O
samk f

Satakunnan ammattikorkeakoulu
Satakunta University of Applied Sciences

SATU HELASMO-NURMI

Etdjohtajuuden kehittadminen
ajanhallinnan nakdkulmasta

YAMKN TUTKINTO-OHJELMA
2019



TIIVISTELMA

Helasmo-Nurmi  Satu:  Etajohtajuuden  kehittaminen  ajanhallinnan
nakokulmasta

Opinnaytetyd, ylempi AMK

Johtaminen ja palveluliiketoiminta

Joulukuu 2022

Sivumaara: 66

Taman opinnaytetydn tarkoituksena oli kehittda etdjohtajuutta ajanhallinnan
nakokulmasta. Mihin aika kuluu ja miten ajankayttoa pystytaan hallitsemaan?
Tarve tahan opinnaytetyéhon lahti organisaation tyohyvinvointikyselyn
tuloksista seka johtavan kihlakunnanvoudin pohdinnoista.
Hyvinvointikyselyssa esiin nousi hyvinkin selvasti esimiesten ajanpuute.
Koettiin, ettd esimiehella ei ole riittAvasti aikaa kuunnella ja kohdata
henkilostoa.

Tavoitteena oli saada vastaus paakysymykseen, Miten etdjohtajuutta voidaan
kehittaa ajanhallinnan nakdkulmasta seuraavien apukysymysten avulla: Miten
etdjohtaminen muuttaa esimiestydta ajanhallinnan nékdkulmasta? Miten
organisoida esimiehen tyomaaria jarkevdmmin nimenomaan ajanhallinnan
avulla? Miten ajanhallinta tuo jarjestyksen etdjohtajan ty6rutiineihin? Miten
itsensé johtamisen metodeista on apua kiireen sietdmisessa?

Vastauksia naihin kysymyksiin haettiin tekemalla lomakekysely sahkodpostilla
koko Ulosottolaitoksen henkildstolle seka haastattelemalla eri toimintojen
esihenkil6itd puolistrukturoidulla kyselyllda. Kyselyn aineistot analysoitiin
Webropol-jarjestelmén tuottamasta koosteesta ja haastattelut litteroitiin ja
jarjestettiin apukysymysten mukaan teemoittain. N&in saatiin vastuksia
apukysymyksiin.

Tarkeimmaksi esihenkilotyon kehittdmiseksi nousi perehdyttdminen, seka
tiimilaisten, etta itse esihenkildiden. Kunnollisen perehdytyksen myo6ta
tehtavankuvat selkeytyvat ja jokainen tietaa mita heilta odotetaan ja mita he
voivat odottaa organisaatiolta. Taméa antaa lisdaikaa esihenkildille ja néin he
pystyvat keskittymaan paremmin tiimilaistensa tarpeisiin ja néin kehittamaan
tyotyytyvaisyytta ja tehokkuutta.

Avainsanat: Etatyo, esihenkiloty6, ajanhallinta
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The aim of this master's thesis was to develop remote leadership from the
perspective of time management. Where does the time go and how can we
control our use of time? The need for this master's thesis came from
organizations well-being survey’s results and from Leading District Bailiff's
reflections. The well-being survey raised very clearly superiors' lack of time.
Superiors don’t have enough time to listen and meet the staff.

Goal was to get answers to the main questions, how we can develop remote
leadership from the perspective of time management with help of these
subquestion: How does remote leadership change superiors' work from the
perspective of time management? How can we organize superior workload
more sensibly with time management? How do self-leadership methods help
you to resist haste?

Answers to these questions were sought by making a form survey by email to
the whole staff of the enforcement agency and by interviewing superiors with
a semi-structured survey. The material of the form survey was analyzed from
the assembly of Webropol-system and interviewing was transcribed and
arranged by theme.

Orientation became the most important development target for supervisory
work. Task images are clarified, and everyone knows what is expected from
them and what they can expect from the organization when the orientation is
done properly. This is how superiors have more time to concentrate on the
needs of the team members and that way to develop job satisfaction and
efficiency.

Key words: distance work, supervisory work, time management
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1 JOHDANTO

Taman opinnaytetyon tarkoituksena on kehittaa etéjohtajuutta ajanhallinnan
nakokulmasta kohdeorganisaatiossa. Mihin aika kuluu ja miten ajankayttoa
pystytdan hallitsemaan? Talla hetkella kaikilla tuntuu olevan koko ajan kiire.
Pitaisi olla tehokkaampi tydssa, olla lasnéa olevana henkildstolle, vapaa-aikana
tulisi harrastaa monipuolisesti, pitaisi syoda terveellisesti ja nukkua riittavasti.

Miten tdhan kaikkeen riittda aikaa, kun vuorokaudessa on vain 24 tuntia?

Taman opinnaytetyon tavoitteena on tuottaa huoneentaulu muistisddnnoksi
ajanhallintaan. Jos opinnaytteen ansiosta saadaan aikaan merkittavia

huomioita, voidaan my6hemmin jarjestaa koulutus ajanhallinnasta esimiehille.

Hajautettuna organisaationa Ulosottolaitoksella oli kokemusta etajohtamisesta
jo ennen pandemiaa, mutta pandemia muutti etatyon kasitteen pysyvasti koko

henkilostolle.

Tarve tdhan opinnaytetydhon on lahtenyt organisaation tyéhyvinvointikyselyn
tuloksista seka johtavan kihlakunnanvoudin pohdinnoista.
Hyvinvointikyselyssa esiin nousi hyvinkin selvasti esimiesten ajanpuute.
Koettiin, etta esihenkildilla ei ole riittAvasti aikaa kuunnella ja kohdata
henkilostoa.



2 KEHITTAMISTYON LAHTOKOHDAT JA TAVOITTEET

Tutkimuksellinen kehittdamistyd alkaa yleensa organisaation tarpeista tai
muutoshalusta. Satakunnan ulosottoviraston (nykyisin Ulosottolaitos, jota
kaytetaan tassa tyossa tasta eteenpdain) tyotyytyvaisyyskysely seka viraston
johtavan kihlakunnanvoudin n&kemykset ovat tuoneet esille tarpeen ja
muutoshalun. Ojasalo, Moilanen, Ritalahti (2018, 19) ovat todenneet, etta
tutkimuksellisessa kehittdmistydssa ratkaistaan kaytanndn ongelmia ja
tuotetaan uusia ideoita ja kaytantja. Kehittdmistyo ei pelkastaan kuvaile tai
selité asioita vaan vie niita kaytdnnossa eteenpain. Tarkoituksena on tuottaa
hyvia kaytanteita siihen, miten johtaja/esihenkil® antaa
aikaansa henkilostolle. Kuitenkin tutkimuksellisessa kehittamistydssa teoria ja
uuden tiedon tuottaminen on tarkedssa roolissa. Teoriatietoa aiheesta
IOytyy ja se on tarke&d véaline, joka auttaa ymmartamaan aihealuetta ja
kaytanteitd, joita voi hyodyntdd omassa kehittamistydssaan. Ojasalo ym.
(2018, 20) mainitsevat “Kehittamistydssa on keskeista soveltaa, muokata ja

luoda uusia ratkaisuja.”

Kun jotakin kehitetddn, niin tutkimuksellisuus nousee tarkeysjarjestyksessa
karkeen, koska sen avulla voidaan huomioida vaikuttavat tekijat laajemmin ja
suunnitelmallisemmin, kuin vain yrityksessa voimassa olevien uskomusten
avulla. Nain tulokset ovat paremmin perusteltavissa. Tutkimuksellisuus
kehittamistydssa tarkoittaa kehittamisen etenemista jarjestelmallisesti,

analyyttisesti ja kriittisesti. (Ojasalo ym. 2018, 21.)

2.1 Kohdeorganisaatio

Kohdeorganisaationa toimii Ulosottolaitos, joka aloitti toimintansa 1.12.2020.
Opinnaytetyon alkaessa kohdeorganisaatio oli Satakunnan ulosottovirasto,
yksi Suomen 22 ulosottopiirista, joista muodostui Ulosottolaitos
organisaatiouudistuksen myo6ta. Uudistuksessa 22 ulosottopiirista tuli siis yksi

valtakunnallinen  yksikkd.  Ulosottolaitoksen  taytantdénpanotehtavista



huolehtivat taytantéénpanon toimintayksikét. Aiemmin tehtavat kuuluivat

paikallisille ulosottovirastoille.

Valtaosa ulosoton rahasaatavien perinnastd hoidetaan valtakunnallisessa
perustaytantdonpanon toimintayksikdossa sahkoisin perintdmenetelmin, eika

tama edellyta velallisen tapaamista.

Ulosottolaitoksen viisi laajan taytantdonpanon alueellista toimintayksikkoa
vastaa omilla alueillaan muun muassa ulosmitatun omaisuuden myynneista
sekd muista vaativammista taytantoonpanotehtavista. Valtakunnallinen
erityistaytantoonpanon yksikké hoitaa paljon selvittelyd ja aikaa vaativia
taytantbonpanotehtavia, osallistuu viranomaisyhteistydhon sekd harmaan

talouden ja talousrikollisuuden torjuntaan.

Ulosottolaitoksen keskushallinnolle kuuluvat ulosottotoimen hallinnollinen
ohjaus, kehittaminen ja valvonta. Keskushallinto vastaa myds koko viraston
toiminnan tuloksellisuudesta. Vastaavista keskushallinnon tehtavista huolehti

aiemmin Valtakunnanvoudinvirasto. (Oikeuslaitos 2020.)

Ulosottolaitoksen keskushallinto ei osallistu yksittaisten
taytantbonpanotehtavien hoitamiseen vaan taytantdonpanoyksikot toimivat
itsendisesti. Toimivalta yksittaisissa ulosottoasioissa kuuluu aina asiaa
hoitavalle ulosottomiehelle, eika keskushallinnossa voida esimerkiksi muuttaa

yksittaisissa ulosottoasioissa tehtyja paatoksia.

Tyoskentelyn jarjestamisesta Ulosottolaitoksessa maarataan
valtakunnanvoudin vahvistamassa tyojarjestyksessa. Tyodjarjestys on julkaistu
Suomen saadoskokoelmassa. Liséksi Ulosottolaitoksen toimintayksikolla on
toimintayksikon  paallikon, ja  keskushallinnolla  valtakunnanvoudin,
vahvistamat tyojarjestykset. Tydjarjestyksissd on annettu tarkemmat
maaraykset sisaisesta organisaatiosta, tehtavista ja niiden ratkaisemisesta.
Kuvallisesti organisaatiokaavio on esitetty tarkemmin kuvassa 1. (Oikeuslaitos
2020.)
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Kuva 1. Ulosottolaitoksen organisaatiokaavio

2.2 Hajautetun organisaation ja ajanhallinnan ongelmat
kohdeorganisaatiossa

“Hajautetussa organisaatiossa joukko ihmisia tyoskentelee toisistaan erillaan
yhteisen tavoitteen saavuttamiseksi” (Vartiainen, Kokko ja Hakonen 2004, 14).
Kommunikointi ja yhteistyd tapahtuu paaosin virtuaalisesti hyddyntaen
tietotekniikkaa. Hajautettu organisaatio haastaa johtajuuden, koska totutut
kaytannot ja johtamistavat eivat toimi sellaisenaan. (Vartiainen ym. 2004, 18.)

Hajallaan tydskentelyn haittoja voivat olla eriytyminen muista, palautteen
antaminen ja saaminen, vaarinkasitykset seka tiedon ja osaamisen siirtamisen
vaikeus. Miten aikaansaadaan tietoisuus ja l&asnaolon tunne, kun tiimilaiset
sijaitsevat maantieteellisesti kaukana toisistaan? Kun tiimilaiset tyoskentelevat
samassa tilassa vuorovaikutusta ja kommunikointia tapahtuu muutenkin kuin
sanallisesti. Tarkedd on kehonkieli, puheen savy ja ajoitus. Tietoa saa myds
muita kuuntelemalla
(Vartiainen ym. 2004, 39-42.)

passiivisesti ja tarkkailemalla toisten toimintaa.



