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johtamisen taitojen merkitysta sujuvan tyon tekemisen, laadukkaan ja toimivan asiakaspalve-
lun seké tydssa viihtymisen nakdkulmasta.

Opinnaytety6n tutkimuksen ja kehittamisen kohdeyritys on Monetra Oulu Oy (myéhemmin Mo-
netra), jossa molemmat opinnaytetyon tekijat tydskentelevat asiantuntijatehtavissa. Tutkimuksen
kohteena on Monetra Oulu Oy:n talous-, henkildsto- ja yleishallinnon palveluita Oulun kaupungin
palvelualueille ja liikelaitoksille tuottava lahipalvelut. Monetralainen-malli kuvaa tydntekijan osuutta
valmentavan johtamisen mallissa, ja se on otettu kayttoon Monetralla vuonna 2020. Monetralainen-
mallin yhtend osa-alueena on itsensa johtaminen. Tassa opinnaytetydssa tutkitaan ja kehitetaan
lahipalveluiden henkiloston itsensa johtamista monetralainen -mallin pohjalta. Tutkimus on rajattu
tyohon ja tyotehtaviin littyvaan itsensa johtamiseen.

Opinnaytety6n lahestymistapana on tapaustutkimus. Opinnéytetydssa kéytettavia tutkimusmene-
telmia olivat kysely, dokumenttianalyysi seka yhteistoiminnallisia menetelmia hyodyntava tyopaja.
Tietoperustan muodostamisessa kaytettiin dokumenttianalyysia ja tekijdiden tutkimuksenaikaista
havainnointia. Lahipalveluiden henkilostolle suunnatulla kyselylla selvitettiin, miten henkilosto joh-
taa itseaan talla hetkella tydssaan. Kehittamistyopajassa pilotoitiin yhteistoiminnallisia menetelmia
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This Masters’ thesis studies self-leadership skills of personnel in Monetra Oulu Oy lahipalvelut,
which produces financial administration, personnel management, and general administration
services to the city of Oulu. Lahipalvelut is a special service produced near the customer. A model
called monetralainen was introduced in the company in 2020. It describes the role an employee
has in the model of leadership coaching of Monetra. Self-leadership is one section in
monetralainen-model.

Expert work is hectic, and personnel must be able to do several tasks concurrently. Work is
interrupted several times per day. Control over one’s own work is a topic that appears in daily
discussions. Distributed work during the corona pandemic has required more self-determination
and self-leadership skills than before. Because of these facts the authors of this thesis have
considered the meaning of self-leadership skills in the perspective of fluent working, high-quality
customer services and job satisfaction.

The approach of this thesis was a case study. Research methods used were survey, document
analysis and a workshop of collaborative methods. The theoretical framework was based on
document analysis and observation during the research project. The survey was carried out to find
out how staff currently manage themselves in their work. Based on the result of the survey, it can
be stated that employees manage themselves quite well. The personnel want to develop their skills
in managing their work and themselves. Work to develop self-management can continue in a
workshop held on development day of local services, the pilot of which was carried out as part of
the thesis.

Keywords: self-leadership, distributed work, expert work, self-determination
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1 JOHDANTO

Itseohjautuvuus tyoelamassa on talla hetkelld ajankohtainen trendi. ltseohjautuvuus tarkoittaa hen-
kilon kykya toimia omaehtoisesti niin, etta tarvetta ulkopuoliseen ohjaukseen tai kontrolliin ei ole.
ltseohjautumisen toteutumiseksi taas tarvitaan itsemotivaatiota, kasitys tavoitteesta, jota kohti oh-
jaudutaan seka osaamista paamaaran tavoitteluun. Tehtadvakohtaisen teknisen osaamisen lisaksi
tarvitaan kykya johtaa itsedan. Tama tarkoittaa esimerkiksi ajanhallinnan, tehtavien asetannan, re-
surssien hallinnan ja priorisoinnin kaltaisia taitoja. (Martela & Jarenko 2017, 12.) Myds omasta jak-
samisesta ja ajankaytosta tulee osata huolehtia seka ottaa vastuu omasta toiminnasta. (Martela &
Jarenko 2015, 171, 181.)

Hajautetun tyon kasvun syité ovat tydn muuttuminen tietotyoksi, kilpailun lisdéntyminen, asiantun-
tijuuden, osaamisen ja pienempien kustannusten hakeminen seké kehitys digitaalisessa ja langat-
tomassa tekniikassa. Hajautetuissa tiimeissa ainakin osa ryhmien jasenista tyoskentelee eri pai-
koissa, viestivat useimmiten sahkdisesti ja usein myos liikkuvat. (Vartiainen 2008, 102-107.) Yksi-
I6iden on pystyttava tydskentelemaan itsenaisesti ja toimimaan muiden hajautetusti tydskentele-
vien kanssa. (Kokko ym. 2003, 269.)

Opinnaytetyon tekijéilla on omakohtaista kokemusta asiantuntijatyon hektisyydesta, useiden tehta-
vien rinnakkain tekemisesta seka jatkuvista tyon keskeytyksista. Kiireen tuntu ja oman tyon hallinta
ovat esilla tiimien paivittaisissa keskusteluissa. Korona-ajan etaty6 on vaatinut asiantuntijatehta-
vissa toimivilta henkilGilta entistd enemman itseohjautuvuus- ja itsensa johtamisen taitoja. Myos
tiimien jasenten hajautuneisuus seka esihenkilon ja tyontekijan tyopisteiden sijainti eri osoitteissa
haastaa itsensa johtamista. Nama seikat ovat saaneet tekijat pohtimaan henkiloston itsensa johta-
misen taitojen merkitysta sujuvan tyon tekemisen, laadukkaan ja toimivan asiakaspalvelun seka

tydssa viihtymisen nakokulmasta.

Opinnaytetyon tutkimuksen ja kehittdmisen kohdeyritys on Monetra Oulu Oy (mydhemmin Mo-
netra), jossa molemmat tekijat tydskentelevat asiantuntijatehtavissa. Tutkimuksen kohteena on
Monetra Oulu Oy:n talous-, henkildsto- ja yleishallinnon palveluita Oulun kaupungin palvelualueille

ja liikelaitoksille tuottava lahipalvelut. Lahipalveluiden asiantuntijoiden tyOpisteet sijaitsevat hajau-



tetusti asiakkaan tiloissa eri puolilla Oulun kaupunkia, eika esihenkild tydskentele samassa tyopis-
teessa kuin lahipalveluiden tiimit. Useimmat tiimien jasenet tyoskentelevét liséksi ainakin osittain

etana.

Valmentavan johtamisen malli on otettu Monetrassa kayttdon vuonna 2019. Monetrassa kannus-
tetaan henkilostoa itsensa ja tydnsa kehittamiseen seka luotetaan tydntekijaan oman tyénsa par-
haana asiantuntijana. Henkiloston halutaan pohtivan omaa tekemistaan ja "tuunaavan” omaa tyo-
taan. Valmentavan johtamisen mallia taydentdmaan on vuonna 2020 laadittu kuvaus tyontekijan
osuudesta ko. mallissa. Monetralainen -mallissa on kuvattu tyontekijalta eli valmennettavalta odo-
tettavia asioita seka hanen roolinsa ja vastuunsa. Mallissa on kuusi osa-aluetta: asiakaslahtdinen
toiminta, tuloksellinen tydskentely, itsensa johtaminen, jatkuva kehittdminen, verkostomainen tyos-
kentely ja tydelamataidot. (Monetra Oy 2021 a.) Vaikka itsensa johtaminen on erikseen mainittu
mallissa omana osa-alueenaan, voidaan itsensa johtamisen taitoja soveltaa monetralainen -mallin
kaikilla osa-alueilla. Tassa opinnaytetyossa tutkitaan ja kehitetd@n lahipalveluiden henkildston it-
sensa johtamista monetralainen -mallin pohjalta. Tutkimus on rajattu tyéhdn ja tyotehtaviin liitty-

vaan itsensa johtamiseen.

Opinnaytety6n lahestymistapana on tapaustutkimus (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2018, 52-53).
Tapaustutkimuksessa kaytetaan tyypillisesti useita eri tutkimus- ja kehittdmismenetelmia (sama,
59). Tassa opinnaytetydssa kéytettavia tutkimusmenetelmia olivat kysely, dokumenttianalyysi seka
yhteistoiminnallisia menetelmia hyodyntava tydpaja. Tietoperustan muodostamisessa kaytettiin do-
kumenttianalyysia seké tekijoiden tutkimuksenaikaista havainnointia. Lahipalveluiden henkilostolle
suunnatulla kyselylla selvitettiin, miten henkilosto johtaa itsedén talla hetkelld. Kehittamistyopa-
jassa pilotoitiin yhteistoiminnallisia menetelmia hyodyntavaa mallia, jolla voidaan jatkossa kehittaa
lahipalveluiden henkiloston itsensa jontamisen mahdollisuuksia, taitoja ja pelisaantoja.

Luvuissa 2 ja 3 esitellaan opinnaytetydssa kaytetty itsensa johtamisen ja hajautetun tyon tietope-
rusta. Luvussa 4 esitellaan tutkimuksen kohdeyritys ja kuvataan opinnaytetyossa tehty kehittamis-
ja tutkimustyo. Tutkimuksen tulokset esitella@n luvussa 5. Luvussa 6 tuodaan esille opinnaytetyon
johtopaatokset ja luvussa 7 pohditaan opinnaytetyon tuloksia ja tekijat esittavat ajatuksiaan opin-

naytetyosta.



2 ITSENSA JOHTAMINEN

ltsensa johtamisen (engl. self-leadership) kasitteen on alun perin esitellyt Charles Manz. Manzin
mukaan laajennettu itsensa johtaminen kasittaa itse asetetut strategiat alhaisen siséisen motivaa-
tion tehtavien suorittamiseen seka itseen vaikuttamisen, joka hyodyntaa luonnollista sisaista moti-

vaatiota tehtdvan suorittamisessa. (Manz 1986, 585.)

Manzin mukaan itsensa johtamisen kaytannossa on kolme ulottuvuutta: suorituksen luonnollisen
parantamisen mahdollistavan tydympariston valinta, luonnollisten palkkioiden rakentaminen eli
keskittyminen siihen, miten tehtava suoritetaan seka omien ajatusmallien hallinnan edistaminen
(sama, 593-594). Patevyyden, itsekontrollin ja tarkoituksen tunteista juontuva siséinen motivaatio

on itsensa johtamisen tarkea osa (sama, 595).

Neck ja Houghton viittaavat Manzin ja Neckin (2004) maaritelmaan, jonka mukaan itsensa johta-
juus muodostuu erityisista kayttaytymis- ja kognitiivisista strategioista, jotka ovat suunniteltu vai-
kuttamaan positiivisesti henkildkohtaiseen tehokkuuteen. Nama strategiat on yleensa jaoteltu kol-
meen paakategoriaan: kayttaytymiskeskeiset strategiat (behavior-focused strategies), luonnolli-
sen palkitsemisen strategiat (natural reward strategies) ja rakentavat ajatusmallistrategiat (const-

ructive thought pattern strategies). (Neck & Houghton 2006, 271.)

Kayttaytymiskeskeiset strategiat rohkaisevat positiiviseen ja haluttuun kaytokseen. Ne pitavat si-
salldaan mm. itsehavainnoinnin, tavoitteenasetannan, palkitsemisen, rankaisun seka ohjaamisen.
Naiden maarittelyssa Neck ja Houghton viittaavat edelleen Manziin ja Neckiin (2004), Locke ja
Lathamiin (1990) seka Manziin ja Simsiin (1980). ltsehavainnoinnilla tarkoitetaan oman tietoisuu-
den lisaamista siita, milloin ja miksi kayttaydytaan tietylla tavalla. Tama on ensimmainen askel te-
hottoman ja tuottamattoman kayttaytymisen muuttamisessa. Tavoitteiden asettaminen taas voi
merkittavasti nostaa suoritustasoa. ltseasetetut palkkiot, kuten itsensa onnitteleminen tai loman
pitdminen projektin jalkeen, auttavat tavoitteiden saavuttamisessa. ltserankaisemisen liiallista kayt-
t6a taas tulisi valttaa. Ymparistoon asetetut merkit, kuten listat, muistiinpanot ja motivaatiojulisteet

taas ohjaavat huomion keskittdmisessa asiaan. (Sama, 271-272.)



Neck ja Houghton viittaavat edelleen Manziin ja Neckiin (2004), joiden mukaan luonnollisten pal-
kitsemisstrategioiden oletetaan luovan tilanteita, joissa a) annettuun tehtavaan luodaan miellytta-
via piirteité niin, etta tehtava tai toiminta itsessaan muodostuu palkitsevaksi tai b) huomio viedaan
pois tehtdvan epamiellyttavista nakokohdista niin ettd huomio kiinnittyy luonnostaan palkitseviin
nakokohtiin. Molemmat luovat tunteen kompetenssista ja maaratietoisuudesta, jotka vuorostaan

lisd&vat suoritusta parantavaa kayttaytymista. (Neck & Houghton 2006, 272.)

Neck ja Houghton viittaavat Manziin ja Neckiin (2004) myos rakentavien ajatusmallistrategioiden
osalta.  Ajatusmallistrategiat muodostuvat vaarien oletusten tunnistamisesta ja  korvaami-
sesta, henkisista kuvista ja positiivisesta itselle puhumisesta. Epakaytannalliset uskomukset tulisi
tunnistaa ja korvata ne rakentavilla ajatteluprosesseilla. Onnistuneen suorituksen etukateen kuvit-
teleminen auttaa todellisen tehtavan onnistuneessa suorittamisessa. Negatiivinen itselle puhumi-

nen tulisi korvata positiivisella dialogilla. (Sama, 272.)

Yksilotasolla lisdantynyt itsensa johtaminen johtaa parempaan tydsuoritukseen ja tunneherkkyy-
teen. Itsensé johtamiseen vaikuttavat seka ulkoiset etta sisaiset tekijat. ltsensa johtaminen ei myos-
k&an korvaa taysin ulkoista johtamista. Toisaalta itsensa johtamisen oikeuttava ulkoinen johtami-

nen mahdollistaa yksilon tai tiimin itsensa johtamista. (Stewart, Courtright & Manz 2011, 185.)

Helena Ahman on tutkinut vaitdskirjassaan oman mielen johtamista. Tutkimustuloksena han on
maaritellyt, etta yksild kykenee kriittiseen itsereflektioon, tiedostamiseen ja oppimiseen neljalla eri
osa-alueella: mindjoustavuus, tulosjoustavuus, sindjoustavuus ja muutosjoustavuus. Mingjousta-
vuus tarkoittaa yksilon minékasitysta ja itsetuntemusta. Tulosjoustavuudella tarkoitetaan tavoitteel-
lisuutta ja arvoja. Singjoustavuus viittaa ihmiskasitykseen ja verkostoitumiseen. Muutosjoustavuus
tarkoittaa paradigmoja, uskomuksia ja asenteita. (Ahman 2003, 220.) Ahmanin méaéritelma oman
mielen johtamisesta on “ajatusten, tunteiden ja tahdon ohjaamista oman potentiaalin toteutta-
miseksi ja elaman tasapainon loytamiseksi, eli menestymisen saavuttamiseksi”’. Oman mielen joh-
tamista voi kehittaa itseen kohdistuvassa vaikuttamis- ja oppimisprosessissa kriittisen itsereflektion
ja tiedostamisen avulla. (Sama, 3.)

Kohtakangas on tutkinut yritystoiminnan lopettaneiden ja takaisin tydelamaan palanneiden yritta-

jien kokemuksia vastoinkaymisesta selviamisen nékokulmasta. Tutkimuksen tuloksena Kohtakan-

gas esittelee vaitdskirjassaan armollisen itsensa johtamisen kasitteen, jossa on nelja ulottuvuutta:
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oma arvojarjestys suhteessa ympariston standardeihin, ennakoimattomien tilanteiden kanssa par-
jaaminen, inhimillisyys ja itsetuntemus. Naité ulottuvuuksia kuvataan kolmella tasolla: ajattelu, tun-
teet ja kaytds/toiminta. Teorian mukaan "- — yksild pyrkii johtamaan itsedan puolustaakseen tar-
keiksi kokemiensa asioiden toteutumista.” Omien arvojen ja hyvinvoinnin rakennusaineiden tiedos-

taminen tukevat tata pyrkimysta. (Kohtakangas 2019, 117-120.)

Kirjallisuudessa itsensa johtamisen kasite painottuu kaytannon toimintaan liittyviin asioihin, kuten
tyon organisointiin ja tyon hallintaan. Kuitenkin aina mukana on myos henkinen puoli, ajatukset ja

tunteet seka itsetuntemus ja itsereflektio.

ltsensa johtaminen on ydinkompetenssi, jonka vain harvat hallitsevat. Omien mahdollisuuksien sel-
vittaminen on ensimmainen askel kohti menestyksellista itsensa johtamista. Tyontekijan on hyva
miettia oma ammatillinen tilanteensa, osaaminen ja tavoitteet. Tyotyytyvaisyyteen tai -tyytymatto-
myyteen vaikuttavat tekijat on hyva kirjata ylos. Vahvuuksien ja heikkouksien tunnistamisen jalkeen
asetetaan tavoitteita, ja toteutetaan ne. (Bischof & Bischof 2004, 6, 7, 21-22.)

Jari Sarasvuon (1999, 23) mukaan itsenséa johtaminen on sellaista, jossa paatetaan elaa enemman
ja rikkaammin. Ajankaytdn merkitys korostuu, ja mikali ajankayttda ei ole priorisoitu niin se on mer-
kityksetonta ilman strategisia pitkan aikavalin lopputuloksesta johdettuja paatoksia. ltsensa johta-
misella kehitetdan kolmea avainaluetta: kykya ajatella keskittyneesti, monistaa oma tyépanos joko
delegoimalla tai kerran tehdyn tyon hyddyntamisella seka kykya selvita isoista kokonaisuuksista
pilkkomalla ne helpommin hallittaviin osiin. “Uudenlainen itsensa ja tydnséa johtaminen suuntaa voi-

masi tekemaan sitd, mika on todella tarkeaa ja mihin syvasti uskot.” (Sarasvuo 1999, 22.)

Sarasvuo toteaa, etta itsensa johtamisen kuningastavat ovat:
e "Aktiivinen vastuunotto
e TyoOn suunnittelu
e Ajoissa aloittaminen
o Paatettyjen asioiden loppuun saattaminen
e Asioiden tarkeysjarjestyksen jatkuva arviointi ja mielessa pitaminen
e Systemaattinen huolella tekeminen
e Etukéteen nahdysta lopputuloksesta johdetun strategian laatiminen

e Muiden motivoiva mukaanotto ajoissa
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e Sitoutunut yhdessa tekeminen
e Muutoksista kertominen
e Tyon dokumentointi

e Loppumaton itsensa kehittaminen (Sarasvuo 1999, 23).”

Salmimiehen (2008, 21) mukaan itsensa johtaminen on itseen vaikuttamista ja itsensa ohjaamista,
jatkuvaa muuttumista, uuden oppimista ja poisoppimista vanhasta, asenteiden kyseenalaistamista

seka vastuunottoa. Itsensa johtaminen perustuu itsetuntemuksen lisdantymiseen (sama, 22).

Sydanmaanlakan (2006, 29-32) Oy Min& Ab -mallissa on viisi osastoa: keho, mieli, tunteet, arvot
ja tyo. Itsensa johtaminen on itseen kohdistuva vaikuttamis- ja oppimisprosessi, jossa naita osas-
toja ohjataan itsereflektointia kayttamalla. Syddnmaanlakan mukaan ty6 on laaja kasite, joka sisal-
taa muutakin tekemista kuin palkkatyon. Tyon eli ammatillisen kunnon kasitteeseen liittyvat avain-
tehtavat, tavoitteet, osaaminen, palaute ja kehittyminen. Ammatillinen kunto tarkoittaa selkeita tyo-
tehtavia ja tavoitteita seka riittavaa osaamista ja jatkuvaa kehittymista (sama, 32).

Talvion ja Klemolan (2017, 38) mukaan itsensa johtaminen on tavoitteiden saavuttamiseen tarvit-
tavaa omien tunteiden ja kaytoksen saatamista. ltsensa johtamisessa pyritaan vaikuttamaan ym-
paristdon niin, ettd omat toiveet voivat toteutua. Koska omien toiveiden toteutumiseen tarvitaan
usein myos muita ihmisia, on saatava my0s heidat ottamaan nama tarpeet huomioon. (Sama, 38—
39.)

Tassa opinnaytetydssa itsensa johtamisella tarkoitetaan lahipalveluiden asiantuntijoiden kaytan-
non tydssé esille tulevaa oman tyon, ajan ja ajatusten hallintaa. ltsensa johtamista tutkitaan ja ke-
hitetaan ammatillisesta, tydn tekemisen ndkokulmasta. Opinnaytety6n tutkimuksen pohjana on mo-
netralainen-malli, joka kuvaa tydntekijan osuutta valmentavan johtamisen mallissa. Monetralainen -
mallista on tunnistettu seuraavat itsensé johtamisen osa-alueet:

1. Tavoitteiden asettaminen
Tyon suunnittelu ja kehittaminen
Vuorovaikutus
Ajatukset ja tunteet
Vastuunotto

o o B~ w D>

ltsensa ja osaamisen kehittaminen
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2.1 Tavoitteiden asettaminen

Itsensa johtamisen lahtdkohtana ovat omat tavoitteet ja visiot, jotka pyritadn saavuttamaan mah-
dollisimman hyvin. (Sydanmaanlakka 2017, 34). Pihlaja (2018, 35) viittaa Locke ja Lathamiin, joi-
den mukaan tavoitteet vaikuttavat suoritukseen neljélla tavalla: ne suuntaavat huomion tavoittee-
seen liittyviin ajatuksiin ja toimintaan, ne energisoivat, ne lisaavat sinnikkyytté ja ne saavat luomaan
strategioita tavoitteen saavuttamiseksi. Tavoitteita asettavat ihmiset voivat paremmin, ovat onnel-

lisempia ja pystyvampia kuin muut (sama, 36).

Jotta tavoitteet toteutuvat, tulee niiden olla selkeita ja konkreettisia. Niihin tulee myds voida itse
vaikuttaa ainakin jollain tavalla. Lahestymistavoitteeksi kutsutaan myonteisessa muodossa ilmais-
tua tavoitetta, joka halutaan saavuttaa. Arvojen mukaisia tavoitteita ovat omasta mielestamme tar-
keat ja arvokkaat asiat. Naiden maarittelyssa auttaa itsetuntemus. Mitattavat ja aikaan sidotut ta-
voitteet toimivat parhaiten. Tama edellyttaa lopputuloksen tarkkaa maarittelya. Pitkan aikavalin ta-
voitteissa kannattaa asettaa valitavoitteita. (Sydanmaanlakka 2017, 46-57.)

Tavoitteiden tulee olla riittdvan haasteellisia ja tavoitteita kohti etenemista tulee seurata (Pihlaja
2018, 58, Sydanmaanlakka 2017, 233). Toisaalta tavoitteisiin kiinnittymisessa on riskina, etté ta-
voitteiden ulkopuolelle jaavat tarkeat asiat saattavat jaada huomiotta. Tavoitteiden asettamisessa
voi hyodyntaa ajallisia ulottuvuuksia. Ensin maaritetaan, mité tehdaan seuraavaksi ja miten tavoite
sovitetaan tiettyyn rajalliseen aikavaliin. Sitten maaritetaan kokonaiskuva; miten ja miksi tavoitetta
kohti pyritdan. Maarittelyssa asetetaan ensin tarkka, mitattava ja realistinen tavoite, jonka toteutu-
mista reflektoidaan. Sen jalkeen asetetaan aikarajat ja pohditaan tavoitteen innostavuutta, haasta-
vuutta seka merkityksellisyytta. Tavoitteesta tehdaan myés lapinékyva ja se jaetaan muille. (Paju,
Riekki & Oinonen 2019, 113-116.)

