos

toteuttamaan sita.

- Siis mé oon aina pystyny erottamaan tyé- ja vapaa-ajan ja pitdmddn
se aika hyvin balanssissa. Ja se on mulle tirkeetd. Just tdd vanha klisee,
ettd toitd tekemdilld tyot ei lopu. Niin se on ihan turha vetdid itteensd
piippuun, et tulee seind vastaan. (H1)

- Md on itseasissa jo monta vuotta yrittdnyt tehdd jo tietoisesti, ettd nyt
vapaa-aika on vapaa-aika ja tyé on tyétd, koska sitten se loppupeleissd
kuitenkin hyddyntdd niité molempia. (H4)
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Osalle haastatelluista tyo- ja vapaa-ajan erottaminen kuitenkin on vaikeaa. Yksi syy
tahan on se, etta tyota on paljon, ja tyopaiva venyy, koska kaikkea ei saa normaalissa
tyOajassa tehtya. Toinen syy on se, ettd tyd on niin mielekasta, etta sitad ei malta lo-
pettaa. Tydaika venyy helposti, jos tyon tekoa ei lopeta esimerkiksi jonkin ennalta so-
vitun menon vuoksi. TyGajan venyminen vapaa-ajan puolelle ndyttaa aiheuttavan
myo0s sen, etta vaikka tyoskentelyn lopettaa laittamalla tietokoneen kiinni ja siirty-
malla pois etatyopisteelta, tyoasiat jadvat viela ajatuksiin, ja palautuminen voi vai-

keutua.

Osalla tyoajatukset saattavat vaikeuttaa myos nukahtamista ja unta, jolloin tyosta pa-
lautuminen heikentyy. Itsensa johtamisen merkitys korostuu tassa juuri etatyossa,
koska tyota tehdaan paadasiassa kotona, joka normaalisti olisi tyoasioista vapaa alue.
Osa haastateltavista kertoi tietoisesti heti tyonteon lopettamisen jalkeen |ahtevansa
pois kotoa tai tekevansa jotain muuta, joka auttaa padstamaan irti tyoajatuksista.
Yksi esille tullut keino, joka toimii siirtymana vapaa-aikaan, on kirjata tyopaivan paat-
teeksi ylos seuraavalle paivalle suunnitellut tyotehtavat. Ndin ne ikdan kuin siirretdan

pois ajatuksista, ja vapaa-aika voi alkaa.

- Joo, kyl md luulen, ettd se tulee aika monelta téllaselta, joka on asian-
tuntijatehtdvdssd ja jos ne tyétehtdvdt on mielekkditd, niin varmasti
aika helposti siiné ajautuu siihen, ettd jatkaa sitd mielenkiintoista tyotd
ja sitten tietysti kun pitdd ottaa huomioon, etté kun me eletddn poik-
keusoloissa, niin tuolla ulkopuolella ei ole nyt niin paljon sellasia houku-
tuksia, kun tdd eldmd on rajattu aika pieneen. (H2)

- Mut ne ajatukset kylld yleensd pyérii toissé varsinkin niiné pdivind, kun
tekee ylitéitd. Ja sithén siind ei sitd aikaa palautua. Mut, jos md oon so-
pinut jotain ohjelmaa, et mé nddn vaikka jotain toista ihmistd, niin sit-

hén ne pdivdt on sellasii, et md lopetan sen tyén paljon paremmin. (H6)

- Kyl sil selkeesti on se merkitys, et jos md oon itte tehny jotain parem-
min. Just vaikka nukkunu hyvin tai rauhottanu itteni edellisend iltana,
niin kylhdn se néikyy seuraavassa pdivéssd, ajatukset on paljon selkeem-
mdt. (H6)
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Sosiaalinen hyvinvointi on tarked osa-alue tyohyvinvoinnissa, etenkin etdna tyosken-
nellessa. Sosiaalisen hyvinvoinnin merkitys on etatyossa erilainen kuin normaalisti
toimistolla tydskennellessd, koska tyoyhteisdn jasenet ovat fyysisesti eri paikoissa.
Haastatteluissa pyrittiin selvittamaan, miten henkildsto kokee sosiaalisen hyvinvoin-
nin etatyossa, ja milla keinoin siihen voi itsensa johtamisella vaikuttaa. Sosiaalisesta
hyvinvoinnista kysyttdaessa haastateltavat kertoivat vuorovaikutuksen ja viestinnan
toimivan etatyodssa kollegojen valilla hyvin. Kynnys ottaa yhteyttd on matala, ja yh-
teydenpito tydasioissa on vaivatonta. Vuorovaikutus rajoittuu kuitenkin paaasiassa

oman tiimin jasenten tai [ahimpien kollegojen vilille ja se painottuu tydasioihin.

- - kun meilldkin on niin monta eri tiimid sielld toimistolla niin en mé
kaikkia ole néhnyt nyt yli vuoteen, ja ei oo hirveesti tullut juteltua sit,
koska kaikki ei kdytd Teamsia esimerkiksi tai laita kameraa pddille. (H4)

- Mut Iéhinné vaan oman tiimin kanssa tulee oltua yhteydessd. Nyt ei

esimerkiksi vélttimdttd kuule, mité muissa tiimeissé tapahtuu, niin se

oppiminen jdd aika vdhdiseksi. (H5)
Itsensa johtamisen merkitys tuli sosiaalisen hyvinvoinnin ja vuorovaikutuksen yhtey-
dessa esille proaktiivisuutena, eli vastuun ottamisena siitd, ettd pysyy itse ja pitaa
kollegat ajan tasalla tarkeista asioista aktiivisella yhteydenpidolla. Teams-palaverien
jarjestaminen koettiin haastateltavien keskuudessa helpoksi ja aikaa saastavaksi ver-
rattuna kasvokkain tapahtuviin palavereihin. Teams-palaverit koettiin asiakeskeisiksi,
ja yhden haastateltavan mukaan niita saatetaan jarjestaa jopa liian kevyin perustein.
Toisaalta Teams-palaverien jarjestaminen on mahdollistanut paremman yhteydenpi-
don esimerkiksi asiakkaisiin, joiden luona vierailu ei pitkien valimatkojen takia olisi
valttamatta mahdollista. Yhteydenpito asiakkaisiin koettiinkin my0s tarkeana sosiaa-

lisen kanssakdaymisen muotona etatyossa.

- Eli nyt sddstyy aikaa ja md pddsen itse myds useampaa asiakasta ta-
paamaan. Ja ilmeisesti koska kaikki muutkin istuu aika paljon Team-
seissa, niin ne on sitten ajankdytéllisesti paljon tehokkaampia. Sielld jéd
semmonen small talk paljon vihdisemmdiksi, etté yleensd menndién suo-
raan asiaan - -. (H3)

- - et jos asioita pitdd saada etenee, niin kylldhdn tédhdn soittoon Team-
silla menee vdhemmdin aikaa, kuin se ettd sovitaan viikon pddhdn pala-
veri ja ndin, ettd kylléhdn siitd hévidé sellasta hukkaa pois. (H4)
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Sosiaalisen hyvinvoinnin kannalta haastateltujen keskuudessa nahtiin tarkedana oma
rooli ja vastuu tyoyhteison jasenena. Vastuuntuntoinen asenne tyon tekemiseen ja
sita kautta rakentuva luottamus tyontekijoiden ja organisaation valilla vaikuttaa ole-
van hyvalla tasolla. Etatyossa ei ole syntynyt epavarmuutta, sen suhteen, etta oman
tyopanoksen riittavyytta epailtdisiin. Oma tunne siitd, etta tyot eivat kasaannu vaan
tulevat hoidetuiksi ja koko ajan mennaan eteenpain, pitaa ylla motivaatiota. Myos

tyoyhteison hyva ilmapiiri mainittiin motivoivaksi tekijaksi.

- - tyénantajatkin ovat nyt ndhneet, ettd etdtbistd huolimatta ihmi-
set tekee toitd. Et kyl meilld on niinku sellanen vastuuntuntoinen asenne
tdhdn tyén tekemiseen. (H1)

- Ja just et kylld ne tyét tulee tehtyd. Kun silloin tuli ajateltua, ennen
kuin oli tdd etétybaika, ettd noo laiskotteleeko sitd sitten joka pdivd,
kun kukaan ei ndd - -. Mut ei se kyl oo semmosta ollu vaan pdinvastoin.
(H6)

- -mullahan on tdadlléd ihan vapaus puuhata ja kylldhdn tdssd nyt voin
olla varma siitd, ettd esihenkiléni luottaa, ettd tyot tulee tehtyd, et
olinpa missé hyvdnsd. (H3)
Yksi itsensa johtamisen keino, jolla sosiaalista hyvinvointia voi etatyossa yllapitaa, on
avoin vuorovaikutus, jolla kollegojen hyvinvoinnista ja turvallisuuden tunteesta vali-
tetdan. Yhteisollisyyden kokemus ja oma rooli osana tiimin toimivuutta nahtiin tar-
kedna, ja siind itsensa johtaminen etatyossa korostuu. Luottamuksen ja vastuun ja-
kautumisen oman tiimin sisalla ja lahimpien tyokavereiden kanssa koettiin toimivan

hyvin.

- - kollegan X kanssa ollaan juteltu, ettd yritetddn mennd tonne kontto-
rille yhdessd - - se voi antaa hdénellekin véhdn sellaista turvallisuuden
tunnetta, ettd ndin tdd menee ja kaikki tietéd, ettd mind teen tdmdn ja
hdén tekee tdmdn. (H1)

- -md oon saanut tosi hyvin tukea just ldheisimmilté tyékave-
reilta siind sellasessa, ettd jaetaan fiiliksid ja puhutaan toisille. (H6)

Koko organisaatiota koskeva sosiaalinen hyvinvointi ja yhteisollisyys selkedsti sai

haastateltavat miettimaan asiaa. Esiin tuli pohdintaa ihmisten yksilollisyydesta ja eri-
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laisista luonteista ja niiden merkityksesta etatyossa. Vaikka oman tilanteen kokisi eta-
tydssa hyvaksi, osa ilmaisi huolensa siita, toteutuuko kaikkien tyoyhteison jasenten
tyossa jaksaminen etdtyon aikana. Koko organisaation yhteisia virtuaalitapaamisia
jarjestetaan saannollisesti, mutta ne eivat haastateltujen mukaan korvaa toimistolla
kasvotusten tapahtuvaa kanssakdymista. Yhteisollisyyden yllapitamiseksi on organi-
saatiossa tehty suunnitelmia muun muassa yhteisen taukojumpan jarjestamiseksi.
Haasteeksi selkedsti koettiin se, mita kukin yksilo yhteisollisyydelta haluaa, ja onko

kaikkia organisaation jasenia miellyttavaa toimintaa mahdollista etdna jarjestaa.