Tutkimusongelma nousi esille konkurssivalvonnan ja silloisen ulosottoviraston
yhteisesta tyotyytyvaisyysbarometrista 2019 ja sen tuloksista. Kysely
suoritetaan normaalisti kevaalla mutta nyt se tehtin vuoden 2019
syksylla. Analysoimalla kyselyn tuloksia niin sanallisessa palautteessa nousi
esille esihenkilon ajankayton ja henkil6kohtaisen kontaktin
vahaisyys. Vaikka numeraalisissa arvioissa esihenkilon toimintaan
oltiin tyytyvaisia tai melko tyytyvaisia, niin kuitenkin on koettu, etta esihenkilén
aika ei rita henkilokohtaiseen kontaktiin. Olen kaynyt keskustelua
opinnaytetyoni aiheesta johtavan kihlakunnanvoudin kanssa, ja han nosti esille
esimiehen ajan riittdvyyden ja henkilokohtaisen kontaktin tarpeellisuuden
tulevaisuuden hajautetussa organisaatiossa. Tama huoli nousi selvasti esille

ainakin Ulosottolaitoksen tuloksissa.

2.3 Kehittdmistehtavan tavoite ja tutkimuskysymykset

Taman kehittdmistehtadvan tarkoituksena on selvittdd, miten etdjohtamista
voitaisiin kehittdd nimenomaan ajanhallinnan nakokulmasta hajautetussa
organisaatiossa. Paakysymykseen pyritddn saamaan vastauksia seuraavien
apukysymysten avulla.
e Miten etdjohtaminen muuttaa  esihenkilotyotd  ajanhallinnan
nakokulmasta?
e Miten organisoida esihenkilon tyomaaria jarkevdmmin nimenomaan
ajanhallinnan avulla?
e Miten ajanhallinta tuo jarjestyksen etajohtajan ty6rutiineihin?

e Miten itsensa johtamisen metodeista on apua kiireen sietamisessa?

Tavoitteena on auttaa esihenkildita tunnistamaan omat ajankayton karikot
sekd antamaan heille tydkaluja mahdollisten ongelmien ratkaisuun.

Tatd tukemaan on tarkoituksena tuottaa huoneentaulu ajankaytosta ja
mahdollisesti tulevaisuudessa toteuttaa koulutus esihenkildille ajankayton

hallinnasta.
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2.4.Viitekehys

Kuten kuvasta 2 kay ilmi esihenkilotyd ja eritoten etdjohtaminen vaativat
ajanhallintaa sujuakseen jouhevasti ja tuottaakseen organisaatiolle parhaan
mahdollisen tuloksen. Ajanhallinnan tydkalut ja itsensa johtaminen tuovat
esihenkil6ille  lisdaikaa  henkiloston  johtamiseen ja  tehokkuutta
esihenkilétydhon. Tamén opinnaytetyon aihe on tarkoitus rajata
subjektiiviseen kokemukseen ajanhallinnasta. Miten esihenkilot kokevat
organisaation vaatimukset ja henkiloston tarpeet verrattuna oman tydajan
riittdvyyteen?  Virtuaalijohtajuus vaatii enemman ja monipuolisempaa
johtamisen kirjoa kuin kasvokkain tapahtuva. Se edellyttdd uusia
johtamistapoja, erilaisia osallistamiskeinoja seka henkiloston
voimaannuttamista. TyOpaikan rinnalle on tullut virtuaalinen tyétilan kasite.
Tama kasite sisaltda fyysisen, sosiaalisen, emotionaalisen ja henkisen
ulottuvuuden. Lasndolo on siirtynyt sahkoisiin kommunikointivalineisiin ja
meidan tulisi tuntea lasndoloa olematta kuitenkaan fyysisesti samassa tilassa.

Tata ilmidta kutsutaan etalasnaoloksi. (Sydanmaanlakka 2012, 57.)

HAJAUTETTU ORGANISAATIO

ESIMIESTYO ﬁ ETAJOHTAMINEN

N S

AJANHALLINTA

/ N\

Suunnittelu, aikataulutus, Itsensé johtaminen
priorisointi

Kuva 2. Teoreettinen viitekehys
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3 TUTKIMUSMENETELMAT

Kun jotakin kehitetd&n, niin tutkimuksellisuus nousee tarkeysjarjestyksessa
karkeen, koska sen avulla voidaan huomioida vaikuttavat tekijat laajemmin ja
suunnitelmallisemmin. N&ain  tulokset ovat paremmin perusteltavissa.
Tutkimuksellisuus  kehittamistydsséa tarkoittaa kehittamisen etenemista
jarjestelmallisesti, analyyttisesti ja kriittisesti. (Ojasalo ym.
2018, 21.) Laadullinen tutkimus on prosessi, jossa tutkijan, toimiessaan
aineistokeruun valineena, nakokulmat ja tulkinnat seka ymmarrys kehittyvéat
prosessin mukana. Nain prosessi voidaan katsoa oppimistapahtumaksi. (Valli,
2018.)

"Tydelaman tutkimushankkeiden sitoutuminen tieteelliseen
tutkimusmetodeihin, tutkimuksen vertailuperustaan ja tutkimusetiikkaan on
aarimmaisen tarkoituksenmukaista” (Vilkka, 2015, 33). Tydelaman
kehittamistutkimuksissa ei  kuitenkaan pidd katsoa  tutkimuksen
vertailuperusteita liian kapea-alaisesti (Vilkka, 2015, 33). Laadullinen tutkimus
on prosessi, jossa tutkijan, toimiessaan aineistokeruun valineena, nakokulmat
ja tulkinnat sekd ymmarrys kehittyvat prosessin mukana. N&in prosessi

voidaan katsoa oppimistapahtumaksi.

3.1 Lahestymistapa

Kehittamiskohdetta voidaan tarkastella eri nakdkulmista ja siksi kannattaakin
pysahtya ja miettia ladhestymistapaa ennen tarkempia suunnitelmia.
Kehittamistyon lahestymistapaa voidaan verrata tutkimusstrategian valintaan
tieteellisessa tutkimuksessa. Lahestymistapoja ovat tapaustutkimus ja
toimintatutkimus sekd& konstruktiivinen tutkimus, palvelumuotoilu ja
innovaatioiden tuottaminen, ennakointi ja verkostotutkimus. (Ojasalo & ym.,
2018, 51.)

Usein kehittamistydsta |6ytyy useita lahestymistapoja ja niiden kaytossa

kannattaakin olla luova. Voi valita sopivimmat piirteet kustakin
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lahestymistavasta. Tama vaatii tietenkin perusteluja ja selkeat kuvaukset
missa osassa kehittdmistydta on kaytetty mitakin lahestymistapaa ja miksi. On
hyvd huomioida ettd, lahestymistavan valinnassa ei ole kyse viela
menetelmien valinnasta. L&hestymistapa antaa reunaehdot menetelmien
valintaan mutta lahes kaikki menetelmat sopivat eri lahestymistapoihin. Jotta
tutkimuksellisuus olisi kehittdamistyéssa mukana, kannattaa lahestymistavan

valintaa miettid hyvinkin tarkkaan. (Ojasalo ym., 2018, 51-52.)

3.1.1 Tapaustutkimus

Tapaustutkimus toimii liiketalouden kehittdmistehtéavissa hyvin, koska sen
tehtavanad on tuottaa kehittdmisehdotuksia ja -ideoita. Se tuottaa syvallista
tietoa todellisessa tilanteessa ja toimintaymparistossa. Tapaustutkimuksessa
tarkasteltavia kohteita on yleensa vain yksi. Se voi kohdistua useampaakin
kohteeseen mutta oleellista on, ettd kohde voidaan ndhda kokonaisuutena.
Kohteena voi olla yritys tai sen osa, tuote, palvelu, toiminta tai prosessi.
Tapaustutkimus vastaa kysymyksiin, miten? tai miksi? Tapaustutkimuksessa
ei pyrita tilastolliseen yleistamiseen, joten tutkittava tapaus ei ole otos
isommasta joukosta, vaan tapauksesta pyritddn saamaan selville uutta,
syvallista ja yksityiskohtaista tietoa kehittdmisen tueksi. (Ojasalo ym. 2018,
53.)

Kuten Ojasalo ym. (2018, 53-54) toteavat, kehittamisty6ta ei tarvitse aloittaa
nollasta, vaan se perustuu aina teorioihin, metodeihin ja aiempiin tutkimuksiin.
Tarkoituksena ei kuitenkaan ole sitoutua vanhoihin kaytantdihin, vaan
tutustumalla kirjallisuuteen ja edellisiin tutkimuksiin voi samalla verrata omia
ajatuksiaan jo olemassa oleviin teorioihin. Kuitenkin tapaustutkimuksessa
lahtbkohtana on aina tutkittava tapaus, ei pelkastdan teoria. Tutkijalla on
yleensé aikaisempaa tietoa tapauksesta tai ilmiostd, mutta silti aiheeseen
perehtyminen on tarpeellista, jotta todellinen kehittamistehtava selventyy ja

paastadn kysymyksiin, joiden kautta tarvittava tausta-aineisto [0ytyy.
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Kehittamistehtavan valinta ei ole prosessin ensimmainen osa vaan se
tdsmentyy prosessin edetessd. Mahdollisesti kehittamistehtavan aihio
muuttuu prosessin edetessa. Tama on luonnollinen osa kehittdmisprosessia

kuten kuvasta 3 huomataan.

IImiddn Empiirisen
Alustava perehtyminen aineiston keruu ja .
kehittédmis s Kehittdmis-
kaytannossa ja analysointi eri
tehtava _— ehdotukset
teoriassa menetelmilla: . )
tai tai -malli
Kehittamis- haastattelut,
DB tehtivan kyselyt,
tdsmennys havainnoinnit jne.

Kuva 3. Tapaustutkimuksen kehittdamisprosessi

Tapaustutkimuksessa kaytetddn monenlaisia menetelmia takaamaan
syvdllinen, monipuolinen ja kokonaisvaltainen kuva tapauksesta.
Tapaustutkimuksessa voidaan hyddyntaa niin maarallisen kuin laadullisen
tutkimuksen menetelmia tai niiden yhdistelmid. Laadullisesta menetelmésta
tyypillinen esimerkki on haastattelu, joka on joustava tutkimusmenetelma.
Muita sopivia tutkimusmenetelmia ovat aivoriihitydskentely, benchmarking ja
ennakoinnin menetelmat. Maarallisista menetelmista voidaan mainita kyselyt.
(Ojasalo ym. 2018, 55.)

Tapaustutkimuksen tavoite on tuottaa tutkittua tietoa kohteesta. Kun halutaan
ymmartdd paremmin organisaation tilannetta tai ratkaista havaittuja ongelmia
niin tapaustutkimus on hyva valinta lahestymistavaksi. Siin& tarkoitus ei ole
viela ratkaista ongelmia vaan tuottaa ehdotuksia ja ideoita naiden
ratkaisemiseksi. (Ojasalo ym., 2018, 37.) Tassa opinnaytetydssa tapaus el
case, on etdjohtaminen ajanhallinnan nékdkulmasta. Tapaustutkimuksessa
tutkitaan syvallisesti kohdetta ja tapauksen voi muodostaa koko yritys tai sen
osasto, tietty ryhma tai jarjestelma. Tapaustutkimuksessa kaytetddn useita
erilaisia tiedonhankintamenetelmia. Nain saadaan kokonaisvaltainen kuva
kohteesta. (Ojasalo ym. 2018, 37.)
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3.1.2 Konstruktiivinen tutkimus

Kun kehittamistehtavan tarkoituksena on tuottaa konkreettinen tuotos, kuten
suunnitelma tai malli, lahestymistavaksi sopii konstruktiivinen tutkimus.
Tarkoituksena on luoda uusi rakenne olevassa olevan teorian ja kaytannon
tiedon avulla. Tapaustutkimuksen lailla, konstruktiivisessa tutkimuksessa
monipuolinen menetelmien kayttd, kuten havainnointi, haastattelut ja kyselyt
takaavat kattavan aineiston (Ojasalo ym. 2018, 68). Tassa opinnaytetydssa on
konstruktiivisen tutkimuksen piirteitd. Tarkoituksena on tuottaa huoneentaulu

esihenkiléille tutkimustuloksista luotujen johtopaatosten perusteella.