Tyon kiireellisyydessa tavoitteet unohtuvat helposti ja keskitytaan liikaa yksittaisiin suorituksiin. Yk-
sittaisen suorituksen sijaan pitaa oppia ajattelemaan tavoitekeskeisesti, ndin saadaan hyodynnet-
tya energia oikealla tavalla. Myos suoritusten arviointi on helpompaa tavoitteiden avulla. Tavoite
maaritellaan asiaksi, joka kohdistuu tulevaisuudessa tapahtuvaksi. Tavoitteiden eteen pitaa tehda
t0ita, jotta ne voidaan saavuttaa. Tavoitteiden asettamisessa kannattaa kiinnittad@ huomio kolmeen
seikkaan: minne halutaan paasta tavoitteen avulla, halutaanko muutoksia ja kuinka nopeasti tavoite
halutaan saavuttaa. Tavoitteiden asettamisen kannalta on tarkea muistaa, etta tavoitteisiin ei
paasta yksin. (Bischof & Bischof 2004, 21-22.)
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Tyohan liittyvissa tavoitteissa voi olla mukaan nidottuna henkildkohtainen puoli. Ja mitd enemman
nama nivoutuvat yrityksen tavoitteisiin niin sen helpompi tavoite on saavuttaa. Tavoite pitaa toteut-
taa, muuten se on pelkka suunnitelma. Tavoitteen etenemisen vuoksi on hyva tehda tehtavalista,

jonka avulla voidaan valvoa tavoitteeseen paasya. (Bischof & Bischof 2004, 30-36.)

Halu asettaa tavoitteita ja saavuttaa niité liittyy toiveikkuuteen. Toiveikas henkilé asettaa itse ta-
voitteensa, jos niita ei ole valmiiksi asetettu. Lisaksi han on itsendinen ja ohjautuu sisalta pain.
Toiveikkuutta lisaavat muun muassa haasteelliset mutta realistiset ja mitattavissa olevat tavoitteet,
tavoitteiden pilkkominen seka sellaisen tavoitteen asettaminen, johon voi itse vaikuttaa. (Manka
2011, 154-155.) Toiveikkuutta lisaa myos tavoitteiden ja valitavoitteiden saavuttamisesta saadut
palkinnot, jolloin tekeminen ja aikaansaaminen kytkeytyvat toisiinsa. Kun ryhma saavuttaa yksimie-
lisyyden tavoitteista, he alkavat etsia vaihtoehtoisia polkuja tavoitteiden saavuttamiseksi. (Manka
& Manka 2016, 163.)

Olennainen tavoite on inspiroiva ja kouriintuntuva, merkityksellinen ja mitattavissa. Oikein tehtyna
olennaisen tavoitteen asettaminen ratkaisee my6s myéhempia ratkaisuja. Olennaisen tavoitteen

méaarittelyssa auttaa myos sen selvittdminen mita se ei ole. (McKeown 2021, 144-146.)

Tavoitteiden toteutumista ei pysty taysin ennustamaan, ja toteutumiseen vaikuttavat monet muutkin
asiat kuin oma toiminta. Siksi joustavuus tavoitteiden tyostamisessa on tarkeaa. Suunnitelmia voi
muuttaa matkan varrella ja tavoitteiden osittaiseenkin toteutumiseen kannattaa olla tyytyvainen.
(Pihlaja 2018, 86-88.)

Jos tavoite on kaukana tulevaisuudessa, ei tavoitetta kohti eteneminen ole valttamatta motivoivaa.
Talloin huomion voi kiinnittaa systeemiin, rutiiniin tai prosessiin, joka johtaa tavoitteen toteutumi-
seen. Nain huomio on paivittaisessa tekemisessa, ja tulosten saaminen ja onnistuminen on sidottu
nykyhetkeen. (Paju ym. 2019, 119.)

2.2 Tyon suunnittelu ja kehittaminen

Jotta tavoitteisiin voi paasta, tarvitaan suunnitelma. Suunnitelma sisaltaa konkreettiset tehtavat
asiat, valitavoitteet, joiden avulla paastaan varsinaiseen tavoitteeseen. Valitavoitteiden aikataulut-
taminen helpottaa suunnitelman toteuttamista. Aikataulussa kannattaa huomioida myos yllattavat
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tekijat, jotka voivat viivastyttaa aikataulua. (Pihlaja 2018, 71-74.) Suunnitelmia voi ja kannattaakin
muuttaa tarpeen vaatiessa. Suunnitelmia ei mydskaan tarvitse toteuttaa taydellisesti. Virheiden si-

jaan kannattaa kiinnittd& huomio ty6hon, joka on tehty tavoitteiden edistamiseksi. (Sama, 88.)

Tavoitteen toteutumisen kannalta on hyva méaaritella suoritustaso, jolla tehtéva aiotaan suorittaa.
Omassa toiminnassa kannattaa olla joustava, silla taydellisyyden tavoittelu hidastaa asioiden val-
miiksi saamista, vie paljon aikaa ja uuvuttaa. Perfektionismin sijaan energia kannattaa suunnata
oikeasti tarkeisiin tavoitteisiin ja tehtaviin. (Pihlaja 2018, 122-124.) Perfektionistin kannattaa pitaa
mielessa niin kutsuttu Parkinsonin laki, jonka mukaan tyo tulee tayttamaan sille varatun ajan. Jos
esimerkiksi palaveri on varattu tunniksi, mutta asiat on kasitelty 45 minuutissa, kaytetaan loppu 15
minuuttia johonkin tarpeettomaan keskusteluun. Kun asian hoitamiseen on rajallinen aika, priori-

teettina on saada se valmiiksi eika hioa sita loputtomiin. (Paju ym. 2019, 145-146.)

Tyon suunnittelua voi tehda esimerkiksi paiva-, viikko- ja kuukausitasolla (Paju ym. 2019, 133).
Paivittaisen tydn suunnittelussa tarkeitd on miettia, mika on tarkein tehtava, joka paivan aikana
tulee saada tehdyksi. Paivasuunnitelman voi tehda esimerkiksi edellisen péivan viimeisena asiana
tai ensimmaisena tehtavana aamulla. (Sama, 141-142.) Tydviikon suunnittelussa voi soveltaa tee-
mapaivia, jolloin keskittymista vaativat tehtavat tehdaan tiettyind ajankohtina, palavereille on omat
paivansa ja pikkuasioita voi tehda esimerkiksi maanantaisin (sama, 155). Tydviikolle voi rakentaa
lukujarjestyksen tai kalenteriin voi tehda omia tyévarauksia (sama, 156, 158). Kuukausitasolla prio-
risoinnissa auttaa parhaiten alkavan kuukauden tarkastelu kokonaisuutena. Nain oma ty6kuorma

ja deadlinet tulee nakyvéksi. (Sama, 161-163.)

Suunnittelu kannattaa tehda valjasti niin, etta tehtaville on varattu enemman aikaa kuin niiden te-
kemiseen arvellaan kuluvan (sama, 163.) Aikataulut voidaan my6s luoda niin, etta niissa on joustoa
ennakoimattomia tehtavia varten (Toivanen, Yli-Kaitala, Viljanen, Vaananen, Turpeinen, Janhonen
& Koskinen 2016, 39). Suunnittelun tukena kannattaa kayttaa reflektointia, jonka avulla voi kehittaa
omia tyotapoja ja jalostaa suunnitelmia itselle sopivammaksi (sama, 133).

Eras menestyksellisen itsensa johtamisen edellytys on asioiden tarkeysjarjestykseen asettaminen.

Energiaa syovia hairioita aiheuttavat epaoleellinen tekeminen, taydellisyyteen pyrkiminen ja jotkut

puhelut ja sahkdpostit. Jatkuva kiire aiheuttaa stressia. (Salmimies 2008, 100-101.)
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Tulevaisuudessa itsendista paatoksentekoa vaativat tehtavat lisdantyvat, ja tasta seuraa ristiriitai-
nen tyotilanne, eli tyd on samaan aikaan erittain haasteellista, mutta palkitsevaa. Kiireen hallinta
yksilétasolla on mahdollista vain rajoitetusti ja kiireen syihin vaikuttamisessa esihenkildiden tulee
olla mukana. Kiireen tunne voi liittya tyon tempoon, kestoon tai ajoitukseen. Tydta voi myds olla
likaa suhteessa aikaan ja resursseihin. Kiireeseen voidaan vaikuttaa myos ajankayton hallinnalla,
kuten asioiden tarkeysjarjestykseen asettamisella, seké erilaisilla teknisilla apuvalineilla, kuten sah-
koisella kalenterilla. Sahkdisen kalenterin huono puoli on se, etta se mahdollistaa tyopaivan taytta-
misen liian tayteen erilaisilla tehtavilla, jolloin ennakoimattomille tehtaville ei jaa aikaa. (Hakola,
Hublin, Harma, Kandolin, Laitinen & Sallinen 2007, 63-64, 66, Toivanen ym. 2016, 77.)

Ajanhallinta on tarkea osatekija tuloksellisessa itsensa johtamisessa. Mita enemman voidaan kayt-
taa aikaa oleellisiin tyotehtaviin, sen paremmin paastaan hyvaa tulokseen. Oleelliset ja epaoleelli-
set asiat on erotettava toisistaan ja ajankaytto tulee kohdistaa oikein. (Bischof & Bischof, 44.) Tyo-
tehoa voi lisata ja kiiretta vahentaa niin sanotun polykronisen ajankayton avulla. Siind tyoaikaa
venytetdan pituussuunnan sijaan pystysuunnassa, eli tehdadan yhden tehtévan sijaan useita eri
tehtavia samanaikaisesti. Tama aiheuttaa kuitenkin keskeytyksia, jotka eivat sovi kaikille tydnteki-
joille. (Hakola ym. 2007, 66.)

Yksilon itsensa johtamisen tueksi tarvitaan organisaatiotasolla yhteista aikasuunnittelua, aikatau-
luja ja sellaisia aikarakenteita, jotka sitovat ihmiset ja toiminnan yhteen (Toivanen ym. 2016, 38).
Seuraavalla sivulla esitetyssa kuviossa (KUVIO 1) on esitetty tydyhteison ajankéyton hallintaa edis-
tavat tekijat Hakolan ym. (2007, 65) mukaan. Ajankayton hallintaa edistavissa tekijoissa on seka
tydyhteison yhteisia asioita etta yksiloon liittyvia asioita. Sdanndlliset kokoontumiset, yhteisten ta-
voitteiden maarittely ja téiden yhteinen suunnittelu voidaan maaritella esimerkiksi tiimitasolla. Yk-
silon osalta perustehtavan selkiyttaminen, tyontekijan kuuleminen, tyGtilanteen ja tydajan seuranta,
tyoaikajoustot seka tyomaaran oikea mitoitus edistavat ajankayton hallintaa. Yksilotasolla ajan riit-
tavyytta voi parantaa myos tyon organisoinnilla niin, etta tarkeimmat tyot tulevat hoidettua keskitty-
neesti kohtuullisessa ajassa. Myds kohtuullisen tydajan seurannalla seka riittavan laadun maarit-
telemisella voi lisata kokemusta tyoajan riittavyydesta. (Hakola ym. 2007, 66.)
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Toiden
yhteinen

suunnittelu

Tydyhteisin
ajankdyton
hallintaa edistavat
tekijat

kuuleminen

' Tydntekijan

KUVIO 1. Tybyhteisén ajankdytdn hallintaa edistévét tekijét (Hakola ym. 2007, 69).

Tarkeinta on pystya tunnistamaan omassa tydssa ne osa-alueet, joihin panostamalla saadaan tu-
loksia ja asiakasarvoa aikaan. Naita osa-alueita ei voi olla kuin muutamia, ja ne muodostavat pe-
rustan priorisoinnille. Prioriteetti on yksikkd, ei monikko. Priorisointia tehdédan monesti nédennaisilla
perusteilla kuten kiireelld, ja unohdetaan tehtavan merkityksellisyys ja vaikuttavuus. Priorisoinnissa
auttaa oman tyon tarkoituksen tai pddmaaran tunnistaminen: "minka asian tekemiselld on suurin
vaikutus padmaaran saavuttamiseen?” Oman tekemisen arvottamisen haasteena ovat esimerkiksi
tiimin kokonaistavoitteen epaselvyys, huono viestinta ja toisten ajankaytén kunnioitamattomuus.
Tydkulttuuri voi myds vaikuttaa niin, etta ei uskalleta sanoa ei tai olla vastaamatta heti viesteihin.
(Pajuym. 2019, 95-98, Sarasvuo 1999, 50.) Prioriteetti voi I0ytya myos tutkimalla posterioriteetteja,

eli vahiten merkityksellisia asioita (Sarasvuo 1999, 50).

McKeownin mukaan pystymme tekemaan helposti kahta asiaa kerrallaan, mutta emme pysty kes-
kittymaan kahteen asiaan yhta aikaa. Taman vuoksi on tarkeaa selvittaa itselleen, mika on kullakin
hetkella tarkeaa. Tilanteessa, jossa edessa on niin monta tyotehtavaa ja velvoitetta, ettei niiden
suorittamisjarjestysta pysty maarittamaan, kannattaa pysahtya ja miettia, mika on juuri silla hetkella
tarkeinta. Tassa voi olla apuna lista tehtavista asioista. Ensin ruksataan yli kaikki, mika ei ole juuri
sillé hetkelld trkeda. Sitten jérjestelld@n ne asiat, jotka ovat olennaisia sillé hetkelld. (McKeown
2021, 256-259). Sarasvuon mukaan sisdisen tahdin muuntelu tarkoittaa ajatusten ja tunnetilojen

17



taajuuksien muuttamista. Tarkeiden asioiden aikaan saamiseksi on elettava tassa hetkessa, ja ir-
rottauduttava muista asioista. Stressitilanteessa tulee hidastaa tahtia, rentoutua hengittamalla ja

ajattelemalla rauhallisesti. (Sarasvuo 1999, 31-32.)

Salatehtavat eivat ole valttdmatta vahemman téarkeita kuin keskittymista vaativat tyot. Salatehtavia
voi tehdé silloin, kun keskittyminen vaativampaan tehtdvaan ei onnistu. Itselle voi my6s jarjestaa
salapaivan tai muutaman tunnin paivasta, jolloin tekee vain pikkuasioita. Salaa varten kannattaa

tehda muistilistoja, jotta tehtavat eivat kuormita muistia. (Pihlaja 2018, 110-112.)

Keskeytykset voivat johtua seka ulkoisista tekijoista tai ne voivat olla itse aiheutettuja. Nopea tyo-
tahti, jatkuva tavoitettavuus ja digitaaliset tyokalut lisa@vat keskeytysten ja moniajon todennakoi-
syytta. Keskeytykset eivat kuitenkaan aina ole haitaksi, vaan joskus niista voi saada oman tyon
etenemisen kannalta tarkeaa tietoa. Mahdollisuus hallita keskeytyksia vaikuttaa olennaisesti asi-
antuntijan kokemukseen niiden haittaavuudesta. (Toivanen ym. 2016, 52-55.)

Taukoja tarvitaan, jotta olennaiset asiat pystytaan erottamaan vahemman olennaisista. Taukoja
taas pitaa raivata itselle suunnitellusti. Mitd nopeammin ja kiireisemmin asiat tapahtuvat, sitd enem-
man pitaa olla tilaa ajattelemiselle. Jotta keskittymiskyky kohentuu, on vetaydyttdva omaan rau-
haan ja keskityttava. (McKeown 2021, 77-83.) Taukojen tulisi alkaa ennen voimakasta vasymysta

eika tauko saisi hairita hyvin kaynnissa olevaa tydntekoa (Hakola ym. 2007, 67).

Teknologisen kehittymisen myaéta suorittamisen sijaan tulevaisuudessa korostuvat luovuus ja luova
ongelmanratkaisu. Suorittavaan tekemiseen lukkiutuminen on esteend luovalle ajattelulle, joka
vaatii omanlaisen lahestymistapansa. Luovuutta ei voi suunnitella, eika sita voi aikatauluttaa tai
asettaa sille odotuksia. Luovuudelle voi kuitenkin luoda edellytyksia varaamalla tyoskentelyyn pi-
dempia yhtamittaisia aikoja, pallottelemaan ideoita yhdessa jonkun kanssa, jattamaan kriittisyyden
pois ja lisaamalld huumoria keskusteluun. (Paju ym. 2019, 136-138, Toivanen ym. 2016, 55.)

Flow’lla tarkoitetaan Csikszentmihalyin maarittelemaa taydellisen uppoutumisen tilaa. Flow'n edel-
lytyksena on nelja asiaa. Ensinnakin vaaditaan kykya keskittya. Tyoymparistoon tulisi luoda sellai-
set toimintatavat, jotka mahdollistavat tyosta nauttimisen ilman keskeytyksia tai muita hairioteki-
j6ita. Toiseksi tekijan taidot ja tehtdvan vaativuustaso tulee olla oikeassa suhteessa. Liian helpot
tehtavat aiheuttavat turhautumista ja liian haastavat tehtavat aiheuttavat ahdistusta. Ihannetilan-

teessa tyontekijan tulisi toimia taitotason ylarajalla, jolloin mielenkiinto tehtaviin sailyy ja henkild
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paasee kehittymaan. Kolmanneksi tekemisella tulee olla selked padmaara. Tavoite voi olla pieni
tai suuri, ja se voi olla lyhyen tai pitkén aikavalin tavoite. Neljanneksi tyosté tulee saada jatkuvaa
palautetta. Asiantuntijatydssa ei ole valttdmatta luonnollista palautejarjestelmaa, joten tyon vaiku-
tukset voivat jaada nakymattomiksi iiman esihenkilon antamaa palautetta. (Martela & Jarenko
2015, 100-105.)

2.3  Vuorovaikutus

Vuorovaikutus ei ole vain tiedottamista ja viestintaa, vaan vahintaan kahden ihmisen valilla tapah-
tuvaa toimintaa, jossa jaetaan ajatuksia, tietoja, kokemuksia ja tunteita. Kyse on ihmisten valisesta
suhteesta, jossa luodaan yhteisia merkityksia asioille. Yhteisollisyyden puuttuminen taas vahentaa
vuorovaikutusta. (Vilkman 2016, 40-41.)

Vuorovaikutustaitoja ovat muun muassa keskustelutaidot, kuunteleminen, kuuleminen, neuvottelu-
taidot, esiintymistaidot, yhteistyotaidot, viestintataidot, tiimityotaidot, esimies- ja alaistaidot, tunne-
tietoisuus ja empatiakyky. ltsensa johtamisessa tarkeaa on tiedostaa, miten nayttaytyy vuorovai-
kutustilanteessa, eli miten yhteyden avaaminen ja yhteisen matkan virittdminen toisiin ihmisiin toi-
mii. Sosiaalinen vuorovaikutus on monimuotoista ja vuorovaikutustyyli riippuu tilanteesta. (Salmi-
mies 2008, 97-98.)

Vuorovaikutuksella on tulevaisuuden tyéelaméassa keskeinen rooli, silld yksittaisen tyontekijan tyd
kytkeytyy yha vahvemmin toisten tydhon. Tiimien on selvitettavé keskinaiset vuorovaikutustavat ja
kéytdssa olevat pelisdannét. Pelisaannot on selvitettava myds muille sidosryhmille seké organisaa-
tion sisalla etta ulkopuolella. Eri sukupolvilla on lisaksi erilaiset vuorovaikutustyylinsa. Tyoelama on
dynaamista, ja se asettaa uudenlaisia vaatimuksia paivittéiselle vuorovaikutukselle. (Hiila, Tukiai-
nen & Hakola 2019, 199-202.)

Seuraavalla sivulla esitetyssa kuviossa (KUVIO 2) on esitetty erilaisia vuorovaikutustyyleja. Va-
semmalla on esitetty tunnesuuntautuneet eli reflektoivat tyylit: joustava, alistuva ja epavarma tyyli.
Nama vuorovaikutustavat ovat pohtivia, harkitsevia ja toisten ymmartamiseen tahtaavia tyyleja. Oi-
kealla on asiasuuntautuneet eli vakuuttavat vuorovaikutustyylit: ohjaava, hallitseva ja uhmainen

tyyli. Nama vuorovaikutustavat ovat luottamusta herattavia, suoria, jarjestelmallisia ja vetoavia.
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Néiden kahden vuorovaikutustyylin valimaastoon sijoittuvat ystavallinen ja aggressiivinen tyyli.
(Salmimies 2008, 98-99.)

Ystawvillinen tyyll
KOhtehEISJEI ymmdartava

Joustava tyyli . Avoin | Ohjaava tyyli
l Myontyy toisten . Hyva ku@nteiija . Ohjaa ja opettaa
ehdotuksiin . Osoittaailuottamusta . Tekee ehdotuksia
Luottaa toisiin ihmisiin . Padstas [shelleen, ei . Huolehtiva
Ei pida liian tiukasti kiinni ole lilan étéiinen . Antaa
omista ndkemyksistaan parannusehdotuksia
Toisten miellyttdmisen !
taito H
Antaa tunnustusta ja 2 Hallitseva, dominoiva tyyli
kehuu ; . Osoittaa
Osoittaa joustavuutta / bt paremmuuttaan ja
e erinomaisuuttaan
Alistuva tyyli VUOFOV:a |kUtUS‘ . Hallitseva
Aliarvioi omia kykyjdan tyy'eja . Arvostelee muita
Pelokas ja ] . Kaskeva ja
turvallisuushakuinen \ : / komenteleva
vahattelee itsedan |
limaisee alistuvuutta |
Ei pida kiinni it Uhmainen tyyli
oikeuksistaan ; Uhittelee ja kiukuttelee
{ Rikkoo pelisdantdja
Epauarma tyyli Aggressmnnen tyyli > Katkera ja kapinoiva
Viestii epiluottamusta Kaskeva]a komentava Kostonhalu_ir_wen : :
itsed ja muita kohtaan *  Arvostelee muita Kommentoi ivallisesti
Ep&rdi ja arkailee . Muista ;:aiittaamaton ja pilkallisesti
Himaisee pelokkuutta ja . Haastaaiﬂitaa,
paattamattomyyttd vihaisuus

Kayttas karkeaa kielts

Tunnesuuntautuneet vuorovaikutustyylit ! Asiasuuntautuneet vuorovaikutustyylit
Reflektoiva tyyli on enemman Vakuuttava tyyli on enemman

. Pohtivaa - Luottamusta herdttavas

. Harkitsevaa, kokeilevaa i . Suoraa, asiallista

. Ymmaéartamiseen tahtiavaa o Monitahoisesti asioita valottavaa

L Reflektoivaa, peilailevaa ! o Varmaa, jarjestelmallista

" Erilaisuutta suosivaa - Wetoavaa

KUVIO 2. Vuorovaikutustyylejé (Salmimies 2008, 99).

Nykyisissa monimutkaisissa asiantuntijaorganisaatioissa menestyksen edellytyksena on jatkuva
uusien nakokulmien etsiminen. Uusien nakokulmien Idytaminen taas edellyttda onnistunutta vuo-
ropuhelua organisaatiossa toimivien ihmisten valilla. Hyvalla dialogilla saadaan aikaan innostu-

mista ja sitoutumista. (Juuti 2013, 136.)

Hyvassa dialogissa haetaan myos yhteisymmarrysta ja harmoniaa. Hyvan dialogin edellytys on se,
etta osallistujat kuuntelevat ja kuulevat toisten kertoman. Talldin muiden puheenvuorot tulee ottaa
vastaan ja niiden sanoma tulee ymmartaa sellaisenaan. Dialogin perustana on kohtelias ja kun-
nioittava suhtautuminen toiseen ihmiseen. Dialogissa myos puhujan tulee puhua aidosti omista
kokemuksistaan. Talléin puhuja voi my0s itse oppia uutta omista kokemuksistaan. (Sama, 136-
138.)
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Kuuntelemisen taito on keskeinen ihmissuhdetaito. Jotta toista voi ymmartaa, on hantd kuunnel-
tava. Tama mahdollistaa myds empatian tunteet. Kuuntelemisessa puhujalle annetaan tilaa, kan-
nustetaan tata eleiden avulla jatkamaan puhettaan, annetaan puhujan edeta puheessaan omaa
tahtiaan eiké& keskeyteta tata kysymyksilla tai neuvoilla. Kuuntelija asettuu puhujan asemaan ja
pyrkii ndkemaan kerrotut asiat puhujan silmin. Toista kunnioittava asenne on tarkeaa kuuntelemi-
sessa. (Talvio ym. 2017, 107-110.)

Sosiaalisesti tietoinen henkilo on kiinnostunut toisten ihmisten tunteista, ajatuksista ja kokemisesta.
Sosiaalisesti tietoinen ihminen tukee toisia haastavissa tilanteissa ja auttaa epaselvien kysymysten
selvittdmisessa. Han osaa kuitenkin myos tarvittaessa pyytaa itse apua. Sosiaalisesti tietoinen hen-
kilo pitaa tarkeana myos onnistumisten jakamisen ja toisen henkilon ilon hetkiin osallistumisen.
(Talvio ym. 2017, 47.)