- - md yritédn kdydd sielld konttorillakin kerran pari viikossa, ettd saa vd-
hdn sellasta sosiaalista yhteydenpitoa. (H1)

- - tdd on pieni tybyhteisé ja kyl siind on ongelmansa, et miten vaikka
nyt tén koronatilanteen pystyis yhteiséllisesti jakamaan tai miten ihmi-
set tukee toisiaan, niin en usko ettd ihan tdysin toteutuu kaikkien osalta.
(H6)

- Se virtuualikahvihetki mikd yritykselld on, ni se on kerran viikossa, ja ei
se ihan kaikilta osin toimi. Et siellé on ehkd muutamia ihmisié, jotka on
ddnekkddmpid kuin muut. Ja sit se ei oo sama asia kuin se, ettd toimis-
tolla kdydddn kahvilla ja lounaalla, missd sd juttelet kaikkien ihmisten
kanssa ja kaikki puhuu. (H2)

- - ehkd sitd kaipais enemmdinkin sitd sellasta yhteiséllisyyttd tai yhteisic
juttuja, et sais jotain sellasta et ndkee et md en oo yksin tdssé tilan-
teessa, et ois vdhdn tiiviimpi se tyéporukka vield. (H6)



Kuviossa 5 on esitetty itsensa johtamisen keinot, joilla tydhyvinvointia yllapidetdan eta-

tyossa.

Kuvio 5. Itsensa johtamisen keinot tydhyvinvoinnin yllapitamiseksi etatyossa
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4.4 Palautteen ja reflektoinnin merkitys itsensa johtamisessa

Tutkimuksessa haluttiin selvittdd myos palautteen ja reflektoinnin merkitysta ja sit,
minkalainen yhteys niilla on itsensa johtamiseen. Kysymykset palautteen saamisesta
tuottivat eniten keskendan erilaisia vastauksia haastateltavien keskuudessa. Osa
haastateltavista koki saaneensa etatyon aikana riittavasti tai jopa enemman pa-
lautetta tyostdan kuin ennen etatyota. Osa ei kokenut palautteen saamista oman
tyon kannalta valttamattémana, ja vain pieni osa ilmaisi selkeasti halunsa saada

enemman palautetta omasta tyostaan.

Eniten palautetta koettiin saatavan kannustuksina ja kiitoksina oman tiimin sisalla.
Palaute on haastateltavien mukaan vuorovaikutteista ja keskustelunomaista ja se liit-
tyy yleensa ajankohtaisiin tyotilanteisiin. Omalta esihenkil6lta ja yrityksen johdolta
palautetta tulee harvemmin. Palautetta omalta esihenkil6lta koettiin saatavan aina-
kin vuosittaisessa kehityskeskustelussa. Haastavissa tilanteissa, joissa esimerkiksi
tyon normaalia suurempi maara edellyttaa tyontekijoilta joustavuutta ja suurempaa
tyOpanosta yrityksen menestymiseksi, kannustusta ja kiitosta on tullut myds yrityk-
sen johdolta. Kiitosta ja palautetta on saatu johdon suunnasta myoés vuosittaisten tu-

losten julkistamisen yhteydessa.

- Siitd on tullut palautetta, ettd teet hyvin itsendisesti tyot, ettd sun toi-
hin ei tarvii puuttua sillé tavalla, mutta joo kylld kai sité voi sanoa, ettd
sitd palautetta tulee niinku siind tiimin sisélld, ja sit esimieheltd ehkd ny-
kyédén harvemmin. (H2)

- Kyl md oon saanu palautetta joo. Ehkd enemmdn jopa kuin ennen tété
koronaa. (H6)

- Ja silloin saatiin muuten aika paljon sellasta palautetta, ettd meité kii-
tettiin, ja siis ihan ylimmdstd johdosta saakka. - - sitten vuosittaisista tu-
loksista. (H2)

Haastateltavat, jotka eivat pitdaneet palautteen saamista tarkeana, vaikuttivat koke-
van oman tyonsa hyvin itsendiseksi ja roolinsa selkedksi. Haastatteluiden aikana syn-
tyi vaikutelma, etta heilla itsensa johtaminen toimii hyvin seka tyon tavoitteiden saa-

vuttamisen etta tyohyvinvoinnin yllapitamisen nakokulmasta. Hyva itsetuntemus ja
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itsensd motivointi tavoitteiden saavuttamiseksi ndyttavat auttavan tassa. Vaikka pa-
lautteen saaminen ei olisi tarkeaa, haastateltavien mukaan mahdollisuus keskustella
avoimesti kollegojen kanssa on silti keino saada vuorovaikutuksellista palautetta,
jolla on vaikutusta omaan tyohon. Myos asiakkailta saatu hyva palaute toimii positii-

visena signaalina oman tyon onnistumisesta.

- No joo, kyllé md sitd oon saanu joo. En md oo koskaan ollu semmonen
ihminen, ettd md tarvitsen jonkun, joka kertoo, etté miten hyvin sd oot
tehnyt tydsi tai miten huonosti sd oot tehnyt tyési. (H1)

- Joo, parastahan on se, ettd ei oikein tule palautetta, paitsi asiakkailta
on tietysti mukava saada palautetta - -. (H3)

Suurin osa haastateltavista on saanut omasta mielestdan riittavasti palautetta, mutta
pieni osa koki, etta palautetta olisi hyva saada enemman. Palautetta on saatu kolle-
gojen kanssa keskustelemalla, mutta omalta esihenkil6ltd oma-aloitteisesti tulevaa
palautetta voisi olla enemman. Palautteen saaminen nahtiin mahdollisuutena oman
osaamisen kehittdmiseen ja myos tyossa jaksamisen parantamiseen. Esihenkildlta tu-
leva vahainen palaute on tulkittu toisaalta myds merkiksi siita, etta luottamus on

kunnossa, eikd omaan tyohon tarvitse puuttua.

- En ole saanut palautetta. Kylld se tuntuis kivalta ja sit tietdis miten
vois vaikka kehittyd omassa tyéssd. (H5)

- Mutta sellasia varsinaisia keskusteluja téstd ty6ssd jaksamisesta,
vaikka esimiehen kanssa kahden kesken, niin ei kovin usein ole tai mi-
tddn. Niin ku sit md koen, ettd se ois hdnen tehtdvd ottaa enemmdin yh-
teyttd alaisiin kuin toisin pdin. (H6)

- Kyllé varmasti vdlilld tulee, etté hienoa ettd teit noin tai ndin, mutta ei
ehkd endd niin paljon, ettd sité luotetaan nyt sit, ettd me toimitaan itse-
ndisesti hyvin. (H2)

Yksi haastateltava, joka koki saavansa riittavasti palautetta kollegoilta, esihenkilolta
ja asiakkailta, on havainnut itseohjautuvuuden merkityksen tassa. Palautteen saami-
nen ja pyytdaminen eri tahoilta ovat luonnollinen osa tyota, joka on muodostunut tyo-

kokemuksen ja jatkuvan itsensa kehittamisen halun kautta.
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- Ja md oon tosi itseohjautuva timmésisséikin asioissa, et se itsereflek-
tointi ja palautteen hakeminen, niin sitten mun mielestd toimii hirmu
hyvin kyllé. - - Téssé vaiheessa tydeldmdid se on aika luonnollinen osa,
kun sen on tiedostanut niin, ettd sen oman tyon ohjautuvuus pitdd pe-
rustua myd6s muilta saatuun palautteeseen. - - se on itseasiassa myés se
mitd mdé haen, niin ku sellanen jatkuva kehittdminen. (H4)

Haastatteluissa haluttiin selvittaa ovatko haastateltavat hyodyntaneet reflektointia
osana itsensa johtamista, ja ilmeneeko se etatydssa merkittdavasti. Reflektoinnista
suoraan kysyminen saatettiin kokea vaikeaksi kysymykseksi, koska termin sisalto ei
valttamatta ollut kaikille haastateltaville taysin selkea. Merkkeja reflektoinnista onkin
pyritty tulkitsemaan muistakin haastateltavien vastauksista kuin pelkastaan reflek-

tointiin keskittyvista kysymyksista.

Reflektointi ndyttaa haastattelujen perusteella vaikuttavan tyossa kehittymiseen.
Reflektoinnilla pyritdan parantamaan omaa toimintaa tarkastelemalla tehtyja asioita
ja niiden pohjalta muuttamalla omia toimintatapoja. Reflektointi vaikuttaa suurim-
malla osalla tapahtuvan tiedostamatta, mutta valilla siihen on kiinnitetty erityista
huomiota. Reflektointia tapahtuu seka saadun palautteen ettd oman toiminnan tark-
kailun seurauksena. Reflektointi ndyttaa nousevan toisinaan esille myos kriittisyytena
omaa toimintaa kohtaan. Osa haastateltavista tiedosti, etta olisi hyva keskittya onnis-
tumisiin ja hyviin asioihin, jotka palkitsevat. Reflektoinnin avulla on myds pyritty kiin-
nittdmaan huomiota etatydskentelyssa kehittymiseen pyrkimalla tuomaan siihen toi-

mistolla tyoskennellessa hyvaksi havaittuja elementteja.

