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Tiivistelma

Finanssiala on ollut viimeiset vuoden jatkuvan muutoksen alla. Sdéntely ja digitalisaatio ovat lisdantyneet
merkittavasti. Muuttuva ty6elama edellyttad, ettd niin tydntekijalld, esihenkil6lla kuin yritykselld on muutosky-
vykkyyttd pysya mukana muutoksessa. Muutokset vaikuttavat myds osaamisvaatimuksiin ja tapaan tehda
toitd. Moni yritys on alkanut muokkaamaan toimintaansa kohti itseohjautuvampaa toimintatapaa, jonka avulla
voidaan parantaa tydntekijakokemusta, asiakaskokemusta, tehostaa toimintaa seké kirkastaa vastuita ja paa-
toksen tekoa.

Taman opinndytetydn aiheena oli osaamisen kehittéminen itseohjautuvasti. Tutkimustehtavana oli oivalluttaa
tyontekijoita kehittamadn omaa osaamistaan itseohjautuvammin. Opinndytetydn tutkimus toteutettiin finans-
sialalla toimivassa yrityksessa, joka jaa tassa raportissa anonyymiksi. Opinnaytetydn tutkimuksen perustana
oli itseohjautuvuuden seka osaamisen kehittamisen teoria.

Opinndytetyon tutkimus toteutettiin laadullisena tutkimuksena osallistavia menetelmia hyddyntden. Opinnay-
tetyon tutkimusaineisto kerattiin kdyttamalla tulevaisuusverstas ja ideointitydpaja menetelmia. Tydpajan ta-
voitteena oli saada tyontekijat ideoimaan uusia ratkaisuja ja keinoja, kuinka he voivat kehittdd omaa osaamis-
taan itseohjautuvammin. Lisdksi tavoitteena oli selvittdd mitd mahdollisuuksia tai esteitd itseohjautuvuuden ja
osaamisen kehittamisen toteutumiselle on ja millaista tukea tyontekijat kaipaavat esihenkildlta.

Tutkimuksen aikana asiakasvastaavat saivat oivalluksia, siitéa kuinka he voivat kehittda omaa osaamistaan it-
seohjautuvammin. Oivallukset koskivat tyon priorisointia, ajankdytdn suunnittelua, oman osaamisen kehitta-
mista, kykya sanoa ei seka esihenkildltad tarvittavan avun ja tuen vaadintaa. Tutkimustulokset osoittivat myds,
ettd yhteistydlla ja luottamuksella on suuri rooli itseohjautuvuuden toteutumiselle. Myds esihenkilét saivat li-
satietoa siitd, kuinka se voivat tukea tiimilaisia itseohjautuvassa osaamisen kehittdmisessa. Johtopaatdksena
voidaan todeta, ettd itseohjautuvuus ja osaaminen kehittaminen vaatii jatkuvaa itsereflektointia niin itsedaan
kuin tydskentelytapoja kohtaan. My6s luottamuksen ja avoimen keskustelukulttuurin merkitys korostuu itse-
ohjautuvassa toimintaymparistdssa.

Avainsanat
Itseohjautuvuus, itsensa johtaminen, osaamisen kehittdminen
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Abstract

The financial sector has been under constant evolution for the past few years. Regulation and digitalization
have increased. Employees, employers, and companies are required to have the ability to adapt to the chang-
ing work life. These changes also affect the competence requirements and the way of working. A great num-
ber of companies have started to modify their actions more toward the self-direction mode of operation, which
can help to improve employee and customer experience, improve efficiency as well as better define the re-
sponsibility and decision making.

The topic of this thesis was competence development in a self-directed manner. In view of this, the research
task was to help employees to develop their competence in a self-directed manner. The thesis was conducted
in @ company operating in the financial sector, which will remain anonymous in this report. The basis of this
thesis was the theory of self-direction and competence development.

The research was conducted by using qualitative research methods. The research material was gathered ap-
plying the future and brainstorming workshop methods. The primary aim of the workshop was to inspire em-
ployees to come up with new solutions, and resources, on how they can in a self-direction manner improve
their competence. A further aim was also to examine what opportunities or obstacles exist for the implementa-
tion of self-direction and competence development, and what kind of support employees need from a supervi-
sor.

During the research, customer managers generated new ideas on how to improve their own competence in a
self-directed manner. To elaborate, the insights concerned the prioritization of work, time management, the
development of one's own skills, the ability to say no, and the need for the necessary help and support from a
supervisor. Moreover, the research results also showed that cooperation and trust play a major role in the re-
alization of self-direction. Supervisors also received more information on how it can support team members in
self-directed competence development. In addition, coaches and supervisors gain more information on how to
support their team in the self-directional development of competence. In conclusion, self-direction and com-
petence development require the employee to constantly self-reflect on both himself and the ways of working.
The importance of trust and an open discussion culture is also emphasized in a self-directed operating envi-
ronment.

Keywords
Self-direction, self-management, competence development
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JOHDANTO

Finanssiala on jatkuvassa muutoksessa. Muutos tulee vaikuttamaan niin henkiléstén osaamiseen
kuin tyon tekemiseen. Tyotehtavat ja se kuinka tyota tehddaan muuttuvat lisdantyneen saantelyn,
digitalisoitumisen ja asiakaskayttaytymisen muutoksen vuoksi. Naiden seikkojen takia finanssialalla
tyskentelevilta seka finanssialalle téihin hakeutuvilta vaaditaan toisenlaisia taitoja ja kykyja kuin
esimerkiksi 2000-luvun alussa. Alan jatkuva muutos tarkoittaa tyéntekijan nakdkulmasta sitd, ettei
kaikki voi tyoskennelld samalla lailla koko tyduraansa. Ty6paikka voi sdilya samana, mutta toimialan
murros ja digitalisoituminen edesauttavat sitd, ettd tyovélineet ja toimintatavat ennattavat muuttua
moneen kertaan tyéuran aikana. Muutosvauhdissa pysyminen edellyttaa tydntekijoiltd, esihenkil6ilta,
yrityksiltd ja koulutusjarjestelmiltd jatkuvaa muutosvalmiutta, muutosten ennakointia seka ennen
kaikkea kykya tehda muutoksia. (Finanssiala 2019.)

Finanssiala tarjoaa mielenkiintoisia tydtehtavia ja tyo itsessaan kehittyy paljon. Finanssiala kouluttaa
ja kehittaa henkildstodan aktiivisesti, jonka vuoksi henkilostén oma halu oppia uutta ja kehittya tyos-
saan korostuu. Finanssialan tyétehtavien keskeinen muutostekija on teknologia ja asiakkaiden tar-
peet. Siitéd huolimatta, etta teknologia-avusteinen itsepalvelu lisddntyy, korostuu asiakkaiden henki-
I6kohtainen palvelu entistd voimakkaammin. Taman vuoksi finanssialalla tarvitaan entistd enemman

erilaisia ja monipuolisia osaajia. (Finanssiala 2019.)

Finanssiala ry:n (2019) julkaisussa viitataan vuonna 2018 tehtyyn kyselyyn, jossa alalla tydskentele-
vien piti valita 5 tarkeinta osaamistarvetta tydelamaa silmalla pitden. Itsensa johtaminen nousi kirk-
kaimmaksi tahdeksi osaamistarpeiden joukosta. Itsensa johtamisen taitojen jalkeen seuraavina tuli-
vat sosiaaliset taidot ja digitalisaatio. Kyselyn perusteella tulevaisuudessa tyontekijoiden osaamistar-

peet muodostuvat oman tydn hallinnasta, itsensa kehittdmisesta, tunnedlysta seka ihmistaidoista.

Tulevaisuuden osaamistarpeet

SOSIAALISET TAIDOT LISAARVO

*  Empatia * Asiakaskokemuksen

* Neuvottelutaidot ymmarrys

= Palveluosaaminen = Kyky tavoitteelliseen

* Sosiaaliset kyvyt tydskentelyyn

= Verkostojen hallinta * Liiketoiminta
osaaminen

=  Myyntitaidot

22% 12%

Kuva 1. Tulevaisuuden osaamistarpeet finanssialalla (Finanssiala 2019)
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Késittelen tdssa opinndytetydssani itseohjautuvaa osaamisen kehittamista. Opinndytetyon pohjana
toimii kohdeorganisaatiossa syksylla 2020 toteutettu tutkimus, jonka avulla selvitettiin, miten tydnte-

kijat kokivat itseohjautuvuuden.

1.1  Tutkimuksen tavoitteet ja tutkimuskysymykset

Opinnaytety6ssa pureudutaan siihen, miten asiakasvastaava voi kehittdd omaa osaamistaan itseoh-
jautuvasti. Tutkimustehtdva on saada asiakasvastaavat oivaltamaan kuinka he voivat johtaa omaa

osaamistaan itseohjautuvammin.

Lisdksi tutkimuksen avulla pyritdan saamaan vastaukset myos seuraaviin kysymyksiin:
e Mitd mahdollisuuksia / esteita itseohjautuvuudelle ja osaamisen kehittdmisen toteutumiselle
on?

o Millaista tukea tyontekijat kaipaavat esihenkil6ilté / valmentajilta?

1.2 Kohdeorganisaation esittely ja lahtétilanne

Kohdeorganisaatio, jossa tama opinndytety6 toteutettiin, pysyy anonyymina. Kohdeorganisaatio toi-
mii finanssialalla. Tyon tutkimusryhmana on yrityksen yksi yksikkd. Yksikdssa tydskentelee 17 asia-
kasvastaavaa, 2 valmentajaa seka myyntijohtaja, joka on kaikkien edelld mainittujen esihenkild.
Asiakasvastaavan toimenkuvan perusta on heille vastuutettujen asiakkuuksien laaja-alainen hoito,
joka pitaa sisalladn nykyisten asiakkuuksien laajentamisen seka sitouttamisen yritykseen. Asiakas-
vastaavien tydnkuvaan kuuluu my6s ei vastuutettujen asiakkaiden asiakkuuksien laajentaminen lisa-

myynnin keinoin. Valmentaja ja asiakaspaallikkd tukevat ja valmentavat asiakasvastaavia.

Lahtotilanne

Kohdeorganisaatiossa tapahtui organisaatiomuutos vuoden 2021 alussa, jonka tavoitteena oli luoda
itseohjautuvampi organisaatio. Kohdeorganisaation tydntekijat johtavat omaa osaamista ja toimin-
taan johdetaan talld hetkelld kohtuullisen itseohjautuvasti, mutta tiimi- ja tyontekijatasolla voi olla
suuriakin eroja. Syksylla 2020 organisaatiossa tehtiin kysely liittyen itseohjautuvuuteen, jossa henki-
I6kunnalta kysyttiin ajatuksia itseohjautuvuuteen liittyen. Henkilostd mielsi itseohjautuvuuden lisad-
van heidan tehokkuuttaan sekd motivaatiota. Lisdksi he kokivat, ettd heilld olisi paremmat mahdolli-
suudet yhteensovittaa tydeldmaa ja vapaa-aikaa. Itseohjautuvuuden lisdantyessa henkildstd nosti
mahdollisiksi haasteiksi muun muassa stressin ja kuormituksen kasvun, yksindisyydentunteen lisaan-
tymisen seka lisddntyvan vapauden vaarinkayton. Lisdksi kyselyssa kysyttiin mita itseohjautuvuus
henkilostolta edellyttaa ja miten esihenkild tai tydnantaja voi tukea itseohjautuvuudessa. Itseohjau-
tuvuuden edellytyksissa vastauksissa nousi esille osaaminen, kiinnostus omaa tyoté kohtaan, luotta-
mus niin itseen kuin tykaveriin sekd omien rajojen ja kykyjen tunnistaminen. EsihenkilGilté puoles-
taan kaivattiin luottamusta alaisiin ja alaisten yksiléllisten vahvuuksien tunnistamista seka molem-

minpuolista palautteenantoa. Alla koonti (taulukko 1) kysymyksista ja vastauksista:
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Taulukko 1. Yhteenveto henkildstokyselysta (kohdeorganisaatio syksy 2020)

Mita etuja itseohjautuvuudessa voi olla?

Mita haasteita itseohjautuvuuden lisaan-

tyminen voi saada aikaan?

o tehokkuus lisdantyy

o tyon mielekkyys lisaantyy

o motivaatio kasvaa

o mahdollisuus parempaan ty6eldméan ja va-
paa-ajan yhteensovittamiseen

o tyéhyvinvointi paranee

o toimintatavat hajaantuvat

0 asiakaskokemuksen epétasalaatuisuus lisaén-
tyy

o lisdantynytta vapautta vaarinkaytetaan

0 sooloillaan

o stressi ja kuormitus lisaantyy

o tietoja/ohjeita ei [6ydy tai ohjeita tulkitaan
epayhtenadisilla tavoilla

o0 yksindisyyden tunne lisdantyy

o pelko virheista kasvaa

Mitd itseohjautuvuus edellyttda meilta jo-

kaiselta?

Milla tavoin esihenkil6 tai tyonantaja voi

parhaiten tukea itseohjautuvuutta?

o0 aitoa kiinnostusta omaan ty6hén

o ajanhallintataitoja ja organisointikyky

o vahvaa osaamista

0 luottamusta omaan osaamiseen

o luottamusta tydkaveriin

o kykya arvioida oma tekimista ja suoriutumista
suhteessa tavoitteisiin

o kykya tunnistaa omia onnistumisia

0 yhteistyétaitoja

o0 halua jakaa tietoja ja omaa osaamista

o halua auttaa ja pyytda apua

o valmiutta kunnioittaa omia ja toisen aikatau-
luja

0 joustavuutta ja empatia

o muutoshalukkuutta

o rohkeutta yrittaa ja kokeilla

o rohkeutta puuttua poikkeamiin ja nostaa
esille kehittdmistad edellyttavia kohtia

0 omien rajojen tunnistaminen

0 parempaa stressinsietokykya

o kykya pitda huolta itsesta ja jaksamisesta

0 antaa vastuuta ja vapautta

o0 osoittaa luottamusta entista vahvemmin

0 kuuntelee ihmisia organisaatio- ja yksikkota-
solla

o tunnistaa ja arvostaa yksiloéllisia vahvuuksia

0 antaa ja vastaanottaa palautetta

0 antaa aikaa omaksua uudenlaista toimintaa

o varmistaa kirkkaat tavoitteet, selkeat tehta-

vankuvat ja vastuut

0 mahdollistaa tarkoituksenmukaiset palaveri-
kaytannot

o0 mahdollistaa toimivat viestinta- ja tiedonha-
kukanavat

o vaalii tasapuolisuutta ja yhteishenkea

Kohdeorganisaatiossa teetetddn vuosittain kaksi henkilostokyselya. Syksylla 2021 teetetyssa henki-

|6stokyselyssa tulokset kertoivat, ettd organisaatio muutoksesta huolimatta henkiléstén kokemukset

itseohjautuvuudesta olivat kaantyneet laskuun verrattuna kevaan 2021 kyselyyn. Tutkimuksen
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kohderyhmana toimiva tiimi koki, etteivat he priorisoi keskeisid tydtehtavia yhtd paljon kuin kevaalla
2021 tehdyssa kyselyssa. Uusien asioiden ja toimintatapojen kokeilu ja virheiden ja haasteiden esille
tuonti oli tiimin mielestd vahentynyt. Lisaksi tiimin jasenet kokivat, ettd he saavat vahemman tukea
tyon esteiden poistoon ja konkreettiset toimet yhteistyén parantamiseksi niin tiimi-, yksikko- kuin

organisaatiorajojen yli oli vahentyneet.
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2 OSAAMISEN KEHITTAMINEN TYOELAMASSA

Tdssa kappaleessa avataan osaamisen kehittdmisen teoriaa ja kasitteita. Osaamisen kehittdminen on
vksi keskeisista opinndytetyon teemoista. Teemaa kasitelldan tydntekijan nakékulmasta ja keskity-

taan tyopaikalla tapahtuvaan osaamisen kehittdmiseen.

Osaamisella on tarkea rooli ihmisen eldmassa. Osaamisen avulla pystymme selviytymaan omassa
elinymparistossa kuin tydssakin. Oppiminen on meille luonnollista ja se tuottaa meille mielihyvaa

seka samalla vahvistaa omaa pysyvyyden tunnettamme. (Viitala 2006, 112.)

Kiihtyva muutosvauhti globaalissa toimintaymparistdssa pakottaa organisaatioita huolehtimaan ty6-
elaman laadusta nyt ja tulevaisuudessa. Hyvia esimerkkeja muutoksesta ovat teknologian innovaa-
tiot ja kehitys, lisdéntyvat ymparistbongelmat ja vaestdrakenteen muutokset. Huomionarvoista on
se, etta muutokset tulisi nahda mahdollistajina, ei huolenaiheina. Muutos mahdollistaa uuden liike-
toiminnan rakentamisen ja teknologian kehittyminen uusien menetelmien ja tyéntekotapojen kayt-
toonoton. Tyotehtavat laajenevat ja kokonaisvaltaistuvat seka ty6 ei ole enda rutiininomaista, vaan
vaihtelevaa, ainutlaatuista ja jatkuvasti uudelleen muotoutuvaa. Muutosten vuoksi osaamisvaatimus-
ten monipuolistuminen ja kasvu haastavat sekd organisaatioiden johtoa ettd tyontekijoita. (Redu.fi.
2015; Viitala 2006, 110-111.)

Osaamisen kehittaminen on osaamisen johtamisen osa-alue, jossa otetaan huomioon nykyhetken
osaaminen, tulevaisuudessa tarvittava osaaminen seka osaaminen, jota ei enaa jatkossa tarvita. Oi-
keanlainen osaaminen on avain asemassa yrityksen menestyksessa. Taatakseen menestyksensa yri-
tykselld tulee olla strategian nékdkulmasta ammatillisesti patevia ja sopivaa osaamispaaomaa omaa-
via tyOntekijoitd. Taman vuoksi yrityksen tulee maarittda strategian nakokulmasta merkittdvimmat
osaamisalueet, joilla on mahdollista saavuttaa strategiset tavoitteet. Mikali yritys haluaa pysya kilpai-
lukykyisend, on sen uusiuduttava jatkuvasti. Muutokset strategiassa tai sen painopisteissa muuttaa
my®s osaamistarvetta, yritys voi joutua luopumaan jostakin osaamisalueesta kokonaan tai ilmenee
kokonaan uudenlaista osaamistarvetta. Muutokset toimintaymparistdsséa ja sen my6ta tulevat trendit
ja innovaatiot lisdavat osaamistarvetta. (Hyppanen 2013; Kaijala ja Tolvanen. 2020; Kauhanen
2012.)

kehittaminen kuuluu heidén tydhénsa. Organisaation tehtdva on luoda mahdollisuuksia, tukea oppi-
mista seka luoda oppimisedellytyksid. Osaamista tulee hankkia ja kehittda laadittujen suunnitelmien
osaamistarpeet. Henkildékohtaisissa kehityssuunnitelmissa tulee huomioida seuraavat asiat:

o Kaikilla tydntekijoillé pitéa olla henkildkohtainen kehityssuunnitelma

e Kehityssuunnitelmassa tulee yhdistya niin tydntekijan kuin organisaation tavoitteet

e Kehityssuunnitelma tulee pitaa sisalldan niin nykyisessa tydtehtdavassa tarvittavaa osaamista

kuin tulevaisuuden tehtaviin ja haasteisiin valmistautumista.
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e Osaamisen kehittdminen taytyy koskea tydntekijan koko kyvykkyytta eika vain taitoja ja tie-
toja. (eOsmo.fi. 2011; Kauhanen 2012.)