Auttaminen ei tarkoita sita, ettd auttaja tekee asiat autettavan puolesta (Pihlaja 2018, 174,
McKeown 2021, 195). Asiassa alkuun auttaminen ja kannustaminen riittdd. Myos kuunteleminen
on auttamista. Toisten kuunteleminen ja auttaminen vaikuttaa positiivisesti myds auttajaan it-

seensa. Apua kannattaa myds pyytaa matalalla kynnyksella. (Pihlaja 2018, 174.)

Tydpaikan siséista hyvantekemistd, eli neuvomista, auttamista ja sparraamista voidaan vahvistaa
tekemalla nakyvéksi inmisten toisilleen tuottamaa hyvaa. Kiittdmisen kulttuurissa kiittdmisesta teh-
daan luontevaa. Kiittdmisen kanaviin kannattaakin luoda toimivat kanavat. (Martela & Jarenko
2015, 150-151.)

Omien tavoitteiden saavuttamiseksi tarvitaan jamakkyytta. Jamakkyys auttaa myos rajaamaan pois
sellaista tekemistd, joka ei edista tavoitteiden saavuttamista. Jamakka henkild kertoo toiveensa
hyokkaamatta ja toisia kunnioittaen. Ei:n sanomisella voi rajoittaa muiden vaatimuksia, jos ne ovat

ristiriidassa omien tavoitteiden kanssa. (Pihlaja 2018, 167, 169.)

Pyynnon torjuminen ei tarkoita pyynnon esittajan henkilon torjumista. Ei:n voi sanoa myos monella
muulla tavalla kuin sanalla ei. McKeown esittaa useita eri tapoja kieltaytya, esimerkiksi:

1. Tauko ennen vastausta (keskustelussa)
"Ei, mutta”

"Tarkistan kalenteristani ja palaan asiaan’

B~ wn

Sahkdpostin automaattivastaus

21



5. "Onnistuu, mité siirretddn mybhemmin tehtévéaksi?”
6. Huumorin avulla. (McKeown 2018, 159-165.)

Omasta puolesta puhumisen taitoa kutsutaan minaviestiksi. Sen avulla ilmaistaan tunteita, ajatuk-
sia, tarpeita, arvostuksia, kasityksia, toiveita ja haluja. Minaviestit ovat itsensé johtamisen apukeino
ja valine jamakkyyteen. Minaviestin kayttamisella voi saavuttaa itselleen tarkeita tavoitteita. Mina-
viesteja on

- selittavia, "Pidan luonnossa likkumisesta.”

- kantaa ottavia, "Tama aika ei sovi palaverille, silla minun on saatava toinen tyo tehtya sil-

loin.”
- ennakoivia, "Toivon, etta kokous pidetaan torstaina, silla pidan perjantaina vapaapaivan.”
- myoOnteisia ja ongelmaan tarttuvia, "Kun teit palaverimuistion puolestani, ehdin tekemaan

toisen tyon. Se teki minut iloiseksi.” (Talvio ym. mukaillen 2017, 103-106.)

2.4 Ajatukset ja tunteet

Emotionaalisesti alykas henkild pystyy tunnistamaan, iimaisemaan ja hallitsemaan tunteitaan.
Emotionaalinen alykkyys mahdollistaa muiden tunteiden ymmartamisen, ongelmanratkaisun seka
stressinhallinnan ilman kontrollin menetysta. Emotionaalisesti alykas henkild on myds optimistinen,

joustava ja realistinen. (Sydanmaanlakka 2006, 173.)

Ulkoista motivaatiota on kahdenlaista: ulkoista kontrollia ja sisaan otettua kontrollia. Ulkoinen kont-
rolli saa henkilon tekemaan asioita ulkoisen kontrollin avulla. Tasta esimerkkina on palkkiot tai ran-
gaistukset. Sisaan otettu kontrolli taas saa henkilon pakottamaan itsensa tekeméaan asioista, joita
ei halua tehda. Sisaan otetun kontrollin avulla henkild valttaa esimerkiksi syyllisyytta tai hapeaa.
(Martela & Jarenko 2015, 32-33.)

Myos sisaista motivaatiota on kahdenlaista: sisaistettya ja sisasyntyista. Sisaistetty motivaatio tar-
koittaa, etta tekeminen on yhteydessa itselle tarkeisiin arvoihin, ja tekeminen tuntuu arvokkaalta.
Sisasyntyinen motivaatio taas tarkoittaa, etta motivaatio tulee tekemisen ilosta itsestaan, ja teke-

minen on kiinnostavaa, innostavaa ja nautinnollista. (Sama, 32-33.)
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Decin ja Ryanin itseohjautuvuusteorian mukaan ihmisella on kolme psykologista perustarvetta, va-
paaehtoisuus, kyvykkyys ja yhteenkuuluminen. Lisaksi Ryanin ja Martelan mukaan neljas perus-
tarve on halu tehdé hyvaa toisille. Naiden kokeminen vaikuttaa siséisen motivaation syntymiseen.
(Martela & Jarenko 2015, 56-57.) Vapaaehtoisuus tarkoittaa itsemaaraé@misen kokemusta eli va-
linnan- ja toiminnanvapautta (sama, 57). Kyvykkyys tarkoittaa kokemusta siita, ettd henkild osaa
tydnsa ja saa asioita aikaan seka pystyy suorittamaan saadut tehtavat onnistuneesti (sama, 59).
Yhteenkuuluvuus on yhteyden kokemista toisiin inmisiin ja hyvantekeminen tarkoittaa tunnetta pys-

tya vaikuttamaan myonteisesti ymparilla olevien inmisten elamaan (sama, 61).

Prokrastinaatio, eli vitkuttelu ja aloittamisen vaikeus liittyy vahvasti tunteisiin, kuten epaonnistumi-
sen pelkoon, hapeaan seka aikaansaamattomuuteen ja riittamattomyyden tunteeseen. Prokrasti-
naatiossa tiedetaan, mita pitaisi tehda, mutta tekemista ei saada aloitettua. Huomio viedaan toi-
saalle ja haalitaan muuta tekemista. (Paju ym. 2019, 36.) Prokrastinaatioon voi auttaa esimerkiksi
palkitseminen tehtavan aloittamisesta tai jonkin vaiheen suorittamisesta (sama, 39).

Ratkaisukeskeisyydessa huomiota kiinnitetdan positiivisiin ratkaisumahdollisuuksiin sen sijaan,
ettd pohditaan ongelmia ja negatiivisia asioita. Myonteiselld suhtautumisella voi 6ytaa ajatteluta-
poja, jotka edistavat omia tavoitteita. Ajatukset eivat aina ole tosia, vaan tapoja kokea asioita. (Pih-
jala 2018, 143-145.)

2.5 Vastuunotto

Itsensa johtamisessa vapauden toinen puoli on vastuu. Esimiehen on pidettava huolta, etta tyon-
tekijat eivat uuvuta itsedan vapaassa tydskentelytavassa. Hajautetussa tydssa on itse paatettava
tydskentelytavat seka asetettava vaatimukset. Vaikka tdma lisda motivaatiota ja sitoutumista, se
voi myos aiheuttaa stressia. Taito johtaa itseaan riippuu tyontekijasta. Epavarmuutta voi aiheuttaa
oma osaaminen tai se, toimiiko oikein. Jotta itsensa johtaminen onnistuu, on tehtavankuvien oltava
selkeita ja jokaisella tulee olla tiedossa omat tehtavat. (Vilkman 2016, 122-124.) Asiakkaille ja
muille sidosryhmille ollaan vastuussa siita, etta tyo tehdaan sovittujen aikataulujen puitteissa. Vas-
tuuta on myos siita, ettd mahdollistetaan toisten tyota. Vastuuta kannetaan myos organisaation
tuloksesta, tuottavuudesta, tehokkuudesta seka innovatiivisuudesta. (Toivanen ym. 2016, 103-
104.)
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Esimerkiksi Vincitilla itsensa johtaminen ei kuitenkaan tarkoita henkilén oman onnensa nojaan jat-
tamista. Normaalin vuorovaikutuksen on toimittava jokapaivaisessa tydssa ja kaytdssa olevan pal-
velumallin on tarkoitus toimia hyvinvoinnin, osaamisen ja uran edistamisen tukena. Tydympariston
on oltava moninainen, ja myds tydntekijan on ymmarrettava itse pyytaa sitd mita tarvitsee. Myos
tydntekijoiden erilaisuus on hyvaksyttava; tyd voi merkita eri inmisille eri asioita. (Kuitunen & Pys-
tynen 2017, 301-303.)

2.6 Itsensa ja osaamisen kehittaminen

Kyvykkyyden kokemus tydelamassa muodostuu kolmesta eri osa-alueesta: taitavasta tekemisesta
ja hallinnan tunteesta, aikaansaamisen kokemuksesta seka jatkuvasta uuden oppimisesta ja kehit-
tymisesta. Taitava tekeminen mahdollistaa kokemuksen tilanteen hallinnasta. Tyon tulosten nake-
minen tuntuu hyvalta, ja tulokset onkin aina syyta konkretisoida jollain tavalla. Halu itsensa kehit-
tamiseen vaihtelee yksildittain, mutta oppimisen kokemus joka tapauksessa motivoi. (Martela &
Jarenko 2015, 98-100.) Vastuu henkilokohtaisesta kehittymisesta ja uudistumisesta on itsella (Sal-
mimies 2008, 24). Itsensa kehittdminen on vastuun ottamista omasta elamasta, hyvinvoinnista ja

onnellisuudesta (Koppelomaki 2018, 272).

Tulevaisuuden tydeldamassa muutos ja epavarmuus tulevat lisaantymaan. Tydssa on opittava ela-
maan ristiriitaisuuksien keskella ja siedettdva epavarmuutta. Jatkuvassa muutoksessa tyontekijan
tyésuhdeturvana on oma osaaminen. Nain osaamisen kehittdmisen on oltava jatkuvaa, ja se on
kytkettava tyon tekemiseen. Perinteinen koulutus tulee vahenemaan ja tydssa oppiminen lisaantyy.
Osaaminen on tietoja ja taitoja, korkeaa motivaatiota ja sitoutumista seké sisaistettyja kokemuksia
ja hyvia kontakteja. (Sydanmaanlakka 2006, 228-229.)

Henkiloston hallitsemisen sijaan organisaatioissa on keskityttdva mahdollistamiseen, motivointiin
ja vastuuttamiseen. Henkiloston uusiutumiskykya on mahdollistettava osaamista ja kyvykkyytta ke-
hittdmalla. (Hiila ym. 2019, 41.)

Reflektion avulla kerataan ja kasitellaan kokemuksellista tietoa. Omiin kokemuksiin pohjautuva
kriittinen ajattelu taas johtaa kokemuksesta oppimiseen. ltsereflektio on pohjana henkilokohtaiseen
kehittymiseen, ja se voi auttaa ongelmanratkaisussa. (Salmimies 2008, 259.) Oman toiminnan ha-
vainnointi ja tarkasteleminen on reflektiivista toimintaa (Manka & Manka 2016, 171).
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Itsereflektoinnin tulisi olla osa arkea ja tydtehtavia. Reflektion ytimena ovat ihmettely ja kyseen-
alaistaminen. Alla olevan kuvion (KUVIO 3) mukaan kokemuksia tulee pohtia ja analysoida, ja ta-
man jalkeen miettia, miten jatkossa vastaavassa tilanteessa tulisi toimia. Kun tilanne tulee vastaan,

kéytdssa on valmis toimintamalli, jota voi soveltaa. (Sydanmaanlakka 2006, 81-83.)

Valiton, omakohtainen kokemus

(tapahtuma)
Aktiivinen soveltaminen  Reflektiivinen Pohdiskeleva havainnointi
Mit3 tehdain toisin? ajattelu ja toiminta Mit4 tapahtui?
Toteutuksen suunnittelu Tapahtuman analysointi
Mita tulisi tehdé toisin? Mitd opin?

KUVIO 3. Reflektointi (Sydénmaanlakka 2006, 82-83).
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3 HAJAUTETTU TYO

Hajautettu tyo on lisaantynyt maailmanlaajuisesti. Hajautetun tyon kasvun syita ovat tyon muuttu-
minen tietotyoksi, kilpailun lisaantyminen, asiantuntijuuden, osaamisen ja pienempien kustannus-
ten hakeminen seka kehitys digitaalisessa ja langattomassa tekniikassa. Hajautetuissa timeissa
ainakin osa ryhmien jasenista tyoskentelee eri paikoissa, viestivat useimmiten sahkaisesti ja usein
myo0s liikkuvat. Eroavaisuuksia voi olla myds ajankaytossa seka tyoskentelyn maaraaikaisuudessa
ja moninaisuudessa. (Vartiainen 2008, 102-107.)

Hajautettua tyota tehdaan tiimissa, jossa ainakin osa jasenista tyoskentelee maantieteellisesti eri
toimipaikoissa ja tiimi kayttaa viestintateknologiaa vuorovaikutuksen valineena (Sivunen 2007, 51).
Tarkeimmat kriteerit hajautetun tiimin syntymiselle ovat maantieteellinen etaisyys ja teknologiava-
litteisyys. Hajautettu tiimi on todellinen, yhdessa tyoskenteleva tydryhma. Hajautetussa tiimissa
henkilét eivat ole keskenaan kasvotusten tekemisissa, vaan viestinta tapahtuu paaosin teknologia-
painotteisesti. Teknologian merkitys korostuu hajautetuissa tiimeissa, ja yhteyden pitdminen riip-

puu paljon tiimin tavoista ja asenteista kayttaa teknologiaa. (Sivunen 2007, 52-53.)

Hajautetussa organisaatiossa saumattoman ja tuloksellisen yhteistyon saavuttaminen vaatii paljon
osaamisen kehittamista. Avainasemaan nousevat avoin kommunikaatiotaito, luottamus ja sovitut
yhteiset toimintamallit. Yksiloiden osaaminen ja ryhmien kollektiivinen osaaminen vaikuttavat ha-
jautetun organisaation menestymiseen. Yksildiden on pystyttava tyoskentelemaan itsenaisesti ja
toimimaan muiden hajautetusti tydskentelevien kanssa. Jotta hajautetun tydn yhteisty6 onnistuu,
se vaatii erilaista osaamista kuin kasvotusten tapahtuvaa yhteistyota. Johdolta hajautetun tyon joh-
taminen vaatii selkeaa vastuunjakoa, tehokasta koordinointia ja kommunikointia. (Kokko ym. 2003,
269.)

Seuraavalla sivulla esitetyn kuvion (KUVIO 4) mukaan organisaatiossa voi olla eri maaria virtuaa-
lisuutta ja hajautuneisuutta. Hajautuneisuuteen vaikuttavat toimintaympariston kompleksisuusteki-
jat ovat 1) maantieteellinen hajautuminen, 2) likkuminen, 3) toimijoiden erilaisuus, 4) eriaikainen
tyoskentely, 5) maaraaikaisuus ja 6) sahkoinen vuorovaikutus. Hajautetut tiimit voivat olla eriastei-
sia. (Kokko & Vartiainen 2006, 13-14, mukaillen Gristockia 1997.)
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6. Sahkoinen 1. Maantieteellinen
vuorovaikutus hajautuminen

s el Paikallisesta . ,
5. Maaraaikaisuus — . — 2. Liikkuminen
virtuaaliseen

4. Eriaikainen 3. Toimijoiden
tyoskentely erilaisuus

KUVIO 4. Tiimien hajautuneisuus (Kokko & Vartiainen 2006, 13-14, mukaillen Gristockia 1997).

Hajautetussa tydssa tiimin jasenilla ja esihenkildlla tulee olla sama kasitys siita, minkalaisessa tii-
missa he tekevat tyota. Tehtavien, roolien ja osaamisen tunnistaminen ovat pakollisia hajautetussa
tydssa. Lisaksi on tarkeaa, etta tydntekijdiden itsenaisyys on tasapainossa koordinoinnin ja yhteis-
tydn kanssa. Hajautetun tiimin jasenet koordinoivat tehtavia myds muiden sidosryhmien kanssa.
Hajautetun tiimin jasenet tarvitsevat ryhmatyotaitojen lisaksi onnistuakseen seuraavia taitoja: pro-
jektinhallintataidot, teknologiset taidot, itsensé johtamisen taidot, rajojenhallintataidot, sosiaaliset

taidot seka toimivat sosiaaliset verkostosuhteet. (Vartiainen, Kokko & Hakonen 2004, 90.)

Hajautetussa tyodssa itseohjautuvuus ja itsensa johtaminen on erityisen tarkeaa, jotta tyot tulevat
hoidettua asianmukaisesti ja ajallaan. Koronapandemian myota myos Monetran Iahipalveluissa
tehtava etatyo on lisaantynyt voimakkaasti. Lahipalveluissa etatyota on tyonkuvan niin salliessa
tehty lahes sataprosenttisesti korona-aikana. Vaikka hajautettu tyd on aiemminkin haastanut it-

sensa johtamista, on lisaantynyt etatyd tuonut tahan lisaa uusia ulottuvuuksia.
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4 TUTKIMUS- JA KEHITTAMISTYON KUVAUS

41  Tutkimuksen kohdeyrityksen esittely

Tutkimuksen kohteena on Monetra Oulu Oy:n lahipalveluiden henkilostd. Monetra on Oulun, Tam-
pereen, Kuopion ja Jyvaskylan kaupunkien seka neljan sairaanhoitopiirin perustama konserni (Mo-
netra Oy 2018 a). Monetra-konserni on voittoa tavoittelematon in-house-organisaatio, jonka muo-
dostavat nelja alueyhtiota: Monetra Keski-Suomi Oy, Monetra Oulu Oy, Monetra Pirkanmaa Oy
seka Monetra Pohjois-Savo Oy (Monetra Oy 2018 b). Alueyhtiot tuottavat asiakkailleen talous-,
henkilosto- ja yleishallinnon palvelut seka lisaksi muita tukipalveluita, kuten rekrytointi-, hankinta-,
painatus-, asiakirja-, tietosuoja- ja tulkkipalvelut seka asiakaspalvelupisteiden hoitamisen. Monetra

Oulu Oy:ssa tyoskentelee talla hetkelld noin 600 henkiléa. (Monetra Oy 2021 b.)

Monetra Oulu Oy:n lahipalveluissa oli huhtikuussa 2021 yhteensa 290 tydntekijaa. Opinnayte-
tydssa tutkimuksen ulkopuolelle on jatetty henkiléstovuokraus- ja tekstinkasittelijatiimit, koulusih-
teerit seka Raahen yksikkd. Henkildstdvuokraus- ja tekstinkasittelijatiimit on jatetty pois, koska he
eivat toimi asiakkaan tiloissa. Koulusihteerit on jatetty tutkimuksen ulkopuolelle, koska he ovat siir-
tyneet Oulun kaupungin palveluksesta liikkeenluovutuksella Monetralle vasta vuoden 2021 alussa.
Raahen yksikkd on jatetty tutkimuksen ulkopuolelle, koska tutkimus kohdistuu vain Oulun kaupun-
gin yksikoissa toimiviin [ahipalveluihin. Tutkimuksen kohteena olevissa lahipalveluiden Oulun kau-
pungin yksikoissa oli huhtikuussa 2021 tydssa yhteensa 154 henkiloa 12 tiimissa (Pajarinen 2021).

4.2 Tausta, nakokulma ja tutkimusongelmat

ltseohjautuvuus tyoelamassa on talla hetkella ajankohtainen trendi. ltseohjautuvuus tarkoittaa hen-
kilon kykya toimia omaehtoisesti niin, etta tarvetta ulkopuoliseen ohjaukseen tai kontrolliin ei ole.
ltseohjautumisen toteutumiseksi taas tarvitaan itsemotivaatiota, kasitys tavoitteesta, jota kohti oh-
jaudutaan seka osaamista paamaaran tavoitteluun. Tehtdvakohtaisen teknisen osaamisen lisaksi
tarvitaan kykya johtaa itsedan. Tama tarkoittaa esimerkiksi ajanhallinnan, tehtavien asetannan, re-
surssien hallinnan ja priorisoinnin kaltaisia taitoja. (Martela & Jarenko 2017, 12.) Myds omasta jak-
samisesta ja ajankaytosta tulee osata huolehtia seka ottaa vastuu omasta toiminnasta. (Martela
& Jarenko 2015, 171, 181.)
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Itseohjautuvuus on lydméassa lapi juuri nyt, koska globalisaation, nopeamman tiedonkulun ja auto-
matisaation vuoksi liiketoimintaymparistd on aiempaa kompleksisempi. Organisaatioilta vaaditaan
muuntautumiskykya ja ketteryytta. Lisaksi rutiinityd katoaa ja tyotehtavista tulee itsendista paatok-
sentekoa vaativia luovia asiantuntijatehtavia. Myos informaatioteknologia mahdollistaa hajautettuja

rakenteita toimintaymparistdissa. (Martela & Jarenko 2015, 11.)

"— — ltseohjautuva organisaatio vaatii itseohjautuvia ihmisia.” Sisaisesti motivoituneet ihmiset ke-
hittavat omaa ty6taan ja osaamistaan proaktiivisesti seka pystyvat edistamaan organisaatiossa yh-
teisesti sovittuja paamaaria. ltseohjautuvissa tiimeissa tyoskentelevat ihmiset osaavat asettaa it-
selleen tavoitteita, suunnitella ja valvoa omaa etenemistaan kohti niita ja he osaavat myds huolehtia
omasta kehityksestaan. Myos omasta jaksamisesta ja ajankaytosta tulee osata huolehtia seka ot-
taa vastuu omasta toiminnasta. (Martela & Jarenko 2015, 171, 180-181.)

Opinnaytety6n tutkimuksen ja kehittdmisen kohdeyritys on Monetra Oulu Oy (mydhemmin Mo-
netra), jossa molemmat tekijat tydskentelevat asiantuntijatehtavissa. Tutkimuksen kohteeksi on ra-
jattu Monetra Oulu Oy:n lahipalvelut. Lahipalvelut tuottaa talous-, henkildstd- ja yleishallinnon pal-
veluita Oulun kaupungin palvelualueille ja liikelaitoksille. Monetralla on yksitoista Oulun kaupungin
asiakkuutta eri palvelualueilla ja liikelaitoksissa (Pajarinen 2021.) Palveluprosesseista osa hoide-
taan lahipalveluna asiakkaan toimitiloissa ja osa Monetran keskitetyissa palveluissa. Lahipalvelui-
den asiantuntijoiden tyopisteet sijaitsevat hajautetusti asiakkaan tiloissa eri puolilla Oulun kaupun-
kia. Monetran esihenkilo ei tydskentele samassa tyopisteessa kuin Iahipalveluiden tiimit. Useimmat
tiimien jasenet tydskentelevat lisaksi ainakin osittain etana. Kaytannossa asiakkaalla on tyonjohto-
oikeus ja tyontekijan esihenkild on Monetralla.

Opinnaytetyon tekijoilla on omakohtaista kokemusta tyon hektisyydesta, useiden tehtavien rinnak-
kain tekemisesta seka jatkuvista tyon keskeytyksista. Kiireen tuntu ja oman tyon hallinta ovat esilla
paivittaisissa keskusteluissa. Lisaksi korona-ajan etatyd on korostanut tyontekijan itseohjautu-
vuutta. Nama seikat ovat saaneet tekijat pohtimaan itsensa johtamisen tarkeytta paivittaisessa

tydssé, tydn organisoinnissa ja kehittdmisessa seka vuorovaikutuksessa.

Lahipalveluiden kehittdmisprosessi yhteistydssa Oulun kaupungin kanssa on ollut kdynnissa vuo-
desta 2019 alkaen. Kehittaminen liittyy globaaliin tydn muutokseen, jossa ihmisen tekema rutiinity6

haviaa osittain ja tydtehtavista tulee asiantuntijatehtavia. Tavoitteena on myds sujuvoittaa tydtapoja
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muun muassa automatisaatiota hyddyntamalla. (Pajarinen 2021.) Monetran lahipalveluiden tarjoa-
mat palvelut tulevat muuttumaan perinteisista tukipalvelutehtavistd enemman asiantuntijatehtéviin
(Monetra 2021a).

Valmentavan johtamisen malli on otettu kayttéén Monetrassa vuonna 2019. Monetrassa kannus-
tetaan henkilstoa itsensa ja tydnsa kehittamiseen seka luotetaan tydntekijaan oman tyonsa par-
haana asiantuntijana. Henkiloston halutaan pohtivan omaa tekemistaan ja "tuunaavan” omaa tyo-
taan. Valmentavan johtamisen mallia taydentdamaan on vuonna 2020 laadittu kuvaus tyontekijan
osuudesta ko. mallissa. Monetralainen -mallissa on kuvattu tyontekijalta eli valmennettavalta odo-
tettavia asioita seka hanen roolinsa ja vastuunsa. (Monetra 2020.)