- Se on tosi térkeetd, ettd sd sen teet. Teet sd sen sitten paperilla tai

omassa mielessd. Tietenkin pitéd etsid se syy miksi se meni, tai miksi
se ei menny. Ei saa ylianalysoidakaan, mutta etté kdy sen jollain as-

teella ldpi. (H1)

- Kyllé se ois hyvd keskittyd siihenkin, etté miten kannustaa itseddn
parempiin suorituksiin, ei silleen orjapiiskurimaisesti mutta. Vois
tehd enemmdinkin sitd, etté vaikka kirjais yl6s, ettd hei téd oli hyvd
juttu ja ndin. Ettd en hirveesti kylld reflektoi. (H6)

- Jossain vaiheessa md koitin kyllé semmosta, etté mé mietin, ettd
mitd asioita meni tdnddn hyvin. Et en ottanutkaan nyt niité asioita
mitd mun pitéd huomenna tehdd paremmin. Mut se oli jonkun ajan



66

sellanen kokeilu, ja se jéi vihdn, mut se ois ihan hyvd asia tietysti
muistaa, et ne pienetkin asiat mitkd menee hyvin, niin niistd pitdis
olla tyytyvdinen ja se varmaan sitd hyvdd oloa kasvattais tydnte-
ossa. (H2)

- No md mietin vaan, ettd jos tuo itseohjautuvuus on ollut parempi
silloin, kun ei ollut etéind ja nyt kun on etdnd, niin yrittdis tiedostaa
sen, et miks se itseohjautuvuus oli hyvd konttorilla, ja sit miimikoida
niitd juttuja téhdn virtuaalimaailmaan. Et niinku tunnistaminen, et
mistd asiat johtuu ylipddtddn, niin sit voi vasta suunnitella ja paran-
taa niitd sitten. (H4)

Kuviossa 6 on esitetty tiivistetyssa muodossa palautteen ja reflektoinnin merkitys it-

sensa johtamisessa etatyossa.

Itsensa johtaminen
etatyossa
Palaute Reflektointi
- kannustus - kehittyminen
- kiitos - kannustus
- keskustelu - kritiikki
i i - suorituksen
- itseohjautuvuus

parantaminen

Kuvio 6. Palautteen ja reflektoinnin merkitys itsensa johtamisessa
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5 Pohdinta

Taman tutkimuksen tarkoitus oli selvittdaa, mita itsensa johtamisen keinoja vakuutus-
alalla toimivan kohdeyrityksen asiantuntijatyota tekeva henkilstod on kayttanyt tyos-
kennellessaan etana. Tutkimuksessa keskityttiin itsensa johtamisen keinoihin, joiden
avulla on saavutettu tyon tavoitteet ja yllapidetty tydhyvinvointia. Myos palautteen
ja reflektoinnin merkitysta osana itsensa johtamista tutkittiin. Edellisessa luvussa esi-
teltiin tutkimuksen tulosten yhteydessa niita konkreettisia keinoja, jotka tulivat tutki-
muksessa esille. Tassa luvussa esitellaan tutkimuksen tulosten perusteella tehdyt joh-
topaatokset ja tarkastellaan niiden yhteytta aihealueen teoriaan. Tassa luvussa tar-
kastellaan myo6s koko tyon luotettavuutta ja esitetdaan jatkotutkimusaiheita seka ke-

hittamisehdotuksia.

5.1 Johtopaatokset

Etatyossa kaytetyt itsensa johtamisen keinot tyon tavoitteiden saavuttamiseksi liitty-
vat padasiassa tyon suorittamisen organisointiin eli ajanhallintaan ja suunnitteluun.
Ndama keinot voidaan todeta osaksi Neck & Houghtonin (2006) nimedamia kayttayty-
miseen perustuvia itsensa johtamisen strategioita. Tyotehtadvien listaaminen ja kalen-
teriin merkitseminen toimivat ulkoisina merkintdina (engl. external cues) motivaation
ja keskittymisen yllapitamiseksi kohti tavoitteeseen paasya. (Neck & Houghtong

2006, 272.)

Ty6nantajan asettamien tavoitteiden selkeys ohjaa tyontekijoiden itsensa johtamista
tyotehtavien suorittamiseksi. Pitkaan jatkuneen etatyon mahdollistama, ja toisaalta
myo6s pakottama, oman tydn uusiksi organisointi on antanut tyontekijoille mahdolli-
suuden jarjestaa tyon tekeminen omalla tavallaan. Martela & Jarenko (2015) pitdvat
itsensa toteuttamista ihmisen psykologisena perustarpeena, joka ilmenee myds
tyossa. Vaikka organisaatio maarittaa tavoitteet, joihin pyritdaan, tyontekijalla on va-
paus pdattaa, miten han valitsee toimia tavoitteen saavuttaakseen. Vapaaehtoisuu-
teen perustuva toiminta antaa ihmiselle tunteen, etta han on vapaa toteuttamaan it-
sedan ja tekemaan itsedan kiinnostavia asioita ja samalla han on sitoutunut toimi-

maan yrityksen paamaarien ja arvojen mukaisesti. (Martela & Jarenko 2015, 57-58.)



68
Pelkkd vapaaehtoisuus ei kuitenkaan riitd itsensa toteuttamisessa tavoitteiden saa-
vuttamiseksi, vaan ihmisellad on oltava siihen myos riittava osaaminen. Osaaminen eli
kyvykkyys on ihmisen toinen psykologinen perustarve, joka liittyy itsensa toteuttami-
seen. Kyvykkyys on ihmisen kokemus siita, etta hanella on riittava osaaminen ja mah-
dollisuus saada aikaan asioita. (Mts. 59.) Kohdeyrityksen henkiléston kokemus siita,
etta toiden itsendinen organisointi ja tavoitteiden saavuttaminen etatydsta huoli-
matta ovat onnistuneet, on kasvattanut onnistumisen tunnetta, mika palkitsee seka

vahvistaa sisdista motivaatiota.

Vaikka henkiloston tyon tavoitteet ovat padasiassa olleet selkeét ja niihin on itsensa
johtamisen keinoin paasty, myo6s vastoinkdaymisia on koettu. Suuri tyémaara, uudet
tyotehtavat ja tarvittavan tiedon puute ovat aiheuttaneet tilanteita, joissa pelkdstdaan
yksilon omat keinot eivat ole riittaneet ratkaisemaan tyéhon liittyvia haasteita. Tallai-
sissa tilanteissa ratkaisukeinona on kaytetty yhteistyota kollegojen kanssa. Manz
(2015) on tuonut esiin yhteistydn tekemisen mahdollisena uutena itsensa johtamisen
strategiana. Itsensa johtaminen mielletdan usein pelkdstaan yksilon tarpeista ja moti-
vaatiosta lahtevaksi vaikuttamiskeinoksi, mutta Manzin mukaan on tutkittu, etta liial-
linen itsendisyys ja vaikutusvalta voivat johtaa my&s huonoon tulokseen. Siksi yhteis-
tyon tietoinen valitseminen haasteiden ratkaisemiseksi voi olla tehokas itsensa johta-
misen strategia, joka auttaa paikkaamaan henkilokohtaisia puutteita ja kasvattamaan

omaa osaamista. (Manz 2015, 141.)

Henkiloston jasenten valinen yhteistyd tydon hoitamisen kannalta tarkeiden asioiden
toteuttamisessa on tutkimuksen tulosten perusteella toiminut hyvin. Tyontekijat ovat
olleet oma-aloitteisia ja aktiivisesti yhteydessa toisiinsa etatydssa. Yhteistyolla on
saatu apua itselle ja myos kyetty auttamaan kollegoita, joten yhteistyo on ollut kah-
densuuntaista. Tulosten mukaan palautetta on saatu ja annettu enimmakseen tii-
mien sisalla ja ldheisimpien kollegojen kanssa keskustellen. Kollegojen kesken palaut-
teen antaminen ja saaminen ovat tarkeita yhteenkuuluvuuden kannalta. Kupias ym.
(2011) mukaan juuri kollegapalaute eli vertaispalaute laajentaa omia ja muiden nike-
myksid. Vertaispalaute antaa mahdollisuuden tyontekijoille oivalluttaa toisiaan on-
gelmanratkaisussa, ja se auttaa ohjaamaan oikeaan suuntaan. (Kupias, Peltola & Sa-

loranta 2011, 18.)
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Martela & Jarenkon (2015) mukaan yhteenkuuluvuus ja hyvantekeminen ovat ihmi-
sen psykologisia perustarpeita, jotka antavat kokemuksen siita, etta han on tarkea ja
arvostettu jasen tydyhteisossa. Tunne omista vaikutusmahdollisuuksista toisiin ihmi-
siin myonteisten tulosten aikaansaamiseksi antaa merkityksellisyyden kokemuksen
itselle ja vahvistaa yhteenkuuluvuuden tunnetta, joten silla on merkittava vaikutus
my0s koko tiimin toimivuuteen. (Martela & Jarenko 2015, 61.) Edelld mainitut ihmi-
sen psykologiset perustarpeet vapaaehtoisuus, kyvykkyys, yhteenkuuluvuus ja hyvan-
tekeminen ovat itseohjautuvuuden tekij6ita, jotka ovat keskeisia itsensa johtami-
sessa. Ndista kolme ensimmaistd pohjautuvat Deci & Ryanin (2008) itsemaaraamis-
teoriaan, ja hyvantekemisen on todettu olevan neljas keskeinen tekija. Nama nelja
tekijaa yhdessa vaikuttavat merkittavasti ihmisen motivaatioon ja hyvinvointiin. (Deci

& Ryan 2008, 183; Martela & Jarenko 2015, 63.)

Vaikka sisdisen motivaation merkitysta ihmisen hyvinvointiin usein korostetaan, tassa
yhteydessa on tarkeaa ottaa esiin myos Backlanderin vaitoskirjassa (2018) esiin tullut
huomio siita, ettei motivaatio ole aina ratkaisu tavoitteiden saavuttamiseen ja hyvin-
voinnin lisddamiseen, silla esimerkiksi ihmisen tydémuisti on rajallinen, eika sita voi kas-
vattaa motivaation lisadmisen tai osaamisen kehittamisen avulla, vaan riittava palau-
tuminen tyosta on tarkeda (Backlander 2018, 104). Sen takia riittavaan palautumi-
seen on syyta kiinnittda huomiota, vaikka itse tyo olisi hyvin mielekasta. Tutkimuksen
tuloksissa tama tuli esille, mutta keinoja sen toteuttamiseen ei valttamatta osata

hyodyntaa tarpeeksi.