3.2 Tiedonkeruumenetelmat

Kehittamistydssa keskeista on tiedonkeruun menetelmien moninaisuus. Nain
saadaan kehittdmistydn tueksi erilaista tietoa ja monenlaisia nakokulmia ja
ideoita. Menetelmina voidaan kayttaa erilaisia kyselyitd, haastatteluja,
havainnointia, benchmarkingia ja dokumenttianalyysia. Uusien, toimivien
ratkaisujen aikaansaamiseksi tarvitaan tiivista yhteistyota ja keskinaista
ymmarrystd, joten pelkka tiedon siirtdminen ja soveltaminen ei riitd. Siksi
kehittamisty6ta ei tehda yksin vaan tekijjd on yleenséa mukana
organisaatiossa. On todella tarkeaa pohtia, kun valitaan
tiedonkeruun menetelmia, mitd tietoa tarvitaan seka mihin sitd aiotaan
kayttaa. Useamman menetelman kaytté on Kkehittdmistyon kannalta
olennaista, koska eri menetelmaét taydentavat toisiaan. (Ojasalo ym. 2018, 40.)
Kuitenkaan hyvéan tutkimuksen kriteerina ei mééra korvaa laatua. Tarkeinta on

se mité aineistosta saa irti ja mita johtopaatoksia siita tekee. (Valli, 2018.)

Maaralliset menetelmét

Maaréllisia eli kvantitatiivisia menetelmia ovat lomakekyselyt tai strukturoidut
lomakehaastattelut. ~ Strukturoidussa haastattelussa kysytddn samat
kysymykset isolta joukolta ja tdma joukko muodostaa otoksen kohteena
olevasta perusjoukosta. Maarélliset menetelméat ovat soveltuvia silloin kun

tarkoituksena on testata jonkin teorian paikkansapitavyys. Menetelmassa
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luodaan hypoteeseja (vaittdmia), joita sitten testataan kyselyilla. Kyselyn
jalkeen todetaan, pitaako vaittdama paikkansa vai ei. Eli vaite vahvistetaan
(verifioidaan) tai todetaan epatodeksi (falsifioidaan) (Ojasalo ym. 2018, 104—
105.)

Kun maarallisia menetelmia kaytetaan, on tarkeaa tuntea asiaan liittyva teoria
riittdvan hyvin, jotta sitd voidaan mitata. Teoriasta on loydettavd mitattavat
vaittamat, jotka sitten todetaan kyselyn avulla todeksi tai epatodeksi.
Materiaalit analysoidaan tilastollisesti ja tiedot yleistetddan koskemaan
perusjoukkoa. Tassa menetelmassa tutkijalla ei ole vaikutusta tutkittavaan
joukkoon. Luotettavuuden arvioinnissa kaytdssa on reliabiliteetti (mittauksen
luotettavuus) ja validiteetti (mittarin tarkkuus) (Ojasalo ym. 2018, 104-105.)

Paperinen kyselylomake on perinteinen tapa kerata aineistoa suurelta joukolta
mutta sen rinnalle on noussut tekniikan kehityksen myota erilaiset sahkopostin
valityksella toimitetut kyselyt, jotka tapahtuvat erillisella verkkoalustalla (Valli
2018.)

Laadulliset menetelmat

Laadullisista, kvalitatiivisista menetelmista hyvia esimerkkeja ovat teema-,
avoin- ja ryhmahaastattelut kuten myo6s osallistuva havainnointi. Laadullisia
menetelmid kaytetdan, kun tarkoituksena on perehtyad aihealueeseen, jota ei
ennakolta tunneta. (Ojasalo ym. 2018, 105.) Tutkittavien joukko on
huomattavasti pienempi kuin maaréllisessd mutta toisaalta aineistoa kertyy

enemman. Hyvana esimerkkina on litteroidut (auki kirjoitetut) haastattelut.

Laadullisissa tutkimuksissa kuvataan aina todellisuutta. Se on kokonaisuus,
jota ei voida jakaa osiin. (Ojasalo ym. 2018, 105.) Tutkimusmenetelmassa
oletetaan ymparistbn olevan prosessi, johon tutkijakin kuuluu. (Valli, 2018).
Tasséd menetelméssa prosessin tarkka kuvaus ja erilaisten tulkintojen vahva
perustelu tuottavat tutkimuksen lukijalle mahdollisuuden arvioida
luotettavuutta. Lisdksi kayttamalla triangulaatioita eli ilmion tutkimista eri

nakdkulmista, saadaan lisattya luotettavuutta. (Ojasalo ym. 2018, 105.)
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Kuten Ojasalo ym. (2018, 105) huomauttavat, menetelmien peruserot on
muistettava, jotta menetelmien erilaiset lahtékohdat olisi ymmarretty oikein.
Kuitenkin tutkimuksellisessa kehittamisty0ssa tuo raja hamartyy. Menetelmat
ovatkin lahinnd apuvalineitd, jotta kehittamistyd onnistuisi tuottamaan uusia

kaytanteita.

Kysely

Ehka eniten kaytetty tiedonkeruun menetelmista on kyselyt. Syyna tahan on
sen nopeus ja tehokkuus. Kyselyjen avulla saadaan kerattya isolta joukolta
paljon materiaalia. Kyselyiden tuotoksena syntyy runsaasti tutkimustuloksia,
joita analysoidaan tilastollisesti. Tallaiseen tietojen kasittelyyn on kehitetty
analysointitapoja, ohjelmistoja ja raportointitapoja. (Ojasalo ym. 2018, 121.)
Tarkeda on laatia ja muotoilla kysymykset huolellisesti, koska vaarin muotoiltu
kysymys voidaan tulkita virheellisesti ja tama vaaristaa tutkimustuloksia. (Valli
2018.) Kuitenkin on tulkittu, ettéa kyselyn tuottama materiaali on luotettavaa ja
yleistettavaa. Kysely on erittéain kayttokelpoinen menetelma kaikenlaisten

aiheiden ja ilmididen tutkimiseen. (Ojasalo ym. 2018, 121.)

Kyselyn tavoite on maarittaa mittauksen kohteet, joita kutsutaan
havaintoyksikoiksi. Joten ensimmaiseksi tulee maaritella tavoitteet seka
mittaavat  havaintoyksikot. Taman  jalkeen valitaan  mitattavien
havaintoyksik6iden maara. Kaikki havaintoyksikot muodostavat perusjoukon.
Luotettavinta tieto olisi, jos mahdollisuus olisi mitata kaikkia havaintoyksikoita,
mutta kadytanndssa tdméa on mahdotonta. Siksi perusjoukosta valitaan otos,
jota tutkitaan. Nama tiedot voidaan tilastollisesti laajentaa koskemaan koko
perusjoukkoa. On kuitenkin muistettava, etta tutkimus perustuu aina
perusjoukkoon ei otantaan. Kyse on todennakoisyydesta eli kuinka
yleistettavissa otoksen tulokset olisivat perusjoukkoon. Tutkijan tuleekin siis

ymmartaa otannan periaatteet. (Ojasalo ym. 2018, 122-123.)

Kysely toimii hyvin, kun on tarkoitus kartoittaa isomman joukon mielipide jo
tunnetusta aihealueesta ja varmistaa tai kumota asian

paikkansapitavyys. Kehittamistydssa sita voidaan kayttda esimerkiksi
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lahtétilanteen selvittdmiseksi tai kehittamistyon lopputulosten
arviointiin. Kyselyssa yleensa samat kysymykset esitetaan samalla
tavalla kaikille. On tarkead, ettd kysymykset ovat yksiselitteisia ja helposti
ymmarrettavia ja helposti vastattavia. (Ojasalo ym. 2018, 40-41.)

Tassa kehittamistydssa kaytettiin kyselya yhtena tiedonkeruun menetelmana.
Kysely lahetettiin koko Ulosottolaitoksen henkildstolle sahkopostin linkkina.
Kyselylomake valikoitui henkiloston suuren mé&ran vuoksi. NAain mittari
voidaan katsoa luotettavaksi, koska tutkijalla ei ole ollut mahdollisuutta
vaikuttaa vastausten laatuun. Kyselyn tarkoituksena oli selvittda, miten
henkilostd kokee etgjohtamisen/lahijohtamisen? Miten ja milloin he haluavat
esimiehen pitdvan yhteytta? Samassa kyselyssa kartoitetaan esimiesten
ajanhallintaa. Onko heilla kaytossa joitakin ajanhallinnan menetelmia vai onko
paivat selviytymistaistelua? Analysoimalla kyselymateriaalia pyritaan
Ioytamaan yhtalaisyyksia ja ongelmakohtia, joiden perusteella olisi mahdollista

laatia suosituksia toimintatavoista.

Haastattelut

Kuten kyselyja niin my6s haastatteluja kaytetdan paljon seka tutkimus- etta
kehittamistydssa. Haastattelu onkin mainio tiedonkeruun menetelméa moniin
kehittamistehtaviin, silla haastatteluilla saadaan nopeasti kerattya syvallistakin
tietoa kohteesta ja nimenomaan silloin, jos halutaan korostaa yksiloa. Jos
kehittamiskohteista on vahan tutkittua tietoa niin haastattelun avulla saadaan
kerattya uusia ndkokulmia avaavia tietoja kohteesta. Haastatteluun kannattaa
yhdistaa toisia menetelmia tukipilariksi, koska haastattelujen tehtavana on
muiden menetelmien avulla keratyn tiedon selventaminen ja syventaminen.
(Ojasalo ym. 2018, 106.)

Haastattelumenetelmien runsaus vaatii tarkkaa harkintaa oikean menetelman
valinnasta, jotta se tukisi kehittdmistehtdvad parhaalla mahdollisella tavalla.
Suurimmat erot liittyvat kysymysten strukturointiasteeseen eli kysymysten
muotoilun  kiinteyteen ja haastattelijan joustomahdollisuuksiin itse

haastattelussa. Suositeltavaa olisi erottaa strukturoidut lomakehaastattelut
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omaksi luokakseen ja muut haastattelumenetelmat omakseen. Muita
haastattelumuotoja ovat teemahaastattelu, syvahaastattelu ja

ryhmahaastattelu. (Ojasalo ym. 2018, 107.)

Ojasalo ym. (2018, 107) kehottavat nauhoittamaan haastattelut, jotta asioiden
kirjaaminen ei veisi keskittymiskykya pois itse haastattelutilanteesta.
Nauhoitukset kannattaa kuunnella jalkeenpain ajatuksen kanssa ja nain
syventaa haastattelun merkitystd, koska itse haastattelutilanteessa et
valttamatta ole ymmartanyt kaikkea sanottua tai piilotettua viestia oikein. On
tarkeda sopia nauhoittamisesta etukateen ja muistuttaa viela siitd ennen
aloittamista. Teknisesti toteutukset tulee my®s varmistaa etukateen, jottei
hairidtekijoita tule kesken haastattelujen. (Valli 2018.)

Haastattelut vievat aikaa ja nadin etatybaikana hajallaan olevan joukon paras
haastattelutapa voi olla eta- tai verkkoyhteyden, esimerkiksi Skypen
valityksella tapahtuvat haastattelut. Tassa tietenkin joutuu luopumaan tietyista
kasvokkain tapahtuvan haastattelun eduista, kuten sanattomasta viestinnasta.

Ja on tarkeaa miettia tatakin nakokulmaa. (Valli, 2018.)

Kun haastattelut on saatu tehtya alkaa aikaa vieva vaihe. Aineistot tulee
litteroida eli kirjoittaa auki, joko sanasta sanaan tai paapiirteittain kayttamalla
yleiskielta. Valittu tapa riippuu kehittamistehtavasta. Onko tehtavan kannalta
tarkeaa erilaiset aanenpainot, eleet tai kaytetty kieli vai pelkastaan
haastattelun asiasisaltd. Lisaksi haastattelun litterointiin voidaan liittaa
lisakommentteja haastateltavan tunnetiloista ja niiden muutoksista tai
kayttaytymisestd, jos nama asiat ovat tarkeitd kehittamistehtavassa.
Haastattelut vaativat vahvaa osaamista ja niihin tulisikin varautua hyvin. On
hyva huomioida, ettd haastatteluun ja analysointiin kuluu paljon aikaa.
(Ojasalo ym. 2018, 107.)