Seuraavalla sivulla esitetyn kuvion (KUVIO 5) monetralainen-mallissa on kuusi osa-aluetta: asia-
kaslahtoinen toiminta, tuloksellinen tyoskentely, itsensa johtaminen, jatkuva kehittdminen, verkos-
tomainen tyoskentely ja tyoelamataidot. Vaikka itsensa johtaminen on erikseen mainittu mallissa
omana osa-alueenaan, voidaan itsensa johtamisen taitoja soveltaa monetralainen -mallin kaikilla
osa-alueilla. Opinnaytetydssa tutkitaan ja kehitetaan lahipalveluiden henkiloston itsensa johtamista
monetralainen -mallin pohjalta. Tutkimus on rajattu tyohén ja tyotehtaviin liittyvaan itsensa johta-

miseen. (Monetra 2021 a.)

Monetralainen-mallista tunnistetut itsensa johtamisen osa-alueet ovat seuraavat:
1. Tavoitteiden asettaminen
e Toimin tavoitehakuisesti ja saan aikaan tuloksia
2. Tyon suunnittelu ja kehittdminen
e Toimin asiakaslahtoisesti ja ratkaisen ongelmat
e Tuen asiakkaan toiminnan kehittamista
e Hahmotan oman tydn osana kokonaisuutta
o Kehitan aktiivisesti palveluita ja prosesseja
e Teen asiakkaalle ratkaisuehdotuksia
e Toimin vaihtuvissa tydymparistoissa
3. Vuorovaikutus
e Minulla on hyvét viestinta- ja vuorovaikutustaidot
e Jaan osaamistani ja autan yli tiimirajojen

e Teen tyota projekteissa, verkostoissa ja eri sidosryhmien kanssa
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4. Ajatukset ja tunteet
e Priorisoin tehtaviani ja johdan itseani
5. Vastuunotto
e Otan vastuun tehtavistani kokonaisvaltaisesti
e Vastaan asiakkuuden hoitamisesta oman roolini mukaisesti
6. ltsensa ja osaamisen kehittdminen
e Olen vahva substanssiosaaja ja alani asiantuntija
o Kehitan osaamistani ja omaa tyotehtavaani osana palvelukokonaisuutta

e Hallitsen modernit tyoskentelytavat ja valineet

MONETRALAINEN

Asiakaslahtoinen Tuloksellinen Vwkus Tybelsmataidot
toiminta tyoskentely phhmmcn entaly FORSRRERCS

= - : . ’
o @

Hoidan asiakkuutta— Tartun toimeen — Otan vastuun — Kehitin toimintaa — Toimin verkostoissa

Vastaan = Olen vahva Prioirisoin Kehitan Jaan osaamis- = Minullaon
asiakkuuden substanssi- tehtavisni ja osaamistani ja tani ja autan hyvat

hoitamises- " osaaja ja alani johdan itse#ni omaa tybteh- yli tiimirajojen viestinta- ja
Sl S lb asiantuntija tavasni osana vuorovaiku-
mukaisesti Otan vastuun Nk Teen tyota TR

= e Toimin tavoi- tehtévistani projekteissa,

Eﬁg}:;:;?:s‘ tehakuisesti kokonaisval- verkostoissa ja Hallitsen

z ja saan aikaan taisesti Kehitan eri sidosryh- modernit
ratkaisen s s 5 L :
S, tuloksia Hahmotan akmvuesu mien kanssa tyoslkevr;tl;llytav
Tuen asiakkaan Teen asiak- oman tysn mmugla Toimin vaih- e =
A kaalle ratkai- osana koko- P ] tuvissa ty6-
kehittdmista suehdotuksia naisuutta ympéristdissa

naisuutta

KUVIO 5. Monetralainen (Monetra 2020).

Opinnaytetyon tutkimusongelmat ovat
- Milla tavoilla l&hipalveluiden henkildst talla hetkelld johtaa itsedan tydssa?

- Milla keinoilla voimme kehittaa itsensé johtamista I&hipalveluissa?
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Itsensa johtamista hajautetussa tyossé tutkitaan |ahipalveluiden henkildston ndkokulmasta. Tutki-
muksen tavoitteena on tunnistaa kéytantoja, joilla henkilésto johtaa itsedan tydssa. Jotta itsensa
johtaminen onnistuu sujuvammin, tarvitaan yksilon itsensé johtamisen lisaksi yhteisia sopimuksia.
Yhteiskehittdmisen onnistumisen kannalta on tarkeaa, etta koko lahipalveluiden henkilostolle an-
netaan mahdollisuus osallistua itsensé johtamisen keinojen kehittdmiseen. Tahan tarvitaan sopiva

menetelma, jota opinnaytetydssa pilotoidaan.

4.3 Lahestymistapa ja tutkimusmenetelmat

Tutkimuksen lahestymistapana on tapaustutkimus. Tapaustutkimus soveltuu lahestymistavaksi,
kun tarkoituksena on tuottaa kehittamisehdotuksia ja syvallista tietoa tutkimuksen kohteesta. Ta-
paustutkimuksessa kaytettyja kysymyksia ovat usein "miten” ja "miksi”. (Ojasalo, Moilanen & Rita-
lahti 2018, 52-53.) Tapaustutkimuksen lahtokohtana on usein teorian lisaksi tutkittava tapaus, josta
tutkijalla on kehittamistehtavan maarittelyssa tarvittavaa aiempaa tietoa. Lopullinen kehittamisen
kohde tarkentuu prosessin aikana. (Sama, 54.)

Tapaustutkimuksessa kaytetaan tyypillisesti useita eri tutkimus- ja kehittdmismenetelmia. Tutki-
muksessa voidaan kayttaa seka laadullisia ettd maarallisia menetelmia. (Ojasalo ym. 2018, 55.)
Tassa opinnaytetyossa kaytettavia tutkimusmenetelmia ovat olleet kysely, dokumenttianalyysi
seka yhteistoiminnallisia menetelmia hyodyntava tyopaja. Tietoperustan muodostamisessa on kay-

tetty dokumenttianalyysia seké tekijéiden tutkimuksenaikaista havainnointia.

Kehittamiskohteiden méaarittelyssa kaytettiin henkildstdlle suunnattua kyselya, joka oli seka kvanti-
tatiivinen etta kvalitatiivinen. Varsinaisessa kehittamisprosessissa etsittiin ratkaisuehdotuksia it-
sensa johtamisessa havaittuihin ongelmiin. Kehittdminen toteutettiin l&hipalveluiden henkildstolle
jarjestettavassa tyopajassa, joissa hyddynnettiin yhteisollisia ideointimenetelmia. Osallistujien va-
hyyden vuoksi paadyttiin jarjestamaan tyopaja pilottina laajemmalle kehittamistyopajalle. Tyopa-

jassa selvitettiin osallistujien mielesta tarkeimmat itsensa johtamisen taidot.

Kyselylla voidaan keratd ja tarkastella tietoa erilaisista ihmisten toiminnoista, mielipiteista seka
asenteista ja arvoista. Kyselyssa kysymykset esitetaan kysymyslomakkeen avulla. Kyselylomak-
keeseen vastataan iiman haastattelijan avustusta toisin kuin perinteisessa haastattelussa. (Vehka-
lahti 2019, 11.)
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Kyselytutkimus on maarallista tutkimusta, jossa kaytetaan tilastollisia menetelmia. Kyselyssa kysy-
mykset esitetddn sanallisesti mutta vastaukset iimaistaan numeerisesti. Vastauksien analysoin-
nissa kaytetdan myos sanallisia vastauksia tdydentamaan tietojen kasittelya. Kyselytutkimuksen
kohteet ovat usein monimutkaisia, joten niiden mittaus ei ole kovin yksinkertaista. Kyselyssa voi-
daan kayttaa suljettuja ja avoimia osioita. Avoimiin osioihin vastataan vapaamuotoisesti omin sa-
noin. Avoimia kysymyksia kaytetaan silloin kun ei haluta rajata tai luetella vastauksia. (Vehkalahti
2019, 12,17, 25.)

Kyselyn vahvuudet tutkimusmenetelmana ovat laajan tutkimusaineiston kera@minen suurelta maa-
ralta ihmisia, ja siind voidaan kysya monia eri asioita. Kysely on myds nopea ja tehokas tutkimus-
menetelma. Kyselyn heikkoutena taas on tuotetun tiedon pinnallisuus, vastaajien suhtautumisen
arvioinnin vaikeus, annettujen vastausvaihtoehtojen onnistuneisuus vastaajien nakokulmasta tai

vastaajien tietoisuus tutkimuksen aiheesta yleensa. (Sama, 121.)

Kyselylomake suunnitellaan kehittamistyon tavoitteiden mukaan, joten tavoitteiden on oltava sel-
villa ennen kyselylomakkeen suunnittelua. Kyselylomakkeessa tulee olla kaikki sellaiset ja vain sel-
laiset kysymykset, joiden vastaukset tarvitaan kehittamistyon tavoitteiden saavuttamiseksi. Kyse-
lylomake kannattaa suunnitella vasta tietoperustan muodostamisen jalkeen. (Ojasalo ym. 2018,
130-131.)

Kyselylomakkeen suunnittelu on tehtava huolellisesti, silla siihen on mydhaista tehda muutoksia
siind vaiheessa, kun vastaaja on jo vastaamassa kysymyksiin. Hyvin suunniteltu kyselylomake on
tutkimuksen kannalta tarkedssa asemassa ja koko tutkimuksen onnistuminen riippuu kyselylomak-
keen onnistuneesta toteutuksesta. Hyva kyselylomake on kokonaisuus, jossa toteutuvat seka si-
salliset etta tilastolliset nakokohdat. Kyselyn toteuttamiseen kannattaa kysya neuvoa asiantunti-
joilta jo lomakkeen suunnitteluvaiheessa. (Vehkalahti 2019, 20.)

Tyopajaa kaytetaan, kun on tarvetta kehittaa toimintaa tai ratkaista jokin haaste. Ty0pajasta saa-
daan yleensa parhaimmat tulokset, kun keskitytaan yhteen asiaan kerrallaan. Tyopajan tarkoitus
on yhdessa kehittaa tai ideoida uusia ratkaisuehdotuksia. Tarkeaa on, etta tyopajan tuloksille teh-

daan jotain konkreettiesti ja ne viedaan kaytantdon. (Proinno Oy 2021.)
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KehittamistyOpajaa voidaan kutsua ideointitydpajaksi tai aivoriiheksi. Aivoriihikokouksissa on
yleensé 6-12 henkea seké ryhman vetdja, jonka johdolla 1ahdetaan ideoimaan uusia ideoita tai
ratkaisemaan ongelmia. Aivoriihikokous aloitetaan esivaiheella, jossa kokoukselle asetetaan ta-
voitteet. Seuraavaksi tulee [@mmittelyvaihe, jossa pyritdan jattdmaan ennakkoluulot ja mielté rajoit-
tavat tekijat pois. Kolmantena tulee ideointivaihe, jossa tarkoituksena on vapaasti ideoida ilman
arviointia. Arvioiminen on tassa vaiheessa kokonaan kielletty. Aivoriihen vetdja kirjaa ideat ja niita
lahdetaan yhdessa yhdistelemaan ja ideoimaan. ldeointivaiheen jalkeen on valintavaihe, jossa ide-
oita tarkastellaan kriittisesti. Valintavaiheessa parhaimmat ideat voidaan merkita. Idean, joka on
saanut eniten positiivisia merkintoja, voidaan katsoa olevan toteuttamiskelpoinen. Aivoriihen ty0s-
kentelyssa ryhman koolla on merkitysta. Tottumaton osallistuja voi tuntea olonsa ulkopuoliseksi
pienessa ryhmassa ja kun taas ryhman ollessa iso, tottumaton voi helposti jaada ulkopuoliseksi
tarkkailijaksi. Ryhman vetajan osallistuminen on tuloksen kannalta erittain tarkeaa. Han pitaa huo-
len, etta saantoja noudatetaan, huolehtii prosessin etenemisesta seka tarvittaessa rytmittaa ide-
ointia. (Ojasalo ym. 2014, 160-162.)

44 Metodologiset kysymykset

Metodologia tarkoittaa kehittamistoiminnan periaatteiden maarittelya. Maarittelyn avulla perustel-
laan kaytannon kehittdmismenetelmat ja niiden kayttotavat. (Toikko & Rantanen 2009, 35.) Alla
olevan taulukon (TAULUKKO 1) mukaan kehittamistoiminnassa joudutaan ottamaan kantaa nel-
jaan metodologiseen kysymykseen: millainen kehittamistoiminnan todellisuuskasitys on (ontolo-
gia), millaista tiedontuotantoa tavoitellaan (epistemologia), kenen etua kehittdminen palvelee (la-

hestymistapa) ja mika kehittdmistoiminnan luonne on (sama, 54).

TAULUKKO 1. Metodologiset kysymykset ja sitoumukset (Toikko & Rantanen 2009, 55).

Metodologinen kysymys Metodologinen sitoumus
Ontologia Millainen on todellisuuskasitys?  Tulkinnallinen lahtdkohta
Epistemologia Millainen on tietokasitys? Tiedon kayttokelpoisuutta korostava

uusi tiedontuotantotapa
Lahestymistapa Millainen on kehittamistoimintaa Kriittinen toimija- ja kayttajalahtoi-
ohjaava intressi? nen toimintatapa

Toiminnan luonne  Kehittdmistoiminnan luonne? Reflektiivinen toiminta
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441 Ontologia

Kehittamistoiminnan todellisuus on osittain sosiaalisesti rakentunutta, kompleksista ja jatkuvasti
muuttuvaa ja taydentyvaa. Todellisuutta tulee tarkastella tulkinnallisesti, eiké vain faktapohjaisesti.
Kehittamistoiminnassa oleellista on ynmartaa tyon tavoitteita ja sité ohjaavia periaatteita. (Toikko
& Rantanen 2009, 54.)

Realismin 1ahtokohtana on ihmisesta riippumaton objektiivinen todellisuus. Tieteellisen realismin
mukaan taas tiede on sen mitta, mitad on olemassa. Konstruktionismin mukaan kasitys todellisuu-
desta muodostuu ihmisten valisissa sosiaalisissa prosesseissa (sama, 36). Konstruktiivinen lahes-
tymistapa avaa kehittamistodellisuuden kompleksisuutta. Organisaation eri sidosryhmat voivat elaa
erilaisessa kehittamistodellisuudessa, joka on jatkuvasti muuttuva. Kehittajan haasteena on se,
voiko kehittdmistoiminnassa sitoutua muuttumattomaan todellisuuskasitykseen, kun todellisuus on

jatkuvasti muuttuva. (Sama, 37.)

Opinnaytety6n kehittamistoiminnan tavoitteena on itsensa johtamisen kehittdminen tydntekijéiden
nakokulmasta katsottuna. Tutkimukseen osallistuvien henkildiden eri ndkdkulmista johtuen todelli-
suuskasitys on osittain tulkinnallinen. Ihmiset johtavat itseaan hyvin erilaisilla keinoilla, ja tarpeet
itsensa johtamiselle ovat myds hyvin henkildkohtaiset, joten kehittdmiskohteiden maaraytyminen

tapahtuu osin myos tulkinnallisesti.

Kyselytutkimuksessa kysymykset ja niiden vastausvaihtoehdot muotoutuvat kyselyn laatijoiden to-
dellisuuskasityksen mukaan. Koska opinnaytetyon tekijat ovat myds itse osa tutkittavaa yhteis6a,
on kysymysten laadinnassa oltava tarkka, jotta ne ovat mahdollisimman neutraaleja, eika tekijéiden
oma todellisuuskasitys vaikuta kysymysten tai vastausvaihtoehtojen asetteluun niin, etta ne ohjaa-
vat vastaajia. Vastausten laatuun vaikuttavat seka kysymysten laatijoiden etta kysymyksiin vastaa-
jien todellisuuskasitys. Vastausten tulkinnan yhteydessa todellisuuskasitys saattaa taas muuttua,
koska tulkitsijan nakemys vaikuttaa siihen, miten vastaukset ymmarretaan. Kyselyn heikkoutena
pidetaankin tiedon pinnallisuutta ja tiedon puutetta vastaajien suhtautumisesta kyselyyn (Ojasalo
ym. 2014, 121). Toisaalta kyselyn vastausten koonti voidaan suorittaa niin, etta saatu tieto on nu-
meraalista, jolloin tulkintaepaselvyydet jaavat vahaisemmiksi.
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Joissain kysymyksissa vastaukset voivat olla reaalitodellisuutta. Tasta esimerkkina ovat kysymyk-
set: "Millaista tukea kaipaisit itsesi johtamisen tueksi esim. johdolta?” tai "Jos palkitsen itseani haas-
tavan tydtehtdvan onnistumisesta, niin milla tavalla?”. Toisissa kysymyksissa taas tulkinnallisuus
ilmenee selkeasti. Tallaisia kysymyksia ovat esimerkiksi "Minulla on mielestani hyvat vuorovaiku-
tustaidot?” tai "Teen toita aktiivisesti saavuttaakseni itselle asettamani tavoitteet?”. Kyselyn kysy-
mykset on asetettava huolellisesti, jotta saadut vastaukset ovat vertailukelpoisia ja vastauksia voi-

daan analysoida mahdollisimman luotettavasti.

44.2 Epistemologia

Tutkimuksellisessa kehittamistoiminnassa tieto syntyy kaytantoyhteyksissaan, ja sen tarkeimpana
kriteerind on kayttokelpoisuus (Toikko & Rantanen 2009, 54). Tavoitteena on empiirisesti pateva
tieto, jota voidaan luokitella hierarkkisesti (vahvin ensin): satunnaistetut koe-kontrollitutkimukset,
ilman satunnaistamista tehty kontrolloitu tutkimus, kokeelliseen tai kuvailevaan aineistoon perus-
tuva naytto, asiantuntijaryhmien raportit seka luentoihin, raportteihin tai tiedotteisiin perustuvat tie-
dot. Lisaksi voidaan kayttaa hyvaksi havaittua toimintanayttod, joka perustuu systemaattisesti ke-
rattyyn ja arvioituun aineistoon. Kolmantena voidaan kayttaa kokemukseen perustuvaa ammatil-

lista n&yttéa, joka perustuu useiden tyotilanteiden hyvin toimiviin kaytantdihin. (Sama, 39-40.)

Opinnaytety6ssa kyse on viimeksi mainitusta kokemukseen perustuvasta naytosta. Kyselyn vas-
taukset perustuvat asiantuntijoiden kokemuksiin itsensa johtamisesta asiantuntijaty6ssa, ja sen
avulla selvitetaan, mitka asiat hajautetun tyon itsensa johtamisessa kaipaavat kehittamista. Kun
kehittdmisen kohteet on saatu kyselyn avulla selville, haetaan kehittdmiskohteista syvallisempaa

tietoa tyGpajoissa kaytettavilla yhteisollisilla kehittdamismenetelmilla.

Uuden tiedon tuottamiseksi on syntynyt uudenlainen tiedontuottamistapa. Tietoa syntyy erilaisissa
toimintaymparistoissa, kun kaytannon ongelmiin haetaan ratkaisuja. Uusi tieto on transdisiplinaa-
rista, eli teorian ja kaytannon rajat ylittavaa. Tiedon tuottajia ovat tutkijoiden lisaksi kehittajat, kon-
sultit, asiakkaat ja muut tietoaktivistit. Tieto on refleksiivista, ja se syntyy tutkijan ja tutkittavan koh-
teen valisesta vuorovaikutuksesta. Tiedon argumentaatio osoitetaan sinne, missa sita kaytetaan-
kin, jolloin se my0s testataan kaytannossa. (Toikko & Rantanen 2009, 41-42.) My0s hiljainen tieto
on olennainen osa kehittamistoimintaa, ja se toimii aina tietyssa sosiaalisessa kontekstissa (sama,
40).
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Opinnaytety6ssa tiedon tuottamiseen osallistuvat lahipalveluiden tydntekijat seka tutkijat osana tut-
kittavaa kohdetta. Opinnaytetyon tarkoituksena on |0ytaa kehittdmista vaativat kohteet ja ratkaisuja
lahipalveluiden asiantuntijoiden kaytannon tyon helpottamiseksi. Uutta tietoa syntyy tutkijoiden ja

tutkittavien vuorovaikutuksessa, ja tiedon kayttokelpoisuus todennetaan kaytannon tydssa.

44.3 Lahestymistapa

Riippumattomuus on keskeista tutkimuksessa, mutta kehittdmistoiminnassa riippumattomuuden
kasite on ongelmallinen. Kehittamisen tavoitteena on aina muutos, joten olennainen kysymys ke-
hittamistoiminnassa on, kenen intressia muutos palvelee ja ketka kehittamisen tavoitteet asettavat
(Toikko & Rantanen 2009, 44.)

Tiedon intresseihin liittyen Toikko ym. viittaa Habermasiin, joka on loytanyt tiedon kayttamisen tar-
koitukselle kolme intressia: teknisen, praktisen ja emansipatorisen intressin. Habermasin mukaan
teknisessa lahestymistavassa testataan asiantuntijoiden ennalta suunnittelemaa mallia kohteena
olevassa yhteisossa. Praktisessa lahestymistavassa ongelmat maaritelldén yhdessa asiantuntijoi-
den ja kohdeyhteisdn kanssa. Ratkaisut suunnitellaan myés yhteistoiminnassa osapuolten kanssa.
Emansipatorisessa lahestymistavassa kohdeyhteison yhteisdllisté tietoisuutta pyritadn paranta-

maan, jotta he pystyvat tunnistamaan ja selittdmaan perusongelmia. (Sama, 44-46.)

Kehittamiseen osallistuvat tutkijoiden lisaksi lahipalveluiden tyontekijat, joten lahestymistapa on
praktinen. ltsens& johtamisen ongelmat maaritellaén yhdessa kyselyn avulla, ja myos ratkaisut on-
gelmiin suunnitellaan yhteisdssa. Toikon ja Rantasen (2009, 46) mukaan praktinen [ahestymistapa
korostaa toiminnan prosessimaista luonnetta, ja siind kehittdmissuunnitelmaa myds muokataan
koko toteutuksen ajan. Joustavuus ja avoimuus erilaisille tulkinnoille onkin talle 1ahestymistavalle

ominaista.

Tahan opinnaytetyohon tama lahestymistapa soveltuu hyvin, silla kehittdmistydssa on nimen-
omaan tarkoitus selvittad, mitd ongelmia itsensa johtamisessa on tyontekijoiden nakokulmasta.
Heilld on myds nakemysta siita, miten asioiden tulisi olla, jotta itsensa johtaminen hajautetussa
tyossa toimisi hyvin. Kehittamistyon tuloksista hyotyvat myos eniten tutkimukseen osallistuvat hen-
kilot.
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4.4.4 Toiminnan luonne

Yhteiskunnallinen todellisuus ja toimintaymparistot ovat kompleksisia. Tallaisissa ymparistoissa ke-
hittaminen etenee prosessimaisesti, eika tavoitteita voi etukateen maaritella tarkkaan. Toimintata-
poja ja toimijoita tulee tarkkailla jatkuvasti. Kehittajan on reflektoitava jatkuvasti itseaan ja hanen
on pystyttava toimimaan alati muuttuvassa sosiaalisessa todellisuudessa. (Toikko & Rantanen
2009, 55.)

Prosessimaisessa kehittdmisessa uutta tietoa syntyy toiminnan edetessa koko ajan. Kehittajan ja
kohdeyhteison on hyvaksyttava jatkuva muuttuminen. Kehittamista ohjaavat tieto ja kokemukset.
(Sama, 50.) Opinnaytetydssa kehittamisen kohde on alussa epaselva. Tutkijoilla on vain tieto, etta
itsensa johtaminen hajautetussa tyossa vaatii kehittamista, mutta tarkkaa tietoa siita, mita pitaa
kehittaa, ei ole. Kun kehittamistyo aloitetaan kyselyn suunnittelulla, tutkijat pyrkivat muotoilemaan
kysymykset niin, etta kehittamistarpeet saadaan selville. Tiedon lisaantyessa voidaan maaritella,
mika kohteet vaativat eniten kehittamista, mitk@ kohteet ovat ylipaataan kehitettavissa, ja mihin

asioihin kohdeyhteis6 haluaa parannuksia.