Itseohjautuvuuden myota rakennetut selkeat rutiinit etatyossa ovat auttaneet koh-
deyrityksen henkil6stoa tavoitteiden saavuttamisessa. Ne ovat vahvistaneet tyon hal-
littavuuden tunnetta, jolla on Manka & Mankan (2016) mukaan mydnteinen vaikutus
tyohyvinvointiin (Manka & Manka 2016, 28). Tutkimuksessa ilmenneiden tulosten
perusteella tarkoilla rutiineilla ja aikatauluilla voi olla my&s negatiivinen vaikutus hy-
vinvointiin, jos ne estavat riittavan palautumisen ja luovuuden seka innovatiivisuuden
toteuttamisen. Pekkola (2002) huomauttaa liiallisen tydprosessiin kiinnittymisen ole-
van mahdollinen etatyon haittapuoli, silla se voi pidentaa tyoaikaa ja aiheuttaa nega-

tiivisia seurauksia suorituskykyyn (Pekkola 2002, 225-226).
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Tutkimuksen tuloksista kay ilmi, etta henkilosto on pyrkinyt suunnittelemaan ja aika-
tauluttamaan hyvinvointia yllapitavia taukoja seka tyosta irrottautumista, mutta se
on koettu myos haasteelliseksi. Riittava taukojen pitdminen paivan aikana seka tyon
aloittamisen ja lopettamisen selkea rajaaminen etatydssa eivat aina onnistu toivo-
tusti. Hyvinvoinnin suunnittelu ja aikatauluttaminen ei ole yhta helppoa kuin tyon
suorittamisen aikatauluttaminen ja suunnittelu. Pihlajan (2018) mukaan ihmisella on
taipumus lykata itselle tarkeita ja omaa hyvinvointia edistavia asioita, jos vaarana on,
ettd jotain tarkeda jaa sen vuoksi tekematta. Tama johtuu siita, etta ihminen kokee
muiden asettamat tehtadvat pakollisina ja omat henkilokohtaiset teot vapaaehtoisina.

(Pihlaja 2018, 195.)

Ty6hyvinvoinnin yllapitamista tutkittaessa syntyneet tulokset kertovat, ettd henki-
[6sto tietda itsensa johtamisen keinoja, mutta niiden toteuttamisessa on parantami-
sen varaa. Tyohyvinvoinnin yllapitdmiseen ei kohdeyrityksen henkil6stolla ole sel-
keitd maariteltyja tavoitteita, joten se voi olla syyna siihen, ettd oman hyvinvoinnin
yllapitamiseen ei ole tarpeeksi motivaatiota. Tydhyvinvoinnin todettiin tuloksissa ole-
van hyvin yksil6llista ja riippuvan ihmisen omista kiinnostuksen kohteista, joihin vai-
kuttavat esimerkiksi luonne ja arvot. Siita syysta voi olla vaikeaa tunnistaa, mihin te-
kijoihin etatydssa olisi tehtdava muutoksia, jotta tydhyvinvoinnin yllapitaminen olisi
paremmin toteutettavissa. Salmimiehen (2008) mukaan esimerkiksi kuormittunei-
suus ei valttamatta nady ulospain, ja henkisilla paineilla saattaa olla sopivissa maarin
myo6s myonteisia vaikutuksia. Haasteiden ja ongelmien suuruus on subjektiivinen ko-
kemus, joten ulkopuolelta voi olla vaikea arvioida, milloin yksilén hyvinvointi kaipaa

tukea. (Salmimies 2008, 65.)

Manka & Manka (2016) huomauttavat, etta tyohyvinvointi ei ole yksinkertainen ka-
site vaan siind on monia puolia, joiden tasapaino ratkaisee hyvinvoinnin kokemuksen.
Ihminen saattaa esimerkiksi kokea tydon imua ja voimavarojen rapautumista samaan
aikaan. Tama voi olla vaarana etenkin silloin, jos ei ole aikaa nauttia tyon tuloksista.
(Manka & Manka 2016, 110.) Salmisen (2015) mukaan ihminen on rytminen koko-
naisuus, joka tarvitsee tyon tekemisen jalkeen palautumisajan, jotta seuraavan tyo-

kokonaisuuden suorittamiseen on tarvittavaa energiaa (Salminen 2015, 110). Tutki-
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muksen tuloksissa kavi ilmi, ettd kohdeyrityksen henkilosté motivoituu aikaansaami-
sen tunteesta, kun tyot saa hoidettua ajallaan, niin etteivat ne kasaannu. Se itsessaan
palkitsee, mutta myo6s konkreettisia lepohetkia palkintona hyvin suoritetusta tyosta

olisi hyva osata sallia itselleen, jotta riittava palautuminen on mahdollista.

Jos tyontekijalla ei ole riittavasti aikaa lepoon ja palautumiseen, voi tilanne Ty6turval-
lisuuskeskuksen (2011) mukaan pitkdan jatkuessa aiheuttaa kuormittumisen tun-
netta. Merkkeja liiallisesta kuormittumisesta ovat artymys, sosiaalisista tilanteista ve-
taytyminen, vasymys ja energian puute. (Tyoturvallisuuskeskus 2011, 23.) Toisaalta
tyossa kohdatut haasteet ovat sopivana maarana myos tarpeellisia, silla jatkuva
tyossa viihtyminen voi pitkastyttdaa (Manka & Manka 2016, 110). Itsensa johtaminen
ndahdaan useimmiten vahvuutena, jota arvostetaan ja ihaillaan. Itsensa johtamisella
on kuitenkin rajansa, silla Backlanderin (2018) mukaan se voi johtaa ansaan, jossa ih-
minen venyttaa jatkuvasti omia resurssejaan paastakseen yha parempiin suorituksiin,
vaikka samaan tulokseen olisi mahdollista padsta vaatimalla parempia resursseja

tyonantajalta (Backlander 2018, 104).

Fyysiseen hyvinvointiin liittyvia tekijoita voi olla helpompi huomata ja tukea myds
tyonantajan puolelta esimerkiksi antamalla neuvontaa tydergonomiaan liittyen. Tut-
kimuksen tuloksissa tuli esille, etta kohdeyritys on pyrkinyt edistamaan henkiloston
fyysista hyvinvointia esimerkiksi kannustamalla liikuntaan ja suunnittelemalla yhtei-
sia taukojumppia. Fyysisen hyvinvoinnin elementit ovat helpommin tunnistettavissa
ja niistd on matalampi kynnys puhua kuin henkisesta ja sosiaalisesta hyvinvoinnista.
Tutkimuksessa tuli esille yhteys fyysisen hyvinvoinnin merkityksesta myos henkiseen
hyvinvointiin. Kun ihminen tuntee itsensa fyysisesti energiseksi, se auttaa keskitty-
maan paremmin myos tyohon, ja ajattelu on selkedmpaa. Salmimiehen (2008) mu-
kaan fyysisen hyvinvoinnin yllapitamisessa tavoitteellinen toiminta mahdollistaa hy-
vanolontunteen. Fyysisessa itsensa toteuttamisessa, olipa se lilkuntaa tai muuta har-
rastamista, on mahdollisuus kokea onnistumista ja kehittymista, joilla on merkittavia

vaikutuksia itseluottamukseen ja stressinhallintaan. (Salmimies 2008, 68.)

Etatydssa oman tyohyvinvoinnin ylldpitaminen on parhaimmillaan sisadnrakennettu

tyopdivaan eika vain vapaa-ajalla toteutettavaksi. Itsensa johtamisella on iso merkitys
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omaan hyvinvointiin, mutta tyonantajalla on myos iso rooli tyontekijéiden hyvinvoin-
nin tukemisessa. Manka & Manka (2016) toteavat, etta tyohyvinvoinnin perusta luo-
daan itse tydssa. Henkiloston tydhyvinvointi tulisi tunnistaa yrityksen strategiseksi
menestystekijaksi, jonka suunnitelmalliseen johtamiseen kannattaa panostaa. Pelk-
kien henkilostolle annettavien suositusten sijaan selkeiden tavoitteiden asettaminen,
toimenpiteiden suunnitteleminen ja tulosten arvioiminen asetettujen tunnuslukujen
perusteella on tydhyvinvoinnin strategisen johtamisen perusta. (Manka & Manka
2016, 54; 75.) Jos tyohyvinvoinnin yllapitamisessa on selkeat tydnantajan asettamat
tavoitteet ja kohdeyrityksen henkilostolle annetaan tyokalut niiden saavuttamiseksi,
voisi olettaa, etta mahdollisuus oman tyéhyvinvoinnin parantamiseksi on vahvempi,
koska sen avulla pyrittaisiin saavuttamaan selkea tavoite, joka jo itsessaan luo onnis-
tumisen kokemuksen ja palkitsee. Tassa kuitenkin tulee olla tarkkana, ettei hyvin-
voinnin toteuttamisesta tule suorittamista vaan etta se on aidosti |ahtdisin yksilon

tarpeista ja tahtaa hyvinvoinnin konkreettiseen parantamiseen.

Tuloksissa tuli esille, etta reflektointia osana omaa toimintaa etatyossa voi olla vaikea
tunnistaa ja sita ei valttamatta hyodynneta tarpeeksi. Oman toiminnan itsearviointi
saattaa olla my0os negatiivissavytteistd, omiin virheisiin keskittyvaa. Neck & Houghto-
nin (2006) itsensa johtamisen rakentavien ajatusmallien strategia painottaa juuri po-
sitiivisen ajattelun voimaa oman itsensa johtamisen kehittdmisessa. Reflektoinnin tu-
lisi sen mukaan keskittya omien vahvuuksien kehittdmiseen ja virheellisten negatiivis-
ten ajatusmallien muuttamiseen. (Neck & Houghton 2006, 272.) Reflektointi oman
itsetuntemuksen parantamiseksi on avain muutokseen ja kehittymiseen. Se voi aut-
taa kohdeyrityksen henkildstoa tunnistamaan, mihin tekijéihin itsensa johtamisessa
tulisi kiinnittdad huomiota, ja mitd muutoksia tulisi tehda oman hyvinvoinnin paranta-

miseksi etatyossa.