2.1 Tydssa oppiminen

Jatkuvasti muuttuva maailma edellyttda ihmisia ja organisaatioita ajattelemaan ja toimimaan kette-
rasti. Toiminta on ketteraa silloin, kun toiminnassa painotetaan sopeutumiskykya ja joustavuutta,
toimitaan lapinakyvasti ja itsendisesti seka tydskennelldan lyhyissé palautesiimukoissa. Jotta toiminta
on ketterda, tulee palautesilmukoiden valissa tapahtua oppimista. Ketterd oppiminen tarkoittaa sitd,
ettd tyontekijat ovat tietoisia tulevista vaatimuksista ja haasteista seka tiedostavat, mitéd ne merkit-
sevat niin omalle tydlle kuin oman tiimin tai yksikén toiminnalle. Tydntekijat tietdvat miten ja mista
he voivat hakea tarvitsemaansa tietoa ja he pystyvat soveltamaan |6ydettya tietoa heti omaan ty6-
honsa. Uutta tietoa ei etsitad tulevaisuuden varalle, vaan uutta tietoa kdytetdan heti vastaamaan uu-
siin haasteisiin ja tydn muutoksiin. Naissa tilanteissa oppiminen on tarvelahtdista ja oppimisessa ko-
rostuu tydntekijdiden oma osallisuus ja vastuu tekemisestd. (Otala, 2018.)

Otalan (2018) mukaan ketteran oppimisen nakdkulmasta osaamisen johtamisen vaiheet ovat seu-
raavat:
e Kartoitetaan osaamistarpeet.
o millaista osaamista tarvitaan, jotta strategia ja tavoitteet toteutuvat?
e Tunnistetaan tarkeimmat tai strategisimmat osaamisalueet.
o osaamisalueita tulee seurata ja varmistaa, jotta ndissa ollaan maarallisesti seka laa-
dullisesti alan karjessa.
e Kartoitetaan nykyinen osaaminen ja tunnistetaan osaamispuutteet.
e Suunnitellaan kuinka tarkeimpid perusosaamisia kehitetadn seka kuinka puuttuva osaaminen
hankitaan ja kehitetaan.
e Luodaan osaamisen hallintajarjestelma, jotta voidaan jakaa, hallita seka hyédyntda osaa-
mista.

e Maaritelldan ja kehitetadn ketteran oppimisen valmiuksia.

Tybssd oppiminen voi parhaimmillaan olla hyvinvointia ja luovuutta lisdava ilmié. Koemme positiivisia
tunteita itsemme ylittdmisestd oppiessamme uusia asioita ja taitoja. Toisaalta tydssa oppiminen voi
aiheuttaa ongelmia seka kuormitusta. Jatkuvan muutoksen ja kiireen aikaansaama oppimisahky voi

vaikuttaa negatiivisesti motivaatioomme seké hyvinvointimme. (Lemmetty, 2020.)

2.2 Ammattitaito

Ammattitaito on kaikenkattava asia, jota on hankala jakaa osiin. Osaamisen kehityksen edellytyksen
on kuitenkin se, ettd kehitettdva asia on pystyttava arvioimaan ja erittelemaan tarkemmin. Ammatti-
taito koostuu tydntekijan tydsta ja tydorganisaatiossa tarvitsemista valmiuksista, jotka ovat esimer-
kiksi ty6sta, koulutuksesta ja muista sosiaalisista ymparistdista kehitettyja valmiuksia seka persoo-

nallisia ominaisuuksia. Ammattitaito voidaan jakaa myds yleisiin, ammattikohtaisiin seka
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tehtavakohtaisiin valmiuksiin. Yleisia valmiuksia ovat esimerkiksi sosiaaliset taidot, ongelmanratkai-
sutaidot seka sopeutumiskyky. Ammattikohtainen valmius on aina kytkdksissa tiettyyn ammat-
tialaan, kun taas tehtdvakohtainen valmius liittyy tiettyyn tehtavankuvaan. Osaaminen koostuu
asenteista, taidoista ja motivaatiosta. Asenne on pysyvahkd, sisdistynyt ja hidas reaktiovalmius, mo-
tivaatio on puolestaan lyhytkestoinen ja tapauskohtainen. Asenne peilaa yksilén arvoja ja motivaatio
ohjaa toimintaa. Motivaation ja asenteen rooli on tarkea, kun hydédynnamme ja kdytdmme omaami-
amme taitoja ja tietoja tyétehtavissamme. Viitala (2006) kuvaa ammattitaidon rakentumista pyrami-
din avulla (Kuva 2). Jokainen pyramidin kerros merkitsee erilaista ammattitaidon osa-aluetta. Pyra-
midin perustan muodostaa persoonalliset valmiudet ja mitd Iahemmas pyramidin karkea liikutaan

sitd enemman, valmius liittyy suoritettavaan tyotehtdvaan. (Viitala 2006, 113-116.)

A
VN

Kuva 2. Osaamispyramidi (Viitala 2006, 116)

Luottamus omiin kykyihin ja selviytymiseen vaikuttavat myds oppimiseemme. Pelkddmme ja valtte-
lemme tilanteita, joista emme usko selvidvamme. Poistuminen tutulta ja turvalliselta alueelta, oli se
sitten uuden tyétehtavan tai kokemuksen muodossa, edellyttaa riittédvaa itseluottamusta. Usko omiin
kykyihin ja itsearvostus ovat ensiarvoisen tarkeita oppimisen kannalta. Ndita tukee turvallinen ja sal-
liva ymparistd, arvostuksen tunne seka luottamus siihen, etta tukea on saatavilla. (Viitala 2006,
148-149.)

2.3 Osaamisen kehittamisen menetelmat

Valtaosa oppimisesta aikuisialld tapahtuu tyeldamdssa epamuodollisesti miltei huomaamatta.
Opimme tydyhteisolta tydta tehdessa kokemusten ja havaintojen kautta. Kun opimme tyété teh-
dessd, tavoitteena on yleensa selvittdd, kuinka jokin asia tehdaan. Oppimisen tehokkuus riippuu
siitd, kuinka tietoisia olemme oppimisestamme ja osaamisestamme. Mita tietoisimpia olemme
omasta osaamisestamme ja oppimisestamme, sitd tehokkaammin opimme. Tietoisuuden tasoa nos-

tamalla voimme tehostaa epamuodollista oppimista. Kun olemme tietoisia omasta oppimisestamme,
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voimme kehittya taitaviksi oppijiksi, joka on yksi tarkea tekija tydssa menestymisessa. Kaikkein tar-
kein arviointikyky ammattitaidossa ja tyon kehittymisen nakdkulmasta on tyontekijan ja osaajan oma
halu ja kyky arvioida omaa suoritustaan seka tahto kehittya sen pohjalta. Itsearvioinnin tai itsesta
lahtevaa kehittdmishalun puutetta ei voida korvata ulkopuolisella arvioinnilla. Tyontekijoitéd voidaan
tukea ja suunnata oman toimintansa kehittdmiseen ja arviointiin esimerkiksi johtamisen keinoin. (Vii-
tala 2006, 142-143.)

Henkildston kehittamismenetelmat voidaan jakaa monella eri tapaa. Esimerkiksi tydpaikalla tapahtu-
vaan ja tydpaikan ulkopuolella tapahtuvaan oppimiseen (Taulukko 2) tai Kupiaksen ja Peltolan
(2019,23.) kirjassaan esille nostama 70-20-10 malli. 70-20-10 on 1990-luvulla Robert Eichingerin ja
Michael Lombardon kehittdma malli. Se perustuu siihen, kuinka suuri osa oppimisesta tapahtuu mis-
sakin ymparistdssa. Mallin mukaan oppimisesta 70 prosenttia tapahtuu tekemalla opittavaa tyéta, 20
prosenttia vuorovaikutuksesta toisten ihmisten kanssa ja viimeiset 10 prosenttia oppimisesta tapah-
tuu lukemisen ja koulutusten avulla. Malli on jo miltei 30 vuotta vanha ja jo sita tehdessa oli hankala
erottaa prosenttiosuuksia toisistaan. Ja nykypaivana prosenttiosuuksien jakaminen on entista haas-
tavampaa, koska tyo6ta tehdaan vahvasti vuorovaikuttaen ja koulutuksiin sisallytetddn enenevissa
maarin tydssaoppimista. Kun tydpaikalla muodostuu hyva oppimisymparisto siihen sisallytetaan niin
tydssa oppimista, vuorovaikutusta kuin muodollista koulutustakin. Nain jokainen osa-alue tukee tois-
taan. Tyontekijalla voi olla merkittdvaa osaamista ja hiljaista tietoa, joka on merkittdvaa organisaa-
tion ndkokulmasta. Tallaiset tyontekijat ovat motivoituneita jakamaan, kehittdmaan ja hyddynta-
maan osaamistaan seka he tydskentelevat valmentavalla tydotteella. On térkeda tunnistaa tdman
kaltaisia osaajia ja kayttda heidan osaamistaan eri vaiheissa urapolkua, kuten esimerkiksi mentoroin-
nissa, kehitystydssa, sisdisissa valmennuksissa ja koulutusten toteuttamisessa, rekrytoinneissa, pe-
rehdytyksessa, vertaiskehittamisessa seka tydnkierrossa. Jokaisella tydntekijalld on tarkea rooli
osaamisen kehittamisessa ja sen siirtdmisessa. Organisaation johto valtuuttaa ja resursoi osaamisen
kehittédmisen ja siirtdmisen. Esihenkilén tehtdvana on innostaa ja toimia oppimisen suunnannaytta-
jana. Tyokaverit puolestaan mahdollistavat mm. toisilta oppisemisen ja osaamisen jakamisen. Ty6n-
tekijoilld on vastuu kehittdd omia kaytantdja ja omaa osaamistaan. Koulutuksen osuus osaamisen
kehittdmisessa voi olla hyvinkin rajallinen. Valta osa osaamisen kehittymisesta tapahtuu tydssa op-

pien seka osaamista jakaen ja siirtéden. (eOsmo.fi. 2011; Kauhanen 2012.)
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Taulukko 2 . Henkiloston kehitysmenetelmat (Kauhanen 2012)

TyOpaikalla toteutettava TyOpaikan ulkopuolella toteuttava
e sijaisuudet e opintokdynnit
e tydnkierto e ammattilehtien lukeminen
e projektitydskentely e ammattikirjallisuuden lukeminen
e tyon rikastaminen e tseopiskeluohjelmat
e tyon laajentaminen e opiskelu oppilaitoksissa
e vastuulliset erityistehtavat e opiskelu koulutusorganisaation jarjesta-
e kouluttajana toimiminen milld lyhyt kursseilla
e perehdyttdminen e monimuoto-opiskeluohjelmat (mm.
¢ mentorointi verkkokurssit)

e jokapdivdinen johtaminen (ml. kehitys-

keskustelut

Mentorointi, jatkuva oppiminen, reflektointi ja palautteen anto ovat tyopaikan osaamisen kehittami-
sen tavoista sellaisia, joita tydntekija voi kdyttda miltei milloin vain, kun tilanne niiden kaytdn sallii.
Kehityskeskustelut ja kehityssuunnitelmat koetaan monissa tydpaikoissa pakollisena pahana, ja nii-

den potentiaalia ei valttamatta osata hyédyntaa osaamisen kehittdmisessa.

Mentorointi

Mentorointi on vuorovaikutusprosessi, jossa kokeneempi tydntekija opastaa ja tukee vahemman ko-
kenutta tyontekijaa. Mentoroinnin tarkoitus on joko psykososiaalinen (tuki, hyvaksynté ja rohkaisu)
tai uraa edistdva (taustatuki, urakehityksen tukeminen, haasteellisten tyotehtavien kautta oppiminen

sekd nakyvyys organisaatiossa). (Viitala ja Jylha 2013.)

Jatkuva oppiminen

Muuttuva elinymparisto ja tydelama edellyttdvat, etta oppiminen on jatkuvaa, lapi elaman kestdvaa.
Osa oppimisesta voi olla muodollista kouluissa ja koulutuksissa tapahtuvaa ja osa taas epéamuodol-

lista vapaa-ajalla ja ty0ssa tapahtuvaa oppimista. Muuttuva maailma haastaa oppimista. Meidan on
pystyttava haastamaan aikaisempia asenteita ja ajatusmalleja seka kehittda uusia nakdkulmia asioi-
den tarkasteluun. (Viitala ja Jylhé 2019, 247.)

Reflektointi — itsearvointi

Itsearviointi on prosessi, joka on oppimisen edellytys. Itse arviointi vie oppimista eteenpadin. Kun tie-
dostamme oman oppimistapamme ja osaamisen tilan, voimme suunnata oppimistamme tehokkaasti
eteenpdin. Reflektiossa tutkitaan mennytta tai juuri tapahtuvaa toimintaa. Reflektoinnin tulisi olla
monipuolista ja sen tulisi pitaa sisalldan tyodn ja tehtavien reflektoinnin liséksi myds niihin vaikutta-
vien seikkojen laajemman huomioimisen niin toimintoymparistéssa kuin itse yrityksessa. (Viitala
2006, 147.)
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Palaute

Palautteella on merkittava vaikutus oppimiseen. Palautteen avulla voidaan lisata itsetuntemusta,
joka puolestaan tukee ammatillista kyvykkyytta. Mikali itsearvostuksemme on heikolla pohjalla,
emme kykene ottamaan vastaan palautetta. Kun emme arvosta itseamme, saatamme torjua ulkoiset
viestit, jotka tulkitsemme uhkaaviksi. (Viitala 2006, 147.) Positiivisen palauteen avulla voidaan lisata
uskoa omiin kykyihin, jonka kautta uskallamme ottaa enemman riskia, ja samalla sitoudumme pa-
remmin tydhon ja tydorganisaatioon. Positiivinen palaute lisad myds osaltaan kritiikin sietokykya.
Negatiivinen palaute voi nostaa meissa taistelutahtoa ja halua pyrkia parempaan suoritukseen tai
lamaannuttaa taysin ja heikentad itsetuntoa. (Viitala ja Jylha 2019, 241.) Palautteen avulla tie-
damme, onko suorituksemme parantunut tai onko siihen tullut muutosta. Ilman palautetta on haas-

tavaa kehittaa tai muuttaa toimintaansa. (Otala 2018, 36.)

Kehityskeskustelut/ kehityssuunnitelmat

Kehityskeskustelu on ennalta sovittu ja suunniteltu alaisen ja hénen esihenkilénsa valinen keskus-
telu, jolla on tietty tavoite, saanndllisyys ja systematiikka. Kehityskeskusteluissa pureudutaan pidem-
paan ajanjaksoon, niin menneeseen kuin tulevaankin. Kehityskeskustelukaytannot vaihtelevat tyo-
paikan mukaan, mutta yleensa niita pidetdan 1-2 kertaan vuodessa tavoiteasetannan yhteydessa tai
heti sen jalkeen. Keskustelussa pyritaan tarkastelemaan tyontekijan tyota “lintuperspektiivista” tyén-
tekijan nykyista tyota ja siina vaadittua osaamista seka mahdollisia tulevaisuuden muutoksia ja mah-

dollisuuksia ja niiden tuomia haasteita osaamisen kehittamiselle. (Viitala ja Jylha 2013.)

2.4  Oppimisen taidot

Otala (2018, 102-121) kuvaa oppimista ajatteluksi, jonka vuoksi han korostaa ajattelun taitojen tar-
keyttd oppimisessa. Ajattelun taitoja ovat valmius hyddyntaa erilaisia ajattelutapoja, kuten esimer-
kiksi ongelmanratkaisu, reflektointi seka luova ajattelu. Ajattelutaitoja on syyta kehittda jatkuvasti,
silla ajattelun taidon avulla opimme ketterdmmin ja voimme tehda tydmme paremmin. Jotta voimme
luoda uutta tietoa ja oppia toisten kanssa seké nopeuttaa uuden tiedon omaksumista, tarvitsemme
vuorovaikutustaitoja. Vuorovaikutustaitoihin kuuluvat ldsnaolo, ihmisten erilaisuuden hyvaksyminen
ja ihmistuntemus seka kuunteleminen. Oppimisen edellytyksend on myds jatkuvasti uuden tiedon
omaksuminen seka etsiminen, jonka vuoksi tiedonhankkimistaidot ovat tarkeitd. Nykypaivana tietoa
pystyy hankkimaan monella eri tavalla; lukemalla, kysymalla muilta, kouluttautumalla jne. Oman op-
pimisen ja osaamisen tunnistaminen on edellytys ketterdlle oppimiselle. Hankkimamme tieto ja taito
on kyettdva soveltamaan kaytantdon ja omaan tyohdn. TallGin tieto ja taito muuttuvat osaamiseksi.
Oppimisen kannalta myds tilannetaju ja nopea hoksaaminen korostuvat. Meidén taytyy kyeta erotta-
maan kulloisenkin tilanteen kannalta oleellinen tieto ja epdoleellinen tieto toisistaan pikaisesti. Tilan-
netaju on taito luoda kokonaiskuva tilanteeseen vaikuttavista tekijoista ja toimia sen mukaan tilan-

teeseen parhaiten sopivalla tavalla.

Meilla jokaisella on oma oppimistyylimme, jonka avulla oppiminen on meille kaikista helpointa. Hy6-
dyntamalla jotain toista oppimistyylia, kuin sita itselleen mieluisinta, voi saada aikaan parempia oppi-

mistuloksia. Kaytamme eri aisteja tehostaaksemme oppimista ja muistamista. Visuaalinen ihminen
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oppii parhaiten naon avulla. Visuaalinen ihminen hahmottaa uudet asiat parhaiten, kun nakee kuvia
ja taulukoita sanojen tukena. Auditiivinen ihminen puolestaan muistaa ja oppii asioita parhaiten, kun
han kuule ne. Esimerkiksi luennot tukevat auditiivisen ihmisen oppimista. Kinesteettisen ihmisen on
paastava itse kokeilemaan ja tekemaan uutta asiaa. Kinesteettistd ihmistd oppimisessa voi auttaa
esimerkiksi se, ettd han voi piirtda kuvia tai kirjoittaa muistiinpanoja. Itselleen luontaisen oppimis-
tyylin tunnistaa yleensa hyvinkin helposti. (Hyppanen 2013.) Kupias ja Peltola (2019, 58-60) puoles-
taan viittaavat David A. Kolbin (1984) kehittdmdan kokemuksellisen oppimisen ndkemykseen perus-
tuvaan oppimistyylijaotteluun, jossa oppiminen kehittyy asteittain oppijan henkil6kohtaisista koke-

muksista pohtivan havainnoin ja kasitteellisen jasentamisen kautta aktiiviseen kokeiluun.