Toikko ym. (2009, 50) viittaa Seppanen-Jarvelaan, joka kutsuu kehittdmistehtdvaa ennakoimatto-
maksi ja epavarmaksi. Seppéala-Jarvelan mukaan toimijalahtdinen prosessikehittdminen perustuu
yhteistoiminnalliselle dialogisuudelle, ja vuorovaikutustaidot ovat siin tarkeitad. Opinnédytetydssa
vuorovaikutus haastateltavien kanssa jaa lomakkeen lahettamiseen, mutta kehittamiskohteiden va-
linnan jalkeen yhteistoiminnallisten ideointimenetelmien avulla etsitaan ratkaisuja itsensa johtami-
sen ongelmiin. Naissa tilaisuuksissa vuorovaikutus, kuunteleminen ja reflektio ovat tarkeita taitoja.
Koska tutkijat ovat osa kohdeyhteisda, tutkijoiden kriittinen reflektio on tarpeellista, jotta kehittami-

sen tarkastelunakokulmaa arvioidaan jatkuvasti.

4.5 Tutkimus- ja kehittamistyon kuvaus

ltsensa johtamista lahdettiin tutkimaan monetralainen -mallin pohjalta. Tyohon haluttiin vahva kay-
tannon nakokulma, jotta selvitettaisiin lahipalveluiden henkildston itsensa johtamisen tapoja talla
hetkella seka se, mika itsensa johtamisessa henkiloston mielesta kaipaisi kehittamista. Tyon tieto-
perustan lahtokohtana on Charles Manzin 1980-luvulla aloittama itsensa johtamisen (engl. self-
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leadership) tutkimus. Tietoperustan kaytdnnon nakokulmaa on saatu alan kirjallisuudesta seké tut-
kimuksista. Koska l&hipalveluissa tydskennelldén hajautetussa tydssa, on myos se yksi nakokulma
tutkimukselle. Tutkimus kaynnistyi toukokuussa 2021 ja opinnaytetyon aloitusseminaari pidettiin

kesakuussa 2021.

Lahipalveluiden talous-, henkildstd- ja yleishallinnon henkiloston itsensa johtamista tutkittiin kyse-
lytutkimuksella, jolla haluttiin kartoittaa sita, kuinka henkilosto talla hetkelld johtaa itseaan tyossa.
Kyselytutkimus toteutettiin syyskuussa 2021. Kyselyn vastausprosentti jai alhaiseksi (21,7 %).

Alkuperaisen suunnitelman mukaan kyselytutkimuksen jalkeen tarkoitus oli kehittaa kyselyssa il-
menneitd kehittamiskohteita useissa henkilostolle suunnatuissa tyopajoissa. Tyopajoihin saatiin
kuitenkin vain kolme osallistujaa. Taéman vuoksi kehittdmistyopajoja ei ollut tarkoituksenmukaista

jarjestaa alkuperaisen suunnitelman mukaisesti.

Yksi tyopaja kolmelle ilmoittautuneelle jarjestettiin lokakuussa 2021, ja vahaisen osallistujamaaran
vuoksi se paatettiin jarjestaa pilottina mahdollisesti myéhemmin toteutettavalle koko lahipalveluja
koskevalle kehittamistyOpajalle. Kyselyssa iimenneiden kehittdmiskohteiden sijaan pilottityopa-
jassa keskityttiin yhteistoiminnallisin menetelmin ideoimaan keinoja itsensa johtamisen kehittami-
seen. Kyselyn tulosten pohjalta itsensa johtamisen kehittamista ideoitiin seka yksilén etta yhteison
nakokulmasta. Pilottitydpajassa testattuja menetelmia voidaan kayttaa esimerkiksi seuraavassa

Monetran lahipalveluiden kehittdmispaivassa itsensa johtamisen kehittamiseen.

4.6 Kysely lahipalvelujen henkilostolle

Kyselyn tavoitteena oli saada selvitettya milla tavalla tyontekijat kokevat itsensa johtamisen asian-
tuntijan tydssaan. Koska lahipalveluissa tyoskennellaan hajautetusti, itsensa johtamisen merkitys
korostuu selvasti. Tutkijoiden kokemuksen mukaan ty6 lahipalveluissa on hektista ja tyontekijoilla
on useita tyotehtavia rinnakkain tehtavana. Lisaksi tyopaivan aikana on useita keskeytyksia. Tyo-
yhteisoissa kiire ja oman tyon hallinta nousevat keskustelun aiheeksi paivittain. Naiden asioiden

yhteensovittamiseen ja tyotehtavien joustavaan suoriutumiseen tarvitaan itsensa johtamista.

Kyselyn vaittamat perustuivat itsensa johtamisen tietoperustaan, ja niissa painotettin monetralai-

nen-mallin eri osa-alueita. Osa-alueiksi valittiin itsensa ja osaamisen kehittdmisen, tavoitteiden
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asettaminen, tydn suunnittelu ja kehittdminen, vuorovaikutus, vastuunotto seka ajatukset ja tun-
teet. Lisaksi lopussa oli yleiskysymyksia. Kyselylomakkeen vaittdmat jarjestettiin opinnéytetyon te-

kijoiden nakemyksen mukaiseen tarkeysjarjestykseen.

Kyselyssé oli 37 monivalintavaittdmaa ja 12 avointa kysymysta. Kysymykset jakaantuivat seuraa-
vasti:

- ltsensa ja osaamisen kehittdminen, 3 vaihtoehtovaittamaa

- Tavoitteiden asettaminen, kymmenen vaihtoehtovaittamaa ja 1 avoin kysymys

- Tyon suunnittelu ja kehittaminen, 9 vaihtoehtovaittamaa ja 4 avointa kysymysta

- Vastuunotto, 1 vaihtoehtovaittama

- Vuorovaikutus, 4 vaihtoehtovaittamaa ja 2 avointa kysymysta

- Ajatukset ja tunteet, 6 vaihtoehtovaittamaa ja 1 avoin kysymys

- Yleiskysymykset, 1 vaihtoehtovaittama ja 3 avointa kysymysta

Vaihtoehtovaittamiin vastaaminen oli pakollista, mutta avoimiin kysymyksiin vastaaminen oli va-
paaehtoista. Vaihtoehtovaittamien vastausvaihtoehtoina kaytettiin neliportaista Likertin asteikkoa:
Taysin eri mielta, jokseenkin eri mielta, jokseenkin samaa mielta, taysin samaa mielta (Vehkalahti
2019, 35).

Ennen varsinaisen kyselyn toteuttamista tehtiin Webropol-testikysely. Hyvia testaajia ovat tutki-
muksen kohderyhmaan kuuluvat henkilét, silloin saadaan todenmukainen késitys siita, onko kysy-
mykset ja ohjeet ymmarretty oikein. Testikyselyn avulla saadaan selville myds, onko kyselyssa
ylimaaraisia kysymyksia tai puuttuuko jotain olennaista. Testikyselyyn osallistuvien maéaran ei tar-
vitse olla kovin suuri. (Vehkalahti 2019, 48.) Testikysely toteutettiin ajalla 6.9. — 10.9.2021 ja se
lahetettiin ensin viidelle henkildlle seka sen jalkeen toimeksiantajan edustajalle. Testikyselyn vas-
taajat eivat olleet kohderyhmaa. Talla valtettiin se, etta he eivat olisi enaa vastanneet varsinaiseen
kyselyyn. Testikyselyyn vastanneiden palautteen mukaan osa kysymyksista poistettiin seka osa
kysymyksista muokattiin helpommin ymmarrettdvaan muotoon. Poistettujen kysymysten vastauk-

silla ei olisi ollut olennaista merkitysta taman itsensa johtamisen tutkimuksen kannalta.

Varsinainen kysely toteutettiin Webropolilla ja lahetettiin 1ahipalveluiden tyontekijoiden sahkopos-
tiin. Vastausaika oli 15.9. — 24.9.2021. Kysely toteutettiin anonyymisti. Kysely lahetettiin 166 lahi-
palveluiden tyontekijalle, jotka kuuluvat talous-, henkildstd- ja yleishallinnon tydntekijéihin. Kyse-

lysta rajattiin pois koulusihteerit, vuokratydntekijat, lahipalveluiden Raahen yksikon tydntekijat seka
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Oulu-10 tyontekijat. Kyselysta lahetettiin muistutusviesti 22.9.2021 niille, jotka eivat olleet viela vas-

tanneet kyselyyn. Lisaksi esihenkilot kehottivat omia tiimejaan vastaamaan kyselyyn.

Kyselyn vastaamisajan paatyttya Webropolista muodostettiin raportit Excel -taulukkoon. Kyselyssa
huolehdittiin vastaajan yksityisyyden suojasta, eiké vastaajien henkildtietoja keratty vastausten Ia-

hettdmisen yhteydessa.

Vastanneiden maaraa verrattiin kyselyn vastaanottajien kokonaismaaraan. Monivalintakysymysten
vastauksista laskettiin prosentuaalinen osuus ja niistd muodostettiin ympyrakaaviot. Ympyrakaavi-
ossa havainnollistetaan mika on suhteellinen osuus kullakin muuttujalla, suhteessa koko aineis-
toon. Diagrammeissa kaytettiin eri vareja erottamaan vastauksia toisistaan, silla mustavalkoisesta
kuvasta on hankala erottaa harmaasavyja toisistaan. Varien kaytto kuvioissa lisaa kuvioiden luo-
tettavuutta ja informatiivisuutta. Numeeriset ja graafiset esitystavat eivat yksinaan riita esittdmaan
tutkimuksessa saatuja tuloksia, joten taulukoiden oheen on kirjoitettu auki tulokset. Numeeriset ja
graafiset tavat auttavat tekstin ymmartamista ja samoin toisinpain. Havaintojen vertaaminen on
helpompaa, kun molemmat tukevat toisiaan ja ne antavat lukijalle helposti mielikuvan yleisesta
jakaumasta. (Vilkka 2007, 95, 135-137.)

Avoimien kysymysten vastaukset kasiteltiin erikseen. Ne analysoitiin ja niista kirjattiin keskeisimmat
asiat tuloksiin. Tulokset syntyvét, kun aineistoa analysoidaan ja tehdaan niisté johtopaatoksia. Tu-
lokset kirjattiin niin, ettd opinnaytetyon lukija ymmartaa sisallon ja laadun. Tulosten tulkinta ja joh-

topaatokset esitetaan kohdassa tutkimuksen tulokset.

4.7 Tyopaja

Kehittamistyopajoihin ilmoittautumisia pyydettiin Webropol-kyselylomakkeen loppuosassa. Lisaksi
osallistumispyynto julkaistiin Monetran sisaisella tiedotuskanavalla Monetissa 29.9.-8.10.2021. Mo-
netran viikkouutisiin 39/2021 1.10.2021 laadittiin ilmoitus, jossa haettiin osallistujia tyopajaan. Ke-
hittamistyopajoja oli viikon 42 (18.-22.10.2021) aikana tarkoitus pitaa useampia, ja niihin osallistu-

minen oli l&hipalveluiden tyontekijGille vapaaehtoista. Tyopajaan sai osallistua tydaikana.

Alun perin tydpajojen tavoitteena oli kayda lapi kyselyssa iimenneita kehittamista vaativia kohteita
seka kehittaa niita yhteistoiminnallisia menetelmia kayttaen. Tyopajoihin ilmoittautui kuitenkin vain

41



kolme osallistujaa. TyOpajaan ilmoittautuneiden osallistujien vahyyden vuoksi tyGpajan tavoite
muuttui, ja se paatettiin jarjestaa pilottina laajemmalle koko l&hipalvelujen henkildstéa koskevalle
kehittdmistydpajalle. Pilottitydpajassa testattiin, miten tydpaja soveltuu itsensa johtamisen kehitta-
miskohteiden tunnistamiseen ja priorisointiin. Yhtena nakékulmana oli yksilén oma toiminta itsensa
johtamisen edistamiseksi. Kyselyn vastauksissa ilmeni, etta vaikka yksilétasolla itsensa johtaminen
toimii, vaatii se myds tydyhteison yhteisia sopimuksia. Taman vuoksi tyopajaan otettiin toiseksi

nakokulmaksi yhdessa tekeminen itsensa johtamisen edistamiseksi.

Tyopaja toteutettiin 25.10.2021 klo 13.00-15.00 Teamsin avulla, koska osallistujat olivat fyysisesti
eri paikkakunnilla etatyossa. Osallistujien vahyyden lisaksi tydpajan toteuttamisen haasteena oli
yhteisen aikataulun l0ytaminen. Tyopajan alussa pidettiin lammittelyvaihe, jossa pyrittin saamaan
vapautunut tunnelma ja paé@semaan eroon turhista ennakkoluuloista seka rajoitteista (Ojasalo ym.
2014, 161). Lammittelyvaiheessa kaytiin lyhyet esittelyt seka minuuttikierros, jossa kukin osallistuja
sai kertoa, miten viimeksi johti itsedan tyossa. Taman jalkeen osallistujille esiteltiin tyopajan aihe,

opinnaytetydn nakokulmat seka monetralainen-malli.

Menetelméana kaytettin Me-We-Us -ideointia. Me-We-Us aktivoi koko osallistujaryhmaa tasapuoli-
sesti. Kyseessa on yksinkertainen, mutta ajallisesti tehokas menetelma. Menetelméssa on kolme
vaihetta: yksilotyoskentely, pienryhmatydskentely ja koko ryhmana tyoskentely. (Kankaanpaa
2021.)

Tydpajassa kaytettin Me-We-Us -menetelmaa tiivistettynd, koska osallistujia oli niin vahan. Ensim-
mainen kysymys oli "Mit& mina voisin tehda, jotta johtaisin paremmin itseani”. Tahan kysymykseen
jokainen mietti ensin itsekseen ideoita viiden minuutin ajan. Vastaukset kirjattiin Padletiin. Taméan
jalkeen samaa kysymysta mietittiin yndessa kymmenen minuutin ajan. Vastaukset kirjattiin Padle-
tiin. Kolmannessa vaiheessa keskusteltiin ja valittiin esitetyista ideoista nelja tarkeinta ideaa perus-
teluineen. Tahan kaytettiin aikaa 20 minuuttia. |deat kerattiin tarkeysjarjestyksessa.

Toinen kysymys oli "Mitd voimme tehda yhdessa, jotta onnistumme paremmin itsemme johtami-
sessa’. Tahan kysymykseen jokainen mietti ensin itsekseen ideoita viiden minuutin ajan. Vastauk-
set kirjattiin Padletiin. Taman jalkeen samaa kysymysta mietittin yhdessa kymmenen minuutin
ajan. Vastaukset kirjattiin Padletiin. Kolmannessa vaiheessa keskusteltiin ja valittiin esitetyista ide-
oista nelja tarkeinta ideaa perusteluineen. Tahan kaytettiin aikaa 20 minuuttia. Ideat kerattiin tar-

keysjarjestyksessa.
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Tydpajan lopuksi kéytiin [api tavoitteet, tulokset ja tietoja tydpajaan liittyen: tarkoitus on toimia pi-
lottina, tydpaja ja tulokset tullaan raportoimaan opinnaytetydssa ja osallistujien nimia ei julkaista.

Lopuksi pyysimme palautteen tydpajasta. Osallistujat saivat kirjata palautteen Padletiin.

4.8 Tutkimuksen luotettavuus ja eettisyys

Tutkimusetiikka ja tieteellisen tutkimuksen saannét patevat myos tydeldman kehittamisprojek-
teissa. Kehittamistavoitteissa tulee noudattaa korkeaa moraalia, rehellisyytta, huolellisuutta, tark-
kuutta ja kaytanndllisyytta. Kehittamisen kohteena olevien henkildiden on tiedettava riittavasti tut-
kimuksesta ja sen toteuttamisesta. Kehittamistyon etiikassa on huomioitava muun muassa seuraa-
via asioita: oikeudelliset kysymykset, kohdeyhteison eettiset sdannat, tiedonhankinta- ja arviointi-
menetelmien eettisyys, luottamuksellisuus, tulosten luotettavuus, eheys ja aitous seka oikeat lah-
demerkinnat. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2014, 48-49.)

Opinnaytetyon tietoperustassa tulee huomioida rehellisyys, huolellisuus ja asianmukaiset viittauk-
set julkaisuihin. Tutkimuslupa tulee hankkia ja tutkimukseen osallistuvilta henkilgilta tulee olla hen-

kildkohtainen suostumus. (Koivisto & Aro 2019.)

Tieteellisen toiminnan vilppi voi olla esimerkiksi sepittdmista, vaaristelya, plagiointia tai anasta-
mista. Lisaksi eettisyysperiaatteiden vastaista on piittaamattomuus hyvasta tieteellisesta kaytan-
ndsta tai muu vastuuton menettely, kuten omien ansioiden tai lahdeluettelon liioittelu. (Tutkimus-
eettinen neuvottelukunta 2012, 8-9.)
Tutkimuseettisen neuvottelukunnan (2019, 8) mukaan tutkimukseen osallistuvalla henkildlld on
seuraavat oikeudet:

- vapaaehtoinen osallistuminen tai kieltaytyminen tutkimukseen osallistumisesta

- mahdollisuus keskeyttaa osallistumisensa iiman seurauksia

- oikeus peruuttaa suostumuksensa tutkimukseen osallistumisesta

- oikeus saada tietoa tutkimuksesta ja henkiltietojen kasittelysta tutkimuksessa

- oikeus saada ymmarrettava ja totuudenmukainen kuva tutkimuksen tavoitteista ja siihen

liittyvista riskeista

- oikeus tietaa tutkittavana olemisesta erityistilanteissa, kuten esimies-alaissuhteessa.
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Lis&ksi henkildtietojen kasittelyssa tulee ottaa huomioon erityisesti seuraavat asiat:

- henkildtietojen kasittelylle pitaa olla laillinen peruste

- henkildtietojen kasittelytahojen roolit tulee maarittda aineiston asianmukaisen kasittelyn
mahdollistamiseksi

- henkildtietojen kayttotarkoitus tulee méaaritella riittavan tarkkaan tutkimuksen suunnittelu-
vaiheessa

- henkildtiedot tulee poistaa aineistosta sen jalkeen, kun niita ei enaa tarvita tutkimuksessa

- tutkittaville henkilGille tulee kertoa henkilGtietojen kasittelysta ja heidan oikeuksistaan ym-
marrettavasti ja totuudenmukaisesti (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2019, 12).

Opinnaytetyon laatimisessa noudatettiin hyvaa tieteellista kaytantéa. Opinnaytetydssa aiheen va-
linta tehtiin huolellisesti yhteistydssa toimeksiantajan edustajan kanssa. Kaytettavat tutkimus- ja

kehittamismenetelmat valittiin niin, etta ne soveltuvat aihepiirin kehittamiseen.

Opinnaytetyon tietoperusta pohjautuu tieteellisiin tutkimuksiin, alan kirjallisuuteen ja korkeakoulu-
jen opinnaytetdissa hyvaksyttyihin lahteisiin. Tutkimukseen osallistuville henkildille kerrottiin, miten
tietoja kasitellaan, jotta yksityisyyden suoja toteutuu. Tutkimukseen osallistuminen oli vapaaeh-
toista ja osallistumisen pystyi peruuttamaan missa tahansa tutkimuksen vaiheessa. Tutkittaville tie-
dotettiin tutkimuksen tarkoituksesta ja tietojen kasittelystd ymmarrettavasti ja totuudenmukaisesti.
Tiedotus tapahtui kyselyn ja kehittdmistydpajan yhteydessa, ja lisiksi tutkimuksen kohdehenkildilla

oli milloin tahansa mahdollisuus kysya tietoja opinnaytetydn tekijdilta.

Kysely jarjestettiin sahkdisesséd muodossa niin, etta tiedot kasiteltiin luottamuksellisina. Tydpajoihin
ja haastatteluihin osallistuminen oli vapaaehtoista, eika niihin osallistuvilta keratty henkilotietoja.
Tulokset koottiin niin, etta yksittaisista kommenteista ei pysty paattelemaan osallistujan henkilolli-

syytta.
Tutkimuksessa tehdyt havainnot analysoitiin ja raportoitiin aitojen tulosten perusteella seka rapor-

tissa kaytetyt lainaukset merkittiin asianmukaisin viittauksin. Kehittamistyossa saavutettuja tuloksia
analysoitiin kriittisesti.
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Kehittamistoiminnassa luotettavuudella tarkoitetaan tiedon kayttdkelpoisuutta, eli sita, etta kehitta-
misprosessissa syntyneita tuloksia voidaan hyddyntaa. Validiteetti eli patevyys tarkoittaa, etta tut-
kimuksessa mitataan sitd, mita on tarkoitus mitata. Reliabiliteetti taas tarkoittaa, etté tutkimuksessa
kéytetyt mittarit ovat toimivia. (Toikko & Rantanen 2009, 121-122, 125.)

Tassa opinnaytetydssa tutkittiin kyselytutkimuksen avulla sita, miten Iahipalveluiden henkildsto joh-
taa itsedan tyossa. Kyselyn vastausprosentti jai alhaiseksi (21,7 %), joten tutkimuksen tulosta ei
voida pitaa taysin luotettavana. Vaikka kyselyyn vastaamattomille lahetettiin vastauspyynto kaksi
paivaa ennen vastausajan paattymista, ei vastauksia saatu toivottua maaraa. Vastausten vahyy-
teen saattoi vaikuttaa se, etta koronapandemian aikana sahkdisia kyselyja on jarjestetty paljon,
joten niihin ei ehka enaa jakseta osallistua aktiivisesti. Kysely lahetettiin kohderyhman Monetran
sahkopostiosoitteisiin, johon Monetran viestintd yleensa osoitetaan. Lahipalveluissa paivittaisessa
tyossa kaytetaan kuitenkin Oulun kaupungin sahkopostia. Tyon hektisyys saattaa myds vaikuttaa
siihen, etta kyselyihin ei ehdita vastaamaan. Itsensa johtaminen saattoi myos tuntua kohderyhman
mielesta aiheena vieraalta. Kyselyssa ei kuitenkaan ilmennyt mitdan selkeésti heikkoa itsensa joh-
tamisen osa-aluetta. Tulosten perusteella ei voida arvioida, olisiko lopputulos ollut merkittavasti

erilainen, jos vastauksia olisi saatu enemman.

Alkuperaisena tarkoituksena oli kehittaa lahipalveluiden henkildston itsensa johtamista kyselyssa
saatujen tulosten perusteella. Tydpajaan ilmoittautuneiden henkildiden vahaisen maaran vuoksi
opinnaytetydn kehittamisosion tavoite muuttui. Tavoitteen muuttumiseen vaikutti myos kyselytutki-
muksen kohtuullisen hyva tulos, joka osoitti, ettd henkildston oma kokemus itsensé johtamisesta
on verrattain hyvélla tasolla. Kolmantena syyna tavoitteen muuttumiselle oli se, etta kyselyn vas-
tausten perusteella kehittamisen tarvetta on enemmankin yhteisdssa sovittavien itsensa johtami-
sen reunaehtojen ja itsensa johtamista edistavien yhteisten sopimusten osalta. Yksilon itsensa joh-
tamisen kehittamisen sijaan paatettiinkin selvittaa keinoja, joilla lahipalveluiden itsensa johtamista
voitaisiin edistaa ja kehittaa yhdessa. Kehittamistyopaja jarjestettiin pilottina laajemmalle myohem-

min jarjestettavalle tyopajalle.

Opinnaytetyon tekijat ovat osa tutkittavaa tyOyhteisoa, joten tutkimusmenetelmien valinnassa oli
tarkeaa huomioida tekijoiden neutraali asema. Taman vuoksi tutkimusmenetelmaksi valikoitui ky-
sely koko kohderyhmalle, seka tydpajat vapaaehtoisesti tutkimukseen ilmoittautuneille lahipalvelui-
den tyontekijoille. Kaytettavat tutkimusmenetelmat valittiin tutkimuksen alussa, ja ne valikoituivat

siksi, etta niissa oli mahdollisuus saada mahdollisimman laaja vastaus- ja osallistujaméaara.
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5 TUTKIMUKSEN TULOKSET

5.1  Kyselyn tulokset

Webropol-kyselyyn saatiin 36 vastausta, joten vastausprosentiksi jai 21,7 %. Tulokset laitettiin
graafiseen muotoon, josta vastauksia oli helpompi analysoida. Avointen kysymysten vastausten
avulla saatiin sellaisista asioista, joita ei voi luetella tai niihin ei ole vaihtoehtoja.