Ajanko (2016) nostaa esiin itsetuntemuksen tarkeyden oman hyvinvoinnin yllapitami-
sessa. Itsetuntemus on tietoisuutta itsesta ja se auttaa tunnistamaan niita tekijoita,
jotka lisddvat omaa energiaa, innostavat ja voimaannuttavat. Sen avulla on mahdol-
lista tehda tietoisia valintoja, joiden avulla pyritdan itsen kannalta parempaan tulok-

seen. (Ajanko 2016, 153.) Hyva itsetuntemus auttaa I6ytamaan keinoja oman hyvin-
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voinnin yllapitamiseen. Tydhyvinvoinnin yllapitdmisen tavoitteiden tulisi lahtea yksi-
I6n tarpeista, mutta koska tydnantajan rooli siind on merkittava, sen tulisi olla kan-
nustava ja mahdollistava. Parhaimmillaan tyohyvinvointi syntyy tyontekijan ja tyon-
antajan yhteistyona. Martela & Jarenko (2015) huomauttavat, etta ihminen ei ole ta-
salaatuinen resurssi, jonka tuottavuus voidaan ennalta tarkalleen laskea. Ihmisen ai-
kaansaaminen vaihtelee vireystilan ja energian mukaan. Tama tulisi ottaa huomioon

my0s johtamisessa. Martela & Jarenko 2015, 21.)

Kohdeyrityksessa etaty®d on koronaviruspandemian vuoksi jatkunut paaasiallisena
tyon tekemisen muotona jo suhteellisen pitkdaan. Etatydsuositus on toistaiseksi voi-
massa, joten paluuhetki etatyosta normaaliin toimistolla tyoskentelyyn ei ole tie-
dossa. Etatyo on tutkimuksen tulosten mukaan vaikuttanut henkildston sosiaaliseen
hyvinvointiin. Itsensa johtamisen keinoista aktiivinen yhteydenpito kollegoihin on ol-
lut kdytossa, mutta se on pdaasiassa rajoittunut vain oman tiimin sisalle ja lahimpien
tyokavereiden valille. Sosiaalinen yhteydenpito painottuu tydasioiden hoitamiseen ja
vapaamuotoinen kanssakdyminen on vahentynyt. Johtamisella on keskeinen rooli or-

ganisaation sosiaalisen tyokulttuurin kehittamisessa.

Etatyossa johtaminen muodostuu Humalan (2007) mukaan pitkalti mielikuvista. Mie-
likuvat syntyvat vision ja strategian kautta eli yhteisesti rakentuneesta nakemyksests,
joka suuntaa tulevaisuuteen. Mielikuvat liittyvat arvoihin ja tunteisiin, joten organi-
saation yhteinen strategia on enemman ihmisten kuin asioiden johtamista. (Humala
2007, 34.) Tutkimuksen tulosten mukaan kohdeyrityksen tyoprosessit ovat paaasi-
assa kunnossa, ja henkildsto on itsensa johtamisen keinoin organisoinut etatyéhon
soveltuvat tavat suorittaa tyota tavoitteiden saavuttamiseksi. TyOprosessien toimi-
vuus ei pelkastaan riita, silla henkiloston hyvinvointiin vaikuttavat suuresti myos or-
ganisaation sosiaalinen ilmapiiri ja kulttuuri, jotka syntyvat pitkalti johtamisen ta-

voista. Naihin tekijoihin voidaan vaikuttaa my6s luomalla positiivisia mielikuvia.

Juuti (2016) huomauttaa, ettd ihmisten johtaminen on vaikeampaa kuin asioiden joh-
taminen. Ihmisten valinen vuorovaikutus luo johtamiselle erilaisia vaatimuksia kuin
asioiden johtaminen. Ihmisten johtamisessa luottamuksellisuus sekd avoin ja rehelli-

nen keskustelu avaavat mahdollisuuden saada tietoa siitd, mita ihmisten mielessa
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liilkkuu. (Juuti 2016, 60—61.) Etatyossa tulisikin kiinnittaa erityistd huomiota organi-
saation vuorovaikutukseen, joka luo pohjaa sosiaaliselle hyvinvoinnille. Juuti (2016)
toteaa sosiaalisen todellisuuden rakentuvan vastavuoroisesti. hmisen omat koke-
mukset ja teot, seka toisten sanomiset ja tekemiset vaikuttavat kaikkeen. (Juuti 2016,
62.) Manka & Manka (2016) korostavat yksilon vastuuta etenkin muutostilanteissa,
joissa tyontekijan aktiivinen rooli omien tuntemustensa esiintuojana on tarkeaa
(Manka & Manka 2016, 136). Tyontekijoiden omat kokemukset etatyosta ja itsensa
johtamisesta ovat ensiarvoisen tarkeita organisaation johtamisen ja kulttuurin kehit-
tamiseksi muutostilanteessa. Henkilostolle olisi hyva olla olemassa foorumi, jossa

omia kokemuksia etatyoskentelysta voisi mahdollisimman vapaasti tuoda esille.

Tutkimuksen tuloksissa tuli esille, ettd oppiminen ja sosiaalinen kanssakdyminen eri
tiimien jasenten valilla on vahentynyt etaty6skentelyn myota. Koko organisaation yh-
teisia virtuaalikahvitapaamisia pidetdan saannoéllisesti, mutta niissa vuorovaikutus ei
valttamatta toteudu kaikkien jasenten kesken tasapuolisesti. Osa kaipasi yhteisia lou-
nas- ja kahvihetkid, joissa kokoonnutaan epavirallisiin sosiaalisiin ryhmiin, eika pel-
kastadn organisaation virallisiin tiimeihin. Kilpi (2017) nostaa esiin vuorovaikutuksen
kontekstisidonnaisuuden. Vuorovaikutus tapahtuu aina ajassa ja paikassa, jossa ihmi-
set seka mahdollistavat etta rajoittavat toisiaan. (Kilpi 2017, 119.) Manka & Manka
(2016) mainitsevat, ettd muutostilanteessa aikaa yhteisollisyyden vahvistamiselle ei
useinkaan loydy riittavasti, vaikka se voisi toimia tydhyvinvoinnin edistdjana (Manka

& Manka 2016, 54).

Henkilokohtaisten kokemusten esiin tuominen organisaation virtuaalisissa tapaami-
sissa voi olla vaikeaa. Etenkin omista haasteista puhutaan yleensa mieluiten pienem-
missd ryhmissa, joissa sosiaalinen paine esittaa yleisesti hyvaksyttyja mielipiteita ei
ole niin suuri. Haapakoski ym. (2020) mukaan etadtydssa tulisi luoda oma virtuaalinen
tila myos vapaamuotoisille kohtaamisille, joissa voi keskustella esimerkiksi harrastuk-
sista ja ajankohtaisista uutisista. Fyysisen kahvihuoneen sijaan yhteisen kahvi- tai lou-
nastauon voi pitaa verkkotapaamisena. Vapaamuotoisella vuorovaikutuksella on tar-
kea tyoyhteis6a kasassa pitdva merkitys erityisesti tilanteessa, jossa muut perinteiset

rakenteet puuttuvat. (Haapakoski, Niemeld & Yrjola 2020, 95.) Pitkaan jatkunut eta-
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tyd muuttaa tyon tekemisen ja tyopaikan kulttuuria, joten vapaamuotoisen sosiaali-
sen kanssakdaymisen mahdollistava etatyokulttuuri on henkiléstén hyvinvoinnin kan-

nalta arvokas asia, joka kannattaa mahdollistaa.

Ajatusten ja kokemusten jakaminen turvalliseksi koetussa ryhmassa voi parantaa
kohdeyrityksen henkildston tydssa jaksamista ja auttaa nakemaan asioita positiivi-
semmin. Siksi olisi tarkeaa, etta etatyossa olisi mahdollisuus toteuttaa ihmisten vali-
sid vapaamuotoisia kohtaamisia, jotka parhaimmillaan antavat uutta energiaa ja ide-
oita omaan tyohon. Trobergin (2003) mukaan pienetkin oivallukset ja uudet ideat
voivat tuottaa iloa ja energiaa omaan toimintaan. Toisinaan oivallus voi vaatia pon-
nistelua ja pitkallista pohdintaa, mutta valilla se syntyy kuin itsestaan, jos hetki on oi-
kea. (2003, 54.) Asioiden jakaminen ja pohtiminen yhdessa laheisten kollegojen

kanssa voi antaa uusia nakokulmia omaan tyohon ja hyvinvoinnin yllapitamiseen.

Hiila ym. (2019) korostavat elinvoimaisen organisaation toiminnassa luovaa ja inno-
vatiivista tiimityoskentelya, jota kutsutaan tiimialyksi. Tiimidlya hyodyntava organi-
saatio ei keskity pelkastaan yksittaisten tiimien jarjestaytymiseen ja toimintamallien
yllapitoon vaan se kehittda koko organisaation henkiléston dlykasta toimintaa ja
osaamista muuttuvissa, seka ajallisesti erikestoisissa tiimeissa. Tiimiadlya kehittamalla
voidaan edistaa yksittdisten ihmisten ja erilaisten tiimien resilienssia eli kykya koh-
data ja kestaa erilaisia haasteita tydelaman muutoksissa. (Hiila ym 2019, 62.) Luovuu-
den ja innovatiivisuuden merkitysta organisaation kilpailukyvylle ei voi liikaa koros-
taa. Sydanmaalakka (2006) huomauttaa, ettd luovuutta ei pida liittda pelkastaan tai-
teeseen tai tieteeseen, vaan se liittyy jokapaivaisiin asioihin (Syddanmaalakka 2006,
159). Solatie & Makeldisen (2009) mukaan luovuus on kykya ajatella uudella tavalla,
vhdistella tuttuja asioita poikkeavalla tavalla ja |6ytaa uusia ndkokulmia seka ratkai-
suja jokapaivaisiin ongelmiin. Luovuuden toteuttaminen on tarkea vastapaino ana-
lyyttiselle ajattelulle ja tiedonhallinnalle, jota asiantuntijatyo pitda usein sisallaan.