Kolbin (1984, 76—98) oppimistyylien ominaisuudet ovat:
Osallistuja
e Hetkessa elaja
e sosiaalinen
e arvostaa avointa ilmapiirid, jossa voi tuoda omat ajatuksensa esille
e omakohtaiset kokemukset oppimisen ja kehityksen perustana
e peilaa omia asioita omien tuntemusten ja tunteiden kautta, jonka vuoksi oppimisilmapiirin
tulisi olla turvallinen ja avoin
Tarkkailija
e pohdiskelee asioita yksin kokemusten ja hankkimiensa tietojen pohjalta
e toimii varovaisesti ja harkitsevaisesti
e pitad matalaa profiilia, kuuntelee muita ja oppii heiltéd tekemiensa havaintojen pohjalta
e kokemusten pohdinta oppimisen perustana
e oppiminen vie aikaa, mutta kun tarkkailija oppii, han tekee sen perusteellisesti.
Paattelija
e asiakeskeinen ja looginen ajattelija
o toimii kokonaisvaltaisesti, jarjestelmallisesti ja loogisesti
e asioiden yleistdminen ja kokonaisuuksien hahmottaminen oppimisen perustana
e mieluisia oppimistilanteita asialliset ja luentomaiset oppimistilanteet
e kayttad mielelldan ohjekirjoja ja kirjallisuutta oppimiseen
Toteuttaja
o toteuttaa ideoita ja malleja kdytédnndssa
e pitkdstyy pohtivissa keskusteluissa ja kun asia/ty0 ei etene
o toimelias ja kokeileva toiminta oppimisen perustana
e nauttii, kun nakee oman aikaansaannoksen

e soveltaa mielelldan opittua

Oppimiskokeilu johtaa uusiin kokemuksiin ja oppiminen nousee uudelle tasolle. Syvallinen ja tasapai-
noinen oppiminen pitda sisalldan oppimisen henkildkohtaistamisen (osallistuja — omakohtaistaminen)
lisaksi my0s opittavan asian pohdinta ja reflektointi eri ndkokulmista (tarkkailija - pohtiminen). Oppi-
misen tulisi tuottaa my6s uudenlaisia nakdkulmia, jonka vuoksi tarvitaan uusien ajattelumallien muo-

dostamista (paattelija - jasentédminen). Myds uuden toiminnan sekd uusien ideoiden ja
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toimintamallien kayttoonotto on olennaista oppimisen kannalta (toteuttaja — soveltaminen). Kesta-
van ja laadukkaan oppimisen edellytyksena on, etta oppija kykenee henkilékohtaistamaan oppi-
maansa, pysahtyy pohtimaan ja tarkastelemaan opittua asiaa, pyrkii muodostamaan tietoja uudel-
leen seka on halukas testaamaan opittua kaytanndssa. Lisdksi jokainen meista on erilainen oppija ja

eri ominaisuudet korostuvat eri tavalla eri tilanteissa. (Kupias ja Peltola 2019, 58-60.)

2.5 Oivallus

Oivallus on tarkea osa ketterdaa oppimista ja on yleensa vaistomaisen ajattelun tulos. Oivallusta voi-
daan pitda myds ennakoivana oppimisena. Meilld on paljon asioita ja tietoa, jotka eivat vield ole ryh-
mittaytyneet mielesssamme omalle paikalleen, mutta oikeassa paikassa ja hetkessa asiat ja tiedot voi
ryhmittdytya oikealle paikalleen ja tuloksena on oivallus, ongelman ratkaisu tai uusi idea. (Otala
2018, 39.)

Oivallus voi syntya satunnaisesti tai ohjatusti yhden tai useamman oppimispyrahdyksen tuloksena.
Oivallus on prosessi, joka vaatii monipuolista osaamista ja tietoa. Oivalluksen avulla ratkaistut ongel-
mat pysyvat muistissamme paremmin kuin analyyttisen ongelmanratkaisun avulla ratkaistut. Oival-
luksen syntymista voidaan auttaa tietoisesti laittamalla aivot tydskentelemaan oppimistavoitteen tai
ongelman pariin. Oivalluksen syntymisté voidaan tukea esimerkiksi antamalla aivoille tehtava keraa-
malla asiasta tietoa ja annetaan alitajunnan tehda ty6td. Mielen ja aivojen tydskennellessa tehtavan
kimpussa, voi huomion kiinnittaa siihen, mika liittyy tehtédvaan. Huomion kohdetta voi muuttaa nako-
kulmasta toiseen. Talldin aivot kerddvat tietoa asiasta ja tarkastelee niitd eri nakdkulmista. Oivallusta
voidaan tukea myds antamalla vaiston johtaa ajattelua. Ty6eldmdssé asiantuntija, jolla on laaja
osaaminen ja hyva tuntemus toimialasta voi luottaa vaiston synnyttdmaan oivallukseen. Vaistonva-
rainen ajattelu kehittyy sitd kyvykkadmmaksi, mita laajempi tietoinen osaaminen on omasta alasta.
Positiivisen ja rennon tunnetilan luominen on yksi keino edistda oivalluksen muodostumista. Oival-
lukseen liitetdan usein positiivinen tunne siita, etta olemme keksineet jonkin ratkaisun ongel-
maamme. Ajatustyon tauottaminen hetkeksi tai nukkumalla yon yli voi auttaa oivalluksen synty-
mista. Tauon aikana aivot saavat muuta ajateltavaa ja ajatusty®n pariin palatessa asiayhteydet voi-
vat loksahtaa paikoilleen. Y6n aikana aivot taas pystyvat kayttamaan koko suorituskykynsé ongel-
man ratkaisemiseen. Oivallusten syntymisen esteena voivat olla tiedossa olevat itsestadnselvyydet.
Itsestadnselvyydet asiat ovat niita asioita, jotka tulevat heti mieleen, kun mietimme ratkaisua ongel-
maan. Kun olemme tunnistaneet itsestadnselvyydet, alkaa l16ytymaan uusia arvokkaita ideoita ongel-
man ratkaisuksi. My6s erilaisen lahestymistavan ja toisen nakdkulman valinta seka ryhmatyo- ja ide-
ointimenetelmien kayttdé auttavat oivalluksen synnyssa. Oivalluksen syntya voi tehostaa myés viritta-
malla mielen ja aivot ajatustydskentelyyn rutiinien avulla. Lyhyt rauhoittuminen, mindfulness tai me-
ditointi auttaa mielen tyhjentédmisessa ja luo tilaa uusille ajatuksille. Yksin ajattelu on tehokkaampaa
kuin ryhmassa ajattelu oivalluksen aikaansaamiseksi, jonka vuoksi ajatustydskentely kannattaa aloit-
taa ensin yksin ja vasta sen jalkeen jakaa omat ajatukset muiden kanssa. Taman jélkeen ideoiden
jatkojalostus on helppoa ja tuloksellista. (Otala 2018, 44-48.)



18 (50)

3 ITSENSA JOHTAMINEN

Tassa kappaleessa kasitelldan itsensa johtamista ja siihen vaikuttavia tekij6itéd kuten motivaatiota,
itseohjautuvuutta seka itsetuntemusta. Kappaleen lopussa kdaydaan lapi kuinka tydpaikalla voidaan

tukea itseohjautuvuutta. Teoriaa kasitelldan padsaantoisesti tydntekijan nakékulmasta.

Itsensa johtaminen on itseen kohdistuva vaikuttamisprosessi, jossa pyritdan ohjaamaan kehoa, aja-
tuksia ja arvoja itsereflektoinnin avulla kohti konkreettisempaa, syvallisempaa ja laajempaa tietoi-
suutta. (Sydanmaanlakka 2008, 297). Sydanmaalakka toteaa, etta nykyajan johtamisteorioiden pe-
rustana on itsensa johtaminen. Han on yhdistanyt stoalaisuuden, joogafilosofian, tietoisuustutkimuk-

sen seka liikkeenjohdon teorioiden pohjalta itsensa johtamisen Oy Mina Ab-mallin (Kuva 3).

o A
e I W o o

(fyysinen)  (psyykkinen) (sosiaalinen) (henkinen) (ammatillinen)

UUDISTUMINEN: itsetuntemus, itseluottamus, reflektointi

*  Ravinto +  Ajattelu *  Tunteiden +  Arvot *  Avaintehtdvat
*  Liikunta +  Muisti hallinta *  P3amadrdt *  Tavoitteet

*  lepo +  Oppiminen +  Positiivisuus *  Merkitys *  (Dsaaminen

*  Uni *  Luovuus *  |hmissuhteet +  Henkiset *  Palaute

*  Rentoutuminen+ Havainnointi *  Harrastukset virikkeet *  Kehittyminen

Yhteisdllisyys *  Tasapaino

Kuva 3. Oy Mind Ab:n organisaatiokuva (Sydénmaanlakka 2008, 29)

Oy Mina Ab on jaettu viiteen eri osastoon. Keho, mieli, tunteet, arvo seka tyd. Osastot vastaavat
meidan fyysisistd, psyykkisista, sosiaalisista, henkisistd ja ammatillisista toiminnoista. Naiden lisdksi
yhtiéssa on uudistumiseen keskittynyt kehitysosasto, joka pitaa sisalladn itsetuntemuksen, -luotta-
muksen seka reflektion. Osastoista tutuin meille itsellemme on keho, joka hoitaa fyysista toimin-
taamme. Kun keho toimii hyvin ja oikein, emme oikeastaan tiedosta sitd juuri lainkaan, mutta kun
sairastumme, tilanne kaantyy paalaelleen. Sydanmaanlakka kuvaa kehon olevan mielen temppeli,
joka tulee pitaa hyvassa kunnossa. Siitéa huolimatta, etta tieddmme kehon kunnossa pidon térkey-
den, usea meista laiminlyé kehoaan tavalla tai toisella. Toinen osasto on mieli (psyyke), joka pitaa
sisallddn muun muassa oppimisen, muistamisen, havaitsemisen seka ajattelemisen. Edelld mainitut
ovat pitkalle kehittyneitd ihmisten ominaisuuksia. Monikaan meista ei tutki omaa mieltdan jarjestel-
mallisesti. Jotta voi johtaa itsedan, tdytyy pystya hallitsemaan my6s mielensa. Tunteet ovat kolmas
osasto, jossa kasitelladn sosiaalisia seka emotionaalisia toimintoja. Taman osaston turvin tiedos-
tamme omat tunteemme ja ymmarramme toisten tunteita seka pystymme muodostamaan vuorovai-

kutussuhteita. Neljannelld osastolla on arvot, jonka vastuulla on henkiset toiminnot. Henkiset
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toiminnot auttavat kokemaan tarkoituksen sekd merkityksen. Henkisyytta ei pida sekoittaa hengelli-
seen, jolla viitataan uskontoon. Arvojen ja periaatteiden avulla ohjaamme elamadamme seka tarvit-
semme niita kokeaksemme eldamdamme merkitykselliseksi. Valilla on hyva pysahtya miettimaan omia
arvojaan ja tarkastella toimiiko niiden mukaisesti. Viimeinen osasto on tyo, joka hoitaa ammatillista
toiminta. Syddnmaanlakka ndkee tyon laajasti, ei vain palkkatydna. Hdnen mielestdaan tyon rooli on
tarked osa kokonaisuutta, ja olisi mahtavaa, mikali me kaikki voisimme kokea tydmme kutsumuk-
sena ja elamantehtavana. Ammatillinen kunto pitaa sisallaan sen, ettd meilla on riittavaa osaamista,
selkeat tyotehtavat ja tavoitteet. Lisdksi meidan tulee saada jatkuvaa palautetta tydstémme, jotta
voimme kehittya. Ammatillinen kunto pitaa sisélldan myds sen, etta tydrooli ja muut roolit ovat tasa-
painossa keskenaan. (Sydanmaanlakka 2008, 29-32.)

Oy Mina Ab:n toimitusjohtaja on tietoisuus, jonka alaisuudessa muut osastot toimivat. Sydanmaan-
lakka (2008, 32—-34.) kutsuu tietoisuutta sisdiseksi tarkkailijaksi, joka luotsaa yhtiota eteenpain. Tie-
toisuus on mindmme - omatuntomme. Omantunnon kehittyminen ja itsetietoisuus on ihmisen kehit-
tymisen korkeimpia tasoja. Itsensa johtaminen on meihin itseemme suuntautuva oppimis- ja vaikut-
tamisprosessi, jossa arvoja, tunteita, mielta ja kehoa ohjataan itsereflektoimalla. Kyetaksemme joh-
tamaan itseamme, meidan taytyy oppia ottamaan etdisyytta, tarkastelemaan itseamme lintuperspek-
tiivista. Olipa johtamisessa kyse yrityksen, joukkueen tai itsensa johtamisesta perustan johtamiselle
muodostavat tavoitteet ja visiot. Itsensa johtamisessa on térkeintd kirkastaa itselleen omat tavoit-
teet, toiminta-ajatukset seka oman elaman visio. Kun nama ovat selvilld, on helpompi suunnata niita
kohti.

Myds Neck ja Houghton (2006) kuvaavat itsensa johtamista prosessiksi, jolla pyritddn vaikuttamaan
omaan minaan. Heidan mielestaan itsensa johtaminen koostuu strategioista, joiden tarkoitus on vai-
kuttaa omaan tehokkuuteen. Strategiat on jaettu kolmeen eri ryhmaén; palkitsemis- ja kayttaytymis-
strategioihin seka rakentaviin ajatusmalleihin. Strategioiden ja ajatusmallin tarkoitus on kannustaa
toivottavaan ja myonteiseen kayttaytymiseen. Mydnteinen ja toivottu kayttdytyminen mahdollistaa
onnistuneet tulokset, jotka puolestaan vahentavat ei toivotusta kayttédytymisesta johtuvia epaonnis-

tumisia.

Norris (2008) puolestaan korostaa meidan jokaisen henkilokohtaisia ominaisuuksia ja valmiuksia
osallistua paatdksen tekoon, ottaa vastuuta ja kayttaa itsensa johtamisen strategioita. Ihmiset, joilla
on luontaisesti tarvetta yleiseen itsetehokkuuteen ja autonomiaan toteuttavat todennakdisemmin
itsensa johtamisen strategioita. Lisdksi Norris korostaa yksil6llisia eroja jakaa johtamisvastuuta. He,
joilla on yleista itsetehokkuutta ja autonomiaa, mieltdvat itsensa kykeneviksi saavuttamaan tavoit-
teensa ja haluavat menestyd. Norris viittaa Manz'n ja Sims'n (1989) kuvanneen itsejohtajiksi ihmisia,
jotka pystyvat kayttamaan omia voimavarojaan viisaasti, tietdvat kuinka selvita vastoinkdymisista,

motivoivat itseddn seka uudistavat jatkuvasti ajattelutapojansa.
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3.1 Itseohjautuvuus

Itseohjautuvuudella tarkoitetaan kykya toimia omaehtoisesti ilman kontrollin ja ulkopuolisen ohjauk-
sen tarvetta. Jotta voisimme toimia itseohjautuvasti, tulee meidan olla itsemotivoituneita, haluta
tehda asioita ilman ulkoista pakottamista seka haluta pysya liikkeessa. Lisaksi meilla tulee olla ym-
marrys tavoitteesta mita kohti itseohjautua. Voidaksemme toimia itseohjautuvasti, tulee meilla olla
myds tehtdvadn vaadittua osaamista. Jos tarvittava osaaminen puuttuu, tarvitaan tyon tekemiseen
niin paljon tukea, ettei itseohjautuvuus voi toteutua. Teknisten taitojen hallinnan lisdksi itseohjautu-
vuus pitda sisallaan myds kyvyn johtaa itse itseaan, eli resurssien hallinnan, tehtavien asetannan,
ajanhallinnan ja priorisoinnin kaltaisten taitojen osaamista. Nédma tehtavat ovat usein ja aikaisemmin

ulkoistettu esihenkilén vastuulle. (Martela ja Jarenko 2017, 12.)

Decin ja Ryanin (2000) itseohjautuvuusteoria (Self Dermination Theory — STD) on yksi aikamme vii-
tatuimmista psykologista motivaatioteorioista. Itseohjautuvuusteorian avulla pyritéan tulkitsemaan
ihmisen motivoitumista, kehitystd ja hyvinvointia. Teorian mukaan ihmisen motivaation ymmartami-
nen edellyttda synnynnaisten psykologisten tarpeiden huomioon ottamista. Psykologiset perustar-
peet ovat: vapaaehtoisuus, kyvykkyys seka yhteisollisyys. Itseohjautuvuusteorian lahtéajatuksena on
se, etta ihminen on itseadn ohjaava, aktiivinen ja motivoitunut. Frankela ja Ryan (2015) ovat lisan-
neet neljanneksi psykologiseksi perustarpeeksi hyvantekimisen heidan yhteisen tutkimushankkeensa
perusteella. Frankela ja Jarenko kutsuvat nditd neljaa perustarvetta hyvan elaman reseptiksi. (Fran-
kela ja Jarenko 2016, 56.) Savaspuro (2019) puolestaan kiteyttaa itseohjautuvuuden Decin ja Ry-
anin itseohjautuvuusteoriaa mukaillen perustarpeiden saavuttamisen vaikutuksen sisdiseen motivaa-
tioon: Kun saamme positiivista palautetta kyvykkyydestamme, omaehtoisuudestamme seka yhteisdl-
lisyydestd, alamme motivoitua. Taman jalkeen motivaatio syntyy luonnostaan ja toimimme tydssa

maaratietoisesti, vastuuta kantaen ja innostuen.