Tutkimuksen aihealueet olivat kyselyssa tarkeysjarjestyksessa. Taustakysymyksina kysyttiin vas-
taajien ika, padasialliset tyotehtavat (talous-, henkilosto- tai yleishallinto) seka kauanko vastaaja on

ollut tydssa Monetralla.

Vastaajista neljatoista eli 1ahes 40 % oli yli 50-vuotiaita. 30—40-vuotiaita ja 40-50-vuotiaita oli mo-

lempia 10 henkilda (28 %). Vain kaksi vastaajista oli alle 30-vuotiaita.

alle 30-vuotias

1

30-40 -vuotias 28%
41-50 -vuotias 28%
yli 50-vuotias 39%

0% 5% 0% 15% 20% 25%  30% 35%  40%  45%
KUVIO 6. Vastaajien iké

Vastaajien padasialliset tyotehtavat olivat enimmakseen taloushallintoa (50 %). Henkilostohallinto
paaasiallisena tydtehtavana oli 25 %:lla vastaajista ja yleishallinto paaasiallisena ty6tehtavana oli

samoin 25 %:lla vastaajista.
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KUVIO 7. Vastaajien pddasialliset ty6tehtavét

Vastaajista 84 % eli 30 henkilda oli ollut tydssa Monetralla 0-5 vuotta. 8 % vastaajista oli ollut
tyossa Monetralla 6-10 vuotta. 8 % vastaajista ilmoitti olleensa tyossa Monetralla yli 10 vuotta.
Kysymykseen on kuitenkin jaanyt virhe, silla Monetra on perustettu vuonna 2012, joten kukaan
vastaajista ei ole voinut olla tyossa Monetralla yli 10 vuotta. Kysymyksen alkuperéinen tavoite oli
selvittaa, kauanko vastaaja on ollut naissa tyotehtavissa, silla tyontekijat ovat siirtyneet likkeen-

luovutuksen kautta Monetraan.

h5mmls

6-10 vuotta

yli 10 vuotta 8%
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KUVIO 8. Vastaajien tydsséoloaika Monetralla

5.1.1 Itsensa ja osaamisen kehittdminen

Kyselyn kolme ensimmaista vaittamaa koski itsensa ja osaamisen kehittamista. Vaittamilla kartoi-
tettiin kyvykkyyden kokemusta tydelamassa, ammatillisen osaamisen kehittamista seka valmiutta
ottaa vastaan tehtavia omien mukavuusalueiden ulkopuolelta. Itsensa ja osaamisen kehittamisen
vaittdmien vastauksissa taysin eri mieltd oli 0 % vastaajista. Taman osa-alueen vaittdmistd muka-

vuusalueisiin liittyvan vaittaman vastauksissa on suurin jakauma verrattuna muihin vaittamiin.
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25 % vastaajista oli taysin samaa mieltd kyvykkyyden kokemisesta tyossaan. Vastaajista 69 % oli
osittain samaa mielta siitd, etta koki tydssaan usein kyvykkyytta. Vain 6 % vastaajista oli vaitta-

méasta osittain eri mielta eika kukaan ollut vaittaméasta taysin eri mielta.

Kyvykkyyden kokemus tydelamassa muodostuu taitavasta tekemisesta ja
hallinnan tunteesta, aikaansaamisen kokemuksesta seka jatkuvasta uuden
oppimisesta ja kehittymisesta. Koen tydssani usein kyvykkyytta.

0% 5,6%

= taysin eri mielta
= jokseenkin eri mielta
= jokseenkin samaa mielta

= tysin samaa mielta

KUVIO 9. Kyvykkyyden kokemus ty6ssé

Lahes 40 % vastaajista kehittad omaehtoisesti ammatillista osaamistaan. 50 % vastaajista vastasi,
ettd on vaittdmasta jokseenkin samaa mieltd, ja 11 % oli vaittamasta jokseenkin eri mielta. Kysy-
myksen asettelusta johtuen vastauksista ei selvia, miksi vastaajat ovat vaittdmasta jokseenkin sa-
maa tai eri mieltd. Vastauksissa voi olla kyse siité, etta vastaaja ei talla hetkella kehita osaamistaan
omaehtoisesti, on joskus kehittanyt osaamistaan tai etta vastaaja on suunnitellut omaehtoista ke-

hittamista tulevaisuudessa.

Kehitan ammatillista osaamistani omaehtoisesti

0%

= taysin eri mielta
= jokseenkin eri mielta
= jokseenkin samaa mielta

= taysin samaa mielta
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KUVIO 10. Omaehtoinen ammatillinen kehittdminen

Lahes 42 % vastaajista on valmis ottamaan tehtavia vastaan omien mukavuusalueiden ulkopuo-
lelta. 39 % vastaajista oli vaittamasta jokseenkin samaa mielta. Toisaalta 19 % vastaajista oli jok-

seenkin eri mielta siita, ettd on valmis ottamaan tehtavia omien mukavuusalueiden ulkopuolelta.

Olen valmis ottamaan vastaan tehtavia omien mukavuusalueiden
ulkopuolelta

0%

= tdysin eri mielta
= jokseenkin eri mieltd
jokseenkin samaa mielta

= taysin samaa mielta

KUVIO 11. Valmius ottaa vastaan tehtdvia omien mukavuusalueiden ulkopuolelta

5.1.2 Tavoitteiden asettaminen

Vaittamat 4-14 kasittelivat tavoitteiden asettamista. Vastausten perusteella voidaan paatella, etta
itsensé johtamista pidetaan tarkeand, tavoitteita osataan asettaa ja lyhyen aikavalin tavoitteita
myos asetetaan. Pitkan aikavalin tavoitteita ei aseteta kovin aktiivisesti, tavoitteiden mitattavuu-
dessa on kehitettavaa eika tavoitteista kertomista toisille pideta kovin tarkeana. Naissa asioissa on
kehitettavaa.

97 % vastaajista oli jokseenkin tai taysin samaa mielta siita, etta itsensa johtaminen on tavoitteel-

lista toimintaa. Vain 3 % vastaajista oli vaittamasta jokseenkin eri mielta. Kukaan vastaajista ei ollut

vaittamasta taysin eri mielta.
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ltsensa johtaminen on mielestani tavoitteellista toimintaa

0% 2,8%

= tdysin eri mielta
= jokseenkin eri mielta
= jokseenkin samaa mielta

= tdysin samaa mielta

KUVIO 12. Itsensé johtamisen tavoitteellisuus

45 % vastaajista oli tdysin samaa mieltd siita, etta he tietavat mita heilta odotetaan. 47 % vastaajista
oli vaittaméasta samaa mielta. 8 % oli vaittamasta jokseenkin eri mielta. Taysin eri mielta vaittaméasta

ei ollut kukaan.

Tiedan, mita minulta odotetaan

0%

= taysin eri mielta
= jokseenkin eri mielta
= jokseenkin samaa mielta

= taysin samaa mielta

KUVIO 13. Tietdmys ty6n odotuksista

53 % vastaajista osaa mielestdan asettaa itselleen realistisia tavoitteita. 44 % vastaajista oli vaitta-
masta jokseenkin samaa mieltd. Vain 3 % vastaajista oli vaittdmasta jokseenkin eri mielta. Taysin

eri mielta vaittamasta ei ollut kukaan.

50



Osaan asettaa itselleni realistisia tavoitteita

0% 2,8%

= tdysin eri mielta
= jokseenkin eri mieltd
44 4%
’ jokseenkin samaa mielta

= tdysin samaa mieltd

KUVIO 14. Realististen tavoitteiden asettaminen

Kuvioissa 15-17 on esitetty vastaukset pitkan aikavalin, kuukausittaisten ja paivittisten tavoittei-
den asettamista koskeviin vaittamiin. Tulosten perusteella kaikki asettavat itselleen ainakin paivit-
taisia tavoitteita. Painopiste on lyhyen aikavalin tavoitteiden asettamisessa. Mita pidemman aika-
valin tavoitteesta on kyse, sita vahemman tavoitteita asetetaan. Pitkan aikavali (yli 6 kk) tavoitteiden
asettamista koskevan vaittaman vastausten keskiarvo oli vain kaksi, mika on yksi kyselyn heikoim-

mista keskiarvoista.

Vain 6 % vastaajista oli taysin samaa mieltd siita, etta asettaa itselleen pitkan aikavalin (yli 6 kk)
tavoitteita. 17 % vastaajista ei aseta lainkaan itselleen pitkan aikavalin tavoitteita. 19 % vastaajista
oli taysin samaa mieltd siitd, etta asettaa itselleen kuukausittaisia tavoitteita. Vastaajista 3 % ei
aseta itselleen kuukausittaisia tavoitteita. Jopa 42 % vastaajista asettaa sdanndllisesti itselleen

paivittaisia tavoitteita. Kaikki asettavat itselleen paivittaisia tavoitteita.

Asetan saanndllisesti tyossani itselleni pitkan aikavalin (yli 6 kk)
tavoitteita

5,6%

= taysin eri mielta
= jokseenkin eri mielta
jokseenkin samaa mielta

= tdysin samaa mielta

KUVIO 15. Pitkén aikavélin (yli 6 kk) tavoitteiden asettaminen
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Asetan saanndllisesti tyossani itselleni kuukausittaisia tavoitteita

2,8%

= taysin eri mielta
= jokseenkin eri mielta
= jokseenkin samaa mielta

= tdysin samaa mielta

KUVIO 16. Kuukausittaisten tavoitteiden asettaminen

Asetan saannollisesti tydssani itselleni paivittaisia tavoitteita

0%

= taysin eri mieltd
= jokseenkin eri mielta
= jokseenkin samaa mielta

= tdysin samaa mielta

KUVIO 17. Péivittaisten tavoitteiden asettaminen

Vastaajista vain 8 % oli taysin samaa mielta siité, ettd hanen tavoitteensa ovat mitattavissa. Jok-
seenkin samaa mielta vaittaman kanssa oli 61 % vastaajista. 25 % vastaajista oli jokseenkin eri
mielta siitd, ettd hanen tavoitteensa ovat mitattavissa. Taysin eri mielta vaittamasta oli 6 % vastaa-

jista.
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Tavoitteeni ovat mitattavissa

= taysin eri mielta
= jokseenkin eri mielta

jokseenkin samaa mielta

= tdysin samaa mielta
61,1%

KUVIO 18. Tavoitteiden mitattavuus

Kysymyksessa 11 pyydettiin mainitsemaan esimerkki tavoitteesta: "Kerro esimerkki itselle asetta-
mastasi tavoitteesta”. Kysymykseen saatiin 13 vastausta. Vastauksissa painottui aikasidonnaisuus;
aikasidonnaisia tavoitteita mainittiin 11 vastauksessa. Seitsemassa vastauksessa mainittiin tietyn
paivan aikana suoritettava tehtava ja kuudessa vastauksessa ulkoapain annettu aikataulu. Kah-
dessa vastauksessa mainittiin muu tavoite: uuden ohjelman kayton oppiminen ja suunniteltuihin

koulutuksiin osallistuminen.

"Priorisoin ison tyémé&érani ja pyrin tekeméaén péivén aikana tyot, jotka mielesténi ovat kai-
kista kiireisimpid. Uusia tehtévia tulee koko ajan ja priorisointia téytyy tehdé sitd mukaa.
Myéds péivén tavoite saattaa muuttua sen my6ta.”

"Teen sen ty6n jotta materiaali ehtii sovittuun ajoon.”

" Asetin téllé viikolla télle péivélle (perjantai) tavoitteen saada kaksi eri ty6tehtévéé — — val-
miiksi. Siirsin iltapaivélla lopulta toisen tehtévisté (jonka on oltava ma klo 15 valmiina) ensi
maanantaille. Ja toinenkin tehtéva jéi lopulta kesken, koska siiné ilmeni aina vain enem-
mén selvitettavié asioita.”

“Oppia uuden ohjelman kéytté.”

97 % vastaajista oli taysin tai jokseenkin samaa mielta siita, etta tekee aktiivisesti toita tavoitteiden

saavuttamiseksi. Vain 3 % vastaajista oli vaittamasta jokseenkin eri mielta.
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Teen toita aktiivisesti saavuttaakseni itselle asettamani tavoitteet

0% 2,8%

= tdysin eri mieltd
= jokseenkin eri mielta
= jokseenkin samaa mielta

= tdysin samaa mieltd

KUVIO 19. Aktiivisuus tavoitteiden saavuttamisessa

72 % vastaaijista oli taysin tai jokseenkin samaa mielta siita, etta pystyy itse vaikuttamaan tavoit-
teidensa toteutumiseen. 22 % vastaajista oli vaittamasta jokseenkin eri mieltd. 6 % vastaajista ei
mielestaan pysty vaikuttamaan tavoitteidensa toteutumiseen. Tahan voi vaikuttaa esimerkiksi ul-
koapain annetut aikataulut, joiden puitteissa on toimittava.

Pystyn itse vaikuttamaan tavoitteideni toteutumiseen

= tiysin eri mielta
= jokseenkin eri mielta
= jokseenkin samaa mielta

= tiysin samaa mielta

KUVIO 20. Vaikutusmahdollisuudet tavoitteiden toteutumiseen

Jopa 56 % vastaajista oli taysin tai jokseenkin eri mielta siita, etta tavoitteista kertominen muille on
tarkeaa. Vain 14 % vastaajista oli vaittamasta samaa mielta. Vastausten jakautuminen voi johtua
siita, etta suurin osa asetetuista tavoitteista on paivittaisia, jolloin niiden kertomista ei pideta tar-

keana, eika niita ehdita kertomaan muille. Tdman vaittaman vastausten keskiarvo oli vain kaksi.



Tavoitteistani kertominen muille on mielestani tarkeaa

= taysin eri mieltd
= jokseenkin eri mieltd
jokseenkin samaa mielta

= tdysin samaa mieltd

KUVIO 21. Tavoitteista kertominen

Vaikka lahes kaikki, eli 97 % vastaajista oli sita mielta, etta itsensa johtaminen on tavoitteellista
toimintaa, ja sama maara vastaajista ilmoitti tekevansa aktiivisesti toita tavoitteiden saavutta-
miseksi, tavoitteiden asettaminen painottuu lyhyelle aikavalille. Tdma saattaa johtua tyon luon-
teesta. Tavoitteiden asettamiseen liittyvat vastaukset viittaavat siihen, etta vastaajien tyotehtavat
toistuvat joko paivittain, viikoittain tai kuukausittain. Tavoitteiden asettamisessa ilmenee vahvasti

aikasidonnaisuus.

5.1.3 Tyon suunnittelu ja kehittaminen

Kysymykset 15-27 koskivat tyon suunnittelua ja kehittamista. Tulosten perusteella vastaajat tie-
dostavat, mitk& heidan tyotehtavansa ovat ja mita heiltd odotetaan. Toitd suunnitellaan enemman-
kin lyhyella kuin pitkalla aikavalilla. Aikatauluissa pysymisessa on jakaumaa. Tyon suunnittelussa
kdytetaan apuvalineitd, padosin kalenteria ja aikasyoppoja pyritdédn minimoimaan mahdollisuuk-
sien mukaan. Sala-tehtavia on paljon, ja flow-tilan saavuttaminen on haasteellista. Vastaajat koke-
vat, etta tyotehtavia on paljon ja tukea kaivataan erityisesti tahan liittyen. Kuitenkin vastaajat pyrki-

vat tekeméaan tyonsa tavalla, josta nauttivat.
78 % vastaajista vastasi tietdvansa, mitka ovat tehtdvankuvan olennaiset tydtehtavat. 17 % vas-

taajista oli vaittamasta jokseenkin samaa mieltd. 6 % vastaajista oli vaittdmastéd jokseenkin eri

mielta.
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Tiedan, mitka ovat tehtavakuvani olennaiset tyotehtavat

0% 5,5%

= tiysin eri mielta
= jokseenkin eri mielta
= jokseenkin samaa mielta

= taysin samaa mieltd

KUVIO 22. Tieto olennaisista ty6tehtévisté

Tyota suunnitellaan enemman lyhyelld aikavalilla kuin pitkalla aikavalilla. Tassa on havaittavissa
samankaltaista jakaumaa kuin tavoitteiden asettamisessa. 89 % vastaajista oli tydn péivatason
suunnittelusta taysin tai jokseenkin samaa mielta. 86 % vastaajista oli tyon viikkotason suunnitte-
lusta taysin tai jokseenkin samaa mieltd. 61 % vastaajista oli tydn kuukausitason suunnittelusta
taysin tai jokseenkin samaa mieltd. Taysin eri mieltd tyon kuukausitason suunnittelusta oli 8 %

vastaajista. Paiva- ja viikkotason suunnittelusta taysin eri mielté ei ollut kukaan vastaajista.

Suunnittelen tyoni paivatasolla

0%

= taysin eri mielta
= jokseenkin eri mielta
= jokseenkin samaa mielti

= t4ysin samaa mielta

KUVIO 23. Ty6n péivéatason suunnittelu
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Suunnittelen tyoni viikkotasolla

0%

= tiysin eri mielta
= jokseenkin eri mielta
= jokseenkin samaa mielti

= taysin samaa mielta

KUVIO 24. Ty6n viikkotason suunnittelu

Suunnittelen tyoni kuukausitasolla

= tdysin eri mielta
= jokseenkin eri mielta
= jokseenkin samaa mielta

= tdysin samaa mielta

KUVIO 25. Ty6n kuukausitason suunnittelu

Suunnitellussa aikataulussa pysytaan hyvin, jopa 19 % vastaajista oli vaittdméasta taysin samaa
mieltd. 50 % vastaajista oli vaittdméasta jokseenkin samaa mieltd. 31 % vastaajista oli vaittaméasta
jokseenkin eri mielta. Vastausten jakauma on aika suuri. Tama voi johtua siita, etta itselle on ase-
tettu liian tiukka aikataulu, tyossa tulee odottamattomia tehtavia tai tyon ennakoitavuudessa voi olla

haasteita.
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Pysyn yleensa suunnittelemassani aikataulussa

0%

= taysin eri mieltd
= jokseenkin eri mielta
= jokseenkin samaa mielta

= tdysin samaa mielta

KUVIO 26. Aikataulussa pysyminen

Kysymys 20 oli "Mit& apuvalineita kaytat tydsi suunnittelussa?” Kysymykseen saatiin 22 vastausta.
Osa vastaajista kayttaa tyon suunnitteluun useita eri apuvalineita. Vastauksissa yhdessétoista oli
mainittu kalenteri (s&hkoinen tai paperinen) ja yhdessétoista séhkdinen kalenteri. Kalenteri on siis

suosituin apuvaline tydn suunnittelussa.

Mita apuvalineitd kaytat tyosi suunnittelussa?
12
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Kalenteri Sahkainen kalenteri OneNote Excel Muistilaput Séahkoposti

KUVIO 27. Ty6n suunnittelun apuvélineet

Tyén suunnittelun apuvalineiden kayttoa kuvattiin useissa vastauksissa monisanaisesti. Vaikka
ajanhallintaa helpottavia tydkaluja kaytetdan paljon, eivat ne silti ratkaise kaikkia aikatauluihin liit-

tyvia ongelmia ja odottamattomien tilanteiden aiheuttamia muutoksia.
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” Paperiset muistilaput ja vihkot (to do-listat), Outlook-kalenteri (varaan tyétehtévien teke-
miseen ajat kalenterista), paperikalenteri, séhkdpostit (merkitsen tehtéviksi tai lukematto-
miksi jne.). Talousasioiden aikataulu-excel on kaiken pohjana.”

" Toimin minulle annettujen aikataulujen puitteissa, jotka ovat merkittévia. Kalenterimuistu-
tukset ovat yksi osa suunnittelua. Toimin prosessin omaisesti eli jos tulee merkittévié tyd-
tehtévia pysytyn mielesséni aikatauluttamaan asioita. Kéytédn myds Post-lappuja muistin
avuksi.”

” Pyrkimys varaamaan kalenterissa aikaa. Usein ei kuitenkaan toteudu muista johtuvista
syista (tulee kiireellisid kokouksia péélle, muita vielé Kiireellisempia tybtehtévia yms)”

Taipumusta perfektionismiin itsessaan tunnisti 14 % vastaajista. 56 % vastaajista oli vaittamasta
jokseenkin samaa mielta. 31 % vastaajista oli vaittamasta jokseenkin tai taysin eri mielta. Taydelli-
syyden tavoittelu voi olla myds yhtena syyna siihen, etta itselle asettamissa aikatauluissa ei pysyta.

Minulla on taipumus taydellisyyden tavoitteluun eli
perfektionismiin

= taysin eri mielta
= jokseenkin eri mielta

jokseenkin samaa mielta

= tdysin samaa mielta

55,6%

KUVIO 28. Taipumus perfektionismiin

Vain 6 % vastaajista oli sitd mieltd, ettd flow-tila omassa tydssa on mahdollinen. 36 % vastaajista
oli vaittdmasta jokseenkin samaa mielta. Yli 44 % vastaajista oli vaittamasta jokseenkin ja 14 %

taysin eri mielta. Flow-tilaa koskevan vaittdméan vastausten keskiarvo oli vain kaksi.
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Flow'ta kutsutaan taydellisen uppoutumisen
tilaksi. Tyotilanteeni ja toimenkuvani mahdollistavat flow-tilan

= tdysin eri mielta
36,1% = jokseenkin eri mielta
jokseenkin samaa mielta

= tdysin samaa mielta

KUVIO 29. Mahdollisuus flow-tilan saavuttamiseen tydssé

Kysymyksessa 23 kysyttiin "Miten minimoit aikasyop6t (esim. sahkdposti, puhelin, omat tai muiden
aiheuttamat keskeytykset”. Kysymykseen saatiin 24 vastausta. Neljassatoista vastauksessa mai-

nittiin, etta aikasyoppéja ei voi, tai on vaikeaa minimoida.

"Séhkdpostin hoitaminen kuuluu tehtéviin, joten sité ei voi poistaa yhtélésta. Muita keskey-
tyksié olisi tosi véhén, jos tybkaveri vielé lopettaisi hbpottdmisen. Hanté en voi minimoida.”

"Ei voi kovin minimoida, koska koskevat usein ns. normaalin tyon tekemista.”

Vastausten perusteella my6s tunnollisuus, tavoitettavuus ja halu palvella asiakasta hyvin vaikeut-

tavat aikasyoppojen minimointimahdollisuuksia.

" Pyrin katsomaan séhkdpostin vain kaksi-kolme kertaa péivéassé. Néin etdaikanakin on
kuiten vaikea "sulkea pois" jéttda sdhkoposti tai teams sivulle tai "aénettémalle” jotta voisi
ty6hon keskittyd kun tuntuu, etté pitéé olla heti ja nyt kaikkien tavoitettavissa ja se katkoo
Jja keskeyttaa tyot pitkin péivéé ja usein.Ja tuntuu ahdistavalta laittaa itseé varattu saati &/a
héiritse tilaan vaikka on puhuttu,etta tdmé on ok.”

” Léhipalvelussa tyGskennellédén suoraan asiakkaalle, joten mielesténi on térkeéé olla ta-
voitettavissa/kéytettéavissa silloin kun asiakas tarvitsee. Siksi keskeytyksia tulee jatkuvasti,
se kuuluu tamén tehtdvén luonteeseen eiké se ole ongelma. — -”

" ? Puhelimeen (k&nnykké& tai Teams) on vastattava aina, kun pystyy, asiakasta (ulkoinen,
sisédinen) on palveltava mahd. pian ja hyvin. Jos ei pysty vastaamaan heti (kokous tms.),
niin soitan ensi tilassa Soittajalle takaisin. Séhképostit pyrin lukemaan mahdollisimman
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pian, niissé saattaa olla asiakkailta sellaisia pyyntdja, joihin tarvitaan vastaus/reagointi
mahd. pian.”

Vastauksissa tuli esille kaytannon esimerkkeja aikasyoppojen minimointiin.

"Etétyd auttaa siihen, ettei ole "ulkopuolisia” héiribtekijoita.”
"Pyrin katsomaan séhkdépostin vain kaksi-kolme kertaa péivassa.”

"Outlookin sulkeminen hetkellisesti, Teamsin sulkeminen, ellei néité tarvita keskittymistéa
vaativan tehtéavéan suorittamisessa.”

“suunnitelmallisuus”

Vastaajista 0 % oli taysin eri mielta siita, etta tydssa on paljon "sala’-tehtavia, eli kaikilla vastaajilla
on mielestaan paljon salaa. 83 % vastaajista oli taysin tai jokseenkin samaa mielt siita, etta heilla
on paljon "sala"-tehtavia. Suuri sélan maara voi osaltaan vaikuttaa myos flow-tilan saavuttamiseen.
Jos tyénkuvassa on paljon pienia toistuvia tehtadvakokonaisuuksia, ei yhtamittaisen uppoutumisen

mahdollisuutta valttamatta ole mahdollista saavuttaa.