(Solatie & Makeldisen 2009, 80; 85.)

Itsensa johtaminen on monimutkainen kokonaisuus, jonka todellinen ymmartaminen

ei tapahdu pelkastaan tietoa lukemalla, vaan rakentuu pikkuhiljaa kokemuksen ja
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harjoittelun kautta. Itsensa johtaminen on jatkuvaa kehittymista, jossa tavoitteet oh-
jaavat kohti muutosta. (Sydanmaalakka 2006, 17.) Miiller & Niessen ovat tutkimuk-
sessaan (2018) todenneet, ettd organisaatioissa on hyva tiedostaa, etta itsensé johta-
minen on vaativaa ja yksiloa kuluttavaa, etenkin joustavassa tyossa ja virtuaalitii-
meissa. Siita syysta itsensa johtamisen koulutuksen jarjestamistd voidaan pitdaa hyo-
dyllisena yksilon ja koko organisaation kehittamiseksi. (Miiller & Niessen, 2018, 86.)
Hill ym. (1998) korostavat, etta henkilostolle tulisi mahdollistaa valmennusta sosiaa-
listen ja psykologisten vaikutusten kohtaamiseksi etatydssa (Hill ym. 1998, 681). Tie-
don lisddmisen avulla voidaan vaikuttaa tyontekijoiden itsensa johtamiseen eta-
tyossa. Tutkimuksen tuloksissa tuli esille, etta pelkka tieto ei sinansa viela riita toi-
minnan muuttamiseen, vaan tiedon lisdamisen kautta syntyneet oivallukset ja niiden
kdaytantoon vienti voivat muuttaa ihmista seka kehittaa itsensa johtamista. Siita
syysta on hyva huomioida, etta mahdollisessa itsensa johtamisen koulutuksessa tulee

huomioida ihmisten yksilollisyys ja tydhyvinvoinnin kaikki osa-alueet.

5.2 Tutkimuksen luotettavuus

Tutkimusta ja sen luotettavuutta on aina syyta arvioida kokonaisuutena. Tutkimusta
tehdessa on noudatettava rehellisyytta ja huolellisuutta, silla tutkimustulosten on ol-
tava kaytannossa kohdeyritysta seka yhteiskuntaa hyodyttavia. Koska kyseessa on
ty0, jossa on mukana tavallisia ihmisid, sen inhimillinen puoli vajavaisuuksineen ja ra-
joituksineen on myds ymmarrettava. Tutkimuksen kohteena oleville henkil6ille on
selkedsti informoitava, mita tutkija on tekemassa, mitka tutkimuksen tavoitteet ovat,
ja mika haastateltavien rooli tutkimuksessa ja sen tulosten pohjalta tehtdvassa koh-
deyrityksen toiminnan kehittdmisessa on. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2018, 48.)
Tassa tyossa tama pyrittiin toteuttamaan selkeélla tiedonannolla jo ennen tutkimus-
aineiston kerdaamista. Tutkimusaineiston kerdamiseen liittyvat eettiset ratkaisut esi-
teltiin tarkemmin luvussa kolme. Seuraavaksi esitelldaan muut taman tutkimuksen

luotettavuuteen vaikuttavat tekijat.

Tutkimuksen eettisessa tarkastelussa on hyva arvioida sen laatua ja luotettavuutta

tutkimuksen toistettavuuden ja patevyyden kautta. Laadullisessa tutkimuksessa vali-



77
diteetti ja reliabiliteetti ovat kasitteitd, joita kdytetdan osoittamaan tutkimuksen laa-
tua (Koskinen ym. 2005, 257). Tutkimuksen validiteetilla tarkoitetaan sita, onko tutki-
muksessa tutkittu juuri sitd, mita on ollut tarkoitus tutkia, ja onko tutkimus siltd osin
pateva (Hirsjarvi ym. 2009, 231). Koskinen ym. (2005) mukaan validiteetti voidaan
kdytannossa todeta silla, etta tutkimuksen tulokset eivat perustu vaariin haastattelu-
kysymyksiin tai lausumiin, jotka on tehty tutkimuksen kannalta vaarin perustein (Kos-

kinen ym. 2005, 254).

Reliabiliteetilla tarkoitetaan sitd, ovatko tutkimustulokset toistettavissa, eli jos tutki-
mus suoritettaisiin uudestaan, tulosten tulisi olla samankaltaiset (Hirsjarvi ym. 2009,
231). Reliabiliteetti kuvaa tutkimuksen ristiriidattomuutta eli aineiston analysoinnin
vyhdenmukaisuutta. Laadullisessa tutkimuksessa on pyrkimyksena tuottaa uutta tie-
toa, joten tutkimuksen tarkoitus ei ole pyrkia taydelliseen virheettémyyteen. Validi-
teetin ja reliabiliteetin kasitteet on hyva pitda mielessa koko tutkimuksen tekemisen
ajan, mutta niiden ei saisi antaa rajoittaa tyota liilkaa vaan pikemminkin ohjata tyon

kokonaislaadun toteuttamisessa. (Koskinen ym. 2005, 253-255.)

Tassa tutkimuksessa luotettavuutta on pyritty osoittamaan kuvaamalla koko tutki-
musprosessi avoimesti ja selkedsti perustellen. Tutkimusraportissa on pyritty tarkasti
ja monipuolisesti kuvaamaan tutkimuksen teoreettinen tausta, aineiston keruun eri
vaiheet, analyysin vaiheet yksityiskohtineen, tutkijan tulkinnan kautta muodostuneet
tulokset ja niista syntyneet johtopaatokset, jotta tutkimus kokonaisuudessaan on tut-
kimusraportin lukijoille mahdollisimman selkea. Tutkimuksessa on kaytetty monipuo-
lisesti seka kotimaista etta kansainvalista kirjallisuutta. Kirjallisten lahteiden alkupera
on osoitettu selkeilld Iahdeviitteilla. Empiirisen aineiston kerddaminen suoritettiin
haastattelemalla tutkimuksen kohdeyrityksen tyontekijoita. Tutkimusongelman rat-
kaisemiseksi tietoa on keratty juuri niiltd henkil6ilta, joilla on omakohtaista tietoa ja
kokemusta tutkittavasta ilmiosta. Tutkimustulosten yhteydessa on esitetty haastatte-
luista poimittuja suoria tekstilainauksia, joilla halutaan osaltaan kuvata sitd, miten

tutkimustuloksiin on paadytty.
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Tutkimuksessa onnistuttiin selvittdmaan niita konkreettisia itsensa johtamisen kei-
noja, joita henkildsto on kayttanyt tyoskennellessdaan etana. Yksildhaastattelu aineis-
ton keraamisen menetelmaksi oli oikea valinta, silla sen avulla saatiin syvallista ja ko-
kemuksellista tietoa tutkimusongelman selvittamisen kannalta tarkeilta henkil6ilta.
Aihealueen teoreettinen tarkastelu yksilon, organisaation ja yhteiskunnan nakokul-
mista laadukkaan kirjallisuuskatsauksen avulla mahdollisti tutkimuksen teemojen
muodostamisen ja aiheen rajaamisen selkedasti. Aineiston kerdamisen lahtokohtana
olivat teemat: itsensa johtaminen, etatyo, tyon tavoitteet, tyohyvinvointi, reflektointi

ja palaute.

Haastattelujen teemoista palaute ja reflektointi jaivat aineiston sisallélta suppeam-
miksi verrattuna muihin teemoihin. Palaute ja reflektointi eivat olisi itse asiassa olleet
tarpeellisia erillisind teemoina, silla ne sisaltyvat tydhyvinvoinnin teemaan. Alun pe-
rin tutkijan oma oletus oli, ettd ndma teemat olisivat tuottaneet enemman aineistoa
haastatteluissa, mutta yllattavaa oli, etta ne herattivat melko vahan keskustelua.
Syyna tahan voi olla se, etta haastattelukysymyksia naista teemoista ei ollut suunni-
teltu ennalta tarpeeksi hyvin. Palaute ja reflektointi omina teemoinaan eivat kuiten-
kaan vaikuttaneet tutkimusongelman ratkaisemiseen heikentavasti, silla haastattelu-
jen muut teemat toimivat aineiston keraamisen kannalta hyvin, ja kokonaisuudes-

saan tutkimusongelmaan saatiin ratkaisu.

Tutkimuksessa ei ole huomioitu koronaviruspandemiasta johtuvaa yhteiskunnallista
poikkeustilaa, jossa ihmisten sosiaalista kanssakdaymista on rajoitettu myos tyopaikan
ulkopuolella. Tilanne on rajoittanut vapaa-ajanvieton mahdollisuuksia, milla voi olla
merkittavidkin vaikutuksia ihmisten fyysiseen, henkiseen ja sosiaaliseen hyvinvoin-
tiin. Nailla tekijoilla voi olla vaikutusta tutkimuksen kohteena olevan yrityksen henki-
[6ston tybhyvinvointiin. Talta osin tutkimustulokset eivat valttamatta olisi samanlai-
set, jos tutkimus itsensa johtamisesta etatyossa tehtaisiin uudelleen tilanteessa, jossa

yhteiskunnassa vallitsee normaalitilanne ilman rajoituksia.
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5.3 Tulosten hyddynnettavyys ja jatkotutkimusaiheet

Itsensa johtamisesta etdtydssa voidaan todeta, ettd se on monimutkainen koko-
naisuus, jonka laajuus avautui taman tutkimuksen toteuttamisen aikana. ltsensa joh-
taminen saattaa aluksi tuntua hyvin yksinkertaiselta prosessilta, jossa ihminen pyrkii
maaratietoisesti selkedan ennalta maariteltyyn tavoitteeseen. Monimutkaisen ilmi-
Osta tekee se, kuinka ihmisen hyvinvointi vaikuttaa itsensa johtamiseen, ja kuinka it-
sensa johtaminen vaikuttaa hyvinvointiin. Tassa tutkimuksessa saatiin selville konk-
reettisia itsensa johtamisen keinoja tyon tavoitteiden saavuttamiseksi. Naita keinoja
kohdeyrityksen henkil6sté on myds kdyttanyt. Tydhyvinvoinnin yllapitamiseksi konk-
reettisia itsensa johtamisen keinoja saatiin myos selvitettya, mutta niiden kayttami-
nen etatyossa ei ole ollut yhta helppoa kuin keinojen, joilla tyon tavoitteet saavute-
taan. Erityisesti ne itsensa johtamisen keinot, jotka yllapitavat henkista ja sosiaalista

hyvinvointia, kaipaavat tuekseen myds organisaation osallistumista.