Ristikangas ja Griinbaum (2014, 138) toteavat “Tahto ei kehity, ellei ihminen usko voivansa vaikut-
taa asioiden kulkuun. Ensin pitdd uskoa, etta voi ylipadtédan vaikuttaa asioihin.” On tarkeaa pystya
valitsemaan asiat, joihin voi ja haluaa vaikuttaa. Mikdan ei ole kuluttavampaa kuin se, etta joudut
tekemaa taysin merkityksetdntd asiaa tai tyotd. Tavoitteita kohti eteneminen ja haasteiden selvitta-
minen tuottaa onnellisuutta ja mielihyvaa. Itseluottamuksemme vahvistuu, kun saavutamme tavoit-
teet. Motivaatio- ja sosiaalipsykologiassa ihmista voidaan tutkia kahden erilaisen toimintaorientaa-
tion avulla: itse- ja ulkoaohjautuva. Tietoisen tahtomisen tarkastelun perustana toimii itseohjautu-
vuus. Mita itseohjautuvammin toimimme, sitd enemman toimintaamme liittyy vastuullisuutta. Ku-

vassa 4 on rinnastettu itse- ja ulkoaohjautuva toimintalogiikka eri tasoille.
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ltseohjautuva Ulkoaohjautuva
ITSENAISYYS AUKTORITEETTI
Mina valitsen Uskomus Mimttia’ytyy
C Samaa mielta Eri mielta : Ajattelu C Suostun Kapinoin ;
c Hyvaksyn seuraukset Tunteminen En pidd Vastustan :
Y ¢
Olen va!s:tuussa Asenne En oltevastutsa
Vastuullisuus Kaytos Olen uhri Haluan kostaa

Kuva 4. Vastuu vai vastuuttomuus (Ristikangas ja Griinbaum 2014, 138)

Kun toimimme itseohjautuvasti ja luotamme itseemme, pystymme valitsemaan mille sanomme ei ja
mille kylld. Nain tieddmme oman tahtotilamme ja pystymme ilmaisemaan sen my6s muille. Pys-
tymme hyvaksyméan valintojemme seurauksen paremmin, kun olemme tehneet valinnat itse. Nain
vaikutamme ymparistdon, emmeka ole sen uhri. Ulkoaohjautuessamme odotamme kehotuksia ja
kaskyja ja toimimme ilman omaa vastuuta tilanteesta. Kun itsendinen valinta puuttuu, voimme uh-
riutua ja suostua tekemaan toisten tahdon mukaisesti tai kapinoida ja vastustaa auktoriteettia. Ol
toimintamalli hiljainen suostuminen tai aénekds vastustus, toimimme kuitenkin ilman vastuuta.
Eldma tuo eteemme valilla tilanteita, joita emme voi valita, talldin voimme tuntea olevamme virran
vietavand. Vaikka emme pysty valitsemaan tapahtumia tai olosuhteita, voimme kuitenkin valita
kuinka suhtaudumme tilanteeseen: otammeko vastuun itsestamme ja toisista vai toimimmeko vas-
tuuttomasti, olemmeko innostuneita, uteliaita ja intohimoisia vai valtaako meiddt masennus, innotto-

muus ja nakdalattomuus. (Ristikangas ja Griinbaum 2014, 138-139.)

3.2 Motivaatio

Motivaatio madritellaan psyykkiseksi tilaksi, joka ohjaa meidan ahkeruuttamme, vireyttdmme seka
aktiivisuuttamme asetettujen tavoitteiden saavuttamiseksi. Motivaatiota voidaan siis kutsua toimin-
tamme polttoaineeksi. Kun olemme motivoituneita, kdyttdydymme tarkoituksenmukaisesta ja paa-
maaratietoisesti. Motivaatio yhdistaa persoonamme, jarkiperaiset ja tunteenomaiset tekijamme seka
sosiaalisen ymparistdomme. Emme aina tiedosta kayttdaytymisemme syitd, joka hankaloittaa motivaa-
tion tutkimista. (Sinokki, 2016, 60.)

Thmisilld on kaksi tapaa motivoitua: ulkoinen ja sisdinen motivaatio. Organisaatio, jossa on perintei-
nen hierarkia ja johtamistyyli perustuu kaskytykseen, hyddyntaa yleensa vain ulkoista motivaatiota.
Ulkoisessa motivaatiossa tekemisen syy on irrallaan itse tekemisestd. Tehtdvaa tehdessa emme in-
nostu itse tekemisestd, vaan teemme sen saadaksemme jonkin itsedmme kiinnostavan ulkoisen
palkkion tai valttdaksemme ulkoisen rangaistuksen. Ulkoista motivaatiota voidaan kutsua keppi ja
porkkana motivaatioksi. (Martela ja Jarenko 2016, 25-27.) Koska olemme passiivisia olentoja, tarvit-

semme itsemme liikkeelle saamiseksemme aina joko mydnteista porkkanaa tai kielteista keppia.
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Sisdinen motivaatio on ihanteellinen tydskentelymotivaatio niin tyénantajan kuin tyontekijan nako-
kulmasta. Tydntekijd, joka on sisdisesti motivoitunut voi hyvin ja on lisdksi myds tuottavampi. Ta-

man vuoksi esihenkildiden ja johtajien tulisi tukea ja vahvistaa tyéntekijiden sisdista motivaatiota.
(Martela ja Jarenko 2014.)

Salmimies ja Ruutu (2014) luottavat myds motivaation tukemiseen. He ovat listanneet kahdeksan
seikkaa, kuinka motivaatio voidaan parantaa:
1. vyksild voi osallistua tavoitteiden maarittdmiseen (autonomia)
2. han ndkee oman panoksensa merkityksen suuremman kokonaisuuden kannalta (kontribuu-
tio)

3. henkildkohtaiset vahvuudet vastaavat optimaalisesti kasilla oleviin haasteisiin (kompetenssi)

4. han tuntee olevansa osa sosiaalista systeemia (yhteisdon liittyminen)

5. ihminen kokee onnistumisen elamyksia ja uskoo onnistuvansa (pystyvyysusko)

6. han tiedostaa, ettd menestyminen edellyttad kykya tydskennella pitkdjanteisesti (sinnikkyys,
tahdonvoima=volitio)

7. ihminen pysyy toimintakykyisena huolimatta epdonnistumisista (resilienssi)

Martela ja Jarenko (2016, 26—-27) ovat jakaneet sen miltd sisdinen ja ulkoinen motivaatio tuntuu
taulukon 3. mukaisesti. Ulkoinen motivaatio voi tuntua ahdistavalta, negatiivisiin asioihin varautumi-
selta, kuluttavalta ja stressaavalta. Sisdinen motivaatio puolestaan voi tuntua iloiselta, mahdollisuuk-
sia etsivalta, energisoivalta ja innostavalta. Kirjallisuudessa kerrotaan usein, ettd motivaatio on lop-
pujen lopuksi sisdistd. Kuitenkin viime kadessa on tarkeinta se, etta sisdinen ja ulkoinen motivaatio
tuntuvat erilaisilta. Decin ja Ryanin (2000) mukaan ulkoiset motivaatiotekijat (kannusteet ja palk-
kiot) hairitsevat sisdista autonomiaa ja sen vuoksi vahentavat sisdistd motivaatiota. Mayor ja Risku
(2015) puolestaan eivét itse erota tarkkaa rajaa ulkoisen ja sisdisen motivaation suhteen. He koros-

tavat sita, ettd motivaatio on perusta yksil6lle tarkeiden asioiden tavoittelusta.
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Taulukko 3. Ulkoinen ja sisdinen motivaatio (Martela ja Jarenko 2016, 27)

Ulkoinen motivaatio Sisdinen motivaatio
Lihde
Ulkoiset palkkiot ja rangaistukset Sisdinen innostus tekemiseen
Negatiiviselta suojautuminen Positiivinen etsiytyminen
Tuntuu
Reaktiivista Proaktiivista
Ihminen tydntaa itsedan kohti Tekeminen vetda puoleensa
Pelko Rohkeus
Stressaavaa, ahdistavaa Innostavaa, iloista
"Keppi ja porkkana” "Leikki”
Seuraus
Kaventaa nakdkulmaa Laajentaa nakdkulmaa
Nékee uhkia Nakee mahdollisuuksia
Kuluttavaa Energisoivaa

Motivoidumme, kun koemme jonkin asian tai seikan tavoittelemisen arvoiseksi. Sisdisessa motivaati-
ossa saamme tyydytysta esimerkiksi tehdysta tydstd, ja siitd mita olemme saaneet aikaiseksi. Ulkoi-
nen motivaatio syntyy puolestaan ulkoisten palkkioiden tuottamasta mielihyvasta. (Viitala ja Jylha
2019, 232-234.) Seka ulkoista etta sisaisté motivaatiota on molempia kahdenlaista. Kun teemme
asioita saadaksemme palkkion tai valttdaksemme rangaistuksen, koemme ulkoista kontrollia. Malli-
esimerkki ulkoisesta kontrollista on kiristys, uhkailu ja lahjonta. Usein me itsekin kaytamme it-
seemme ulkoista kontrollia. Voimme myds pakottaa itsemme tekem&an asioita, joita emme haluaisi
tehda. Talloin kyse on sisadn otetusta kontrollista. Esimerkiksi padgtamme tehda asioita valttaak-
semme hapeda tai syyllisyyttd. Huomattavaa on se, etta vaikka paatamme itse noudattaa sisaan
otettu tai ulkoista kontrollia, emme koe toteuttavamme itsedmme. Tekemisemme tuntuu silloin pa-
kotetulta. (Martela ja Jarenko 2016, 32.)

Koemme sisdsyntyistd motivaatiota silloin, kun tekeminen itse innostaa meita ja tuottaa meille nau-
tintoa. Sisdistetyssa motivaatiossa puolestaan tekeminen tuntuu tarkealtd ja arvokkaalta, koska se
liittyy meille tarkeisiin arvoihin ja padmaariin. Talloin tekemisen tulos kohtaa arvomaailmamme
kanssa ja koemme tekemisen tarkedksi ja arvokkaaksi. Martela ja Jarenko kertovat sisasyntyisen
motivaation olevan kaikkein vahvin motivaation muodoista, mutta samalla se on hyvin hailyva. Ta-
man vuoksi on tuloksellisempaa, etta sisdistetty motivaatio on vahva pitkajénteisesséa tydssa. Kun
tydnteossa tavoitellaan sisdistd motivaatiota, on tarkeda sisallyttaa tydhon hetkid, joita piddmme
sisasyntyisesti innostavina seka, ettd tyd kokonaisuudessaan liittyy sisdistamiimme arvokkaisiin ta-
voitteisiin. (Martela ja Jarenko 2016, 32-34.)

On tarkeda huomata, etta raja vapaa-ajan ja tyon valilla ei ole sama kuin raja ulkoisen ja sisdisen
motivaation valilla. Siitéd huolimatta, etta tychon liittyy palkka, rahallinen palkkio tai tydn menettdmi-

sen pelko, ei tyd ole ainoastaan ulkoista motivaatiota. Tyohon kytkeytyy my6és monia muita sisdisesti
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motivoivia asioita kuten esimerkiksi yhdessa tekeminen ja asioiden aikaansaaminen. Taman vuoksi
on tarkead, se miten suhtaudumme omaan tydhémme: onko ty6 pakollinen velvollisuus vai tapa
saada palkkaa ja menestysta (ulkoinen motivaatio), onko tyotehtdva itsessadn innostava vai koem-
meko tekevamme jotain arvokasta (sisdinen motivaatio). Loppujen lopuksi ulkoisen motivaation ja
sisdisen motivaation hetket vuorottelevat tydssamme koko ajan. Tadman vuoksi on tarkeda pohtia,

kuinka voimme vahvistaa sisdisen motivaation hetkid. (Martela ja Jarenko 2016, 35.)

Luonnolliset palkintostrategiat tukevat my6s motivaatiota. Luonnollisten palkintostrategioiden avulla
tyontekijat voivat muokata kasityksidan ja rakentaa miellyttavia nakdkulmia tyotehtaviin. Tallainen
toiminta edesauttaa luomaan positiivisia ajattelutapoja. Kun tyontekijoita kannustetaan ottamaan
vastuuta ja toimimaan itsendisesti, itseohjautuvuus auttaa motivaation yllapitdmisessa seka itseoh-

jautuvuuden oikeanlaisesta hyédyntamisesta. (Norris, 2008.)

3.2.1 Tydmotivaatio

Osaamista voidaan pitda yhtena motivaatiotekijana. Kun tydtehtava pitaa sisalldan sopivan kokoisia
haasteita, tyé motivoi ja innostaa. Osaamisen tunne vahvistuu, kun onnistumme haasteissa. Tyonte-
kijoiden tarve padsta tarttumaan haasteisiin vaihtelee paljon eri tyontekijéiden valilla ja myos eri eld-
man tilanteissa. (Hyppanen 2013.) Tydmotivaatiota on tutkittu jo pitkdan ja useat tutkimukset ovat
nostaneet esille sen, etta tydmotivaatio muodostuu tydntekijan persoonallisuuden, tydympariston
myds elamantilanne. Motivaatio muodostuu tilanteen ja yksilén vuorovaikutuksesta, johon liittyy
tydntekijan henkildkohtaisten tarpeiden liséksi useat muut tekijat. Esimerkiksi tydntekijalla, jolla on
motivoivan tyon ohessa henkilokohtaisessa elaméssa meneillddn voimavaroja vieva asia, kuten las-
ten yovalvomiset tai rakennus-/remontointiprojekti, on mahdollista, ettd tydmotivaatio laskee hetkel-
lisesti. Tydmotivaatio voi kuitenkin palautua ennalleen, kun kuormittavat tekijat helpottavat henkil6-
kohtaisessa elamassa. (Viitala ja Jylhd 2019, 230-231; Sinokki 2016, 81.)

Henkil6kohtaisia, tyontekijaan itseensa liittyvia osatekijoita ovat asenteet, tarpeet seka mielenkiin-
non kohde. Todellinen mielenkiinto ty6ta kohtaan edesauttaa motivaation syntymista. Kaikki eivat
voi tydskennella unelma tydssdaan, mutta voimme silti kokea kiinnostusta tyohon tai siihen liittyvaa
asiaa kohtaan. Tyon kiinnostavuutta lisaa myos se, etta koemme tydn merkitykselliseksi. Mikali
emme arvosta ty6ta tai pida siita, levittda se negatiivista vaikutustaan niin henkildkohtaiseen ela-
maamme kuin tydyhteisddnkin. Myds jokaisen henkilokohtaiset edellytykset vaikuttavat suoriutumi-
seemme motivaation lisdksi. Henkilokohtaisia edellytyksia ovat esimerkiksi fyysiset ja psyykkiset voi-
mavarat, taidot ja tiedot seka kyvyt. Voimme kehittaa halutessamme osaa henkilékohtaisista edelly-
tyksista, mutta osa on synnynnaisia. Motivaatiokaan ei takaa hyvaa suoritusta tai ty6tulosta, mikali
valmiudet ovat vajavaiset. Toisaalta hyvat valmiudetkaan eivat tuota sen parempaa tulosta, jos mo-
tivaatiota ei ole. Motivaation ja valmiuksien lisaksi tarvitaan myds toimeenpanon taitoa. Meidan tay-
tyy suunnitella haluttu toiminta, tiedettava kuinka tyo tai asia toteutetaan seka toimeenpanna suun-
nitelmamme. (Viitala ja Jylhd 2019, 231-232.)
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Gagne ja Deci (2005) ovat kehittaneet itseohjautuvuusteorian pohjalta organisaatiotutkimukseen
soveltuvan SDT-mallin (Model of work motivation). SDT-malli on useiden eri tutkimusten lopputu-
lema. Mallin mukaan ymparistotekijoilla, kuten tydyhteisdn yhteiséllinen ymparistd ja tydilmapiiri, on
merkitysta tyémotivaation muodostumiseen. Tydymparistossa tyontekijdiden motivaatiota ei pysty
suoraan johtamaan, vaan tydmotivaation syntymista voi auttaa luomalla sopivat olosuhteet motivaa-
tion luonnolliselle synnylle. Viitalan ja Jylhan (2019, 240-241) mukaan esihenkil6lld on vaikutusta
tyontekijan tydmotivaation muodostumiseen. Tyontekijdiden tydmotivaatioon vaikuttaa etenkin esi-
henkildn asenne seka esihenkildn osoittama luottamus alaisiaan kohtaan. Ty6paikan toimintamallit ja
jarjestelmat vaikuttavat myds osaltaan motivaatioon. Esihenkild pystyy osittain vaikuttamaan toimin-
tamalleihin ja jarjestelmiin luodakseen paremmat lahtékohdat motivaation muodostumiselle varmis-

tamalla, ettd seuraavat seikat toteutuvat arjessa:

e Tavoiteasetanta on selkeda. Tavoitteet ovat jokaisen tiedossa, saavutettavissa ja mitatta-
vissa

e Tyon tuloksellisuutta seurataan aktiivisesti ja tulosta arvioidaan ennalta asetettujen kritee-
rien mukaisesti.

e Ty0std ja sen tuloksista annetaan valiténta ja avointa palautetta.

e TyoOntekijoilld on oikeus saada tukea ja ohjausta.

e Palkitsemisen perusteet ovat kaikkien tiedossa ja palkitseminen on oikeudenmukaista ja
kannustavaa.

e Tyd on sopivan vaativaa, vaihtelevaa seka itsenaista.

e Tydn madra on mitoitettu oikein kaytettdvissa olevaan aikaan ja tavoitteisiin nahden.

3.3 Itsetuntemus

Sydanmaanlakka (2008, 253) kuvaa itsensa johtamista matkaksi itseemme. Jotta voimme oppia tun-
temaan itsemme on kyseinen matka tehtdva lukuisia kertoja. Itsensa johtaminen edellyttéd oman
tietoisuutemme laaja-alaista, syvallistd seka kadytanndllistd kehittdmista. Sydanmaanlakka korostaa
oman minuuden l6ytymisen tarkeyttd, koska vain silloin voimme tulla sinuiksi itsemme kanssa ja kun
olemme Ioytaneet todellisen itsemme, voimme kohdata muut. Sydanmaanlakan mukaan meilld on
monta minuutta:

e Ulkoinen min& (miten muut nakevéat minut)

e  Opittu mind (miten ymparisté on kasvattanut minut)

e Mindkuva (ego, kuinka haluan ndhda itseni ja muiden ndakevan minut)

e Sisdinen mind (miten nden itseni)

e Ylimina (koostuu opituista kokemuksista, mika on oikein/vaarin, millainen minun pitaisi olla)

e Ydinmina (syvin osa minuutta, sisdinen tarkkailija ja tietoisuus)

Ydinminuus toimii itsensa johtamisen komentokeskuksena. Kokonaisvaltaisen itsensé johtamisen
edellytyksend on, ettd pystymme analysoimaan itsedmme kaikilla edelld mainituilla tasoilla. (Sydan-
maanlakka 2006, 256—258.) Hougaardin, Kalaojan ja Oran mukaan (2018, 24-25) mukaan itsetunte-

mus tarkoittaa, sitd etta tunnemme itsemme koko ajan seka tiedostamme, mita ajattelemme ja
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tunnemme. Itsetuntemus on edellytys, ettd voimme siirtya itsearvioinnin tuloksista tekoihin. Kun
tunnemme itsemme, toimimme arvojemme mukaisesti. Jotta voimme parantaa itsetuntemustamme,

meidan on tiedostettava se, kuinka mielemme toimii.

Hougaard Kalaoja ja Ora (2018, 19-20) pitavat itsetuntemusta itsensa johtajuuden perustana. He
kiteyttavat itsetuntemuksen kyvyksi seurata omaa mieltd, jolloin pystymme johtamaan mieltdmme
paremmin. Meidan taytyy ymmartaa mieltdmme, vasta sen jdlkeen kykenemme johtamaan sita.

Tama puolestaan johtaa siihen, ettd meidan tulee kasittaa se, kuinka mielemme toimii, kuinka tar-

keita ovat arvomme seka mika tekee meidat onnellisiksi.