Minulla on tydssani paljon “sala’-tehtavia

0%

= taysin eri mieltd
= jokseenkin eri mieltd
jokseenkin samaa mielta

= tdysin samaa mieltd

KUVIO 30. "Sél&-tehtdvien mééré

Neljasosa vastaajista oli taysin samaa mielta siita, etta yrittaa tehda tyot tavalla, josta nauttii. 44 %
vastaajista oli jokseenkin samaa mielta vaittamasta. Jokseenkin tai taysin eri mielta vaittamasta oli

31 % vastaajista.
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Yritan tehda tyoni tavalla josta nautin, sen sijaan, etta yritan vain
saada tyon tehtya

2,8%

= taysin eri mieltd
= jokseenkin eri mieltd

jokseenkin samaa mielta

= tdysin samaa mielta
44.4%

KUVIO 31. Tapa tehdé ty6ta

Kysymys 26 oli "Mita keskittymista edistavia tekijoita on tyopisteellasi tai sen ymparilla?” Kysymyk-
seen saatiin 18 vastausta. Etatyd mainittiin seitsemassa vastauksessa keskittymista edistavana

tekijané ja sita pidettiin useissa vastauksissa parempana vaihtoehtona toimistolla tydskentelylle.

"Etéty0 auttaa saamaan paremman tyGrauhan. Pidéan usein myds radion auki hiljaisella. Pi-
dén myos siité, etté teen toita ikkunan Iahellé ja nden ulkona olevan luonnon,
auringonpaisteen, ruskan tms. hyvén olon tunteita heréttévié asioita.”

"Parasta keskittyminen on silloin kun voi tehdé eténé téita. Tydpisteillé varsinaisia edistévié
tekijoita ei ole.”

Muita keskittymista edistavia tekijoita olivat kuulokkeet (6 vastausta) ja sermit (3 vastausta). Vas-
tauksissa mainittiin my0s esimerkiksi nakosuoja (1 vastaus), oma huone (1 vastaus), puhelinkoppi

(1 vastaus), kokoushuone (1 vastaus).

” Ovi, korvakuulokkeet”

"Avokonttorissa PITAISI olla kunnon nékésuoja...”

Kysymyksessa 27 kysyttiin ” Minkalaista tukea ajanhallintaan haluaisit Monetralta?” Kysymykseen

saatiin 14 vastausta. Kolmessa vastauksessa ei haluttu tukea.

” En koe kaipaavani Monetralta tukea tdssé asiassa. Enemménkin kyse on oman tiimimme
tyéntekokulttuurista, johon voimme itse vaikuttaa, jos se koetaan tarpeelliseksi.”
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Kuudessa vastauksessa taas kaivattiin tydtehtaviin liittyvaa tukea. Tydkuorma ja ty6tehtavien liial-

linen maara tulivat esille naissa vastauksissa.

" Tybtehtévien ja kuorman tulisi olla oikein mitoitettu,niin ettei kukaan joudu tekeméén yli-
toita jatkuvasti tehtéviensé vuoksi.”

"Tyotehtévat olisi mietitty niin, etté ne ehtii tekeméén annetussa tybajassa.”

“uusien tybntekijoiden perusperehdytys monetralla enne kuin tulee substanssiin, perusasi-
oihin menee paljon tybaikaa”

5.1.4 Vastuunotto

Kysyttaessa mahdollisuutta vaikuttaa tyotehtavien organisointiin, vain noin 3 % vastasi olevansa
taysin eri mielta ja 25 % vastaajista vastasi olevansa jokseenkin eri mielta. 72 % vastaajista vastasi
olevansa vaittamasta jokseenkin samaa mielta tai taysin samaa mielta. Mahdollisuus vaikuttaa
omien tyotehtavien organisointiin mahdollistaa myos suuremman vastuun ottamista oman tyon ja

itsensa johtamisesta.

Minulla on mahdollisuus vaikuttaa tyotehtavieni organisointiin

2,8%

= taysin eri mielta

= jokseenkin eri mielta

jokseenkin samaa mielta
= tdysin samaa mielta
58,3%

KUVIO 32. Mahdollisuus vaikuttaa tydtehtévien organisointiin

5.1.5 Vuorovaikutus

Kysymyksissa 29-34 kysyttiin vastaajien vuorovaikutustaitoihin liittyvia kokemuksia. Kysymyk-

sessa 29 kysyttiin tyostd saatavasta kiitoksesta. Suurin osa vastaajista eli 72 % oli vaittaméasta
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jokseenkin tai tdysin samaa mieltd. 20 % vastasi olevansa jokseenkin eri mielta. 8 % oli taysin eri

mielta siita, ettd saa usein kKiitosta tyostaan.

Saan usein kiitosta tyostani

= taysin eri mielta
= jokseenkin eri mielta
= jokseenkin samaa mielti

= tiysin samaa mielta

KUVIO 33. Kiitoksen saaminen tydsta

Omien vuorovaikutustaitojen arvioinnissa 17 % vastasi olevansa taysin samaa mielta, etta vastaa-
jalla on hyvat vuorovaikutustaidot. Suurin osa eli 78 % vastaajista vastasi olevansa vaittamasta
jokseenkin samaa mielta. Vastauksista tuli ilmi, ettd osa vastaajista on jokseenkin eri mielta. Ku-

kaan ei ollut vaittamasta taysin eri mielta.

Minulla on mielestani hyvat vuorovaikutustaidot (mm.
keskustelutaidot, kuunteleminen, neuvottelutaidot,
esiintymistaidot, tiimityotaidot, alaistaidot, empatiakyky)

0% 5,5%

= tiysin eri mielta
= jokseenkin eri mielta
= jokseenkin samaa mielta

= taysin samaa mieltd

KUVIO 34. Vuorovaikutustaitojen arviointi

36 % vastaajista kiinnittdd huomiota omiin vuorovaikutustaitoihin tydpaikan sosiaalisissa tapahtu-
missa ja 58 % vastaajista oli vaittdméasta jokseenkin samaa mieltd. Jokseenkin eri mielta vaitta-

maésta oli 6 % vastaajista.
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Kiinnitan huomioita vuorovaikutustapoihini tydpaikan
sosiaalisissa tilanteissa

0% 5,6%

= tdysin eri mieltd
= jokseenkin eri mielta
= jokseenkin samaa mielta

= tdysin samaa mielta

KUVIO 35. Huomion kiinnittdminen vuorovaikutustapoihin tydpaikan sosiaalisissa tilanteissa

Toiveitaan jamakasti ilmaisemisen vaittdmasta 72 % vastaajista oli taysin tai jokseenkin samaa

mielta. 28 % vastaajista oli vaittaméasta taysin tai jokseenkin eri mielta.

Pystyn ilmaisemaan toiveeni jamakasti

5,6%

= taysin eri mieltd
= jokseenkin eri mielta
= jokseenkin samaa mielta

= tdysin samaa mielta

KUVIO 36. Toiveiden ilmaisun jamakkyys

Vuorovaikutusosiossa oli kaksi avointa kysymysta. Ensimmaisessa kysymyksessa haluttiin selvit-
taa, miten hyva vuorovaikutus ilmenee tyOyhteisossa. Toisessa kysymyksessa haluttiin vastaus
siihen, minkalainen vaikutus on tiimin jasenten ja esihenkilon valisessa vuorovaikutuksessa lahi-

palveluissa silloin kun esihenkilo tyoskentelee eri toimipisteessa kuin tyontekija.

Kysymys 33 oli "Miten hyva vuorovaikutus iimenee tydyhteisdssasi?” Kysymykseen saatiin 16 vas-

tausta, joista esille nousi voimakkaimmin kuunteleminen (6 vastausta), sen jalkeen keskustelu (5
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vastausta), avoimuus (4 vastausta) ja luottamus (2 vastausta). Yhdessa vastauksessa tuli esille,

etté tyoyhteisdssa ei ilmene hyvaa vuorovaikutusta.

"Uskalletaan kdydé avointa keskustelua kaikenlaisista aiheista. Tervehdimme toisiamme ja
kysymme kuulumisia. Kuuntelemme toistemme tyéhuolia. Olemme kiinnostuneita asioista.”

"Asioiden avoimena késittelyna ja keskusteluna. Oman kantanta asiaan voi tuoda esille,
ilman pelkoa siité, ettei tule kuulluksi.”

” Minuun luotetaan ja otetaan helposti yhteyttéd ongelmatilanteissa. Myds asiakas luottaa
minuun ja ty6honi jalkeen.”

"Pari métdé omenaa pilaa koko sadon. Eli ei iimene.”

Toinen avokysymys koski asiantuntijan ja esihenkilon valista vuorovaikutusta: "Lahipalveluissa esi-
henkild tyoskentelee eri toimipisteessa kuin tydntekija. Miten tdma mielestasi vaikuttaa tiimin ja-
senten ja esihenkilon valiseen vuorovaikutukseen?” Kysymykseen saatiin 25 vastausta. Vastaajista

kuusi oli sita mielta, ettd esihenkild jaa etaiseksi.

"Esihenkild jaé kaukaiseksi, kun ei tutustuta lainkaan esim. kahvitunneilla ja ruokalassa.”

” Etéisyyden tunne ja etdéntyminen. Ei tule tuotua esille epékohtia niin helposti, koska esi-
henkilé on fyysisesti kaukana.”

Samoin kuusi vastaajaa oli sitd mielta, ettd vuorovaikutus ei toimi tai on vahaista. Koronalla taas
on ollut vastausten (3 vastausta) perusteella vaikutusta siten, etta yhteydenpito on lisaantynyt. Osa
oli sitd mieltd, etta yhteydenpito tarvittaessa onnistuu (4 vastausta).

” T&hénkin on tottunut. Koronan myoté on alettu kéyttdméén Teamsié ja sen my6té ollaan
enemman yhteydessa. Aiemmin esimiehesté ei kuulunut pitkiin aikoihin yhtaan mitaén.”

" no ei ole vuorovaikutusta ja esihenkilé ei ymmaérré substanssia. Substanssissa pitéisi olla
lana esihenkilé ihminen joka tietdéd mité tehddén missékin talossa.”

" Ylimééréista vaivaa on néhtévéa sen eteen etté esihenkild pysyy ajan tasalla tyyhteison
kuulumisista.”

"Mielesténi ei ole suurta vaikutusta, esihenkilon tavoittaa aina tarvittaessa.”
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Kuudessa vastauksessa tuli esille, etta ei ole vaikutusta, vaikka esihenkild tydskentelee eri toimi-

pisteessa.

” Omalta osaltani ei juuri mitenkaén eli ihan toimiva jérjestely omasta mielesténi. —-"

5.1.6 Ajatukset ja tunteet

Ajatuksia ja tunteita kartoitettiin kysymyksilla 35—41. Ajatuksiin ja tunteisiin liittyvissa kysymyksissa
kysyttiin muun muassa positiivisuudesta, onnistumisesta ja itsensa palkitsemisesta. Vastaajista 89
% oli taysin tai jokseenkin samaa mielta siita, etta ajattelee positiivisesti suoriutuakseen paremmin
tyotehtavistaan. 11 % vastaajista oli jokseenkin eri mielta, eika kukaan vastannut olevansa vaitta-

méasta taysin eri mielta.

Ajattelen positiivisesti, jotta suoriudun paremmin tyotehtavista

0%

= taysin eri mielta
= jokseenkin eri mielta
jokseenkin samaa mielta

= taysin samaa mielta

KUVIO 37. Suoriutuminen positiivisen ajattelun nékékulmasta

Vastaajista noin 44 % vastasi olevansa jokseenkin samaa mielta vaittamasta, joka koski onnistu-
neen suorituksen kuvittelemista ennen suoritusta. Sama prosenttimaara vastauksista oli vaitta-
masta jokseenkin eri mielta. Taysin eri mielta vaittamasta oli vajaa 6 % vastaajista. Samoin taysin
samaa mielta oli noin 6 %. Taman kysymyksen vastauksista voi paatelld, etta puolet vastaajista

kuvittelevat onnistuneen suorituksen ennen kuin tekevat sen.
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Kuvittelen mielessani onnistuneen suorituksen ennen kuin teen
sen

5,6% 5,6%

" = tiysin eri mielta
= jokseenkin eri mielta

= jokseenkin samaa mielta

= tiysin samaa mielta

KUVIO 38. Onnistuneen suorituksen kuvitteleminen ennen suoritusta

14 % vastaajista onnittelee itsedan hyvasta suorituksesta ja 50 % vastasi olevansa vaittdmasta

jokseenkin eri mieltd. 36 % vastasi olevansa véittdmast4 taysin tai jokseenkin eri mielta.

Onnittelen itseani hyvasta suorituksesta

2,8%

= tdysin eri mielta
= jokseenkin eri mielta
= jokseenkin samaa mielta

= tdysin samaa mieltd

KUVIO 39. Itsensé onnitteleminen

Vastaajista 6 % palkitsee itsensé konkreettisesti haastavan tyotehtévan onnistuneen suorituksen
jalkeen. 42 % vastasi olevansa vaittdmasta jokseenkin samaa mieltd. Taysin eri mieltd vaittamasta

oli jopa 25 % vastaajista. Konkreettisen palkitsemisen véittdman keskiarvo oli vain kaksi.
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Palkitsen itseani konkreettisesti haastavan tyotehtavan
onnistuneesta suorituksesta

5,5%

= tdysin eri mielta
= jokseenkin eri mieltd
4.7% jokseenkin samaa mielta

= tdysin samaa mieltd

KUVIO 40. Konkreettinen palkitseminen haastavan tehtévéan onnistuneesta suorituksesta

Kysymys 38 kasitteli itsensa palkitsemista: ” Jos palkitsen itseani haastavan tyotehtavan onnistu-
misesta, niin milla tavalla?”. Tahan kysymykseen saatiin 7 vastausta, joista noin puolet vastasi

palkitsevansa itsensa syomalla. Myos itsensa kiittaminen tuli vastauksissa (2 vastausta) esille.

“‘Juon pullakahvit mybhemmin”
" Herkuin tms... :)”
“‘Kehumalla itse itseéni, mahtavaa selvisit hyvin”

Jollain muulla tavalla kiittminen tuli esille kolmessa vastauksessa.

“No joskus saatan lopettaa tydpéivén aikaisemmin, jos olen saanut jonkun isomman ura-
kan valmiiksi”

” Teen jotain misté pidén, esim. katson hyvén elokuvan.”

22 % vastaajista kiinnittaa ongelmien sijaan huomiota positiivisiin ratkaisumahdollisuuksiin ja vas-
tasi olevansa vaittamasta taysin samaa mielta. 50 % vastaajista oli jokseenkin samaa mielta ja noin
28 % vastasi olevansa vaittamasta jokseenkin samaa mielta. Kukaan ei ollut vaittamasta taysin eri

mielta.
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Kiinnitan ongelmien sijaan huomiota positiivisiin
ratkaisumahdollisuuksiin

0%

= taysin eri mieltd

= jokseenkin eri mielta

= jokseenkin samaa mielta
= tdysin samaa mielta

e

KUVIO 41. Huomion kiinnittdminen positiivisiin ratkaisumahdollisuuksiin ongelmien sijaan

Vain noin 3 % vastaajista kokee, etta heilla on taipumusta vitkutteluun. 28 % vastaajista on vaitta-
masta jokseenkin samaa mieltd. Jopa 31 % vastaajista on vaittdmasta jokseenkin ja 39 % taysin

eri mielta.

Minulla on taipumus vitkutteluun ja aloittamisen vaikeuteen

2,8%

= tdysin eri mielta
= jokseenkin eri mielta
= jokseenkin samaa mielta

= tdysin samaa mielta

KUVIO 42. Taipumus vitkutteluun ja aloittamisen vaikeuteen

5.1.7 Yleiskysymykset

Yleiskysymyksissa kysyttiin itsensa johtamisen taitojen tarkeytta. Lisaksi kolme avointa kysymysta
koski sitd, mika on itsensa johtamisen tarkein taito vastaajien nykyisessa tyossa, vaikuttaako it-
sensa johtamiseen se, etta esihenkild tydskentelee eri toimipisteessa kuin tyontekija ja millaista
tukea itsensa johtamiseen tyontekijat kaipaavat yrityksen johdolta.
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64 % vastaajista oli tdysin samaa mielta siitd, etta itsensé johtamisen taito on tarkeda nykyisessa
tydssa. Jokseenkin samaa mielta vaittdméasta oli 28 % vastaajista. Jokseenkin eri mielta vaitta-

masta oli 8 % vastaajista. Kukaan ei ollut vaittamasta taysin eri mielta.

Mielestani itsensa johtamisen taito on tarkeaa nykyisessa
tyossani

0%

= taysin eri mieltd
= jokseenkin eri mieltd
jokseenkin samaa mielta

= tdysin samaa mielta

KUVIO 43. Itsensé johtamisen taidon térkeys nykyisessé tydssé

Kysymys 43 oli "Mika on mielestasi tarkein itsensa johtamisen taito nykyisessa tyossasi?” Kysy-
mykseen saatiin 20 vastausta. Vastauksissa painottuivat aikataulutus ja ajankayttd (7 vastausta),

priorisointi (5 vastausta) seké organisointi (4 vastausta).

"Tehtévien aikataulutus ja organisointi seké loogisuus asioiden tekemisessd”

"Ammatillinen osaaminen, prosessiajattelu ja tehokkaat teknologiset taidot seké vuorovai-
kutus. Oman itsensé hallinta ja toimiminen.”

"Organisointi- ja priorisointikyky. Pitdd ymmaértdéd miké vaatii tekemisen heti, ja mitké asiat
voivat odottaa. Témé auttaa kiireen tunteen hallitsemisessa.”

"Kykenen tekem&én ratkaisuja ja kehittdmistekoja olemassa tiedon perusteella”

My0s ajatuksiin ja tunteisiin liittyvia taitoja pidettiin osassa vastauksia tarkeimpina taitoina.

"ltsekuri ja periksiantamattomuus.”
"Olla armollinen itselle.”

"Itsensé kiittdminen”
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Kysymys 44 oli "Milla tavalla itsensa johtamiseen vaikuttaa se, etta esihenkild ei tyoskentele sa-
massa toimipisteessé kuin sina itse? Kysymykseen saatiin 19 vastausta. Kymmenessa vastauk-
sessa ilmeni, ettei esihenkildn toisessa toimipisteessa tydskentelylld ole vaikutusta itsensa johta-

miseen.

"En usko etta talld on vaikutusta, samoista asioista olen vastuussa oli esihenkil6 lahella tai

2

el.

"Omassa tehtédvassa silla ei ole endéa mitaan vaikutusta olisiko se lahelld vai kaukana. Oma
tyé on niin itsenéisté ja itsensé ja asiakkaan hallinnassa.”

Seitsemassa vastauksessa ilmeni, ettad esihenkilon toisessa toimipisteessa tyoskentelylld on posi-

tiivinen vaikutus asiantuntijan itsensa johtamiseen.

"Molemminpuolinen luottamus, etté asiat tulevat tehdyksi.”
"ltsensé johtamisen taidot korostuvat tassé tilanteessa.”

Kysymys 45 oli "Millaista tukea kaipaisit itsesi johtamisen tueksi esim. johdolta?” Tahan kysymyk-
seen saatiin 11 vastausta. Vastauksista kahdessa ei kaivattu tukea johdolta, ja kahdessa todettiin,

ettd tukea saa tarvittaessa.

" No en koe kaipaavani mitédén tukea Monetran johdolta. — ="
"Tarvittaessa tukea saa siihen mité kaipaa”

Lisaksi vastauksissa annettiin esimerkkeja asioista, joihin tukea kaivataan, kuten nopeampaa rea-
gointia, tukea vaikeiden asioiden lapikaymiseen, tdiden ohjaukseen ja tavoitteiden asettamiseen.
Lisaksi kaivattiin kuuntelua, kannustusta ja koulutusta itsensa johtamiseen.

"Se jo tuntuu hyvélta, kun esimies on aidosti kiinnostunut kuulemaan, miten minulla me-
nee; selvidnko, jaksanko.”

"Apua tavoitteiden asettamisessa. Selkeét vastuut ja se, mitd minulta odotetaan.”
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Kysymys 46 oli "Mita muita ajatuksia sinulle tulee itsenséa johtamisesta ja sen kehittamisesta?” Ky-
symykseen saatiin seitseman vastausta. Vastauksissa ilmeni l&hipalveluiden asiantuntijoiden po-

sitiivinen nakokulma itsenséa johtamiseen ja omaan tyohon.

"Térkeé aihe”

"No itselleni tdmé on ainakin sellainen aihe, jota ei tule omassa ty0ssé aktiivisesti ajateltua,
vaikka kdytdnndsséhén sité johtaa omaan tekemistaén joka péivé jollain tavoin.”

1y

"Léhipalveluissa olemme olleet jo pitkdén itseohjautuvia tydntekijoité, nostan meille hattua.’

5.2 Tydpajan tulokset

Tydpajan alussa kaytiin lyhyt esittelykierros. Taman jalkeen kaytiin minuuttikierros. Minuuttikierros
on puheenvuorokierros, jossa ryhman jasenilla on yksi minuutti aikaa kertoa mielipiteensa annet-

tuun asiaan (Innokyla 2021). Minuuttikierroksen aiheena oli "Miten viimeksi johdit itseési tydssa”.

Mita mina voisin tehda, jotta johtaisin paremmin itseani

Yksin ja yhdessa suoritetun ideointivaiheen aikana Padletille kirjattiin aiheesta yhteensa kuusi
ideaa. Taman jalkeen ryhmén yhteisessa keskustelussa naista valittiin nelja tarkeinta ideaa perus-

teluineen.

Valitut ideat ja perustelut tarkeysjarjestyksessa olivat
» Tydyhteison tuki, joka toimii voimavarana paivittaiseen tyontekoon
» Tyon suunnittelu lyhyella ja pitkalla aikavalilla, joka helpottaa ennakointia
» Vuorovaikutus, jonka toimivuus on tarkeaa tyoyhteisossa

» Tydpaivan tauottaminen ja motivaatio, jotta jaksaa paremmin

Vaikka itsenséa johtaminen ymmarretaan usein yksilon tehtavana, vaatii se myds tydyhteison tuen,
jotta yksilo pystyy johtamaan itsedan ja suunnittelemaan tyétaan. Ennakointi on kKiireisessa tyossa
tarkead, jotta tehtavia ei jaa tekematta. Tahan tarvitaan tyon suunnittelua. Toimiva vuorovaikutus
on edellytys sille, etta henkilostd pystyy johtamaan itsedan. Osa itsensa johtamista on myds riitta-

vien taukojen pitaminen ja motivaation yll&pitaminen, jotta tydssa jaksamista saadaan yllapidettya.
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Mita voimme tehda yhdessa, jotta onnistumme paremmin itsemme johtamisessa

Yksin ja yhdessa suoritetun ideointivaiheen aikana Padletille kirjattiin aiheesta yhteensa 13 ideaa.
Taman jalkeen ryhmén yhteisessa keskustelussa naista valittiin nelja tarkeinta ideaa perustelui-

neen.

Valitut ideat ja perustelut tarkeysjarjestyksessa olivat
» Selkeat tehtavankuvat ja saannot, jotka toimivat hyvana perustana tyonteolle
+ Johtamisen kehittaminen, joka on olennainen osa tyOyhteisoa ja vaikuttaa hyvin-
vointiin
» Arvosta ja kannusta toisenkin tekemaa tyota. Tama kasvattaa motivaatiota ja luo
henkista hyvinvointia

»  Molemminpuolinen luottamus, eli tehdaan ty6t ilman erillisté valvontaa

Tyon tekemisen perusedellytys on tehtavankuvien selkeys ja yhteiset pelisdannét. Laadukas joh-
taminen vaikuttaa kaikkien hyvinvointiin ja sita kautta itsensa johtamisen onnistumiseen. Toisten
tekeman ty6n arvostaminen ja kannustaminen luo motivaatiota ja lisd henkista hyvinvointia. Tyon-

antajan ja henkiléston valinen luottamus on tarkeaa, jotta itsensé johtaminen onnistuu.