Haastatteluissa strukturoitu haastattelu muistuttaa kyselya, koska siina
kysymykset ovat valmiina ja ne esitetdan aina samassa jarjestyksessa. Ainoa
ero kyselyyn on vastausvaihtoehtojen puuttuminen. Puolistrukturoitu

haastattelu antaa haastattelijalle enemman vaihtoehtoja itse



19

haastattelutilanteessa. Siind kysymykset ovat ennalta laadittuja mutta niiden
esittamisjarjestystd ei ole maaratty. Lisdksi haastattelun aikana voidaan
esittaa lisakysymyksia esille nousseista asioista tai jattaa joitakin kysymyksia
esittamatta. Avoimessa haastattelussa keskustellaan aiheesta.
Haastattelumuodoista tdma on Ilahinnd normaalia keskustelua, johon
molemmat osapuolet osallistuvat tasavertaisina. Syvahaastattelussa
keskustelua kdydaan luottamuksellisesti annetusta teemasta ja haastateltavaa
rohkaistaan kertomaan asioista mahdollisimman avoimesti. Haastattelija
seuraa valmiiksi laadittua aihelistaa, jotta keskustelussa tulisi kaikki aiheet
kasiteltyd. (Ojasalo 2018, 108-109.)

Puolistrukturoidut ja avoimet haastattelut ovat sopivia muotoja Ojasalon ym.
(2018, 108-109) mielesta silloin kun "tutkimuksen tarkoituksena on tutkia
esimerkiksi jonkin ilmién merkitysta osallistujille, silloin kun tarvitaan
taustatyota ennen kvantitatiivisen tutkimuksen tekemistd, kun kvantitatiivinen
tutkimus on tehty ja sen tuloksia tulkitaan tai kun yksittdisten mittareiden
patevyyttd vahvistetaan.” Tassa opinnaytetydssa haastattelut tullaan
suorittamaan puolistrukturoidulla haastattelumenetelmalla, jossa

kohderyhmana ovat esihenkiltt.

3.3 Aineiston analysointi

Kyselylla tuotetaan seka laadullista etta maarallistd dataa. Haastatteluista
tuotettua dataa voi olla hyvinkin erilaisia maaria aina syvahaastattelun
muutamasta naytteesta strukturoidun haastattelun tuhansiin otoksiin. N&in
ollen aineiston kasittely on erilaista. Puolistrukturoidut haastattelut tullaan
nauhoittamaan ja litteroimaan. Kysely toteutetaan Webropol-sovelluksella ja
hyodynnetadn sovelluksen omaa raportointitydkalua, joka kasittelee aineiston

tilastollisin menetelmin.

Haastattelujen analysoinnissa litteroitu aineisto luetaan lapi ja yritetaan loytaa
yhteyksia kirjoitettuun teoriaan. Tarkoituksena on l6ytda aineistosta teoriaa

tukevia materiaaleja ja ilmi6itd tai mahdollisesti teorian kumoavia ilmidita,
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jolloin teoriaa tulee uudelleen hahmotella. Aineisto puretaan yleensa
teemoittain ja pyritaan I6ytamaan yhdenmukaisuuksia ja ryhmittelemaan asiat

yhteisten piirteiden mukaan. (Ojasalo ym. 2018, 110-111.)

Haastatteluissa mé&ara ei korvaa laatua. Kuitenkin on tarkkaan mietittava,
kuinka monta haastattelua tulee tehda, jotta aineisto on tarpeeksi kattava.
Siihen vaikutta kehittamistehtavan luonne ja tavoite. Hyva apuvéline on
saturaatiopiste, eli aineiston kyllaantyminen. Se on saavutettu silloin, kun
haastatteluista ei end& saada uutta tietoa kehittamistehtdvan kannalta.
Aineisto kannattaa analysoida nopeasti haastattelujen jalkeen, koska asiat
ovat tuoreessa muistissa. Lisaksi analysointi saattaa nostaa esille asioita ja
samalla tarvetta muokata tuleviin haastatteluihin kysymyksia, jotta asioista

saataisiin lisatietoa. (Ojasalo ym. 2018, 110-111.)

3.4 Eettisyys kehittamistytssa

"Tydelamalahtdisessa kehittamistydssa korostuvat niin tieteen tekemisen kuin
yritysmaailmankin eettiset saannot” (Ojasalo ym. 2018, 48). Tarkkuus,
huolellisuus ja rehellisyys ovat samoja eettisia saantdja kuin yleensakin
ihmisten vuorovaikutussuhteissa. Tieteellisesti ajateltuna
kehittamistehtavdssa mukana olevien ihmisten tulee tietdd mita ollaan
tekemassa, mitka ovat kohde ja tavoitteet ja mikd on heidan roolinsa tassa
kehittamistehtavassa. Jos kehittdja haluaa rehellisid vastauksia, tulee
kyselyyn ja haastatteluihin osallistuville tehd& selvéksi, ettei heita yksiloida tai
nimeta kehittAmistehtavassa. Lisaksi tulee mietittavaksi, eritoten
tyoyhteistssa, mika on suostuttelun ja pakottamisen raja. Kun tieteellisessa
tutkimuksessa  kysytdan  aina  kohderyhman  suostumusta  niin
kehittamistehtavissa on oletuksena, etta henkilokunta osallistuu yrityksen

toimintaa kehittavaan tutkimukseen. (Ojasalo ym. 2018, 48-49).

Kehittdmistyossa rehellisyys on tarkedd, mutta se saattaa tuottaa
hankaluuksia. Tosiasiat voivat olla ristiriidassa toimeksiantajan tai osallistujien

ajatusten kanssa, mutta osallistujille on painotettava, etta toimeksiantajan
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totutut asenteet tai arvot eivat ohjaa tosiasioiden tulkintaa vaan ne ovat
haasteita, jotka on tehty voitettavaksi. Ihmisilla on aina ennakkokéasityksia,
jotka ohjaava tulkintoja. Kehittamistyon valinnassa on mietittava kuka tai ketka
paattavat kehittamistehtavan ja miksi juuri se on tarkeé. Usein aihe tasmentyy
tehtavan edetessd, jolloin toimeksiantajakin joutuu miettimaan mahdollista
uutta suuntaa kehittamiselle. Kaikissa kehittdmistehtévissa on taustalla myos

yhteiskunnallinen merkittavyys. (Ojasalo ym. 2018, 49.)

Tahan opinnaytetyéhdn aiheen on antanut entinen johtava kihlakunnanvouti,
joka jo ennen covid-19 pandemian alkua, oli huolissaan hajautetussa
organisaatiossa toimivien esihenkildiden ajan riittAmisesta seka siita, miten
asiat hoidetaan jarkevasti ja henkilostda kuunnellen. Haastateltavia tahan
opinnaytetyohon kyseltiin samassa virkapaikassa toimivilta osastosihteereilta.
Nimilistan henkilille laitettiin haastattelupyynnét sahkopostilla. Muutama
kieltaytyi kiireisiin  vedoten. Kaikki haastatellut esihenkilot suostuivat
vapaaehtoisesti mukaan. Ennen haastattelun alkua selvitettiin haastattelun
tarkoitus ja se, ettd mitddn tunnistetietoja ei kaytetd haastattelujen
aukikirjoituksessa, koska ne eivat tuota mitdan lisdarvoa tahan

opinnaytety6hdon. Litteroinnin jalkeen haastattelujen nauhoitukset tuhottiin.
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4 ESIHENKILOTYO ETAJOHTAMISESSA

Esihenkil6 on kaiken keskigssa. Hanen avullaan yhteisty6 toimii ja henkilosto
tekee oikeita asioita. Esihenkild varmistaa yhteison tydskentelyn organisaation
toiminta-ajatuksen ja  asetettujen  tavoitteiden = mukaisesti.  Hyva
esihenkilotyoskentely mahdollistaa resurssien hyddyntamisen parhaalla
mahdollisella tavalla ja samalla antaa mahdollisuuden kasvattaa yksilon
voimavaroja. Nain varmistetaan ihmisten jaksaminen ja viihtyminen tydssaan.
Tarkeda on luoda tasapainoinen ja hallittu tyojarjestely, jotta etana tehty tyo ei
tuntuisi stressaavalta. (Surakka & Laine, 2013, 13-17.)

4.1 Esihenkiloty6

Esihenkilotyd on henkiljohtamista, jossa johdetaan seké yksiloita ettéa ryhmia.
Esihenkiloty6hon kuuluu laaja tehtavien kirjo, jotka perustuvat lainsdadantdon
ja liiketoiminnan tarpeisiin. Yksinkertaistettuna esihenkild auttaa henkilostoa
nakemaan organisaation kokonaiskuvan sekd antaa tyontekijoille tydkalut
onnistumiseen. (Hyppanen 2013, 11-13.) Kuten Hypp&nen toteaa (2013, 16),
esimiehen rooli on moninainen. Siihen kuuluu muun muassa, tbéiden ja
yhteistybn sujumisen varmistaminen, ihmisten kehityksen tukeminen,
osaamisen kehittdminen ja arviointi, motivaatiotekijoistd huolehtiminen,
palautteen antaminen ja kannustaminen, suoriutumisen arviointi, jaksamisesta
huolehtiminen, toiminnan kehittdminen, tiedonkulun varmistaminen ja
toimivien palaverien jarjestaminen, ilmapiirista huolehtiminen, henkilostén
tasapuolinen ja oikeudenmukainen kohtelu, ristiriitojen ratkaiseminen, seka
tavoitteiden asettaminen ja tulosten seuranta. Kuten voidaan huomata,

tehtavakirjo on laaja, mutta aikaa sen tekemiseen on rajallinen.

Esihenkilotydssa tarkea osa toimintaa on hyva vuorovaikutus. Oman ryhman
lisdksi esihenkildo tekee yhteisty6td muidenkin tahojen, kuten oman
esihenkilonsa ja yhteistydkumppaneiden kanssa. Kuten Surakka & Laine
(2013, 13-17) toteavat, esihenkilotyd on palvelutehtavd suhteessa muihin

ryhmiin, jolloin h&nen tulee auttaa ja edistda tyontekoa. Nain yhteinen
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paamaara on saavutettavissa. Yhteistytkenttd on laaja, joten on olennaista
kohdentaa toiminta oikein. Alla olevassa listassa on kuvattu esihenkilon

tydskentelyn eri tasot Surakan & Laineen (2013, 13-17) mukaan:

1. Oman itsensé johtaminen

2. Yksittdisen tyontekijan tukeminen ja esihenkild - alaissuhteen
hoitaminen

3. Ryhman johtaminen ja yhteistyon edistdminen

4. Oman esihenkilon kanssa tyoskentely

5. Kollegojen kanssa tytskentely

6. Organisaatiossa toimiminen ja sen kulttuuriin vaikuttaminen

7. Asiakkaiden ja yhteistyokumppaneiden kanssa tyéskentely

Kuten huomataan, esihenkild on mukana monessa ryhméassé, joissa odotukset
ja vaatimukset seka ihmisten erilaisuus voivat aiheuttaa ristiriitoja. Ristiriitoja
syntyy kuitenkin myo6s jokapaivaisessa toiminnassa ja niihin on tartuttava
aikailematta. Tilanteet tulevat esimiehen kasiteltaviksi ilman ohjekirjaa.
Tilanteisiin puuttuminen ja niiden ratkaiseminen vaativat
ongelmanratkaisukykya ja ihmistuntemusta. Lisdksi n&iden tilanteiden
aiheuttama painetila saattaa aiheuttaa ongelmia, jos esimies ei huolehdi
itsestaan. (Surakka & Laine, 2013, 13-17.)