Itsetuntemuksen perustana toimii tietoisuus. Tietoisuus ja keskittyminen ovat nykymaailman hekti-
sessa, taynna hairidtekijoité olevassa tybelamassa keskeisia henkisen suorituskyvyn ja itsehallinnan
takaavia ominaisuuksia. Tiedostaessamme omat tunteemme ja ajatuksemme, pystymme hallitse-
maan itsedmme paremmin seka toimimaan tavoitteidemme ja arvojemme mukaisesti. (Hougaard
ym. 28.) Itsetuntemusta kehittamalld pystymme vahvistamaan kykya johtaa itsedmme. Jotta
voimme johtaa itsedmme paremmin, meidan tulee tiedostaa mité itsessamme tapahtuu ja liikkuu.
Tunnistamme itsellemme luontaisimmat toimintatavat, pystymme tekemaan itsellemme sopiva valin-
toja ja kykenemme toimimaan joustavan positiivisesti ja tarkoituksenmukaisesti seka voimme muo-
kata ja saataa reaktioitamme. On myds tarkeda tiedostaa mitka asiat voivat kuormittaa ja uuvuttaa
seka millaiset tilanteet tai arsykkeet saavat meidat toimimaan typerasti. Itsetuntemuksen kasvaessa
saamme lisaa vaihtoehtoja sekd mahdollisuuden kehittya. Itsetuntemus auttaa myds huolehtimaan
itsestdmme. Pystymme luomaan mielenrauhaa, hyvda jaksamista ja turvallisuuden tunnetta, kun
olemme tietoisia asioista, jotka lisddvat energiaamme, voimaannuttavat seka innostavat. (Alanko
2016, 148-153.)

3.4 Itseohjautuvuuden tukipilarit tydpaikalla

Decin ja Ryanin (2000) itseohjautuvuusteorian mukaan tydntekijéiden itseohjautuvuutta voidaan
tukea, silloin kun yrityksen toimintakulttuuri sallii omaehtoisuuden, kyvykkyyden seka yhteisollisyy-
den tyydyttymisen. Omaehtoisuudella tarkoitetaan sitd, etta tydntekijallda on vapaus paattaa tekemi-
sistadn ja hanta motivoi sisdinen motivaatio. Kyvykkyys puolestaan tarkoittaa, sita ettd tyontekija
yhteyttd toisiinsa. Jokainen tuntee, ettd hanta arvostetaan ja hanesta vélitetdan seka hén tuntee

samoin myds muita kohtaan.

Savaspuro (2019) toteaa, etta itseohjautuvilla organisaatioilla voi olla riskind ajautua kaaokseen ja
samanaikaisesti tydntekijat voivat kuormittua liilkaa. Tamén voidaan estéa asettamalla niin organi-
saatiolle kuin jokaiselle tyéntekijdlle selkedt tavoitteet. Jokaiselle on kirkastettava se mita tavoitel-
laan sekd mita tulee tehd3, jotta haluttu tavoite saavutetaan. Kaikkien on tiedettdva oma vastuu-
alue, mita se pitaa sisallaén ja mita se ei pida sisallaan. Selked kuva omasta roolista, tekemisesta ja

sen syista auttaa myds motivaation muodostumisessa. Myds Mutikainen (2021) oli havainnut
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omassa tutkimuksessaan tydntekijdiden oivaltaneen itseohjautuvuuden kiteytyvan oman osaamisen

ja pystyvyyden tunteiden lisdksi selkeisiin tyérooleihin.

Toinen keskeinen asia on, mika auttaa valttamaan kaaoksen ja kuormituksen, viestia selkeasti ke-
nelld on paatosvalta tilanteissa, joissa kaikki eivat ole samaa mieltd. Talldin tyontekijat osaavat ky-
sya neuvoa oikealta henkil6ltd ongelmatilanteisiin, ja tydntekijat voivat luottaa ja hyvaksya saa-
mansa tiedon, koska tieto on saatu henkil6lta, jolla on tehtavdan tarvittava valtuutus. (Savaspuro
2019.)

Toimivassa itseohjautuvassa organisaatiossa keskeisessa roolissa on luottamus. Luottamusta tulee
Luottamuksellinen ilmapiiri sallii epaonnistumiset - “mokat”, keskustelua on avointa ja ongelmat us-
kalletaan tuoda esille seka antaa yrityksen johdolle kriittistékin palautetta. Virheet salliva ilmapiiri on
ensisijaisen tarkeaa itseohjautuvassa organisaatiossa, koska pelko epdonnistumisesta tekee meista

passiivisia. (Savaspuro 2019.)

Savaspuron (2019) mukaan tarkein itseohjautuvuuden mahdollistaja tydpaikoilla on itseymmarryk-
sen liséaminen. Han toteaa itseymmarryksen luovan pohjan itseohjautuvuuden rakentamisella ja

tukemiselle.
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4 TUTKIMUSASETELMA JA TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

Tdssa kappaleessa avataan opinndytety6hon liittyvia menetelmallisia nakdkulmia ja niiden toteu-
tusta. Kappaleessa kdydaan lapi tieteenfilosofiset perustelut seka tutkimuksen lahestymistapoja. Vii-

meiseksi kuvataan opinndytetydssa kaytetyt tutkimusmenetelmat seka tutkimustulosten analysointia.

4.1 Laadullinen tutkimus

Kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus on tieteellinen tutkimuksen menetelmdsuuntaus, jossa tavoit-
teena on ymmartaa tutkimuskohteen ominaisuuksia, laatua ja merkitysta kokonaisvaltaisesti. Kvalita-
tiivisen tutkimuksen vastakohtana tai parina pidetaan kvantitatiivista eli maarallista tutkimusta. Maa-
rallinen tutkimus pyrkii tulkitsemaan ja kuvaamaan tutkittavaa kohdetta numeroiden ja tilastojen
avulla. Laadullista ja maarallista tutkimusta pystytdan kayttdmaan samassa tutkimuksessa ja niiden
avulla voidaan tutkia samoja tutkimuskohteita. Molemmille menetelmasuuntauksilla on niin sano-
tusti omat nimikkoanalyysimenetelmat, jotka kytkeytyvat vahvasti jompaankumpaan menetel-
masuuntaukseen. On myds useita analyysimenetelmid, jotka sijoittuvat lahtékohdiltaan menetel-

masuuntausten puolivaliin. (Jyvaskylan yliopisto 2015.)

Laadullisen tutkimuksen tavoitteena on siis kuvata todellista eldmaa ja on hyva huomioida todelli-
suuden moninaisuus. Taman vuoksi todellisuutta ei voi jakaa pieniin osiin. Tapahtumat muokkaavat
jatkuvasti toinen toistaan ja tapahtumien valilla on mahdollista 16ytaa eri vivahteisia suhteita. Laa-
dullisessa tutkimuksessa on tavoitteena tutkia tutkittavaa ilmiéta mahdollisimman kokonaisvaltai-
sesti. (Hirsijarvi, Remes ja Sajavaara, 2016.) Laadulliselle tutkimukselle on ominaista pyrkia ymmar-
taa tutkimuksessa tutkittavaa ilmi6ta tutkimuksena olevien ihmisten nakdkulmasta. Toisin sanoen,
olemme kiinnostuneita tutkimuksen kohteena olevien ihmisten ajatuksista, tunteista, kokemuksista
ja niista merkityksista, joita ihmiset antavat tutkimuksen kohteena olevalle asialle. (Juuti ja Puusa
2020.) Laadullisessa tutkimuksessa tiedon keruun ja analysoinnin tyévalineena toimii itse tutkija,
jonka kautta koettu suodattuu tutkimustuloksiksi. Laadullisessa tutkimuksessa tutkijan ja tutkittava
ovat vuorovaikutuksessa toisiinsa. Tutkija voi jalkautua ilmién pariin havainnoimaan ja haastattele-
maan. Laadullinen tutkimus tehdaén siind yhteydessd, missa se arjessa tapahtuu. Tutkimusmenetel-
man valinta vaikuttaa my6s saataviin tuloksiin. Laadullisen paattelyn logiikka etenee yksittaisista ha-

vainnoista tuloksiin, kun taas maarallinen tutkimus pohjautuu deduktioon (Kananen 2014, 22-23.)

Valitsin opinndytetydhan laadullisen tutkimusotteen, koska haluan saada tutkimuskohteesta syvalli-
sen nakemyksen. Laadullisen tutkimuksen pyrkimys ymmartaa tutkittavaa ilmiéta tutkimuksen koh-
teena olevien nékdkulmasta palvelee parhaiten opinndytetydni tavoitetta. Lisdksi opinndytetyon ta-
voitteena on saada aikaan muutosta, jonka vuoksi aihetta olisi haastava tutkia tilastollisesti ja nume-
roin ja maarallisen tutkimuksen tulokset eivat palvelisi tutkimuksen tavoitteita niin hyvin kuin laadul-

linen tutkimus.
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4.1.1 Toimintatutkimus

Toimintatutkimuksen tarkoitus on tutkia ja kehittad ihmisten tyotd kaytannon tyoelamassa. Toimin-
tatutkimuksessa toteutuu samanaikaisen niin toiminta kuin tutkimuskin. Tutkimus yhdistyy voimak-
kaasti kaytannon tydeldamaan ja sielld ilmeneviin kdytdnnén ongelmiin, ongelmien tiedostamiseen ja
poistamiseen. Toimintatutkimuksen tarkoitus on ratkaista erilaisten yhteiséjen kdytannén ongelmia.
Toimintatutkimuksen voima I6ytyy toimijoista, jotka osallistuvat tutkimukseen. Toimijoita yhdistaa
tutkimuksessa kasiteltdva ongelma ja he l6ytavat ratkaisun ongelmaan yhdessa ja sitoutuvat samalla
tekemaan muutoksen toiminnassaan. Pysyva muutos liittyy vahvasti toimintatutkimukseen. Muutos
tuo mukanaan myos lupauksen paremmasta. Lisaksi toimintatutkimukselle on ominaista toiminnan
jatkuva kehittdminen, jonka avulla tyéyhteison jasenet voivat parantaa oppimis- ja kasvuprosessiaan
lapi koko tyéuran. (Kananen 2014, 11.)

Koska toimintatutkimukseen osallistuvat henkilét, joita ongelma koskee, yhteistydn merkitys on toi-
mintatutkimukselle suuri. Yhteistydn onnistumisen esteeksi voivat nousta térmayskurssille ajautu-
neet ihmiset ja heidan erilaiset tavoitteensa seka henkilokemiat. Osaltaan myds arvovaltakysymykset
seka luottamuksen puute horjuttavat yhteisty6ta. Jotta yhteistyd voi muodostua, tulee toimintatutki-

mukseen osallistuvilla olla yhteinen tavoite, jota tavoitella. (Kananen 2014, 11.)

Toimintatutkimus ei pyri yleistamaan tutkimuksesta saatua tulosta, vaan sen avulla pyritdan saa-
maan vastaus, ratkaisu tai muutos juuri siihen kyseiseen, yksittdiseen tapaukseen. Muutoksen edel-
lytyksena on, etta tutkittava ilmié tunnetaan ja ilmiéon vaikuttavat tekijat selvitetadn. Toimintatutki-
mus on jatkuva prosessi, yksi kierros sisaltda suunnittelun, toiminnan, havainnoin ja reflektoinnin.
Toimintatutkimusta kaytetaan miltei aina ihmisen toiminnan muuttamiseen. Olennaista toimintatutki-
muksen ndkokulmasta on se, etta saadaanko muutos aikaan mukana olevilla tekijgilla. Tyoeldmassa
voi olla haasteellisempaa saada aikaan pysyvéa muutosta kuin [6ytad muutokseen vaikuttavat teki-
jat. Toimintatutkimus soveltuu oman tai ryhman toiminnan tai tyén kehittdmiseen. Toimintatutki-
muksen eduksi mielletdan se, ettd tutkija on tutkimuskohteen kanssa tekemisissa tai hanelld on kos-

ketuspintaa ilmion reaalimaailmaan. (Kananen 2014, 11-13, 15-16.)

Toimintatutkimuksen avulla saadaan tietoa toiminnasta ja muutoksesta. Tutkimuksessa on kuitenkin
hyva muistaa, ettd muutos voi jdada kokonaan tapahtumatta tai se voi olla aivan erilainen kuin tutki-
muksen alussa on suunniteltu. Tutkimuksissa, joissa ei tapahdu muutosta, pystytaan kuitenkin saa-
maan nakyviin valtarakenteita tai asenteita, jotka eivat saattaisi muuten tutkimalla ilmeta. Toiminta-
tutkimukselle on myds ominaista se, ettad se on tilannesidonnaista, jonka vuoksi aikaisempia tutki-

mustuloksia voi olla haastavaa hyédyntaa. (Ojasalo, Moilanen ja Ritalahti 2014.)

Toimintatutkimuksessa tydvalineina kaytetdan reflektiivista ja kriittista ajattelua. Niiden avulla tutki-
jan tulisi oppia toiminnan tutkimista ja samanaikaisesti tiedostaa se mita han oppii ja kuinka opittu
on tutkimuksellisesti tarkeda. (Vilkka 2021, 177.)
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Valitsen toimintatutkimuksen opinnadytetydn toteuttamismenetelmaksi, koska opinndytetyoni tavoit-
teena on saada aikaan muutosta ja auttaa tutkimukseen osallistuvia |6ytamaan oivalluksia tutkimuk-

sen tavoitteen mukaisesti, seka sitouttaa heita tekemaan muutoksia toiminnassaan.

4.1.2 Osallistavat menetelmat

Toimintatutkimus on aina osallistava tutkimus, jonka vuoksi tutkimusmenetelmienkin tulee olla osal-
listavia. Osallistavien menetelmien avulla paastaan kiinni yhteisén kokemukseen, ammattitaitoon ja
hiljaiseen tietoon, joka puolestaan mahdollistaa tutkimuksen nakdkulman laajentamisen pelkastaan
viralliseen aineistoon perustavaksi. Tutkimusaineistoa voidaan kerdtd havainnoimalla, haastattele-
malla, ryhmakeskusteluilla tai aivoriihitydskentelyn avulla. Tutkimusmenetelmien valintaan vaikutta-
vat mm. kehittdmiskohteen laajuus, kohdeorganisaatio, tutkimushenkilosté ja tutkimushenkildston
rooli seka kohdehenkilostd. Osallistavien menetelmien avulla kehittaja saa paljon erilaisia etuja.
Usein yhteisdn jasenten yhdessa kehittamat ratkaisut toimivat paremmin kehitysongelmaan kuin yh-
teison ulkopuolelta annetut ajatukset ja ratkaisut. Osallistavissa menetelmissa yhteisdn jasenet tun-
tevat kaikista parhaiten toimintansa ongelmat ja haasteet, kun taas kehittdja tuo ryhmalle teoreetti-
sen tiedon ja ulkopuolisen nakdkulman, joiden avulla ongelman ratkaisu on helpompaa. Liséksi tyo-
yhteison itse l16ytama ratkaisu on helpompi sisdistaa ja hyvaksya kuin tydyhteisdn ulkopuolelta an-
nettu ratkaisu. (Ojalasalo ym. 2014.) Osallistavia menetelmia tutkimusaineiston kerdamiseen on mo-
nenlaisia, kuten esimerkiksi tydpaja, aivoriihi ja muutoslaboratio. Osallistavia menetelmia voidaan
kayttaa yksin tutkittavan tekemana tai yhdessa useamman tutkittavan yhteistoiminnallisesti toteutet-
tuna. (Vilkka 2021, 86.) Osallistava havainnointi tarkoittaa, sita etta tutkija osallistuu toimintaan
seka aktivoi tutkimukseen osallistuvia. Tutkija voi ohjata toimintaa vaiheesta toiseen, antaa toimin-
nalla uuden suunnan tai tekemalla kdydyista keskusteluista yhteenvetoja ohjatakseen keskustelua.
(Vilkka 2021, 81.)

Luovuus on uuden kehittamisen edellytys ja lisataksemme luovuutta, tulee asioita katsoa uudella
tavalla. Erilaisten luovuustytkalujen ja -menetelmien avulla voidaan luoda uusia ideoita, ratkaisuja ja
nakokulmia kehittamishankkeisiin. Positiivinen, luova ja avoin ilmapiiri mahdollistaa luovan ongel-
manratkaisun. Ryhmatyoéskentelylld ja verkostoitumisella on térkea rooli uuden keksimisessa. Yhtei-
son luova toiminta edellyttaa yhteistn jaseniltd ryhmatoiminnan taitoja ja luovan toiminnan edellyt-
tamia asenteita, ajattelutapoja ja kykyja, kun taas ryhman vetdjan tulee hallita luovan ongelmanrat-
kaisun menetelmia seka ryhman vetadjan taitoja. Ryhmatoiminnan tulee olla samaan aikaan kurin-
alaista ja tavoitteellista, mutta ilmapiirin tulisi olla kiireetdnta ja avointa. Ideointimenetelmien avulla
pyritdan poistamaan laajentamaan ajatusmaailmaa, kannustetaan jakamaan ideoita muiden yhteisén

jasenten kanssa seka kehittdmaan muiden jakamia ideoita. (Ojalasalo ym. 2014.)

Luovassa ongelmanratkaisussa voidaan kayttaa erilaisia menetelmia ja harjoituksia kulloisen tilan-

teen mukaan. Toimivat menetelmat voivat vaihdella osallistuvan ryhman mukaan. Osallistujat voivat
kokea leikkimieliset harjoitukset lapselliseksi, taidelahtdiset ajanhukaksi tai keskusteluun ja jarkeilyyn
liittyvat harjoitukset raskaiksi ja tylsiksi, mikali keskustelu on monimutkaista. Erilaisten luovan ongel-

manratkaisun menetelmien kayttédminen on suotavaa, koska talldin osallistujien erilaiset
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toimintatavat ja oppimistyylit voidaan huomioida. Sopivan menetelman valinta edellyttda, ettd osal-
listujat tiedostavat toiminnan fokuksen seka tarkoituksen. Jokaisella menetelmadlld ja harjoituksella
on omat vahvuutensa. Esimerkiksi taideldhtdiset menetelmien avulla voidaan ratkaista epamaaraisia

ja monimutkaisia tilanteita. (Vehkapera, Pirild ja Roivas 2013.)