Tassa tutkimuksessa saadun tiedon pohjalta on mahdollista tehda tutkimuksia ja ke-
hittamistoimenpiteita kohdeyrityksen henkildstdn itsensa johtamisen tukemiseksi
etatyossa. Tutkimuksessa esiin tulleet itsensa johtamisen keinot voivat toimia esi-
merkiksi lahtokohtana kohdeyrityksen koko henkildstolle tehtavan maarallisen kyse-
lyn toteuttamisessa, jolla voidaan mahdollisesti saada vahvistusta taman tutkimuk-
sen tuloksiin. Kyselylla voitaisiin myds seurata henkildston itsensa johtamista eta-
tyossa saannodllisesti pidemmalla aikavalilld, ja tarvittaessa tehda korjaavia kehitta-
mistoimenpiteitd itsensa johtamisen tukemiseksi. Kehittdmistoimenpiteena taman
tutkimuksen pohjalta on mahdollista myos kartoittaa ja suunnitella kohdeyrityksen

henkiloston strategiseen tydhyvinvointiin tahtadvaa johtamisen kehittamista.

Etatyo on koronaviruspandemian vuoksi monessa organisaatiossa talla hetkellad paa-
asiallinen tyon tekemisen muoto. Tama tutkimus laajentaa ymmarrysta itsensa johta-
misesta etatyodssa, ja siita syysta se soveltuu hyodynnettavaksi myos muissa tieto-
tyota tekevissa asiantuntijaorganisaatioissa kuin tutkimuksen kohdeyrityksessa. Or-
ganisaation kilpailukyvyn kannalta hyvinvoivat ihmiset ovat merkittava tekija. Siita
syysta henkiloston kokonaisvaltaiseen hyvinvointiin tulee organisaation johtamisessa

panostaa. Koronaviruspandemian vuoksi pitkaan jatkunut etatyé muuttaa vakisinkin
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organisaation ja tyon tekemisen kulttuuria. Organisaatioiden on tarkeda tunnistaa se
ja tehda tarvittavia kehittamistoimenpiteita varmistaakseen tyontekijoidensa hyvin-

voinnin ja tuottavuuden.



81

Lihteet

Ajanko, S. 2016. Moninaisuuden johtaminen — ytimessa johtajan itsetuntemus.
Masala: Suomen liikekirjat.

Aura, O. & Ahonen, G. 2016. Strategisen hyvinvoinnin johtaminen. Helsinki: Talentum
Pro.

Bligh, M.C., Pearce C.L. & Kohles J.C. 2006. The importance of self- and shared
leadership in team based knowledge work: a meso-level model of leadership
dynamics. Journal of Managerial Psychology 21, 4, 296-318. Viitattu
31.12.2020. https://janet.finna.fi, ProQuest.

Backlander, G. 2018. Autonomous, yet Aligned: Challenges of Self-Leadership in
Context. Karolinska Institutet. Vaitoskirja. Viitattu 7.4.2021.
https://www.researchgate.net/publication/336057889_Autonomous_yet_Aligned_C
hallenges_of_Self-Leadership_in_Context

Deci, E.L. & Ryan, R.M. 2008. Self-determination theory: a macrotheory of human
motivation, development and health. Canadian Psychology. 49, 3, 182-185. Viitattu
29.12.2020. https://janet.finna.fi, ProQuest.

Diliello, T.J. & Houghton, J.D. 2006. Maximizing organizational leadership capacity for
the future: Toward a model of self-leadership, innovation and creativity. Journal of
Managerial Psychology 21,4, 319-337. Viitattu 18.2.2021. https://janet.finna.fi,
ProQuest.

Dolbier, C.L., S6derstrom, M. & Steinhardt, M.A. 2001. The relationship between self-
leadership and enhanced psychological, health and work outcomes. The Journal of
Psychology 135, 5, 469-485. Viitattu 21.12.2020. https://janet.finna.fi, ProQuest.

Golden, T.D. & Gajendran, R.S. 2018. Unpacking the Role of a Telecommuter’s Job in
Their Performance: Examining Job Complexity, Problem Solving, Interdependence,
and Social Support. The Journal of Psychology 34, 1, 55-69. Viitattu 4.2.2021.
https://janet.finna.fi, ProQuest.

Haapakoski, K., Niemela, A. & Yrjola, E. 2020. Lasna etana. Seitseman oppituntia
tulevaisuuden tyoelamasta. Helsinki: Alma Talent.

Helle, M. 2004. Etatyo6. Helsinki: Edita.

Hiila, I., Tukiainen, M., & Hakola, I. 2019. Tiimialy. Opas muuttuvaan tyoelamaan.
Jyvaskyla: Tuuma.

Hill, E.J., Miller, B.C., Weiner, S.P & Colihan, J. 1998. Influences of the virtual office on
aspects of work and work/life balance. Personnel Psychology 51, 3, 667-683. Viitattu
9.8.2020. https://janet.finna.fi, ProQuest.


https://janet.finna.fi/
https://janet.finna.fi/
https://janet.finna.fi/
https://janet.finna.fi/
https://janet.finna.fi/
https://janet.finna.fi/

82

Hirsjarvi, S. & Hurme, H. 2017. Tutkimushaastattelu. Teemahaastattelun teoria ja
kaytanto. Helsinki: Gaudeamus.

Hirsjarvi, S., Remes, P. & Sajavaara, P. 2009. Tutki ja kirjoita. Helsinki: Tammi.

Humala, |. 2007. Johda verkossa. Virtuaalijohtamisen monet ulottuvuudet. Helsinki:
Infor.

Juholin, E. 2009. Viestinnan vallankumous. Loyda uusi tydyhteiséviestinta. Helsinki:
WSOY.

Juuti, P. 2013. Jaetun johtajuuden taito. Jyvaskyla: PS-kustannus.
Juuti, P. 2016. Johtamisen kehittaminen. Jyvaskyla: PS-kustannus.

Juuti P. & Vuorela A. 2015. Johtaminen ja tydyhteisén hyvinvointi. Jyvaskyla: PS-
kustannus.

Kilpi, E. 2017. Itseohjautuvuus on vuorovaikutusta. Julkaisussa Itseohjautuvuus. Mi-
ten organisoitua tulevaisuudessa. Helsinki: Alma Talent, 111-122.

Troberg, E. 2003. Kohti ihmisintensiivisyyden johtamista. Julkaisussa Kehittyva osaa-
misen johtaminen. Helsinki: Helia ammattikorkeakoulu, 45-58.

Koskinen, I., Alasuutari, P. & Peltonen, T. 2005. Laadulliset menetelmat kauppatie-
teissa. Tampere: Vastapaino.

Kupias, P., Peltola R., & Saloranta, P. 2011. Onnistu palautteessa. Helsinki: WSOY.

Litchfield, P., Cooper, C., Hancock, C. & Watt, P. 2018. Work and Wellbeing in the 21
Century. International Journal of Environmental Research and Public Health 13, 1065,
1-11. Viitattu 4.2.2021. https://janet.finna.fi, ProQuest.

Liukkonen, J. 2017. Psyykkinen vahvuus. Mielen taitojen harjoituskirja. Jyvaskyla: PS-
kustannus.

Manka, M-L. & Manka, M. 2016. Tyohyvinvointi. Helsinki: Talentum Pro.

Manz, C.C. 1986. Self-Leadership: Toward an Expanded Theory of Self-Influence Pro-
cess in Organizations. The Academy of Management Review 11, 3, 585 — 600. Viitattu
4.8.2020. https://janet.finna.fi, EBSCOHost.

Manz, C. C. 2015. Taking the self-leadership high road: Smooth surface or potholes
ahead? The Academy of Management Perspectives 29, 1, 132-151. Viitattu 5.4.2021.
https://janet.finna.fi, EBSCOHost.

Manz, C.C. & Sims, H.P. 1980. Self-Management as a Substitute for Leadership: A So-
cial Learning Theory Perspective. The Academy of Management Review 5, 3, 361 -
367. Viitattu 5.8.2020. https://janet.finna.fi, ProQuest.


https://www.ellibslibrary.com/fi/collection/0/Eliisa+Troberg
https://janet.finna.fi/
https://janet.finna.fi/
https://janet.finna.fi/
https://janet.finna.fi/

83

Martela, F. & Jarenko, K. 2015. Draivi. Voiko sisdistd motivaatiota johtaa? Helsinki:
Talentum.

Midller, T., & Niessen C. 2018. Self-leadership and self-control strength in the work
context. Journal of Managerial Psychology 33, 1, 74-92. Viitattu 8.4.2021. https://ja-
net.finna.fi, ProQuest.

Neck, C.P. & Houghton, J.D. 2006. Two decades of self-leadership theory and re-
search. Past developments, present trends and future possibilities. Journal of Mana-

gerial Psychology 21, 4, 270 - 295. Viitattu 8.4.2021. https://janet.finna.fi, ProQuest.

Nikander, P. 2010. Laadullisten aineistojen litterointi, kidantaminen ja validiteetti. Jul-
kaisussa Haastattelun analyysi. Tampere: Vastapaino, 432—445.