Itsensa tunteminen ja itsesta huolehtiminen on tarkeaa silloin kun esihenkildlle
kerrotaan henkilokohtaisia asioita, jotka on tarkoitettu vain hé&nen tietoonsa.
Ihmisten kuunteleminen ja asioiden ”"salaaminen” muilta, tuovat esille
esihenkilétydn rankimman puolen. Luotettavuus tarkoittaa esihenkilotytssa
johdonmukaisuutta ja avoimuutta. Henkiloston taytyy pystya luottamaan
siihen, ettd esihenkilon teot ja mielipiteet eivat muutu sen mukaan kenen
kanssa han tyoskentelee. Esihenkilon toimiessa tydnantajan edustajana, han
my0s vastaa tydlainsdddannon noudattamisesta. Lain tarkka noudattaminen
estad mielivaltaisen johtamisen. Esihenkilon tulee aina kohdella kaikkia tasa-
arvoisesti. Ty6lainsaadannon tunteminen kuuluu esihenkilén

ammattiosaamiseen. (Surakka & Laine, 2013, 18-24.)
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Yksi tarked menestysta luova tekija esihenkilon tydssa on perehdyttaminen.
Usein esihenkil6 siirtyy organisaation sisalla asiantuntijan roolista esihenkilon
rooliin. NAaissa tilanteissa saattaa perehdyttdminen jaada vahaiseksi.
(Aarnikoivu 2013, 72.) Nain kéavi ainakin itselleni. Minun oletettiin onnistuvan
esihenkilébna, koska olin ollut vahva osaaja asiantuntijana. Hyppy
tuntemattomaan ja ensimmadiset kuukaudet menivat itse opetteluun ja
toimenkuvan ymmartamiseen. Kuten Aarnikoivu (2013, 72-73) toteaa,
organisaation ja sen tapojen tunteminen eivat riitd, koska esihenkilérooli on
kuitenkin uusi tehtava, johon harva esihenkild6 on saanut koulutusta
opiskellessaan. Vaikka esihenkildlla olisi taustaa samanlaisista tehtavista,

perehdytysta ei saa laiminlydda.

Erilaiset toimintatavat ovat yksi esihenkilétydon ongelmista. Esihenkilotyota ei
ole maaritelty organisaatiossa. Syyna tahan on yhteisen nakemyksen puute —
johtamisjarjestelman puutteellisuus. Yksittdisen esihenkilon oma ymmarrys ja
osaaminen maarittavat laadun. Johtamisjarjestelmassa tulisi olla maariteltyna
esihenkilétyon viitekehys, joka ohjaisi esihenkiloty6ta jokapaivaisessa tyossa.
Koordinoimattomana aika kuluu paallekkaisiin tyotehtaviin, koska tarvittava
tieto on hajallaan ja asioiden syy- seuraussuhdetta ei ymmarretd. Talloin
esihenkilotydn laatu ja vaikuttavuus karsii. (Aarnikoivu 2013, 78; 80-81.)

Monessa organisaatiossa esihenkilon asema alaisena saatetaan unohtaa
kokonaan. Esihenkil6t pitavat tiimilaisilleen kehityskeskusteluja, mutta heille ei
naitd pidetd. Kehityskeskustelut ovat kuitenkin tarked johtamisen valine.
Esihenkil6t tarvitsevat selkeita ja konkreettisia tavoitteita ja palautetta tehdysta
tydsta. Kun tama tyd tehdaan huolella, voidaan ylimman johdon tahtotilat seka

strategiat saada kentélla nakyviin. (Aarnikoivu 2013, 105.)

4.2 Hajautetun organisaation johtaminen

Mitd hajautetun organisaation johtajalta sitten vaaditaan? On tarkeaa
huomioida etdalla tyoskentelevat. Tyontekijoille ei saa tulla unohdettua oloa.

Pitdd pyrkid sitouttamaan, motivoimaan ja osallistamaan henkilostoa.
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Johtajalta vaaditaan kykya luottaa tyontekijoihin eika kontrolloida ja nain
kuormittaa henkilostéa. Kontrolloinnin sijaan parempi on kannustaa ja tukea

aktiivisesti seka jakaa tietoa oikea-aikaisesti. (Vartiainen ym. 2004, 84—85.)

Jotta  hajautettu  organisaatio  toimii  menestyksekkaasti, taytyy
toimintaprosessien ja standardien olla kunnossa. Yksikoista l6ytyvien
tyOkulttuurien, toimintatapojen ja osaamisen saaminen jaettaviksi vaatii
analysointia, dokumentointia ja mallintamista eli kuvaamista. Tallaisen tiedon
jakaminen lisaa organisaatioiden kollektiivista osaamista. Tassa prosessissa
tarvitaan avointa kommunikointia, yhteista kielta ja ymmarrysta. Onkin tarkeda
tarjota toimivat viestintd- ja yhteistyovélineet, jotta oikea, péivitetty tieto
saavuttaa kaikki samaan aikaan, tyOpisteistd huolimatta. Lisaksi tama vaatii
vahvaa teknista yllapitoa ja ict-tukea. Nain varmistetaan hyvat ja katkottomat

tyoskentelyedellytykset. (Vartiainen ym. 2004, 92.)

Virtuaalijohtajuus ei muuta johtamisen kasitetta, vain valineet ja toimintatavat
muuttuvat. On opeteltava hyddyntamaan erilaisia sahkoisia tyokaluja ja niiden
ominaisuuksia sekda ymmartamaan verkossa toimimisen pelisdannot.
Johtaminen vaatii myds ymmarrysta siitd, milloin tyontekijat taytyy kutsua
henkilokohtaisesti tapaamisiin. Sahkdisessa toimintaymparistossa
tyontekijoiden on helpompi ottaa yhteyttd ylimpaan johtoon. Tama haastaa
myo6s ylimman johdon aktiivisempaan viestittelyyn, jottei heitd leimattaisi

etaisiksi tai valinpitamattomiksi. (Humala 2007, 22.)

Hajautuneiden tydmuotojen tunnistaminen ja niiden kehittdminen on avain
menestyvaan organisaatioon. Vanhojen tapojen ja organisaatiossa vallitsevan
tyopaikkakulttuurin muuttaminen vaativat poisoppimista perinteista. Liséksi
tarvitaan riittava infrastruktuuri ja hyvat tyovalineet sekd hajautetulle tiimille
etta kotona toita tekeville. Tama& mahdollistaa vaihtelevan ja itsenéisen tyon.
Vastuu tyon laadusta ja osaavasta toteuttamisesta jaa tyontekijalle. Kun asiat
on toteutettu hallitusti uusi ty6jarjestys voi parantaa tyonhallintaa ja tyontekijan
hyvinvointia. Itsendinen tydskentely mahdollistaa myo6s luovuuden ja sita
kautta tyohon ja toimintaan keskittymisen. Tulevaisuudessa tulisikin pohtia

millaiset olosuhteet ja toimintamahdollisuudet synnyttavat luovuutta ja sita
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kautta sitoutuneisuutta hajautetussa organisaatiossa. (Vartiainen ym. 2004,
190.)

4.3 Etdjohtaminen

Vilkman (2016, s. 13) maarittaa etatyon ansiotyoksi, jota tehdaan jossain
muualla kuin tydpaikalla. Etatyota voidaan periaatteessa tehda ajasta tai
paikasta riippumatta, mutta kaytannossa tybaika on usein sama kuin se olisi
muutenkin. Tehtavat ovat useimmiten sellaisia, etta niita voisi yhté hyvin tehda

varsinaisella tyopaikalla. Etatyo voi olla jatkuvaa, sdanndéllisté tai satunnaista.

Hajautetulla tyolla tarkoitetaan virtuaalityota, joka tehd&dn kokonaan tai
osittain tieto- ja viestintatekniikkaa hyddyntaen. Esimerkiksi Ulosottolaitos on
hajautettu organisaatio, koska osa tyontekijoista tyoskentelee samassa
toimipisteessé ja osa hajautetusti eri toimipisteissa. Myds etatyon tekeminen
on mahdollista hajautetussa tytssa. Tyo voi olla myOs ajasta ja paikasta
rippumatonta, mikd on modernein nakokulma etatydskentelyyn. Tydntekoon
littyva saantely ja kontrolli on talldin minimissd ja kunhan tyot tulevat

hoidetuksi, ty6ta voi tehda missa vain ja milloin vain. (Vilkkman 2016, 13-14.)

Etdajohtaminen on lyhyesti sanottuna etatydén johtamista. Etdjohtaja ei nae
tyontekijaa valttamatta juuri koskaan muuten kuin esimerkiksi teknologioiden
valityksella. Etdjohtamisessa  ensiarvoisen tarkeita ovatkin paitsi  hyvéat
johtamistaidot myds kyky nykyteknologioiden kayttoon. Yhteiset pelisddnnot
ovat myos erittain tarkeita. Jokainen organisaatio tai tiimi luo ne itse.
Etajohtaminen ei valttdmatta eroa paljonkaan perinteisemmasta lasna
olevasta johtamisesta, mutta uusien tydmuotojen johtamisessa on asioita,
joihin tulee kiinnittd& erikseen huomiota. Hyvan etdjohtamisen kulmakivet
ovat luottamus, arvostus, avoimuus, toimivat pelisdannot, avoin vuorovaikutus
ja yhteisollisyys. (Vilkman 2016, 15-16; 25.)

Kuten Vilkman (2016, 23) toteaa, esihenkilotyd on usein vain yksi osa laajaa
tehtdvakuvaa, eika aikaa jaa ihmisten johtamiselle. Taustalta |0ytyy omien

tulostavoitteiden ja muiden hallinnollisten asioiden hoidon tarkeys.
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Etajohtamisessa ihmisten johtaminen vie enemman aikaa, koska sita ei enaa
pystytd kuittaamaan kahvihuone- tai kaytavakeskusteluilla. Siihen on
varattava oma aikansa. Hajautetussa organisaatiossa esihenkild helposti
huomioi samassa toimipisteessa tyoskentelevét tiimin jasenet ja muissa

toimipisteissa tyoskentelevat jadvat vahemmalle huomiolle.

Etdjohtaminen vaatii lAsndoloa. Fyysiset kohtaamiset ovat vahissa, ainakin
tatd opinnaytetyotad Kkirjoittaessani. Covid-19 on jyllannyt Suomessa ja
maailmassa jo yli vuoden ja fyysiset kanssakaymiset vahenevat hallituksen
kiristdessa ohjeistustaan. Etatyo otti digiloikan vuoden 2020 kevaalla, kun
kaikki riskiryhmalaiset siirrettiin etatdihin. Lasnéoloa oli tulkittava eri tavalla.
Virtuaaliset valineet tulivat ja ovat tulleet tutuksi. Toimintavarmuus on
aiheuttanut ongelmia, mutta hyvin on tultu toimeen. Fyysiset kohtaamiset jaivat
kokonaan pois ja piti miettia, miten asiat hoidetaan niin, ettd lasnéolo ja
kiinnostus tiimin tyoskentelysta valittyisi heille. Samalla piti mietti&, miten
seurata heidan tydskentelydan ja miten huomata mahdolliset uupumiset ja
muut ongelmat. Vaikka tiimin jasenista suurin osa tyoskenteli etana, osa ol
kuitenkin toimistolla koko ajan. Itse esihenkiléna toimin kuitenkin etéana ja piti
vain luottaa, etta kaikki tekevat sen mitd oli sovittu. Onneksi tiimi oli jo
tydskennellyt pitkd&n yhdessa ja tunsimme toisemme ja tyéskentelytapamme.
Tama helpotti etana johtamista ja tyoskentelyd. Kuten Surakka & Laine (2013,
194-197) tuovat esiin, niin luottamuksen rakentamisessa ja yllapitamisessa
pitdd olla lasnd ja kommunikoida avoimesti, toimia vuorovaikutuksessa
sovitulla tavalla sekd kannustaa tiimilaisia aloitteellisuuteen. Pitda olla
ennakoiva ja tehd& yhteistyota tiimin kanssa osoittamalla heille selkeét roolit

ja vastuut.

Etajohtamisen suurin haaste on viestintd. Pitaa selvittéa miten tyontekijat
haluavat viestia ja tulla kuulluksi. Viestintd on kaikkien vastuulla. Viestinnan
tulee olla yksinkertaista ja tarkoituksenmukaista. S&hkopostilla voidaan hoitaa
tiedottaminen mutta silloin kun on kyse uusien asioiden luomisesta tai
hankalien asioiden kasittelysta, viestinnan tulee tapahtua kasvotusten.

Esihenkilon tulee valita juuri hanen ryhmalleen sopiva virtuaalinen
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tydskentelytila ja motivoida tiimilaisidéan sen kayttéon. (Surakka & Laine, 2013,
194-197.)

4.4 Etajohtamisen kulmakivet

Hyvan johtamisen kulmakivia ovat Iluottamus, arvostus, avoimuus,
pelisddnnot, vuorovaikutus ja yhteisollisyys. Nama on esitetty kuvassa 3, siten,
ettd kaiken perustana ovat luottamus, arvostus ja avoimuus. Nama ovat
tarkeitd rakennuspalikoita tyodyhteisdissd, mutta etajohtamisessa naiden
merkitys korostuu. (Vilkman 2016, 25.)