Tutkimukseni luovan ongelmanratkaisun menetelmiksi valikoitui tulevaisuusverstaan ja ideointitydpa-
jan risteytys. Tulevaisuusverstasta voidaan kayttda ongelmanratkaisumenetelmdna toimintatutki-
muksessa. Tulevaisuusverstaaseen osallistuva yhteisén jasenet ovat tasavertaisia ja he pohtivat yh-
dessa sovittuun asiaan ideoita ja ongelmia. Tulevaisuusverstaassa syntyneita ratkaisuja toteutetaan
yhdessa. Menetelmassa on tarkeadd, etta koko yhteisd osallistuu ja pyritdan estémaan se, etta esi-
henkilot, mielipidejohtajat tai asiantuntijat dominoivat tulevaisuusverstasta, niin ettei muille osallistu-
jille jaa puheenvuoroa. Tulevaisuusverstaassa kasitelladn seka mennytta etta tulevaa ja naiden vali-
nen suhde on selvitettdva. Se onnistuu etsimalla ongelmat, joista halutaan paasta eroon. Tulevai-
suusverstaalle on ominaista yhdistaa nykyisyyden arviointi ja tulevaisuuden ideointi konkreettiseksi
toiminnaksi. Tulevaisuusverstas koostuu viidesta eri vaiheesta: valmistelu-, ongelma-, utopia-, todel-
lisuus- ja paatosvaihe. Valmisteluvaiheessa kaydaan verstaan aihe lapi, perustellaan miksi prosessi
on valittu sekad sovitaan aikataulu. Ongelmavaiheessa osallistujat pyrkivat tuomaan esille tutkimus-
tehtdvaan tai -kysymykseen liittyvat ongelmat tai haasteet. Tassa vaiheessa on tarkea pysya vain
ongelmien tai haasteiden kuvaamisessa, eika syyllisten tai syiden etsimisessa. Utopiavaiheen tarkoi-
tuksena on ideoida ja keksia ongelmille ja haasteille vastakohtia, jotka voivat olla hyvinkin suuria
tavoitteita. Todellistamisvaiheessa suunnitellaan konkreettisia toimenpiteita kohti tavoitetta. Toimen-
piteiden toteutus mietitdan tarkasti. Paatosvaiheessa nahdaan kuinka verstaan toteutus onnistunut.
Kun haasteet ja ongelmat on kuvattu realistisesti ja haaveet unelmoitu ennakkoluulottomasti ja iloi-
sesti, toteuttamisen halu on korkealla. Jos toteuttamisen halua ei 16ydy, on tarpeellista aloittaa sy-

vallisempi keskustelu, jonka tarkoituksena on 16ytda sopivampi aihe. (Ojalasalo ym. 2014.)

Ideointitydpaja on luova ongelmanratkaisumenetelma, jossa pieni, noin 6—12 henkilén, ryhma ideoi
uusia ratkaisuja tai lahestymistapoja haluttuun ongelmaan ryhman vetdjan johdolla. Ty6paja aloite-
taan esivaiheella, jossa rajataan ja asetetaan tydpajan tavoitteet. Seuraavassa lammittelyvaiheessa
tavoitteena on vapautua mieltd rajoittavista tekijoista seka ennakkoluuloista. Tatd seuraa ideointi-
vaihe, jossa pyritadn keksimaan uusia ideoita ja lahestymistapoja. Tassa vaiheessa ideoiden arvioi-
minen on kiellettya. Ideat kirjataan ylds ja niitd pyritdan yhdistelmaan ja kehittdmaan entisestaan.
Ideointivaihetta seuraa valintavaihe, jonka tarkoituksena on arvioida syntyneitd ideoita vetajan oh-
jeistuksen mukaisesti. Ideointitydpajassa ryhman vetdjalla on tarkea rooli tydpajan tuloksellisuu-
dessa. Ryhman vetdjalla on tarked vaikutus tydpajan tuloksellisuuteen. Vetdjan taytyy huolehtia
saantéjen noudattamisesta, tarpeen mukaan jouduttaa prosessia eteenpdin ja ottaa huomioon osal-
listujien tarpeet ja toiveet. Kestoltaan tydpajat voivat olla muutamasta minuutista pariin tuntiin. Pi-
dempi kestoisissa tyopajoissa taukojen merkitys kasvaa, jotta osallistujien vireystilaa sdilyy. (Ojala-
salo ym. 2014.)
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Ojasalo ym. (2014) kiteyttavat tydpajan perussaannot:
1. Ala tuomitse tai arvioi ideoita

2. Kannusta liioiteltujen ja villien ideoiden keksimista.
3. Maara korvaa laadun.

4. Kehitéd muiden tuottamia ideoita.

5

Jokainen idea ja osallistuja on yhta tarkea.

Osallistavat menetelmat sopivat opinndytetydni tutkimusmenetelmiksi, koska tyén tavoitteena on
saada asiakasvastaavat oivaltamaan kuinka he voivat johtaa omaa osaamistaan itseohjautuvammin.
Tulevaisuusverstaan ja ideointitydpajan yhdistéminen opinndytetydssani palvelee parhaiten tyon ta-
voitetta. Tulevaisuusverstaan ominaispiirre ideoida nykyisen ja tulevan konkreettiseksi toiminnaksi
palveli tutkimusta parhaiten, mutta tiimin suuren koon vuoksi ei ollut mielekasté osallistuttaa tiimia
ideoimaan annettuja tehtdvia yhdessa. Suuressa ryhmassa hiljaisten tiimildista mielipiteet ja ajatuk-
set jaavat helposti vailla huomiota tai kokonaan kuulematta. Ryhmakoon suuruuden jakamiseen pie-
nempiin ryhmiin puolestaan vastasi ideointitydpajan pienet ryhmdkoot. Pienessa ryhmassa jokaisen
taytyy antaa oma panoksensa ryhmatydssa. Tulevaisuuteen painottuvan tyépajan avulla pyritaén
ideoimaan uusia keinoja ja ratkaisuja tutkimustehtavaan seka saada aikaan ajattelutapojen muu-
tosta. Tydpajan rakenne mukaili Anita Rubinin (tulevaisuus.fi) Kuuden tunnin tyépajaa, joka koostuu
virittdytymisesta tyOpajaan, haasteiden etsimiseen, ajatusten arvottamiseen sekd haasteiden ratka-
suun. Lisaksi tydpajan tavoitteena on myds tiimin parempi ryhmaytyminen ja motivoida asiakasvas-

taavia reflektoimaan omaa osaamistaan tehokkaammin.

4.2  Analysointi

Sisallonanalyysia kaytetadn usein laadullisten tutkimusten analyysimenetelmana. Sisallénanalyysin
tavoitteena on saada kuvaus tutkittavasta ilmidsta yleisessa ja tiivistetyssé muodossa. Sisdllénana-
lyysin avulla aineisto jarjestetdaan johtopaatoksien tekoa varten. Sisdllonanalyysin tydvaiheet voidaan
jakaa karkeasti 4 eri osaan. Ensimmaisessa vaiheessa tulee paattda mika aineistossa on kiinnostavaa
ja pysya tdssa paatoksessa. Toisessa vaiheessa kdydaan aineisto lapi ja erotetaan ja merkitadn ne
seikat, jotka sisaltyvat aiemmin paatettyyn kiinnostuksen kohteeseen. Kaikki muu jatetdan tutkimuk-
sen ulkopuolelle. Taman jdlkeen aineisto luokitelleen, tyypitelldan tai teemoitellaan. Ja viimeisessa
vaiheessa kirjoitetaan yhteenveto. Luokittelu mielletdan yksinkertaisimmaksi aineiston analyysimuo-
tona. Yksinkertaisimmillaan aineistosta méaritellaan luokkia ja lasketaan, kuinka useasti kukin luokka
esiintyy keratyssa aineistossa. Teemoittelussa keratty aineisto ryhmitellaén eri aihealuiden mukaan,
jonka jalkeen voidaan vertailla kuinka teemat esiintyvat aineistossa. Tyypittelyssa aineisto jaetaan
tyypeiksi. Naiden avulla aineistosta nouseville nakemyksille etsitadn yhtenevid ominaisuuksia ja
ndistd muodostetaan ns. tyyppiesimerkkeja. Tutkijan on paatettéva viimeistaén analyysivaiheessa
hakeeko han tutkimuksen aineistosta erilaisuutta vai samankaltaisuutta. (Tuomi ja Sarajarvi 2009,
91-93, 103.)

Laadullinen siséllénanalyysi voidaan jakaa pragmaattiseen ja narratiiviseen analyysiin. Pragmaattisen

analyysin tavoitteena on eritelld ja jasentaa aineiston yksittdiset havainnot sellaisiksi
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kokonaisuuksiksi, ettd aineistosta voidaan luoda toisensa pois sulkevat luokat. (Vilkka 2021, 154.)
Narratiivinen analyysissa haastatteluista, kertomuksista tai tarinoista kerattya aineistoa kasitellaan
kokonaisuutena. Tarinoissa ja kertomuksissa oleva juoni tiivistetdan tyyppikertomukseksi. Narratiivi-
nen analyysi pohjautuu aineistoon, ja aineiston tulkinnan jalkeen kertomuksia ja tarinoita tarkastel-
laan yleisessa teoreettisessa kehyksessa. (Vilkka 2021, 162.) Pragmaattinen analyysi voidaan jakaa
vield kolmeen eri analyysiin: teoriaohjaava analyysi, teorialahtdinen analyysi seka aineistolahtdinen
analyysi. Aineistolahtdisen analyysin tarkoituksena on luoda aineistosta teoreettinen kokonaisuus.
Aineisto kasittelya ohjaa tutkimuskysymys/ -tehtava. Analyysiyksikét eivat ole ennakkoon harkittuja
tai sovittuja, vaan ne valitaan tehtdvanasettelun ja tutkimuksen tarkoituksen mukaisesti. Teorialah-
toisessd analyysissa perustuu tiettyyn malliin, teoriaan tai auktoriteetin esittelemdan ajatteluun. Tut-
kittava ilmi® maaritelladn jo tunnetun mukaisesti. Teorialdhtbista analyysia kadytetdan usein jo tiede-
tyn tiedon testaamista uudessa ymparistossa. Teoriaohjaava analyysi pitda sisalldan teoreettisia kyt-
kentdja, mutta ne ei perustu suoraan teoriaan tai teoria voi tukea analyysin etenemistd. (Tuomi ja
Sarajarvi 2019, 95-97, 109.)

Tassa tutkimuksessa aineisto on muodostunut tydpajana aikana tydpajaan osallistujien kirjoittamien
esitysten seka minun omien muistiinpanojeni muodossa. Tavoitteenani opinnaytetydssani oli |0ytaa
aineistolahtdisen analyysin avulla vastaus tutkimustehtavaan. Opinnadytetydn aineiston analysointi
pohjautuu tyépajan aikaansaannosten raportointiin ja sen pohjalta tehtyjen tulkintojen, johtopaatos-
ten ja kehitysideoiden esille tuontiin. Lisdksi aineisto on kasitelty siten, etta se on hyddynnettavissa

periaatteessa missa tahansa organisaatiossa.

4.3  Opinndytetydn toteutus

Opinnaytety6n suunnittelu aloitettiin syksylld 2020 ja lokakuussa 2020 tyonaihe lyétiin lukkoon yh-
dessé kohdeorganisaation yhteyshenkilon kanssa. Aiheeksi valikoitui tydntekijan oman osaamisen
kehittdminen itseohjautuvasti. Aiheen valintaan vaikutti vahvasti oma mielenkiintoni itseohjautuvuu-
den tutkimiseen. Tydn tavoitteena on léytaa keinoja ja oivalluttaa henkildstdéa kohti itseohjautuvam-
paa oman osaamisen kehittamista. Syksyn 2020 aikana tutustuin opinndytetyon tutkimusaiheeseen
liittyvaan kirjallisuuteen seka itse tutkimukseen. Taman jalkeen marras-joulukuussa 2020 kirjoitin
suurimman osan teoriaosuudesta. Tarkoitukseni oli pitda tydpaja heti alkuvuodesta 2021, mutta
kohdeorganisaatiossa oli yhteistoimintaneuvottelut, jonka seurauksena toteutettiin organisaatiomuu-
tos. Organisaatiomuutoksella pyrittiin kohti itseohjautuvampaa organisaatiota. Kohdeorganisaa-
tiossa toteutetaan vuosittain kaksi henkilostokyselya kevaalla ja syksylla. Syksyn 2021 aikana tehty-
jen kyselyjen perusteella tydyhteisen itseohjautuvuus oli heikentynyt verrattuna kevaan 2021 tulok-
seen. Tama antoi tarvittavan sysdyksen toteuttaa tydpaja joulukuussa 2021, miltei vuoden viivastyk-
sen jalkeen. Maalis-huhtikuussa 2022 kirjoitin tulokset seka niiden analysoinnin puhtaaksi. Huhti-

toukokuussa 2022 oli vuorossa tyon viimeistely seka esitys.
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Syksy 2020
Kohdeorganisaatio kartoittaa Joulukuu 2021 Joulukuu 2021
tydntekijdiden mietteitd
itsechjautuvuudesta kyselyn
avulla

Tyopajan valmistelu TyGpajan toteutus

Lokakuu 2020
Marras- Joulukuu 2021 . . .
Kehittémiskohteen valinta Maalis- Huhtikuu 2022

= — Opinnaytetydn empiirisen e o
\rhdses::::;:l::lrcg;r;::atlon asuuden suunnittely Tyopajan tulosten analysointi

Lt o S Syksy 2021 Huhti- Toukokuu 2022
Tutkimusaiheeseen liittyvdan

(e o e T Kohdeorganisaation Kehittamishankkeen
tustuminen henkilostokysely viimeistely ja tyon esitys

Marras-joulukuu 2020 Kevdt 2021

Opinndytetytn teoriaosuuden Kohde organisaation tekema
kirjoittaminen henkilostokysely

Kuva 5. Opinndytetyon aikataulu ja eteneminen

4.3.1 TyOpajan suunnittelu ja toteutus

Opinnaytetyoni tutkimusaineisto kerattiin yhdistamalla tulevaisuusverstas ja ideointitydpaja menetel-
mia. Ty6pajan tavoitteena on, etta asiakasvastaavat saavat ideoida uusia ratkaisuja ja keinoja asia-
kasvastaavien itseohjautuvan osaamisen kehittdmiseen. Samalla oli tarkoitus miettia millaisia vah-
vuuksia ja heikkouksia asiakasvastaavilla seka tiimilla on vastata tulevaisuuden tyelaman haastei-
siin. Tiimilla on ollut my®s haasteita ryhmaytymisen ja yhteisollisyyden muodostamisessa, koska tiimi
on muodostettu kevaalla 2020, jolloin korona esti tiimin lahitapaamiset. Témén vuoksi tyépajan

avulla pyrittiin liséamaan myos tiimin ryhmaytymista ja yhteisollisyytta.

Aloitin tydpajan marraskuussa 2021. Paatin yhdessa tiimin esihenkilon kanssa, ettd tyopaja pidetadn
tiimin ankkuritapaamisessa, jossa koko tiimi on koolla. Tein aluksi raakaluonnoksen tydpajan kulusta
ja esittelin sen esihenkildlleni viikolla 48/2021. Taméan jalkeen tydstin tydpajan aikataulutusta ja run-
koa yhdessa muutosvalmentajamme kanssa, jolta sain monta hyvaa muutos- ja kehitysideaa esimer-
kiksi aikataulutuksen suhteen. Kun tydpajan toteutussuunnitelma oli valmis, esittelin sen viela tiimin

valmentajille viikolla 49/2021.

Kun tydpajan runko oli valmis, ldhetin tiimille sahkopostiviestin 13.12.2021, jossa pyysin heita val-
mistautumaan tydpajaan kuuntelemalla/katsomalla YouTube-videon — Itseohjautuvuus tuli tydpai-
koille, mutta kukaan ei kertonut kuinka sellainen ollaan (Savaspuro 2019). Itseohjautuvuuden teori-
asta ja tarkoituksesta on keskusteltu niin tiimi- kuin organisaatiotasolla paljon viimeisen vuoden ai-
kana, jonka takia en kokenut tarpeelliseksi ottaa itseohjautuvuuden teoriaa itse tyépajaan, koska
aikataulu iltapaivalla oli hyvin rajallinen. Tydpajaan osallistui kohdeorganisaation yksi tiimi, jossa
tyoskentelee yhteensa 17 toimihenkilda. Tiimi jaettiin etukdteen viiteen ryhmaan, joissa jokaisessa

oli 4-5 henkiléa. Paadyin ko. ryhmakokoon siksi, ettd jokainen tiimildinen saa tuoda ajatuksensa
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esille ja joutuu myds miettimaan kehitysideoita. 13.12.2021 ldhetetyssa sahk&postissa kerrottiin ryh-

majako, seka kuka toimii pienryhman puheenjohtajana.

Tybpaja toteutettiin 15.12.2021 klo 13-16.30. Iltapaivan aloitti tervetuloa-puheenvuorolla tiimin esi-
henkil6. Tervetuloa-puheenvuoron paatteeksi esihenkild pyysi jokaista kertomaan yhden asian mita
arvostaa omassa tydssaan. Talla pyrittiin siihen, etta tiimildisten ajatukset ohjataan positiiviseen
suuntaan. Taman jalkeen kerroin tiimildisille opinndytetydstani lyhyesti sekd mika tybpajan tarkoitus
on. Alkupuheenvuorojen jalkeen oli vuorossa legoauton rakennuskilpailu, jonka tarkoituksena oli li-
sata ryhmaytymistd, yhteistyota tiimildisten valilld seka oman toiminnan reflektointi. Kilpailussa jo-
kainen tiimi kasaa legoauton annettujen ohjeiden mukaisesti ja kasaamiseen kulutettu aika mita-
taan. Ensimmaisella rakennuskerralla tiimi ei saa valmistella auton kasaamista lainkaan, vaan kaikki
legoauton osat laitetaan yhteen kasaan, jonka jalkeen kasaaminen aloitetaan. Legoauton rakentami-

nen toimi tydpajassa valmistelu- ja lammittelyvaiheena.

Legoauton kasaamisen jdlkeen aloitettiin itse tyopaja. Tyopajassa oli kolme eri tehtdvda. Ensimmai-

sessa tehtavassa pienryhmien tuli pohtia:

e kolme tarkeda asiaa ja kolme haastetta tiimin ja tiimildisen nakokulmasta
o TIIMI: Mitd osaamista / asiaa tiimissa tulisi kehittad, jotta se parjaisi tulevaisuu-
dessa? Mita tekoja tulisi tehda arjessa? Millaisia haasteita tiimilla voi olla?
o TIIMILAINEN: Mit3 tiimildisen osaamista/ asiaa tulisi kehittid itsessd, jotta parjaisi

tulevaisuudessa? Mita haasteita tiimildisella voisi olla?

Pienryhma kirjoitti ideansa yl6s isoille paperiarkeille, jotka kiinnitettiin seindlle kaikkien nahtaville.
Pohdinnan péaatteeksi pienryhmien puheenjohtajat esittelivdat ryhman tuotokset. Témén tehtava

toimi niin sanottuna ongelma- ja ideointivaiheena, jossa mukana oli myds positiivinen nakékulma.

Esitysten jdlkeen oli kahvitauko, jonka aikana tiivistin yhdessa valmentajan kanssa pienryhmien esi-
tyksisté ja tehtavan purussa viisi tarkeimmaksi noussutta asiaa, osaamista ja haastetta. Tiimildiset
nostivat esille tarkeiksi asioiksi oman ja tiimin tekemisen selkeyttamistd, ajankdyton hallintaa, yhteis-

tyota, tietotulvan hallinnan sekd oman tydn hallinnan.

Kahvitauon paatyttya tiimildisten seuraava tehtava oli arvottaa edellisessa tehtavassa esille nousseet
asiat/osaaminen. Tama vaihe valintavaihe.
e Jokaiselle tiimildiselle jaettiin 3 post-it lappua. Tehtavéna oli antaa post-it lappu sen mukaan
kuinka merkittavana ja toteutuskelpoisena ajatusta ja ideaa voidaan sellaisena pitda nykyti-

laan verrattuna.