Tilaisuuden lopuksi kéytiin yhteenvetona tyGpajan tavoitteet, tulokset, tydpajan merkitys opinnay-
tetyOlle seka osallistujien anonymiteetti. Lisaksi tyopajasta kerattiin palaute. Aihe oli osallistujien
mielesta mielenkiintoinen ja tarkea seka ajankohtainen. Aikataulu oli sopivan mittainen ja osallistu-
minen oli sovitettu hyvin tydpaivan aikana tehtavaksi. Osallistujien toiveena oli, etta tydpajaan olisi

osallistunut enemman jasenia.

KehittamistyOpajan haasteina olivat yhteisen ajan loytaminen, kaytettavissa olevan ajan rajallisuus
seka osallistujien vahyys. Tydpajan vahainen osallistujamaara saattoi vaikuttaa osallistujien aktii-
visuuteen. Me-We-Us on ideointimenetelmana toimiva, mutta vain kolmen osallistujan tyopajassa

menetelméaa jouduttiin jonkin verran lyhentdmaan, joten pilotissa se ei toiminut taydellisesti.
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6 JOHTOPAATOKSET

Monetralainen-malli kuvaa tyontekijan osuutta Monetran valmentavan johtamisen mallissa. Mo-
netralainen-malli on otettu kayttoon Monetralla vuonna 2020, ja sen yhtena osa-alueena on itsensa
johtaminen. Taman lisaksi itsensa johtamista voidaan soveltaa laajasti koko monetralainen-mal-
lissa ja sen eri osa-alueissa. Vaikka lahipalvelut toimivat hajautetusti asiakkaan tiloissa, ja lahipal-
veluiden henkilosto toimii tehtavissaan hyvin itseohjautuvasti, ei itsensa johtamista ole aiemmin
tutkittu tai kehitetty lahipalveluissa. Opinnaytetyon tavoitteena oli selvittad, milla tavalla Monetra
Oulu Oy:n Iahipalveluiden henkilosto johtaa itsedan tyossa. Lisaksi tarkoituksena oli selvittaa, milla
keinoilla itsensa johtamista lahipalveluissa voidaan kehittaa.

Itsensa johtaminen on laaja kasite, ja siihen on olemassa monia nakdkulmia. Opinnaytetydssa it-
sensa johtamisen tieteellista teoriaa on tutkittu Manzin ja Neckin itsensa johtamisen strategioiden
pohjalta. Naita strategioita ovat kayttaytymiskeskeiset strategiat, luonnollisen palkitsemisen strate-
giat ja rakentavat ajatusmallistrategiat (Neck & Houghton 2006, 271). Tietoperustaa on laajennettu
itsensa johtamisen tutkimuksista seka kirjallisuudesta. Tassa opinnaytetyossa itsensa johtamisen
tutkimus on rajattu kasittamaan monetralainen-mallin osa-alueissa kuvattuja tekijoita, ja itsensa
johtamisella tarkoitetaan ajan ja moninaisten tyotehtavakokonaisuuksien hallintaa, vuorovaikutus-
taitoja, tavoitteiden asettamista, myonteista ajattelua, vastuunottoa omasta tydsta seka osaamisen
kehittamista.

Henkiloston itsensa johtamista tutkimushetkelld kartoitettiin kyselytutkimuksella. Kyselyn vastaus-
prosentti jai alhaiseksi (21,7 %). Kyselyn tulosten perusteella voidaan todeta, etta itsensa johtami-
nen yleensé on verrattain hyvalla tasolla, ja yksilotasolla vastaajat johtavat itsedan mielestaan hy-
vin. Henkildstolla on myds halua osaamisen ja tyon seka itsensa johtamisen kehittdmiseen. Rea-
lististen tavoitteiden asettaminen itselle ja oman tydnkuvan tuntemus olivat tulosten mukaan par-

haimmalla tasolla (ka 4). Itsensé& johtamisen taitoa nykyisessa tydssa pidettiin tarkeana.

Haasteena itsenséa johtamiselle on omien téiden ja aikataulujen sovittaminen toisten aikatauluihin
ja tarpeisiin. Kyselyn tuloksissa heikoimmat tulokset (ka 2) tulivat seuraavien vaittdmien kohdalla:
- Asetan saanndllisesti itselleni pitkan aikavalin (yli 6 kk) tavoitteita

- Tavoitteistani kertominen muille on mielestani tarkeaa
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- Flow'ta kutsutaan taydellisen uppoutumisen tilaksi. Tyétilanteeni ja toimenkuvani mahdol-
listavat flow-tilan.

- Palkitsen itseani konkreettisesti haastavan tyotehtavan suorittamisesta.

Se, etta tavoitteita ei aseteta pitkalla aikavélillé saattaa johtua siita, ettd tyétehtavat ovat lyhyem-
méll& aikavalilla toistuvia. Kuitenkin esimerkiksi osaamisen kehittamiseen liittyen pitkan aikavalin
tavoitteita voi asettaa varsin helposti. Tavoitteista kertomista muille ei pidetty kovin tarkeana. Tama
voi johtua siita, etta itselle asetetut tavoitteet ovat lahinna paiva- tai viikkotasoisia, jolloin tavoittei-
den kertominen ei kannusta itsea parempaan suoritukseen. Flow-tila edellyttaa keskittymiskykya,
oikeaa taitotasoa, selkean paamaaran ja jatkuvaa palautetta (Martela & Jarenko 2015, 100-105).
Flow-tilan saavuttaminen tyossa edes joskus olisi tarkea asia, joten tyotehtavien suunnittelussa
tama seikka on hyva huomioida. Konkreettinen haastavasta tyotehtavasta palkitseminen ei ole valt-
tamatta kaikille vastaajille itseisarvoisen tarkeaa. Lahes 64 % vastaajista kuitenkin onnittelee itse-

aan hyvasta suorituksesta, joten itse onnistunut suoritus voi olla osalle vastaajista riittava palkinto.

Kyselyn vastauksista voidaan paatelld, etta itsensa johtaminen on hyvin aikasidonnaista. Tyon
suunnittelussa kaytetaan apuna paasaantoisesti kalenteria. Aikataulutusta ja ajankayttda pidettiin
priorisoinnin ohella yhtena tarkeimmista itsensa johtamisen taidoista. Esihenkilon tyoskentely eri
tydpisteessa koettiin jopa positiivisena asiana itsensé johtamisen kannalta. Itsensa johtamisessa
ei ole kyse vain itsestd, vaan onnistunut itsensa johtaminen vaatii yhteisia sopimuksia seka yhteis-
tyéta tydnantajan ja henkiléston seka tiimien jasenten valilld. Tydnantajan panos tehtavankuvien

selkeyttamisessa seka toimivat pelisaannét edesauttavat yksilon itsensa johtamista.

Koska tydpajaan saatiin vain muutama osallistuja, paatettiin tydpajassa keskittya syventamaan en-
tisestaan tutkimuksen kohdetta ja pitamaan se pilottina mahdollisesti myéhemmin toteutettavalle
koko lahipalveluja koskevalle kehittamistyopajalle. Kyselyssa ilmenneiden kehittamiskohteiden si-
jaan pilottitydpajassa keskityttiin yhteistoiminnallisin menetelmin ideoimaan keinoja itsensa johta-
misen kehittamiseen. Kyselyn tulosten pohjalta pilottitydpajassa itsensa johtamisen kehittamista
ideoitiin seka yksilon etta yhteison nakokulmasta. Mahdollisesti tulevassa lahipalvelujen kehitta-
mistyOpajassa voidaan yhteistoiminnallisin kehittamismenetelmin ideoida keinoja ja pelisaantoja,
joilla voidaan edesauttaa yksilon ja koko tiimin itsensa johtajuutta.
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7 POHDINTA

Opinnaytetyon aihe on ajankohtainen. ltseohjautuvuudesta ja itsensa johtamisesta puhutaan nyky-
aan paivittain, ja tyoelaman hektisyys ja ajanhallinta on esilla mediassa jatkuvasti. Tyohyvinvointi-
luennot keskittyvat stressinhallintaan kiireisessa tydymparistossa ja oman tyon hallintaa esitetdan
ratkaisuna moniin tydelamaa vaivaavaan ongelmaan. Opinnaytetyon tekijat ovat omakohtaisen ko-

kemuksen myota kiinnostuneet itsensa johtamisesta.

Tavoitteena oli selvittad, miten lahipalvelujen henkilosto kokee itsensa johtamisen toimivan hajau-
tetussa tyossa, kun oma hallinnollinen esihenkilo on eri tyopisteessa kuin tyontekija. Toinen alku-
perdinen tavoite oli kehittaa kyselyssa ilmenneité itsensa johtamisen ongelmia. Kyselyn alhaisen
vastausprosentin, tydpajaan ilmoittautuneiden henkildiden vahaisen méaran ja kyselyssa ilmen-
neen yhteisollisen sopimisen tarpeen myo6té toinen tavoite muuttui niin, ettd paatettiin pitaa pilotti-
tydpaja, jossa testattiin sopivaa kehittdmismenetelméé tulevaa lahipalveluiden kehittamispaivaa

varten.

Tutkimuksen tavoitteet saavutettiin sen osalta, etta l&hipalveluiden henkildston itsensa johtamisen
tavat ja taso saatiin selville kyselyn avulla. Kyselyn vastausprosentti jai alhaiseksi (21,7 %). Tulok-
sista ei ilmennyt mitaan poikkeavan heikkoa itsensa johtamisen osa-aluetta, vaan itsensa johtami-
sen voidaan tulosten perusteella paatella olevan keskimaaraisella tasolla. Vastausprosentin jaa-
dessa alhaiseksi tutkijat ovat pohtineet kyselyn validiteettia tutkimusmenetelmana. Kuitenkin esi-
merkiksi haastattelut olisivat olleet viela haastavampia toteuttaa, osittain kaytdssa olevan rajallisen
aikaresurssin ja vapaaehtoisten haastateltavien vahaisen maaran vuoksi. Haastatteluilla ei olisi
saatu aiheesta niin kattavaa kuvaa kuin kyselylla. Testikyselyssa testattin enemman kyselyn tek-
nista toimivuutta kuin sisaltéa. Kyselyn olisi voinut toteuttaa eri tavalla ja hieman lyhyempana. Ky-
symykset olisi voitu muotoilla tarkemmin ja vastauksissa olisi voitu kayttad numeerista asteikkoa.

Kyselyn parasta antia olivat avoimet kysymykset, ja niihin saatiinkin suhteessa paljon vastauksia.

Mahdollisia jatkotutkimusaiheita voisivat olla asiakkaan ja esihenkildiden nakdkulma henkiloston
itsens& johtamiseen. Jotta saatu uusi tieto saadaan hyddynnettya taysimaaraisesti, toivomme, etta
opinnaytetydssa toteutettu pilotti otetaan kéytantdon. Lahipalveluiden tydpajassa voidaan maari-

tella itsensa johtamiseen vaikuttavat tarkeimmat asiat koko henkildston nakdkulmasta.
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Tekijoiden mielestd opinnéytetydn tekeminen parityéna on ollut erittdin antoisaa. Yhdessa tekemi-
nen, vuorovaikutus, vertaisoppiminen ja vertaistuki seka omien kokemusten reflektointi ja havain-
tojen vertaileminen on ollut opinndytetyon parasta antia. Tekijat ovat itse oppineet paljon itsensé
johtamisesta, ja ovat soveltaneet opittua jo kaytanndn tydssaan. Toiveena on, etta lahipalveluiden
henkilostd saadaan ajattelemaan aktiivisesti itsensa johtamista ja sen paivittaista luonnetta. Iltsensa
johtaminen on talla hetkella osittain koronapandemian vuoksi erittain ajankohtainen aihe tydelaméan
keskusteluissa. Toivomme, etta keskustelu itsensa johtamisesta ja sen kehittamisesta jatkuu aktii-

visesti tyopaikalla.
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KYSELY LAHIPALVELUIDEN HENKILOSTOLLE LITE 1

Olemme Monetran lahipalveluiden tyontekijoitd, ja opiskelemme Oulun ammattikorkeakou-
lussa liiketalouden YAMK-tutkintoa. Tama kysely on osa opinndytety6tamme, jossa tut-
kimme itsensa johtamista asiantuntijatydssa.

Kysely on suunnattu lahipalveluiden Oulun kaupungin yksikdissa tydskenteleville henkildille.
Kyselyyn vastaaminen kestda noin 10 minuuttia, ja sen vastaukset kasitelldan nimettomana.
Vastausaikaa on 24.9.2021 asti.

Kyselyn tulosten perusteella valitaan kehittamiskohteet, joihin etsitdan ratkaisuja tydpajoissa
(Teams). Mikali haluat osallistua kehittamistydpajaan, laita meille séhkdpostia anri.ste-
nius@monetra.fi tai pia.leskinen@monetra.fi. Tydpaja jarjestetaan viikolla 42 ja siihen osal-
listuminen on tydaikaa (kesto noin 2 tuntia). Tarkempi ajankohta ilmoitetaan osallistujille
13.10.2021 mennessa.

Kiitos ajastasi!

Anri Stenius ja Pia Leskinen
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Itsensa johtaminen asiantuntijatyossa

Pakolliset kentat merkitaan asteriskilla (*) ja ne tulee tayttaa lomakkeen viimeistelemiseksi.

g

1. Kyvykkyyden kokemus tytelamassa muodostuu taitavasta tekemisesta ja
hallinnan tunteesta, aikaansaamisen kokemuksesta seka jatkuvasta uuden
oppimisesta ja kehittymisesta. Koen tydssani usein kyvykkyytta.

1 = taysin eri mielta, 2 = jokseenkin eri mieltd, 3 = jokseenkin samaa mielta,
4 = taysin samaa mielta *

Vastaukseni

O O O O

2. Kehitdan ammatillista osaamistani omaehtoisesti
1 = taysin eri mielta, 2 = jokseenkin eri mieltd, 3 = jokseenkin samaa mielta,
4 = taysin samaa mielta *

Vastaukseni

O O O O

3. Olen valmis ottamaan vastaan tehtavia omien mukavuusalueiden
ulkopuolelta

1 = taysin eri mielta, 2 = jokseenkin eri mieltd, 3 = jokseenkin samaa mielta,
4 = taysin samaa mielta *

Vastaukseni
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4. ltsensa johtaminen on mielestani tavoitteellista toimintaa
1 =taysin eri mielta, 2 = jokseenkin eri mielta, 3 = jokseenkin samaa mielta,
4 = taysin samaa mielta *

Vastaukseni

O O O O

5. Tiedan, mita minulta odotetaan
1 = taysin eri mielta, 2 = jokseenkin eri mielta, 3 = jokseenkin samaa mielta,
4 = taysin samaa mielta *

Vastaukseni

O @) O O

6. Osaan asettaa itselleni realistisia tavoitteita
1 = taysin eri mielta, 2 = jokseenkin eri mielta, 3 = jokseenkin samaa mielta,
4 = taysin samaa mielta *

Vastaukseni

O @) O O

7. Asetan saannodllisesti tydssani itselleni pitkan aikavalin (yli 6 kk)
tavoitteita

1 = taysin eri mielta, 2 = jokseenkin eri mielta, 3 = jokseenkin samaa mielta,
4 = taysin samaa mielta *

Vastaukseni

O O O O

8. Asetan saanndllisesti tydssani itselleni kuukausittaisia tavoitteita
1 = taysin eri mielta, 2 = jokseenkin eri mielta, 3 = jokseenkin samaa mielta,
4 = taysin samaa mielta *
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Vastaukseni

O @) O O

9. Asetan saanndllisesti tydssani itselleni paivittaisia tavoitteita
1 = taysin eri mielta, 2 = jokseenkin eri mielta, 3 = jokseenkin samaa mielta,
4 = taysin samaa mielta *

Vastaukseni

O O O O

10. Tavoitteeni ovat mitattavissa
1 = taysin eri mielta, 2 = jokseenkin eri mielta, 3 = jokseenkin samaa mielta,
4 = taysin samaa mielta *

Vastaukseni

O O O O

11. Kerro esimerkki itsellesi asettamastasi tavoitteesta

12. Teen toita aktiivisesti saavuttaakseni itselle asettamani tavoitteet
1 =taysin eri mielta, 2 = jokseenkin eri mielta, 3 = jokseenkin samaa mielta,
4 = taysin samaa mielta *

Vastaukseni
O O O O

13. Pystyn itse vaikuttamaan tavoitteideni toteutumiseen
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1 = taysin eri mielta, 2 = jokseenkin eri mielta, 3 = jokseenkin samaa mielta,
4 = taysin samaa mielta *

1 2 3 4

Vastaukseni O O O O

14. Tavoitteistani kertominen muille on mielestani tarkeaa
1 = taysin eri mielta, 2 = jokseenkin eri mielta, 3 = jokseenkin samaa mielta,
4 = taysin samaa mielta *

1 2 3 4

Vastaukseni O O O O

15. Tiedan, mitka ovat tehtdvakuvani olennaiset tyotehtavat
1 = taysin eri mielta, 2 = jokseenkin eri mielta, 3 = jokseenkin samaa mielta,
4 = taysin samaa mielta *

1 2 3 4

Vastaukseni O O O O

16. Suunnittelen tyoni paivatasolla
1 = taysin eri mielta, 2 = jokseenkin eri mielta, 3 = jokseenkin samaa mielta,
4 = taysin samaa mielta *

1 2 3 4

Vastaukseni O O O O

17. Suunnittelen tydni viikkotasolla
1 = taysin eri mielta, 2 = jokseenkin eri mieltd, 3 = jokseenkin samaa mielta,
4 = taysin samaa mielta *

1 2 3 4

Vastaukseni O O O O
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18. Suunnittelen tyoni kuukausitasolla
1 = taysin eri mieltd, 2 = jokseenkin eri mieltd, 3 = jokseenkin samaa mielta,
4 = taysin samaa mielta *

Vastaukseni

O O O O

19. Pysyn yleensa suunnittelemassani aikataulussa
1 = taysin eri mieltd, 2 = jokseenkin eri mieltd, 3 = jokseenkin samaa mielta,
4 = taysin samaa mielta *

Vastaukseni

O O O O

20. Mita apuvalineita kaytat tydsi suunnittelussa?

21. Minulla on taipumus taydellisyyden tavoitteluun eli perfektionismiin
1 = taysin eri mielta, 2 = jokseenkin eri mielta, 3 = jokseenkin samaa mielta,
4 = taysin samaa mielta *

Vastaukseni

O O O O

22. Flow’ta kutsutaan taydellisen uppoutumisen

tilaksi. Tydtilanteeni ja toimenkuvani mahdollistavat flow-tilan

1 = taysin eri mieltd, 2 = jokseenkin eri mieltd, 3 = jokseenkin samaa mielta,
4 = taysin samaa mielta *
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Vastaukseni O O O O

23. Miten minimoit aikasyopdt (esim. sdhkoposti, puhelin, omat tai muiden
aiheuttamat keskeytykset)

24. Minulla on tydssani paljon “sala’-tehtavia
1 = taysin eri mielta, 2 = jokseenkin eri mieltd, 3 = jokseenkin samaa mielta,
4 = taysin samaa mielta *

1 2 3 4

Vastaukseni O O O O

25. Yritéan tehda tyoni tavalla josta nautin, sen sijaan, etta yritan vain saada
tyon tehtya

1 = taysin eri mieltd, 2 = jokseenkin eri mieltd, 3 = jokseenkin samaa mielta,
4 = taysin samaa mielta *

1 2 3 4

Vastaukseni O O O O

26. Mita keskittymista edistavia tekijoitéa on tyopisteellasi tai sen ymparilla?
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27. Minkalaista tukea ajanhallintaan haluaisit Monetralta?

28. Minulla on mahdollisuus vaikuttaa tyétehtavieni organisointiin
1 = taysin eri mielta, 2 = jokseenkin eri mielta, 3 = jokseenkin samaa mielta,
4 = taysin samaa mielta *

Vastaukseni

O O O O

29. Saan usein kiitosta tyostani
1 = taysin eri mielta, 2 = jokseenkin eri mielta, 3 = jokseenkin samaa mielta,
4 = taysin samaa mielta *

Vastaukseni

O O O O

30. Minulla on mielestani hyvat vuorovaikutustaidot (mm. keskustelutaidot,
kuunteleminen, neuvottelutaidot, esiintymistaidot, tiimityotaidot, alaistaidot,
empatiakyky)

1 = taysin eri mielta, 2 = jokseenkin eri mieltd, 3 = jokseenkin samaa mielta,
4 = taysin samaa mielta *

Vastaukseni

O O O O

31. Kiinnitan huomioita vuorovaikutustapoihini tydpaikan sosiaalisissa
tilanteissa
1 = taysin eri mielta, 2 = jokseenkin eri mieltd, 3 = jokseenkin samaa mielta,
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4 = taysin samaa mielta *

Vastaukseni O O O O

32. Pystyn ilmaisemaan toiveeni jamakasti
1 = taysin eri mielta, 2 = jokseenkin eri mielta, 3 = jokseenkin samaa mielta,
4 = taysin samaa mielta *

1 2 3 4

Vastaukseni O O O O

33. Miten hyva vuorovaikutus ilmenee tydyhteistssasi?

34. Lahipalveluissa esihenkild tydskentelee eri toimipisteessa kuin
tyéntekija. Miten tama mielestasi vaikuttaa tiimin jasenten ja esihenkilon
véliseen vuorovaikutukseen?

92



35. Ajattelen positiivisesti, jotta suoriudun paremmin tyotehtavista
1 =taysin eri mielta, 2 = jokseenkin eri mielta, 3 = jokseenkin samaa mielta,
4 = taysin samaa mielta *

Vastaukseni

O O O O

36. Kuvittelen mielessani onnistuneen suorituksen ennen kuin teen sen
1 =taysin eri mielta, 2 = jokseenkin eri mielta, 3 = jokseenkin samaa mielta,
4 = taysin samaa mielta *

Vastaukseni

O O O O

37. Onnittelen itseani hyvasta suorituksesta
1 =taysin eri mielta, 2 = jokseenkin eri mielta, 3 = jokseenkin samaa mielta,
4 = taysin samaa mielta *

Vastaukseni

O O O O

38. Palkitsen itseani konkreettisesti haastavan tyétehtavan onnistuneesta
suorituksesta

1 = taysin eri mielta, 2 = jokseenkin eri mielta, 3 = jokseenkin samaa mielta,
4 = taysin samaa mielta *

Vastaukseni

O O O O

39. Jos palkitsen itseani haastavan tyotehtavan onnistumisesta, niin milla
tavalla?
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40. Kiinnitan ongelmien sijaan huomiota positiivisiin
ratkaisumahdollisuuksiin

1 = taysin eri mielta, 2 = jokseenkin eri mieltd, 3 = jokseenkin samaa mielta,
4 = taysin samaa mielta *

1 2 3 4

Vastaukseni O O O O

41. Minulla on taipumus vitkutteluun ja aloittamisen vaikeuteen

1 = taysin eri mielta, 2 = jokseenkin eri mielta, 3 = jokseenkin samaa mielta,
4 = taysin samaa mielta *

1 2 3 4
Vastaukseni O O O O
42. Mielestani itsensa johtamisen taito on tarkeaa nykyisessa tydssani
1 = taysin eri mielta, 2 = jokseenkin eri mieltd, 3 = jokseenkin samaa mielta,
4 = taysin samaa mielta *
1 2 3 4
Vastaukseni O O O O

43. Mika on mielestasi tarkein itsensa johtamisen taito nykyisessa tydssasi?
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44. Milla tavalla itsensa johtamiseen vaikuttaa se, etta esihenkilo ei
tydskentele samassa toimipisteessa kuin sina itse?

45. Millaista tukea kaipaisit itsesi johtamisen tueksi esim. johdolta?

46. Mita muita ajatuksia sinulle tulee itsensa johtamisesta ja sen
kehittamisesta?

47. 1altani olen *
alle 30-vuotias
30-40 -vuotias
41-50 -vuotias

yli 50-vuotias

ONONONO,

48. Olen ollut tydssa Monetralla *

0-5 vuotta

O
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O 6-10 vuotta

O yli 10 vuotta

49. Paaasialliset tehtavani ovat *
O taloushallinto

O henkiléstéhallinto

O yleishallinto

Kyselyn tulosten perusteella valitaan kehittdmiskohteet, joihin etsitdan ratkaisuja typajoissa
(Teams). TyOpajat toteutetaan viikolla 42 (18.-22.10.2021). Ty6pajaan osallistuminen on
tydaikaa. Mikali haluat osallistua kehittdmistyopajaan, 1&8heté meille sdhkopostia
anri.stenius@monetra.fi tai pia.leskinen@monetra.fi
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