Pelisdanndt Vuoro- Yhteisol-
vaikutus lisyys
Luottamus Arvostus Avoimuus

Kuva 3. Hyvén johtamisen kulmakivet

Luottamus

Organisaatioiden toiminta on aina kytkdksissa ymparoivaan yhteiskuntaan eli
siella vallitseviin s&&ntoihin, tapoihin ja velvoitteisiin sekd myo6s ihmisten
valiseen luottamukseen. Organisaatioissa luottamus ei koskaan ole staattinen
iimié, vaan se muuttuu koko ajan. Yleensa se siis lisdantyy tai vahenee

vuorovaikutussuhteissa. (Koivumaki 2008, 103, 119.)

Luottamusta voidaan kuvata sosiaalisen paaoman ytimeksi. Tahan kytkeytyy
vahvasti my6s vuorovaikutus. Vastavuoroinen vuorovaikutus Iuo
tiimin jasenille turvallisuuden tunteen ja mahdollisuuden samastua ja myos

sitoutua ryhmaan. Luottamus syntyy ihmisten valisessa kanssakaymisessa,



29

yhteistybn seka vuorovaikutuksen yhtaléona. Se on kuitenkin aina
ansaittava. (Harisalo & Miettinen 2010, 29; Makipeska & Niemela 2005, 25—
26.) Luottamuksen vastakohta on pelko — etatydohon liittyen esihenkilot
vaikuttavat pelkaavan eniten sitd, tekevatko kaikki tyonsa, vaikka heita ei voisi
tauotta valvoa (Haapakoski yms. 2020, 144; Vilkman 2016, 26-27).

Yhteisty0 hajautetussa organisaatiossa edellyttaa tavallista organisaatiota
enemman luottamusta, koska tydsuorituksia on hankalaa kontrolloida
perinteisilla tavoilla (Vartiainen ym. 2004, 135; Vilkman 2016, 26-27). Kevin
Eikenberry (2019) kehottaa ajattelemaan ensin johtamista ja vasta sitten
sijaintia. Han korostaakin yhteydenpidon tarkeytta myo6s luottamuksen
luomisessa ja kehottaa tarkoituksenmukaiseen yhteydenpitoon, jotta vanha
sanonta “poissa silmista, poissa mielestd” ei toteutuisi etaty6ssa ja -

johtamisessa.

Jos luottamusta ei ole, johtamisty0 jaa ikaan kuin vajaaksi. Luottamus tulee
ansaita, se ei synny itsestaan. Edes johtajan asema itsessaan eitakaa
luottamusta. Voidaan sanoa, etta luottamus on kaiken vuorovaikutuksen
taustalla. TyOpaikoilla tulee voida luottaa muiden tekemisiin, muuten tyon
tekeminen on vaikeaa. Henkil6tasolla Iuottamus lisdd myGs innostusta,
organisaatiotasolla se muun muassa vahentdd byrokratiaa. (Ristikangas &
Ristikangas 2017, 163, 165, 170-171,173.)

Arvostus

Yhteistyd ei voi sujua ilman arvostusta. Pidamme usein arvostusta itsestaan
selvana asiana, emmeka huomaa ajatella, etta kohtelemme toisia ihmisia
arvostaen — vai sittenkin arvostellen. (Vilkkman 2016, 31). Arvostus nakyy
siing, ettd toinen on lasna ja suhtautuu myonteisesti toiseen. Siihen liittyy
keskustelu, jossa toinen kokee olevansa arvostettu. Arvostava
vuorovaikutus kytkeytyy vahvasti tydhyvinvointiin. (Ristikangas & Ristikangas
2017, 97.) Kun tyontekij6illa on sellainen olo, etté heité arvostetaan, se johtaa
sitoutumiseen, ongelmanratkaisukykyyn ja korkeampaan suorituskykyyn
(Edmondson 2019, 124).
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Avoimuus

Avoimuuden kokemus on tarkeda. Tybyhteisdssa tulee tietdd, mitd muutoksia
on tulossa ja miten ne koskettavat yksittaista tyontekijad. Avoimuus tarkoittaa
my06s suoruutta ja rehellisyyttd esihenkildiden toiminnassa. (Furman, Ahola &
Hirvihuhta 2004, 133.) Avoimuus liittyy olennaisesti vuorovaikutukseen ja sen
puute voikin tehda tyon tekemisen hankalammaksi ja vaikuttaa heikentavasti
my0ds onnistumisen kokemukseen (Vilkman 2016, 33).

Pelisdannot

Organisaation toimintatapojen ja peliséantojen tulisi olla kaikille selkeat, jotta
yhteisty® sujuisi mahdollisimman hyvin. Niista tulee keskustella ja sopia
yhdessa. Pelisdanttja ei voida vain tiedottaa organisaation tyontekijoille. Jos
nain tehdaan, yhteistyoltd jaa tarked pohjatyd pois eikd sitoutumista
pelisdantoihin tapahdu. Tallainen tilanne on erityisesti silloin, jos tyontekijat
eivat ole pelisddnnoista samaa mielta tai tulkitsevat ne eri tavalla. Kun
pelisddnnoistd on keskusteltu ja sovittu yhdessa, saadaan aikaan yhteinen

nakemys niiden tarkoituksesta. (Vilkman 2016, 37.)

Vuorovaikutus

Jatkuva vuorovaikutus on perusta muille kulmakiville. Vuorovaikutus on
muutakin  kuin tiedottamista ja viestintdd, kyse onihmisten valilla
tapahtuvasta tiedon, kokemuksen ja ajatusten jakamisesta. (Vilkman 2016,
40.) Vuorovaikutuksessa oleellista on maara ja laatu. Esimies voi syventaa ja
laajentaa tiimin vuorovaikutusta. Tama on erityisen tarkeaa silloin, kun
tarvitaan uusia nakokulmia toimintaan tai tehtaviin. (Martela & Jarenko 2017,
121-122.)

Virtuaalisen tyon haasteet liittyvat esimerkiksi vuorovaikutukseen,
yhteisdllisyyteen ja luottamukseen. Jos yhteenkuuluvuuden tunnetta ei synny,
vuorovaikutus ja sitoutuminen vahenevat. Virtuaalisessa tydssa on

normaalia vaikeampi saada sosiaalista tukea, johon kuuluvat esimerkiksi
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arvostus, luottamus ja palautteen antaminen. Sosiaalinen tuki on erityisen

tarkeaa epavarmoissa tilanteissa. (Vilkman 2016, 20.)

Yhteisollisyys

Siina missa muut kulmakivet perustuvat vuorovaikutuksen
padlle, lisdéa yhteisollisyys puolestaan vuorovaikutusta. Yhteisollisyys auttaa
luomaan yhteishenked ja tekemisen meininkia silloinkin,  kun muita
organisaation jasenid ei tavata kasvokkain joka paiva tai edes joka viikko.
(Vilkman 2016, 41.) Yhteisollisyys on kasvanut koko ajan yha
merkityksellisemmaksi tydyhteisdissd. Se tuo uusia vaatimuksia erityisesti
esihenkildiden, mutta myds koko tyoyhteisén
vuorovaikutustaitoihin. Yhteiséllisid onnistumisen tunteita kasvaa eniten siita,
ettd esihenkild6 uskoo alaisten luovuuteen, ajattelun voimaan ja

ongelmanratkaisukykyyn. (Ristikangas & Ristikangas 2017, 20.)
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5 AJANHALLINTA

Miten pystyn tekemaan kaiken tarvittavan tyopaivan aikana? Tuntuuko tahti
kiihtyvan ja tyopaiva loppuvan aina kesken. Ty6ta on liikaa. Esihenkilotyélle on
varattava tarpeeksi aikaa. Paatokset ja aika ovat esihenkilon resursseja kuten
myds esihenkiloroolin reunaehtoja. Jos niité ei osaa kayttaa tavoitteellisesti,
suunnitelmallisesti ja tehokkaasti, on kyse ajan tuhlaamisesta, josta pitéisi
paasta eroon kaikissa tyoprosesseissa. Kaytetty aika ei palaa eika sita voi
ostaa lisdé ilman seurauksia. Esihenkilon ulospain nakyva toimeliaisuus kertoo
vain murto-osan tyon tehokkuudesta. Pitad nahda kokonaisuus ja suhteuttaa

oma toiminta siihen. (Jalava 2001, s. 50-58.)

Onko esihenkilotehtdvan suunnittelu ennakolta mahdotonta? Ty6 sisaltaa
elementtejd, joihin ei ole mahdollista varautua. Suunnittelu perustuu
tavoitteisiin, joten esihenkilon tydsuunnitelman tavoitteena voisi olla oman
toiminnan haltuunotto siten, etta kiire ja aikapaine helpottuisi. (Jalava 2001, s.
55-56.) Kuitenkin ennakointi edellyttdd hyvaa kasitysta, siita miltd tulevat
tyoviikot nayttavat. Mita pitaa tehda ja mita tarvitaan, jotta tyon voi hoitaa
sujuvasti? (Paju, Riekki 2019, s. 61.)

Miten hahmottaa ja priorisoida tarkeimmat asiat erilaisten ty6tehtavien ja
projektien joukosta? Kuten Paju ja Riekki (2019, s. 57) ovat todenneet,
prioriteetti on kasitteena yksikko eli kaikki asiat eivat voi olla tarkeitd, koska
silloin mikaan ei ole tarkeaa. Jatkuva Kiire ja erilaiset irralliset vaatimukset ja
pyynnot ovat priorisoinnin kannalta karikoita. Olisi tarkeda antaa tekemiselle
tarkeysjarjestys sen mukaan, mika tehtavan vaikuttavuus, tarkeys ja merkitys

on ja unohtaa se milla on eniten kiire.

Ajankayton hallinnassa kysymys on tehtdvien priorisoinnista, tavoitteiden
asettamisesta ja kurinalaisesta toiminnasta. Syddnmaanlakan (2012, s. 33)
mukaan “perusasiat ovat yksinkertaisia: keskity olennaiseen ja karsi kaikki
turha, opettele sanomaan ei, aseta rajat tyonteolle, ala tee liikaa toita,

naennaistehokkuus ei ole todellista tehokkuutta.” Seuraamalla ajankayttéa
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oppii tunnistamaan omat rajansa. Monet huippujohtajatkin ovat jossain
vaiheessa urallaan pitaneet kirjaa tyotunneistaan. Analysoimalla minka
maaran tyota he pystyvat tekemaan ilman tehokkuuden laskua, he oppivat
tunnistamaan omat rajansa. On tarkeaa huolehtia omasta hyvinvoinnista, etta

voi huolehtia toisista.

5.1 Itsensé johtaminen ajanhallinnan tukena

Salminen & Heiskanen (2011, 15) ovat todenneet "Usein tunne kiireesta kertoo
enemman tekemisen suunnittelemattomuudesta kuin tekemisen maarasta.
‘Itsensa johtaminen on jatkuva oppimisprosessi, jonka avulla opimme
tuntemaan itsemme syvallisemmin. Liséksi se on vaikuttamisprosessi, jossa
tietoisuutta kehittamalla pyrimme hallitsemaan itsemme paremmin seka

ohjaamaan omia tunteitamme, ajatuksiamme ja tekojamme.

Kehittyminen ja kasvu ovat itsensa johtamisen ydinasioita. Iltsensa johtaminen
vaatii itsensa tuntemista. Se on johtamisen perusperiaate. Jotta voisimme
uudistua, meilla tulee olla hyvaa itseluottamusta ja rohkeutta menna
mukavuusalueen ulkopuolelle. Uskallusta ottaa riskeja ja tunnistaa ja
tunnustaa oma keskeneraisyytemme. Virheiden tekemista tai epaonnistumista
ei tule pelatd. Ne tulee hyvaksyd osana kasvuprosessia, koska virheita
tekemalla opimme uutta. (Sydanmaanlakka 2008, 33—-37.)