Kun esille nousseet asiat/osaaminen oli arvotettu, pientiimien tehtdvana oli pohtia asioiden/osaami-
sen vaativuutta. Vaativuuden mittarina kdytettiin paidan kokomerkintéd S — M — L: S = helppo to-

teuttaa, M = vaatii enemman panostusta, L = todella vaativa.
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Tarkeiden asioiden ja osaamisen arvottamisen jdlkeen oli aika toistaa legoauton rakennuskilpailu.

Nyt pienryhma sai 5 minuuttia aikaa suunnitella kuinka he rakentavat auton nopeammin kuin edelli-
selld rakennuskerralla. Tallakin rakennuskerralla kdytetty aika mitattiin. Tehtavan toistamisen tarkoi-
tuksena oli edelleenkin saada tiimildiset ryhmaytymaan paremmin ja reflektoimaan omaa tekemista.

Kisailu katkaisi myds ajatusta tydn hetkeksi ja toi rytmimuutosta paivaan.

Kilpailun jalkeen palattiin tydpajan viimeisen tehtavan pariin. Pientiimien tuli pohtia kuinka esille

nousseita haasteita voidaan taklata. Apukysymyksina olivat:

e Millaisia muutoksia kaytantdihin ja asenteisiin tarvitaan tulevaisuudessa, jotta tyépajan ai-
kana esiin nousseet ajatukset on mahdollista toteuttaa?

e Millaisia toimenpiteita se vaatii?

e Millaisia vahvuuksia on jo nyt?

e Kuinka edistamme yhteisty6ta eri yhteistyotahojen kanssa?

Tarkoituksena on hahmottaa konkreettisia toimenpide-ehdotuksia ja ideoita, jotka voidaan toteuttaa.
Tamankin tehtavan jalkeen puheenjohtajat esittelivat pienryhman kehitysideat koko tiimille. Tama

vaiheen oli tarkoitus toimia todellistamisvaiheena.

Jokaisen tehtavaosion purkuvaiheessa esihenkild seka tiimin valmentajat olivat kuulemassa pienryh-
mien esityksid. He pyrkivat vastaamaan péivan aikana esille nousseisiin kysymyksiin mahdollisuuk-
sien mukaan. Esihenkil6 ja valmentajat eivat osallistuneet muutoin tydpajaan. Talla haettiin tiimildis-
ten vapaampaan keskustelua ja ideointia. Purkuosioille oli varattu hyvin aikaa, jotta jokainen pystyi

taydentamaan esille tulleita ideoita ja ajatuksia.

Tybpajan paatteeksi annoin jokaiselle kotitehtavaksi miettid yhden asian mita haluaa kehittaa tule-
vana vuonna seka tarvitseeko siihen esihenkildn, valmentajan tai tiimikaverin tukea. Jokaisen tuli
kdyda kirjaamassa oma kehityskohde Jamboardille, jonka linkin lahetin 16.12.2021. Tiimildisilla oli

viikko aikaa vastata kysymykseen.

Ty6pajan lopuksi oli tarkoitus pitaa vield kertaalleen legoauton rakennuskisa, mutta paatin jattaa sen
pois, koska ty6pajassa kayty keskustelu oli niin hedelmallista, enka halunnut kiirehtid aikataulussa
eteenpdin keskustelun kustannuksella. Mielestani kisan tavoite; tiimiytyminen ja oman toiminnan

reflektointi, toteutui kahdella rakennuskerralla mainiosti.

Havainnoin ryhmatydskentelya koko tydpajan ajan ja tein itselleni muistiinpanoja, joita tdydensin
heti tydpajan jalkeen. Koostin tydpajasta tiimin esihenkildlle ja valmentajille yhteenvedon.
22.12.2021 kavin yhdessa toisen valmentajan kanssa ty6pajan aikana syntyneen aineiston Iapi ja
koostin taman keskustelun pohjalta jatkosuunnitelmaehdotuksen siitd, miten esihenkild ja tiiminval-
mentajat voivat tukea ja auttaa tiimildisia oman osaamisen itseohjautuvassa kehittdmisessa. Tama

kooste esitettiin tiimille viikoittaisessa tiimipalaverissa 3.1.2022.
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5 TUTKIMUKSEN TULOKSET

Opinnaytety6n tutkimustulokset perustuvat ideointipajan aikana kerattyyn suppeahkon aineistoon.
Avaan tyopajan tulokset lapi tehtava kerrallaan. Havainnoin ryhmien tyoskentelyd koko tydpajan

ajan ja tarvittaessa autoin heitd eteenpain tehtavassa.

Pientiimien ensimmaisena tehtavana oli listata kolme tarkeda asiaa ja kolme haastetta tiimin ja tiimi-
laisen nakokulmasta.
o TIIMI: Mitd osaamista / asiaa tiimissa tulisi kehittad, jotta se parjaisi tulevaisuu-
dessa? Mita tekoja tulisi tehda arjessa? Millaisia haasteita tiimilla voi olla?
o TIIMILAINEN: Mit3 tiimildisen osaamista/ asiaa tulisi kehittaa itsessd, jotta parjaisi

tulevaisuudessa? Mita haasteita tiimildisella voisi olla?

Seuraavaksi kayn lapi pientiimien esille nostamat asiat. Tarkeiksi asioiksi/osaamisiksi nousi useassa
ryhmassa tiimildisen ja koko tiimin laaja-alainen osaaminen seka erilaisten vahvuuksien hyddyntami-
nen. Asiakasvastaavat kertoivat esimerkkeja tilanteista, jossa he ovat voineet hyédyntaa laaja-
alaista osaamistaan. Esille tuotiin myds ajatuksia, siité voisiko omaa tai toisen asiakasvastaavan sy-
vdosaamistaan hyédyntaa paremmin esimerkiksi tydparitoiminnassa tai tiimirajat ylittdvassa yhteis-
tyossa. Myos yhteistydsta keskusteltiin paljon ja se koettiin seka haasteeksi etta tarkedksi asiaksi.
Osa tiimilaisista koki yhteistydn sujuvan tiimin sisalla hyvin, mutta osa taas koki yhteistydssa olevan
kehitettdvaa. Pienryhmien keskusteluissa nousi esille myds eroavaisuuksia tiimirajat ylittédvassa yh-
teistytssa. Osalla asiakasvastaavista oli todella hyvat kontaktit toisiin tiimeihin, kun taas toiset ker-
toivat, ettei tieda kenen puoleen kaantya, jos tarvitsee apua tai tietoa toisesta tiimista. Pientiimit
nostivat esille tiedon jakamisen tarkeyden, mutta haittapuolena tuli huomioita tietotulvasta. Asiakas-
vastaavat kokivat, ettd epaselvat viestintdsaannét ja tiedon pirstoutuminen lukuisiin eri kanaviin
hankaloitti oikean tiedon I6ytymisté ja hidasti tydntekoa. Useampi pientiimi toi esille, ettei heilld ole
tarkkaa kuvaa siitd, kuinka heidan itsensa/ tiimin tulisi tehda toita. Asiakasvastaavat kertoivat aktiivi-
sesti omasta tydskentelytavastaan muun muassa miten he kontaktoivat asiakkaita, kuinka pitavat
ylla omaa osaamista, osalla oman osaamisen yllépitéminen saattoi jadda toissijaiseksi asiakastyon
varjoon. Aiheesta keskustelu heratti paljon ajatuksia ja ihmetystd, kuinka monella tapaa itse kukin
omaa tyo6ténsa hoiti. Pientiimien mielestd myds tybtehtavien ja oman tydn suunnittelu seka oman
ajankadyton priorisoiminen miellettiin tarkedksi, mutta toisaalta osaamisen ja ajankaytén hallinta nos-
tettiin myds haasteeksi. Monessa ryhmassa keskusteltiin esimerkiksi siitd, etta asiakaskohtaamiset
saattoivat kasaantua tietylle ajanjaksolle, jonka jélkeen saattoi olla pidempi ajanjakso, jolloin asia-
kaskohtaamisten maara tippui merkittdvasti. Tama johtaa siihen, ettd asiakasvastaavat saattavat
priorisoida asiakaskohtaamiset tédrkeammaksi myyntien menettamisen “pelossa” kuin esimerkiksi
oman osaamisen kehittamisen. Tiimildisen nakdkulmasta tarkedksi asiakasi nostettiin myds oman
jaksamisen huomioiminen seka haasteeksi epavarmuuden sietdminen ja muutoskyvykkyys/ -haluk-
kuus. TyBelaman jatkuva muutos ja ajoittainen epavarmuus tulevasta koettiin stressaavaksi. Muuta-
massa pientiimissa keskusteliin myds digiosaamisen haasteista. Jarjestelmamuutokset ja uusien oh-

jelmien kayttdonotto kiireisessa arjessa koettiin osittain hankalaksi ja aikaa vievaksi.



Alla koontina pienryhmien esille nostamat asiat:

THMI TIMILAINEN

Laaja-alainen osaaminen ja
erilaisten vahvuuksien
hyédyntaminen

Tiedon jakaminen
Yhteistyon tiivistdminen

Tietotulva

Tekemiselle selke3 linjaus
Yhteistyo ja sen
kehittdminen
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Laaja-alainen osaaminen
Tyotehtdvien
priorisoiminen/ oman tyon
suunnittelu

Oman jaksamisen
huomioiminen

Ajankadyton priorisoiminen

Tietotulva

Tekemiselle selke3 linjaus
Osaamisen ja ajankayton
hallinta

Epdvarmuuden sietaminen
ja muutoskyvykkyys/-
halukkuus

Digiosaaminen

Asiakasvastaavat keskustelivat pientiimeissa hyvin aktiivisesti ja kertoivat seka vertailivat omia

kokemuksiaan ja tydskentelytapoja keskenddn myds tehtdvan purun aikana. Valilld jouduin

ohjaamaan pientiimien keskustelu takaisin haasteisiin ja tarkeisiin asioihi, kun keskutelu alkoi karata

jo ratkaisujen puolelle.

Seuraava tehtdva oli térkeiden asioiden arvottaminen (Kuva 6). Jokaiselle tiimildiselle jaettiin 3 post-
it lappua. Tehtavana oli antaa post-it lappu sen mukaan kuinka merkittdvana ja toteutuskelpoisena
ajatusta ja ideaa voidaan sellaisena pitéa nykytilaan verrattuna. Tarkeimpana asiana tiimildiset piti-
vat oman ja tiimin tekemisen selkeyttamistd (19 post-it lappua). Seuraavaksi téarkeimpana asiana
tiimildiset pitivat tietotulvan hallintaa (10 post-it lappua). Ajankdytdn hallinta sekd yhteisty6 niin
tiimin sisalla kuin tiimirajat ylittdvana koettiin kolmanneksi tarkeimméksi (molemmat 9 post-it lap-

pua). Oman ty6n hallinta sai 1 post-it lapun.
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n Tiimildisen ja iimin tekemiselle selke3 linjaus
m Ajankayton hallinta
u Yhteistyd
Tietotulvan hallinta
= Oman tyén hallinta

Kuva 6. Tarkeiden asioiden arvottaminen
Kun esille nousseet asiat/osaaminen oli arvotettu, pientiimien tehtavana oli pohtia asioiden/osaami-

sen vaativuutta. Vaativuuden mittarina kaytettiin paidan kokomerkintda S — M - L: S = helppo to-

teuttaa, M = vaatii enemman panostusta, L = todella vaativa.

0 I

-

Tiimildisen ja Ajankayton Yhteistyo Tietotulvan Oman tyon
tiimin hallinta hallinta hallinta
tekemiselle
selked linjaus
ES EM EL

Kuva 7. Haasteiden vaativuus

Helpoimmaksi vaativuudeltaan tiimildiset arvottivat ajankdyton hallinnan, seuraavana oli yhteisty®
seka oman tyon hallinta. Tiimildisen ja tiimin tekemisen selkeyttdminen koettiin vaativan paljon ty6ta

kuten myos tietotulvan hallinnan.
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Pientiimien tuli pohtia kuinka esille nousseita haasteita voidaan taklata. Apukysymyksing olivat:

e Millaisia muutoksia kaytantdihin ja asenteisiin tarvitaan tulevaisuudessa, jotta tyopajan ai-
kana esiin nousseet ajatukset on mahdollista toteuttaa?

e Millaisia toimenpiteita se vaatii?

e Millaisia vahvuuksia on jo nyt?

e Kuinka edistamme yhteisty6ta eri yhteistydtahojen kanssa?

Oman ja tiimin tekemiselle selkeys

Tiimildiset kokivat, etta heilla ei ollut tarkkaa kuvaa siitd mita ja miten heidan tulisi tehda omaa tyo-
taan. Tiimildiset kokivat asiakasvastaavan roolin myéta tehtavakirjon laajentuneen verrattuna aikai-
sempaan tilanteeseen ennen organisaatio muutosta. Keskustelussa nousi esille kysymykset; Mika on
ydintekemista? Milloin on sallittua siirtaa tyotehtava kollegalle? Pitdako olla joka alan asiantuntija?
Pientiimit kertoivat kaytyjen keskustelujen pohjalta ratkaisuehdotukseksi:
o tiimildiset kaipasivat tukea esihenkildltad ja valmentajilta esimerkiksi tavoitteiden kautta. Ta-
voitteet ohjaavat tydskentelya.
o kaikkea ei tarvitse osata hoitaa itse. Ohjaa asiakas toiselle asiantuntijalle, jos oma osaami-
nen ei riitd - Oman asiantuntijuuden ja kollegan asiantuntijuuden tunnistaminen.

e Asiakassalkkujen siivous > oikeat asiakkaat oikealla asiantuntijalla

Tietotulvan hallinta

Tiimildiset kokivat haasteelliseksi |6ytaa olennaista tietoa, koska tieto on ripoteltu moneen eri kana-
vaan ja kanavan sisalldkin on monta eri ryhmag, chatia ja tallennuspaikkaa. Ratkaisuehdotukseksi
nostettiin seuraavat asiat:

e Selkedt viestintdsaannot: mita viestintdan, missa viestitaan ja miten viestitaan.

e Saanndllinen hetki uuden tiedon sisdistamiseen

e Palavereihin nostoja tarkeistd uudistuksista ja asioista

Ajankayttd
Tiimildiset kokivat, ettd heilla on tydssadn paljon keskeytyksia ja odottamattomia ty6tehtavia, joka
haastaa pysymaan suunnitellussa aikataulussa. Tahan ratkaisuksi pientiimit nostivat kaytyjen kes-
kustelujen perusteella:

e oman ajankaytdn kalenterointi ja suunnitellussa aikataulussa pysyminen

e hyddyntaa paremmin valmentajilta saatava tuki

e kalenteroida aikaa my®és yllatyksille

Yhteistyd
Tiimildisten mielesta tiimin sisdista ja tiimirajat ylittdvaa yhteistyota tulisi kehittda entisestaan. Nyt
haasteeksi nousee se, ettei tunne kollegoita tai ei tiedd mita kollega osaa, tdman vuoksi yhteistyéta
ei hyddynneta riittdvan hyvin. Pientiimien keskustelujen pohjalta ratkaisuksi nousivat:

¢ Yhteydenpito yli tiimirajojen, saannélliset esittédytymiset toisille tiimeille

e yhteistyon tarkeys, niin oman tiimin kuin tiimirajat ylittava
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e Oman tiimin sisalld onnistumisten ja epdonnistumisten jakaminen - avoin keskustelu

Oman tyon hallinta

Tiimildiset kokivat, ettd hetkittdin tyo on rikkonaista ns. tulipalojen sammuttamista. Talléin voi isked
epavarmuus siita tekeeké oikeita asioita ja onko osaaminen riittdvaa. Lisaksi tiimildiset kokivat kuor-
mitusta jarjestelmdhdirididen vuoksi. Tahdn haasteeseen pientiimildiset kokivat parhaimmaksi ratkai-
suksi:

e oman tyotehtdvan kirkastaminen

e rajojen asettaminen, kurinalaisuus, motivaatio ja vastuunotto

e kykya sanoa ei

e pyri eldamaan jarjestelmahairididen kanssa - ala jaa nauttimaan ongelmasta

Kotitehtavana oli miettia yksi asian mitd haluaa kehittda tulevana vuonna seka tarvitseeko siihen
esihenkildn, valmentajan tai tiimikaverin tukea. Tehtavaan vastasi kymmenen osallistujaa seitsemas-
tatoista. Kehityskohteiksi osallistujat nostivat tulevalle vuodelle oman tydtehtavan kirkastamisen ja
selkeyttamisen, oman tydn jarjestelmallisemman suunnittelun ja suunnitelmassa pysymisen, omien
rajojen tunnistaminen seka laadukkaan asiakaskohtaamisen varmistamisen. Kaksi vastaajista kertoi
tarvitsevansa joko esihenkilon tai valmentajan tukea, mutta he eivat yksildineet tarvetta sen tarkem-

min.

Ty6pajan aikana jarjestetty legoauton rakennuskilpailu, jonka tavoitteena oli asiakasvastaavan oman
toiminnan reflektointi seka tiimiytiminen. Kilpailu toimi hyvin tyépajan alussa aktivoivana elementtina
ja ensimmainen kasauskerta toi tydpajaan innostunutta ilmapiiria ja yhdessa tekemisen meininkia.
Toisella rakennuskerralla jokaisessa tiimissa oli mietitty jokaisen rooli uudelleen ja tarpeen mukaan

rooleja oli muutettu; kuka lajittelee palikoita, kuka kasaa ja kuka lukee ohjeita jne.

Ty6pajan aineiston pohjalta muodostin yhdessa tiimin toisen valmentajan kanssa koosteen, kuinka
valmentajat ja esihenkild voivat tukea tiimildisia itseohjautuvassa osaamisen kehittamisessa:
e Tydntekijan oman tyon kuvan selkeyttaminen sekd opastajan roolin vahvistaminen
- mitd teen itse ja missa vaiheessa siirrén tehtavan kollegalle, keneltd kysyn apua.
o valmentajat tekevat ohjepankin, josta I6ytyy apuja ja neuvoja
e Yhteistydn kehittaminen niin tiimin sisalla kuin tiimirajojen ulkopuolella
- yhteisty6ta tiivistetaan ja yhteistyétoimintamalleja selkeytetdan.
o valmentaja/esihenkil6 kalenteroi koko tiimin yhteisia vapaamuotoisia hetkia, esim.
virtuaalikahvitaukoja
o Yhteistyon tiivistdminen tiimin sisalla > tydparien yhteistydstd sopiminen
e Tyodntekijan oman osaamisen tunnistaminen, osaamisen jakaminen seka onnistumisten ja
epadonnistumisten jakaminen
o henkilékohtaiset valmennussuunnitelmat, tukea osaamisen kehittamiseen, avoimen

keskustelukulttuurin luominen.