Norris, S.E. 2008. An Examination of Self-Leadership. Emerging Leadership Journeys,
1, 2, 43-61. Viitattu 15.2.2021. https://www.regent.edu/acad/global/publica-
tions/elj/volliss2/EL)_V1Is2_Norris.pdf

Ojasalo, K., Moilanen, T. & Ritalahti, J. 2018. Kehittamistyén menetelmat. Uuden-
laista osaamista liiketoimintaan. Helsinki: Sanoma Pro.

Patton, M. Q. 2015. Qualitative Research & Evaluation Methods. Thousand Oaks:
Sage.

Pekkola, J. 2002. Etatyo Suomessa. Fyysiset, virtuaaliset, sosiaaliset ja henkiset tyoti-
lat etatyoymparistoina. Helsinki: Svenska handelhdgskolan.

Pihlaja, S. 2018. Aikaan saamisen taika. Ndin johdat itsedsi. Jyvadskyla: Atena.

Ruusuvuori, J., Nikander, P. & Hyvarinen, M. 2010. Haastattelun analyysi. Tampere:
Vastapaino.

Salmimies, R. 2008. Onnistu itsesi johtamisessa. Helsinki: WSOY.
Salminen, J. 2015. Tydntekijan vastuu ja tyoelamataidot. Espoo: J-Impact.

Solatie, J. 1997. Tutki ja tieda. Kvalitatiivisen markkinointitutkimuksen kasikirja. Hel-
sinki: Mainostajien Liitto

Solatie, J. & Makeldinen, M. 2009. Ideasta innovaatioksi. Luovuus hyotykayttoon.
Helsinki: Talentum.

Sosiaali- ja terveysministeri6. 2021. Etatyot koronavirustilanteessa. Viitattu
11.3.2021. https://stm.fi/etatyot-koronavirustilanteessa

Surakka, T. & Rantamaki, T. 2013. Tydelamataidot. Sind oman tyoelamasi johtajana.
Espoo: Decanet & Suomen palkitsemiskeskus.


https://janet.finna.fi/
https://janet.finna.fi/
https://janet.finna.fi/
https://www.regent.edu/acad/global/publications/elj/vol1iss2/ELJ_V1Is2_Norris.pdf
https://www.regent.edu/acad/global/publications/elj/vol1iss2/ELJ_V1Is2_Norris.pdf

84

Sutela, H. 2020. Tieto & Trendit. Asiantuntija-artikkelit ja ajankohtaisblogit. Kun mah-
doton kavi mahdolliseksi — tietotyon yleisyys mahdollisti etatydn lapimurron Suo-

messa. Viitattu 10.12.2020. http://www.stat.fi/tietotrendit/blogit/2020/kun-mahdo-
ton-kavi-mahdolliseksi-tietotyon-yleisyys-mahdollisti-etatyon-lapimurron-suomessa/

Syddnmaalakka, P. 2006. Alykis itsensa johtaminen. Helsinki: Talentum.

Tuomi, J. & Sarajarvi, A. 2018. Laadullinen tutkimus ja sisallénanalyysi. Helsinki:
Tammi.

Tyoterveyslaitos. 2020. Miten Suomi voi. Tiedote 28/2020. Julk. 12.8.2020, tiedote
32/2020. Julk. 17.9.2020 & tiedote 45/2020. Julk. 26.11.2020. Viitattu 3.2.2021.
https://www.ttl.fi/tag/miten-suomi-voi/

Tyoterveyslaitos. 2021. Tyohyvinvointi. Viitattu 4.2.2021. https://www.ttl.fi/tyoyh-
teiso/tyohyvinvointi/

Ty6turvallisuuskeskus. 2011. Mobiili tyd. Tyohyvinvointi liikkuvassa ja monipaikkai-
sessa tietotyossa. Helsinki: Tyoturvallisuuskeskus.

Ty6turvallisuuskeskus. 2016. Tyoyhteiséviestinnalla hyvinvointia. Viitattu 20.2.2021
https://ttk.fi/files/5128/TTK_Tyoyhteisoviestinnalla_hyvinvointia_2016.pdf

Ty6turvallisuuskeskus. 2021. Asiantuntijatyon tydymparisto. Viitattu 10.3.2021.
https://ttk.fi/tyoturvallisuus_ja_tyosuojelu/toimialakohtaista_tietoa/asiantuntija-
_ja_toimistotyo/tyoymparisto#t24be8562

Valtioneuvosto. 2020. Viitattu 5.3.2021. Hallitus paatti suosituksista koronaviruksen
leviamisen hillitsemiseksi. Tiedote 132/2020. Julk. 12.3.2020. https://valtioneu-
vosto.fi/-/10616/hallitus-paatti-suosituksista-koronaviruksen-leviamisen-hillitse-
miseksi

Aberg, L. 2006. Johtamisviestintaa! Esimiehen ja asiantuntijan viestintakirja. Helsinki:
Inforviestinta.

Ahman, H. 2014. Mielen johtaminen organisaatiossa. Helsinki: Talentum.


https://www.ttl.fi/tag/miten-suomi-voi/
https://www.ttl.fi/tyoyhteiso/tyohyvinvointi/
https://www.ttl.fi/tyoyhteiso/tyohyvinvointi/

85
Liitteet

Liite 1. Haastattelukutsu

Hei,

Opiskelen organisaation- ja talouden johtamisen ylempaa ammattikorkeakoulutut-
kintoa (tradenomi YAMK) Jyvaskylan ammattikorkeakoulussa. Teen opinndytetyota
aiheesta itsensa johtaminen etatydssa. Opinnadytetydhon sisaltyy tydnantajayrityk-
sessasi toteutettava haastattelututkimus, johon toivon sinun osallistuvan.

Tutkimuksen tarkoitus on tyontekijoiden kokemusten avulla pyrkia ymmartamaan
mita itsensa johtamisen keinoja tyontekijat ovat kdyttaneet tydskennellessaan etana.
IImi6ta tutkitaan erityisesti tydhyvinvoinnin ja tyon tavoitteiden saavuttamisen nako-
kulmasta. Tyon tavoitteena on lisata itsensa johtamisen ymmarrysta ja sen avulla
mahdollisesti parantaa tyénantajayrityksesi tyontekijoiden etatyoskentelyn tuke-
mista jatkossa.

Haastattelut tullaan toteuttamaan lahiviikkojen aikana. Haastatteluun on hyva varata
aikaa noin 1-1,5 tuntia. Ennen haastattelua lahetan sinulle ennakkotehtavan, jonka
tarkoituksena on herattaa omia ajatuksiasi aiheeseen liittyen. Tehtavan on tarkoitus
tukea haastattelutilanteessa kaytavaa keskustelua.

Haastattelut toteutetaan yksiléhaastatteluina Teamsin kautta ja ne tallennetaan. Tal-
lenteita kdytetdaan vain tahan tutkimukseen eika niita luovuteta eteenpadin, ja ne havi-
tetdan opinnaytetyon valmistuttua. Haastattelut tehddan anonyymisti, joten haasta-
teltavien henkil6llisyys ei tule julki missaan tyon vaiheessa. Opinndytetyohon voidaan
sisallyttaa suoria tekstilainauksia haastatteluista, mutta niin, ettd haastateltavaa ei
voida niista tunnistaa. Valmis opinndytetyo julkaistaan internetissa osoitteessa:
www.theseus.fi. Haastatteluun osallistuminen on vapaaehtoista ja siita voi kieltaytya
missa tahansa vaiheessa.

Pyydan sinua ilmoittamaan suostumuksestasi osallistua haastatteluun vastaamalla
minulle tahan sahkopostiin mahdollisimman pian, viimeistaan taman viikon perjan-
taina. Sovimme yhdessa sinulle parhaiten sopivan ajan haastattelun toteuttamiselle.

Kiitos!

Ystavallisin terveisin

Johanna Helin



Liite 2.
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Teemahaastattelurunko

Teemahaastattelurunko

Itsensa johtaminen

Mita sinulle tulee mieleen termista itsensa johtaminen?

Etatyo

Kerro miten johdat itsedsi omassa tydssasi?

Minkalainen rooli itsensa johtamisella on ollut etdna tyoskennellessa?
Miten olet kehittanyt/ voisit kehittad omia itsensa johtamisen taitoja?
(ajattelu- ja toimintatapoja)

Millaiseksi koet etatydskentelyn?

e Mita hyvia ja huonoja puolia siina on oman tyosi kannalta?
e Missa olet mielestasi kehittynyt/ onnistunut erityisen hyvin?
e Oletko oppinut/ haluaisitko oppia uusia tyon tekemisen tapoja etatyoskente-
lyssa?
Tavoitteet

Kerro minkalaisia itse asetettuja tavoitteita sinulla on omaan tyohosi liittyen.

Miten saavutat parhaiten tavoitteesi? Mika motivoi sinua?

Palkitsetko itsedsi tavoitteiden saavuttamisesta?

Koetko tavoitteiden saavuttamisen joskus vaikeana? Jos kylld, niin mista se
voisi johtua? Miten silloin toimit?

Onko etatyoskentely vaikuttanut tavoitteisiisi, niiden asettamiseen ja saavut-
tamiseen?

Tyohyvinvointi

Millaiseksi koet oman tyohyvinvointisi talla hetkella?

Mitka tekijat vaikuttavat eniten hyvinvointiisi etatyossa?

(fyysinen, henkinen, sosiaalinen)

Miten olet itse yllapitanyt omaa hyvinvointia tyoskennellessasi etana?
(ergonomia, tyovalineet, ajanhallinta, vuorovaikutus, viestinta, tyo- ja vapaa-
ajan erottaminen)

Onko hyvinvoinnillasi merkitysta itsensa johtamiseen?

Palaute ja reflektointi

Oletko mielestasi saanut riittavasti palautetta tyostasi etatyon aikana?

Millaista palautetta olet saanut/ haluaisit saada?

(esihenkilolta, kollegoilta, asiakkailta, sidosryhmilta)

Miten palautteen saaminen/ saamattomuus vaikuttaa tyohdsi? Muuttuuko
ajattelu- tai toimintatapasi sen seurauksena?



Reflektoitko eli tarkasteletko omaa tyotasi ja annatko itsellesi palautetta?
Sana vapaa

Mita muuta haluat kertoa itsensa johtamisesta etatyossa?
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