Tyon hallinnassa on kysymys siitd, miten hyvin tyén vaatimukset ja tarvittava
osaaminen ovat tasapainossa. Silla on merkittava vaikutus hyvinvointiin tai
ihmisen elaménhallintaan. Eldméanhallinnassa nousee esille yksilon oma
vastuu. On otettava vastuu itsestaan, kehitettdva osaamistaan ja opittava
soveltamaan opittua kaytanndssa. (Sydanmaanlakka 2008, 33—37.) Elama on
muutosta ja muutoksen sietdminen ja uudistuminen vahvistaa tasapainoa
ympariston kanssa. Yksilon tulisikin sailyttdd uudistumisvalmius ja ihmettelyn
taito sekéa kerata erilaisia kokemuksia, joita arvioimalla voi saavuttaa ahaa-
elamyksia ja ymmarryksen. Olennaista on loytaa oma paikkansa ja luoda

tasapaino tyo- ja yksityiselaman vdlille. Hyva itsensa johtaja hallitsee tyonsa
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ja osaa pitaa tyopaivat kohtuullisen pituisina. N&in stressin ja tyduupumuksen

vaara pienenee. (Paasivaara 2010, 34; Sydanmaanlakka 2008, 93.)

Paasivaara (2010, s. 40) maarittelee itsetuntemuksen "tietoisuudeksi omista
tunteista, heikkouksista, vahvuuksista ja toimintaa ohjaavista motiiveista.”
Esihenkilon tulee tunnistaa my6s tapansa johtaa. Tunnistamalla nama seikat,
esihenkildé pystyy olemaan realistinen ja suhtautumaan eri tilanteisiin niihin
sopivalla tavalla. Itsetuntemus muotoutuu omien kokemusten, saadun
palautteen ja omien tunteiden perusteella suoritetun reflektoinnin
vuorovaikutuksena. Itsensd tunteminen vaatii omien elamantilanteiden
tunnistamisen. Niiden mahdollisuudet, vastuut ja rajoitukset. Naiden
tiedostaminen auttaa olemaan oma itsensa kaikissa tilanteissa. Meidan tulisi

tunnistaa kasvun mahdollisuus. (Paasivaara 2010, 41.)

Fyysinen ja psyykkinen kunto

Jotta meilla olisi voimavaroja uudistua ja sietdd muutosta meidan tulee olla
hyvassa kunnossa seka fyysisesti ettd henkisesti. Fyysisella kunnolla on
todettu olevan selvd yhteys tydssa jaksamiseen, hyvinvointiin ja jopa
luovuuteen ja tehokkuuteen. (Sydanmaanlakka 2008, 98.) Liikunnan tulee olla
hauskaa, monipuolista ja mukavaa eika suinkaan pakkopullaa. Siita tulisi
saada itselleen elaméantapa. Kannattaa unohtaa liika suorittaminen ja keskittya

siihen, mika itse& kiinnostaa ja motivoi.

Fyysisen ja henkisen terveyden tukemiseksi tarvitaan terveelliset
ruokailutottumukset ja riittavasti lepoa. Hyva ravinto suojaa elimistbéa ja
vahvistaa luustoa seka vastustuskykyd ja lepo on hyvinvoinnin perusta
(Syddnmaanlakka 2008, 110). lIhminen tarvitsee aikaa palautua paivan
rasituksista. Tarvitaan riittdvan pitkda mutta myos laadultaan hyvaa unta, jotta
fyysinen vasymys havida. Lisaksi yon aikana tallennamme péaivalla opitut asiat

pitkakestoiseen muistiin.
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Kiire ja stressi

Kiireestd puhutaan jatkuvasti mutta mitd kiire on? Kuten Salminen &
Heiskanen (2011, 14) toteavat "kiire on seka fakta etta tunne”. Todellisia
Kiiretilanteita syntyy tydelamassa esimerkiksi henkildiden sairastuessa
akillisesti. Silloin kiire on fakta ja toimenpiteisiin on ryhdyttava valittémasti
ilman sen suurempia miettimisia. Naissa tilanteissa voidaan joutua hetkellisesti
tekemaan ylitoita, jotta aikataulut saadaan kurottua kiinni mutta tarkeampaa

on ryhtya miettimaan, miten tilanteelta valtytaan jatkossa.

Kuitenkin kiire voi olla my6s tunnetila, jolla ei ole tekemista tyon maaran
kanssa. Usein kiireen tunne onkin oire suunnittelun puutteesta. Kalenteriin
merkitseminen on jaanyt tekematta ja meidat valtaa kiireen tunne, joka viela
voi jopa vahvistua, kun mietimme ja puhumme kiireesta. Salmisen &
Heiskasen (2011, 15) kirjassa esimerkkind on urheilijoiden psykologisessa
valmennuksessa kaytettava suggestio. Siind urheilija kuvittelee eli visualisoi
voiton mielessdan. Asian toistaminen kasvattaa itseluottamusta. Tata voidaan
kayttaa myds kiireen tai kiireettomyyden tunteisiin. Kiire ei ole tehokkuuden
tae. Painvastoin liiallinen kiire heikentdd arviointikykyamme ja sitd kautta
tehokkuutta, koska kiireessa tekemamme ratkaisut tai itse tyon jalki eivéat ole
hyvia ja joudumme korjailemaan niita jalkeenpéain. (Salminen & Heiskanen
2011, 14.) Stressi, uupuminen ja loppuun palaminen ovat taman péaivan
muotisanoja. Elamanrytmi on niin kiivas, ettei meille jaa aikaa rentoutumiseen.
Kun kuormitamme elimistoamme erilaisilla vaatimuksilla ja uhilla, niin

stressioireet ovat elimiston tapa reagoida niihin. (Syddnmaanlakka 2008, 121.)

Stressi mielletaan yleensa kielteisena asiana. Sita se ei kuitenkaan aina ole.
Stressireaktio auttaa meitd selviytymaan tiukoissa tilanteissa. Omien
voimavarojen venyttaminen on kehittymisen edellytys. Ongelma syntyy vasta
silloin, jos emme pysty purkamaan stressioireita ja ne jatkuvat kuukaudesta
toiseen. Tietyn ajan jalkeen suorituskyky alenee ja kiireen tunne lisdantyy.
Vaarana on uupuminen. Uni hairiintyy, et enaa palaudu paivan rasituksesta,
ajatukset kiertavat kehda ja fyysinen seka psyykkinen tasapaino saattaa
jarkkya. (Salminen & Heiskanen 2011, 16.) "Psyykkinen tilasi vaikuttaa
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ratkaisevasti fyysiseen hyvinvointiin ja vastaavasti fyysinen kunto vaikuttaa

psyykkiseen tasapainoosi’ (Sydanmaanlakka 2008, 123).

Liiallinen kiire, tuttu tunne, mutta mitd siitd voi seurata? Usein ty6t ovat
sesonkipainotteisia, joten t6ita tehdaan ajoittain enemman kuin normaalisti.
Kuitenkin kestamme sen, koska jaksamme tsempata ja tehda to6ita, kun
tiedAmme sen kestavan vain tietyn ajanjakson. Kerddmme voimia sitten kun
kiire hellittdd. Mutta jos taukoa ei tule niin stressioireet kasautuvat ja se
vaikuttaa kaikkeen tekemiseen. Emme enda osaa sanoa mika on tarkeaa ja
mika ei. Paddymme tekemaan epdaolennaisia asioita. Tarkeat asiat jaavat
toissijaisiksi. Tydomme laatu karsii, teemme virheita, koska joudumme
tyoskentelemaan kiireella. Aikataulut pettavat ja asioita joutuu jarjestelemaan
uudelleen. Kierre on valmis. Samalla jatdmme kuuntelematta kehon valittamia
viesteja, kuten niskakivut, paansaryt, unettomuus. Kehomme tietaa, koska
vauhti on lilan kovaa. Ja kun emme reagoi, sairastumme ja joudumme
hidastamaan tahtia  pakolla. Olennaista onkin  tunnistaa omat
stressireaktionsa. (Rytikangas 2008, 20-25.)

Mielenrauha

Hyva tavoite tyon tekemiseen on ajatus paasta elékkeelle hyvakuntoisena.
Tahdata sinne eikd miettid yhdesta paivastd selviamisestd. Hyvinvoinnin
arvioinnissa voimme miettid seuraavia kolmea asiaa: pidammekd taukoja tyon
lomassa, likummeko tarpeeksi ja jatammekd tyodajatukset tdihin. Lyhyiden
taukojen on todettu alentavan stressitasoa. Totta kai lakisaateiset tauot tulee
pidettya mutta kannattaisi hengahtdd muutama minuutti myods palaverien tai
eri tybtehtavien valilla. Vaihtaa muutama sana tyokaverin kanssa tai

yksinkertaisesti sulkea silmat ja rentoutua.

Stressihormoni, kortisoli, vaikuttaa unen laatuun, joten helposti kiireinen ja
tauoton péaiva jatkuu unettomalla yolla. Tassakin likunnan merkitys korostuu,
koska liikunta vaikuttaa aivoihin samalla tavalla kuin masennusldakkeet
lisaamalla keskushermoston valittajaaineiden méaraa. Nain mieliala kohoaa.

Ikdantyessamme keho vaatii aina enemman huoltoa. Siksi onkin tarkeéaa
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loytaa itselle sopiva laji ja mika tarkeinta lahtea liikkeelle. (Surakka & Laine
2013, 109-110.)

Sydanmaanlakan (2008, 131-132) mukaan yksi tarkeimmista tavoitteistamme
on mielen rauhan loéytdminen. Se vaatii pitkajanteista harjoittelua, mutta
siltikddn emme pysty pysayttamaan ajatustemme kulkua, pystymme
ainoastaan hallitsemaan niita. Yksi konkreettinen harjoitusmenetelma on
meditointi. Se on mielen kouluttamista konkreettisella harjoitusmenetelmalla.
Pyrkimyksené on ajatusten ja tunteiden hiljentaminen ja lasnéolo tassa ja nyt.
Tarkoituksena on pystya keskittymaan vain muutamaan asiaan kerrallaan.
Tama helpottaa meitd erottamaan olennaisen epdaolennaisesta. Lisaksi
kuulemme sisdisen aanemme paremmin ja pystymme tulkitsemaan sen
viesteja tarkemmin. Eli kehotietoisuutemme kasvaa ja sen seurauksena
piddmme parempaa huolta itsestaimme. (Rytikangas 2009, 148-149;
Sydanmaanlakka 2008, 164—-165.)

Tietoisen lasnaolon taito on yksi mindfulness-pohjainen suuntaus. Siina
opetellaan hyvaksymaan nykyhetki sellaisena kuin se on. Kuten Rytikangas
(2008, 162) toteaa, "me lansimaalaiset ihmiset elamme todella vahan
nykyhetkessa.” Mietimme eilista tai huomista, mutta emme pysahdy juuri tahan
hetkeen. Miksi murehtia eilistd, kun siihen emme voi enaa vaikuttaa tai miksi
miettia tulevaa, kun emme ole ennustajia. Elakaamme siis siind ainoassa
hetkessd mihin voimme vaikuttaa. Nain saamme yhden stressireaktioon
littyvédn ongelman poistettua. LAsn& olevana teemme viisaita valintoja ja
keskitymme yhteen tehtavaan kerrallaan. Emme tuhlaa voimavaroja ja
ajanhallintamme kasvaa. (Rytikangas 2008, 163; Surakka & Laine 2011, 111.)

5.2 Ajanhallinnan menetelmat

"Eldma on ajan kulumista ja ajan kulkua emme voi hallita” (Salminen &
Heiskanen 2011, 16). Voimme kuitenkin ottaa haltuun oman ajankaytdmme.
Meilla pitaisi olla hallinnan tunne elamastamme. Ulkoapéin tulevat paineet

eivat ole hallittavissa, mutta voimme paattdd, miten niihin suhtaudumme ja
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reagoimme. Pystymme vaikuttamaan oman tydomme tehokkuuteen ja
hallitsemaan omaa ajankaytttamme. Jotta saisimme aikaan muutoksen,
joudumme syvallisesti pohtimaan, miten muutos toteutetaan. Se ei tapahdu
yhdessa yossa vaan vaatii pitkan tahtaimen suunnitelman, koska ihminenhan
normaalisti vastustaa kaikkea muutosta. Se vaatii itsensa johtamista ja
sinnikkyytta, jotta opimme pois vanhoista tavoista. Suurimman osaa
alkaamme toimimme automaattisesti emmek& mieti tekemisiamme. Jos
haluamme tehostaa ajankayttbdAmme ja paljastaa aikavarkaamme, tulee
meidan tarkastella rehellisesti toimintatapojamme sek& ymmartad luontaiset
ominaisuutemme. Aikavarkaat vievat paljon aikaamme huomaamattamme.
(Rytikangas 2008, 104-105; Salminen & Heiskanen 2011, 16-17.)