42 (50)

TyOpajan aikana tiimildiset joutuivat pohtimaan ja reflektoimaan omaa toimintaansa ja tydskentely-
tyylidan, millaista osaamista heilla on nyt ja millaista osaamista heiltd puuttuu seka mitka asiat voi-
vat haastaa heita tydelamassa. Kaikki osallistujat osallistuivat keskusteluun pienryhmissa ja moni
osallistuja jakoi ajatuksensa myds ryhmatdiden purun yhteydessa. Pienryhmissa osallistujat kertoivat
kokemuksiaan ja ideoistaan aktiivisesti seka tydstivat omia toimintatapoja yhdessa. Tydpajan paat-
teeksi useampi tiimildinen kertoi, etta olivat saaneet hyvia ja konkreettisia kehitysideoita ja -vinkkeja
esimerkiksi siita, kuinka heidan kannattaa muuttamaan omia tyoskentelytapojaan muun muassa

asiakaskontaktoinnin, asiakassalkun hallinnan ja kalenterin hallinnan suhteen.
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YHTEENVETO JA POHDINTA

Taman opinndytetydn tutkimustehtavana oli saada asiakasvastaavat oivaltamaan kuinka he voivat

johtaa omaa osaamistaan itseohjautuvammin.

Lisaksi tutkimuksen avulla halusin saada vastaukset myds seuraaviin kysymyksiin:
e Mitd mahdollisuuksia / esteita itseohjautuvuudelle ja osaamisen kehittémisen toteutumiselle
on?

e Millaista tukea tyontekijat kaipaavat esihenkil6iltd / valmentajilta?

Tutkimuksen perusteella asiakasvastaavat saatiin oivaltamaan kuinka he voivat johtaa omaa osaa-
mistaan itseohjautuvammin. Myds lisakysymyksiin saatiin vastaus. Tutkimuksen tulokset antavat
kokonaiskuvan tutkimustehtavasté seké vahvistavat teoriassa esitettyja nékoékulmia. Tutkimuksen
pohjalta ei syntynyt uusia teorioita, mutta niiden merkitys itseohjautuvuuden ja osaamisen kehitta-
misen tutkimisesta ja kehittamisesta kirkastui ainakin itselleni.

Miia Savaspuro (2019) kiteyttaa itseohjautuvuuden toteuttamisen viiteen seikkaan, jotka ovat priori-
sointi, suunniteltu ajankayttd, osaamisen kehittdminen, kyky sanoa ei seka esihenkil6lta tarvittavan
avun ja tuen vaadinta. Naihin viiteen seikkaan kiteytyy tutkimustuloksissa asiakasvastaavien oival-
lukset oman ty6n hallinnasta, ajankayton hallinnasta kuin myés tiimin ja tiimildisen tyon selkeyttami-
sestd. Ensimmainen Savaspuron mainitsema seikka on tyon priorisointi. Vanhan sanonnan mukaan
tyo ei tekemalld lopu, jonka vuoksi on tarkeaa sisdistdd, mitka tyot tulee hoitaa heti ja mitké voi siir-
tda mydhempaan ajankohtaan. Nopea tahtisessa, keskeytyksid tdynna olevassa asiantuntijatytssa
tyotehtavien priorisointi on sitakin tarkeampaa, jotta oma keskittyminen sdilyy kulloisessakin tyoteh-
tavassa ja tyot saadaan tehdyksi. Toinen on ajankaytdn suunnittelu. Tydntekijan tulee tunnistaa
kuinka kauan aikaa kannattaa eri ty6tehtaviin kayttda. Liiallinen asioiden viilaaminen hidastaa tyos-
kentelya ja usein miten se ei tuo toivottua liséarvoa. Kolmantena on osaamisen kehittdminen. Ute-
liaisuus ja halua oppia uutta on hyvan itsensa johtajan tunnusmerkkeja. Kukaan ei pysty tietdmaan
tyontekijaa paremmin, mita hanen pitdisi opetella ja oppia, kuin tydntekija itse. Uuden opettelu ei
tarvitse olla maailmaa mullistavaa tekemistd, vaan esimerkiksi artikkelien ja lehtien lukua tai yleisen
maailman menon seuraamista. Neljés seikka on kyky sanoa ei. Savaspuron mukaan kyky sanoa ei on
itseohjautuvuuden ydinta. Kaikkeen ei tarvitse suostua oman jaksamisen kustannuksella ja samalla
voi tehda koiran palveluksen tydyhteisolle, jossa ei tunnisteta todellista resurssitarvetta. Viimeisena
Savaspuro kehottaa suomalaisia vaatimaan esihenkil6iltd paljon. Jos tydntekijalta vaaditaan tydssa
paljon, on tyontekijén oikeus vaatia esihenkildltdkin paljon, etta tyéntekija voi suoriutua tyéssaan
mahdollisimman hyvin. Jos tydntekija ei ymmarra jotain, hénen tulee kysya liséneuvoja. Jos han tar-
vitsee apua, hanen tulee pyytaa apua. Jos asetetut tavoitteet ovat eparealistisia ja resurssit mitatto-

mia, tulee siitédkin sanoa.

Tutkimuksen tuloksissa nousi usein esille myds se, etta tyotehtavat pyritdan hoitamaan mahdollisim-
man pitkalle itse, vaikka kyseinen tydtehtava ei valttdmatta ole tyontekijan omaa ydinosaamista.

Tallainen itsekseen puurtaminen vie paljon aikaa ydintekemiseltd. Asiakasvastaavat kokivat taman
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kuormittavaksi ja jossain tilanteissa asiakaspalvelun laatuun negatiivisesti vaikuttavaksi tekijaksi.
Usein kiireen yllattaessa tyontekija jattda oman osaamisen yllapitémiseen varatut hetket kdyttamatta
ja ndin yrittaad kuroa kiinni jatattavaa aikataulua. Lemmetty (2020) viittaa tutkimukseensa, jonka
mukaan organisaation tulee nahda oppiminen ja osaamisen kehittdminen osana tyontekijan tyéteh-
tavaa, eika pelkastaan tyontekijan itsensa kehittdmisena tai oman markkina-arvon sailyttdmisena.
Kun oppiminen ja osaamisen kehittdminen mielletdan osaksi tyétehtdvaa, tulee oppimisesta ja osaa-
misen kehittamisesta rutiini, jota ei jatetd tekematta ja talloin se hyddyttaa niin tyontekijaa kuin or-

ganisaatiota.

Tutkimustuloksissa nousi usein esille yhteistydn merkitys asiakasvastaavien tyossa. Yhteistyota kai-
vattiin lisad niin tiimin sisalle kuin tiimirajojen ulkopuolelle. Asiakasvastaavat kaipasivat myds avoi-
mempaa keskustelukulttuuria, jossa jaettaisiin kokemuksia niin onnistumisista kuin epdaonnistumisis-
takin. Decin ja Ryanin (2000) itseohjautuvuusteorian mukaan ihmisen psykologiset perustarpeet
ovat vapaaehtoisuus, kyvykkyys ja yhteiséllisyys. Savaspuro (2019) kiteyttda yhteisollisyyden yhtey-
deksi toisia ihmisia kohtaan. Tall6in koemme, ettd meitd arvostetaan ja meista valitetdan ja jaamme
samaa tunnetta muita ihmisid kohtaan. Luottamus on avain yhteisollisyyden luomiseen. Luottamus
ilmenee ty6paikoilla vastuullisuutena: Jokainen tiedostaa oman vastuunsa ja kantaa sen tiiminjase-
nena kuin yksilénakin. Oikein jaetut vastuut seka luottamus toimivat tydhyvinvoinnin ja tydn tuotta-
vuuden perustana. Hyvin voiva ihminen tuntee olonsa turvalliseksi. Luottamus kollegaa kohtaan lu-
jittuu sitda mukaan, kun avoimuus lisdantyy. Tama luo pohjan hyvdlle yhteishengelle, yhteiséllisyy-
delle, tiedon kululle seka organisaation oppimiselle. Kollegojen valinen luottamus muodostuu luotta-
muksesta toisen luotettavuuteen, hyvantahtoisuuteen sekd osaamiseen. Luottamuksen syntymiseen
tarvitaan dialogia. Dialogi on yhdessa pohtimista ja ajattelua, erilaisten nakemysten jakamista seka
yhteisen ymmarryksen ja ndkemyksen kehittdmista. Dialogiin kuuluu osallistuminen, lasndolo seka
kuuntelu. (Laine ja Rauramo, 2017.) Ty6épajan aikana keskustelu oli valitdnté ja avointa. Tiimildisten
valinen kommunikaatio ja yhteisty6 kehittyy isoilla harppauksilla eteenpdin, mitd enemman on kas-
vokkain tapahtua palavereita ja kehityspdivia pidetaan. Toisaalta olisi tarkeaa |6ytaa keinoja, kuinka
yhteisty6ta ja avointa keskustelua kehittdan, kun kasvokkain jarjestettévia kohtaamisia on verrattain

vahan. Suurin osa palavereista yms. pidetadan teams-palavereina.

Mutikainen (2021) kertoo opinndytetydssaan tutkittavien nostaneen esille patevyyden tarpeen. Tut-
kittavat olivat kuvanneet patevyyden tarpeita selkeiden tydroolien ja itsensa johtamisen kautta. Tut-
kittavat olivat oivaltaneen itsensa johtamisen tarkoittavan tyontekijan kykya johtaa omaa tyétaan,
joka taas tarkoittaa selkeitd tydrooleja, jotka edes auttavat védlttamaan paallekkaisia tyotehtavia
seka auttavat vastaamaan tydyhteisdn haavoittuvuuteen. Tassa tutkimuksessa asiakasvastaavat
nostivat useissa eri tilanteissa esille haasteen, jossa heidan oma tai tiimin rooli on epdselvd, joka

puolestaan haastaa oman osaamisen tai tydskentelyn johtamista.

Ty6pajan aikana asiakasvastaavat joutuivat reflektoimaan omaa toimintaansa, tydskentelydan, oppi-
mistaan ja legoautonrakentamistaitojaan. Itsereflektoinnin avulla asiakasvastaavat saivat oivalluksia
esimerkiksi siitd, miten juuri heidan tulisi esimerkiksi muuttaa omaa kalenterin hallintaa, jotta he sai-
sivat ajankdyton tyota tukevaksi. Sydanmaanlakka (2008, 29-32) kuvaa tietoisuutta Oy Mina Ab:n
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toimitusjohtajaksi, joka luotsaa yhtiéta eteenpdin. Kyetaksemme johtamaan itsedmme, meidan tay-
tyy kyeta reflektoimaan itsedmme, omaa toimintaamme. Itsensa johtamisessa on tarkeinta kirkastaa
itselleen omat tavoitteet, toiminta-ajatukset seka oman elaman visio. Itsereflektointi on tarkedssa

roolissa myds oman oppimisen tiedostamisessa.

Projektina opinnaytetyén tekeminen antoi minulle paljon lisatietoa ja oppia osaamisen kehittami-
sesta seka itseohjautuvuudesta. TyOpajan toteuttaminen opetti minulle, kuinka jarjestda koulutuksia
ja valmennuksia. Jos nyt aloittaisin opinnaytety6n suunnittelun, pyrkisin pysymaan suunnitellussa
aikataulussa. Nyt viivastyneen toteutuksen vuoksi aineiston keruu jai suppeahkoksi. Tyon tulokselli-
suuden kannalta tydpajoja olisi pitdnyt pystya jarjestdamaan useampi, jotta osaamisen kehittdmiseen
ja itseohjautuvuuteen olisi pystytty pureutumaan eri nakokulmista. Toteutunut tydpaja toimi hyvin
ajatusten herattdjand, mutta pysyvan muutoksen varmistamiseksi useamman tydpajan jarjestéami-

nen olisi ollut paikallaan.

6.1 Luotettavuus ja eettisyys

Opinndytetydn toteutuksessa oli miltei vuoden tauko, jonka vuoksi toteutus ei pysynyt alkuperai-
sessd aikataulussa. Aineistoa olisi voinut kerata laajemmin toteuttamalla useamman ty6pajan, mutta
venyneen aikataulun puitteissa se ei ollut mahdollista. Kerdtyn aineiston avulla saatiin kuitenkin vas-
taukset tutkimusongelmaan. Tutkimuksen aineistoa voidaan kuitenkin pitaa riittdvana, kun sisal-

I6nanalyysin avulla saadaan vastaus tutkimusongelmaan. (Vilkka 2021, 153).

Tutkimustulosten luotettavuus vaikuttaa opinndytetydn laatuun. Tutkimustulosten tulee olla luotetta-
via. Validiteetti ja realibiliteetti ovat luotettavuuden mittareita. Luotettavuuden mittareiden avulla
pyritdan varmistamaan, etta tutkimuksesta saadut tulokset ovat oikeita. Realibiliteetilld tarkoitetaan
tutkimustulosten pysyvyytta. Mikali sama tutkimus toistettaisi uudelleen, saataisi samat tulokset. Va-
liditeetilld tarkoitetaan sita, ettd tutkimuksessa tutkitaan oikeita asioita. Opinnaytetyoprosessin eri
vaiheet ovat sidoksissa luotettavuusmittareihin, jolla varmistetaan se, etté tehdyt paatdkset ovat

oikeita ja pystytaan hankkimaan luotettavaa tietoa. (Kananen 2015.)
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Johdanto Validiteetti, realibiliteetti:

tarkistuspisteet

Tutkimuskohde

Tutkimusongelma/ -

kysymykset/tavoitteet Validiteetti: tutkitaan oikeita asioita

2N

Tutkimusote/-menetelmat

Aineistonkeruumenetelmat
Validiteetti: mittarit kunnossa

Bl[aUUNNG

Kasitemaarittely

Teoreettinen viitekehys

Validiteetti: tutkitaan oikeita asioita
Realibiliteetti: tulosten pysyvyys

Analyysimenetelmat

N

Tutkimustulokset

lohtopaatakset
Realibilitestti: tulosten pysywyys

Palaute teorialle ja muulle

snynayol

Kuva 8. Opinndytetydn yleinen rakenne ja luotettavuus (Kananen 2015)

Tutkijan eettiset valinnat ja tutkimuksen uskottavuus kulkevat kasi kddessa. Tutkimuksen uskotta-
vuus pohjautuu siihen, ettd tutkija noudattaa hyvaa tieteellistd kdytantda. Hyvalla tieteellisella kdy-
tanndlla tarkoitetaan sitd, etta tutkija toteuttaa tutkimustydssaan huolellista, tarkkaa ja rehellista
tutkimusty6ta seka tulosten kasittelyssa. Lisaksi tutkijan tulee huomioida muiden tutkijoiden tutki-
mukset ja saavutukset asianmukaisesti. Hyvaan tieteelliseen kdytantdon kuuluu myos, etta tutkimus
on suunniteltu, toteutettu ja raportoitu asetettujen vaatimusten vaatimalla tavalla seka tutkimusryh-
man oikeudet, asema, vastuut ja velvollisuudet ovat kaikkien osapuolten tiedossa. (Tuomi ja Sara-
jarvi, 2009. 132-133.)

Opinnaytety6n luotettavuutta arvioidessa on hyva huomioida se, ettd tydskentelen itse asiakasvas-
taavana tutkimusryhmana toimivassa tiimissa. Tutkimuksen luotettavuutta olisi voinut lisatd, siten
etta tutkimusty6ta olisi tehnyt minun lisdkseni toinen organisaation ulkopuolinen tutkija. TyOpajassa
jokaisessa pienryhmassa yksi ryhman jasen kirjasi ryhman ideat ja oivallukset yl6s. Kirjaaja on voi-
nut referoida ideaa oman mieltymyksen mukaan tai unohtaa kirjata koko idean. Kaikki pienryhmat
tyoskentelivat samanaikaisesti samassa tilassa, joten minulta tutkijana on voinut jaada kuulematta
ideoita ja oivalluksia. Olisin voinut hyddyntda videointia tai nauhoitusta tydpajan keskustelujen tal-
lentamisessa, mutta koin sen haastavaksi tilaratkaisun vuoksi. Sellaisen tallenteen tallentaminen,
jossa olisi saanut selvaa kaikkien osallistujien puheesta oli kdytdnndssa mahdotonta. Olen myds voi-
nut vaikuttaa ryhmien pohdintoihin, kun olen kannustanut tiimildisia padsemdan alkuun tehtdvien
pohdinnoissa. Edelld mainitut seikat huomioon ottaen pidan tutkimustani luotettavana, koska tutki-
musaineistoa analysoidessa aineistosta nousi esille asioita, jotka korreloivat osaamisen kehittamisen

ja itseohjautuvuuden teoriaan, kirjallisuuteen seka tutkimuksiin. Olisin voinut rikastuttaa
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teoriaosuutta keraamalla enemman vertailevaa tutkimustietoa, joka olisi laajentanut projektin naké-

kulmaa.

Jatkotutkimusehdotuksia

Opinnaytety6ni pinta raapaisee itseohjautuvuuden ja osaamisen kehittdmisen tutkimusta. Molemmat
aiheet ovat paljon tutkittuja, mutta nopeaa tahtia muuttuva tyéelama antaa koko ajan lisatutkimisen

aiheita.

Otala (2018) kertoo, etta yha useampi tyontekija valitsee tyépaikkansa sen perusteella, kuinka hyvin
tyontekija voi kehittda omaa osaamistaan kyseisessa tydssa. Useissa tydpaikoissa kehittamisella tar-
koitetaan sitd, ettd tydntekija saa jatkuvasti tehda uusia ja aikaisempaa haastavampia projekteja.
Ty6paikat koetaan tarkeind oppimispaikkoina. Oppiminen tapahtuu ty6ta tehdessa ja oppimisesta on
tullut merkittava osa tyéntekoa. Oppimista tapahtuu hankittua tietoa soveltamalla, keskustelemalla
uusista ideoista ja tiedoista kollegojen kanssa, testaamalla ja kokeilemalla uusia ideoita ja ajatuksia,
ratkaisemalla ongelmia uusien tietojen avulla seka pyytamalla palautetta tydstadn. Oppimiseen tarvi-
taan toiminta- ja tydskentelytapojen lisdksi myds tydymparistd, joka edistaa ja tukee oppimista, toi-
minta- ja yrityskulttuuri, jossa oppiminen on yksi arvoista ja tarkea osa ty6ta. Johtamisen tulee
myds kannustaa tyontekijoita hankkimaan uutta tietoa ja osaamistaan. Ty6paikoilla tulisikin pohtia
miten ja millaisissa olosuhteissa tyontekijat oppisivat parhaiten ty6ta tekemalla. Otalan ajatuksiin
pohjaten mielestani oivallinen jatkotutkimusaihe olisi tutkia miten etatydskentely ja hybridityésken-
tely vaikuttaa tyontekijan osaamisen kehittdmiseen ja kuinka etdtydssa tapahtuvaa osaamisen kehit-

tamista voitaisi tukea.

Sydanmaanlakan (2008,53) mukaan itsensa johtamisen perustana toimii itsetuntemus. Itsetunte-
muksen avulla pystymme tunnistamaan itselle sopivimmat tydskentelytavat, tekemaan itsellemme
sopivia valintoja seka vaikuttaa omiin reaktioihin. (Alanko 2016, 148.) Tassa tutkimuksessa ei syven-
nytty itsetuntemuksen kehittdmiseen lainkaan. Olisi mielenkiintoista tutkia miten itsetuntemusta voi-
daan kehittda tydelamassa ja millaisia hyotya itsetuntemuksen lisadmisestd on niin tydntekijalle kuin

organisaatiolle.
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