Rytikangas (2008, 104-105) listaa aikavarkaisiin jokaiselle tuttuja tapahtumia
ja tilanteita. Mukana ovat muun muassa turhat ja tehottomat kokoukset,
suunnitelmallisuuden puute ajankayttssa, tiedon etsiminen, netissa surffailu,
keskeytykset ja yllatykset paivan aikana, muistiin luottaminen, muistiinpanojen
ja aineiston sekamelska, epamiellyttavien tehtavien lykk&aminen,
puutteellinen ja huono delegointi, keskittyneen kuuntelun ja vuorovaikutuksen
vahaisyys, omien lepohetkien puute, tekeméattomien téiden murehtiminen seka

|&hiympariston tietAmattomyys aikatauluista.

"Hyva ajanhallinta on esimiestyon tehokkuuden perusta” (Surakka & Laine
2008, 111). Tyon sujuvuutta lisdavat keinot ovatkin hyvan esihenkilén
tarkeimpia tyokaluja. Kannattaakin kayttda aikaa suunnitteluun ja ymmartaa
asioiden tarkeysjarjestys, delegoinnin tarve, asioiden tekemisen tarpeellisuus
tai monimutkaisuus. Lisdksi kannattaa varata tietty aika vaativille tehtaville.
Naistd varatuista ajoista tulee tiedottaa myo6s tyonyhteisolle, jotta turhat
koputtelut tai yhteydenotot eivat hairitse keskittymista. (Surakka & Laine 2008,
111).

Sahkopostit tyodllistavat nykyadn Ulosottolaitoksessa, koska niiden maara on
todella valtava. Suurin osa niistd on kuitenkin vain varmuuden vuoksi

lahetettyja, eivatkd ole oleellisia tydtehtdvien hoitamisen kannalta. Siksi
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kannattaa kytkea ilmoitusaanet pois paalta, jotta keskittyminen ei herpaannu

aina viestin saapuessa. Itse olen kokenut taman hyvana tapana toimia.

Ajankayttd heijastuu myods yhteistyohon ja kommunikaatioon, jotka ovat
organisaatioiden kulmakivia. Tarvitsemme toisiamme, jotta asiat hoituvat
mahdollisimman tehokkaasti ja mutkattomasti. Menestyvan organisaation
tulee uudistaa ja kehittdd toimintaansa jatkuvasti. TAh&n ei jd& aikaa, jos
olemme tayttdneet kalenterimme, emmek& ole huomioineet omia
lepohetkiamme. Kun emme jaksa liikkua ja huolehtia itsestamme oppiminen
hidastuu, muisti heikkenee, emmeka endé pysty sisdistiméaan uusia asioita.
Kun kiire jatkuu, unohdamme delegoinnin. Emme ehdi selittda toiselle, miten
asia tulisi tehda. Teemme kaiken itse ja nd&dnnymme kasvavan tydméaaran alle.
Delegointiin taytyy varata aikaa ja voimavaroja mutta tima maksaa itsensa
takaisin tulevaisuudessa. Samalla kasvatamme tydntekijéiden osaamista ja
annamme tyontekijoille mahdollisuuden menestyd tyossdan. (Rytikangas
2008, s. 20-25; Surakka & Laine, 2013, s. 109-113.)

Henkildkohtaiset ominaisuutemme seka vahvuudet ja heikkoutemme tulevat
esille ajankaytdssamme. Jos aikamme kuluu johonkin ep&olennaiseen ja
turhaan ja tarkeat tyot jaavat taman takia tekemattd on aivan sama, kuinka
paljon olemme to6itd tehneet. Onkin olennaista hahmottaa, mitka tyot ovat
tarkeitd oman tyon, tiimin menestyksen ja koko organisaation kannalta.
Nykypéaivana tama ei ole helppoa, koska meidan keskittymistamme hairitsevéat
erilaiset arsyketulvat ja aikataulupaineet. Kuitenkin itsestd huolehtiminen ja
suunnitelmallisuus helpottavat prioriteettien selvittamisessa. Tassa apuna voi
kayttaa erilaisia menetelmia, kuten 80/20-saantda eli pareto-periaatetta, ABC-
tyota ja nelikenttdd: tarkea/ei tarkea, kiireellinen/ei kiireellinen. (Rytikangas
2008, s. 51-62.) Liséksi perinteinen vuosikello ja lyhyemmaét suunnittelujaksot

auttavat hahmottamaan ty6tehtéavien maaran ja aikataulut.
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Suunnittelujaksot

Esihenkilbtydsséa suunnitelmallisuus ja ennakointi voivat olla haasteita. Tyd on
monimuotoista ja osaltaan ennalta-arvaamatonta. Suunnitteluun kannattaa
kuitenkin satsata, koska se on asioihin valmistautumista. Suunnittelu perustuu
tavoitteisiin ja pyrkimyksena on saada oma toiminta hallintaan, jotta kiireen

tuntu ja ajanpuute vaistyisivat. (Jalava 2001, s. 55.)

Normaalisti pitkdn ajan suunnittelujakso on kalenterivuosi. Tassa luodaan
karkeat raamit aikatauluille ja tavoitteille. Nain saadaan luotua kokonaiskuva,
jotta isommat projektit voidaan aloittaa ajoissa ja varata niille aikaa.
Organisaation erilaiset kausikiireet voidaan ennakoida suunnitelmassa. On
kuitenkin hyva jattaa tilaa myos hiljaisemmille kausille, jotta naind aikoina

voidaan palautua ja kehittaa itsedén. (Jalava 2001, s. 56.)

Viikkosuunnitelma tuo jo tehtavét asiat konkreettisemmin ja selvemmin esiin.
Viikkosuunnitelman tekemisessa auttaa asioiden ja tehtavien saanndllinen
kirjaaminen yl6s. Nain esihenkild ei ole pelkdstaan muistinsa varassa
laatiessaan viikkosuunnitelmaa. Hyva aika miettia tulevaa viikkoa on perjantai-
iltapéivad tai viimeistddn maanantaiaamu. Viikkosuunnitelmaan kannattaa

jattaa valjyytta ennalta-arvaamattomien tilanteiden varalta.

Tarkin versio on paivasuunnitelma. Tata laatiessa priorisointi nousee tarkeaan
rooliin. Mitk& asiat ovat paatavoitteita, jotka on saatava tehtya juuri sina
paivana ja mitka voidaan siirtad huomiselle. (Jalava 2001, 57.) Ala tayta
kalenteriasi liian tayteen ja muista joustavuus, koska tyopaikalla voi sattua mita
vaan ja johtaminen on kuitenkin se tarkein tyd (Moisalo 2010, 110). Priorisointi
helpottaa keskittymisté tarkedén asiaan. Paivan paatteeksi kannattaa tarkistaa
suunnitelma ja siirtdd tekemattomat asiat seuraavaan paivaan, jotta ne tulevat
tehdyksi. Kannattaa harkita myos takarajojen ottamista kayttdon. Nain
varsinkaan hankalia tehtavid ei tule siirrettyd jatkuvasti eteenpain. (Jalava
2001, s. 57.)
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80/20-s&anto eli pareto-periaate

Pareto-periaatteen on kehittényt italialaisranskalainen yhteiskuntatieteilija
Vilfredo Pareto 1800-luvun lopulla. Han huomasi, etta 20 % vaestdsta omistaa
80 % varallisuudesta. Tatd huomiota on mydhemmin sovellettu muihinkin
asioihin. Kuten Rytikangas (2009, s. 53) kiteyttaa “valtaosa seurauksista
johtuu vain pienesta osasta syitd”. Tassa ajanhallinnan kontekstissa tama
tarkoittaisi sita, etta 20 % tyotehtavista tuottaa 80 % tulosta ja toisin pain.
Tarkoituksena on siis pohtia avaintehtavia omassa tydssaan, tiimin tyossa tai
koko organisaation kannalta. Voi olla, ettd suhdeluku vaihtelee mutta
periaatteena on miettid, kayttaako aikaansa tarkeisiin tai vahemman tarkeisiin
téihin. Kannattaakin miettia omaa ajanhallintaa tdssd suhteessa ja keskittaa
tydpanoksensa oikein. Enemman tulosta samalla tydmaaralla tai sama tulos
vahemmalla tyolla, kuten Sammalisto (2019, s. 104) toteaa. Sama periaate
patee oman sisdisen kellon hyodyntamiseen. Kannattaa miettid, milloin itse on
tehokkaimmillaan ja hyddyntéaa tata aikaa tuloksen tekemiseen.

ABC-jako

Toinen jaottelukeino on asioiden luokittelu ABC-jaon mukaan. Rytikangas
(2009, s. 55) on jakanut tehtavat seuraavasti:

- A-tehtavat ovat tuloksen, tavoitteiden saavuttamisen ja tulevaisuuden
menestyksen kannalta kaikkein tarkeimmaét tyotehtavat. Naihin tulee
panostaa aikaa ja energiaa.

- B-tehtavat ovat valttamattomia toita, usein rutiineja, joiden suora
tulosvaikutus on vahaisempi. Panostus kohtuullinen.

- C-tehtavat ovat tuloksen kannalta vahapatoisida. Naiden tehtavien

delegointia kannattaa miettia.

Tarkoituksena on miettid panostuksen suhdetta tyotehtavien laatuun. Ei
kannata tuhlata aikaa tai omia voimavaroja taydellisyyteen, kun hyvin tehty
riittdd. Ja valilla on ihan oikein jattdd asia jopa tekematta tai panostaa asiaan
vain vahan. (Rytikangas 2009, s. 55-56.)
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Nelikentta: tarkea/ei tarked, kiireellinen/ei kiireellinen

Usein annamme asioiden kiireellisyyden maarittdd tarkeysjarjestyksen.
Parempi tapa olisi miettid tehtavien tarkeyttd tavoitteiden saavuttamisen

kannalta. Kuva 4 on Rytikankaan (2009, s. 59) havaintokuva menetelmasta.

Kiireelliset asiat Ei-kiireelliset asiat
Tarkeit asiat 1. TARKEA/KIIREELLINEN 2. TARKEA/EI KIIREELLINEN
- kaikki suoraan tulokseen vaikuttavat - kehittdminen, suunnittelu
asiat - vuorovaikutus
- kriisiytyvat asiat - stressin ennaltaehkaisy
- deadline-projektit - itsestd huolehtiminen
Ei-térkedt asiat 3. El TARKEA/KIIREELLINEN 4. El TARKEA/EI KIIREELLINEN
- jotkut puhelut - vahapatdiset tehtavat
- 0sa postista - 0sa postista
- jotkut kokoukset - osa puheluista
- ajanviete, puuhastelu

Kuva 4. Asioiden kiireellisyyden nelikentta

Ensimmainen neljanneksen asiat ovat tarkeita seka kiireellisia. Jos paivamme
tayttyy tdman neljdnneksen asioita hoitaessa, seurauksena voi olla kiire ja
stressi seka ajanhallinnan puute. Aikaamme voi vieda myds kolmas neljannes,
josta loytyy Kiireellisia tehtavid mutta niiden painoarvo on vahainen. Kuten
puhelut, osa sahkopostista ja kriisikokoukset. Naiden hoitaminen keskeyttaa
ajattelutyon ja antaa mahdollisesti tekijalleen harhakuvan oikeiden asioiden
tekemisesta. Tassakin neljanneksessa paljon aikaansa viettavat eivat hallitse
ajankayttoansa, heilla on aina kiire tai jonkinasteinen kriisi menossa. Jos
aikamme kuluu neljannessa neljdnneksessd emme saa mitaan aikaiseksi ja
pahimmillaan uhkana on irtisanominen tai lomautus. Toinen neljannes on se
osa, missa kaikilla olisi parantamisen varaa. Naiden tehtavien tekemiseen
tulisi panostaa enemman. Keskittyd suunnitteluun ja kehittamiseen, lisata
vuorovaikutusta ja kommunikointia seka tyoyhteistssa etta yksityispuolella.
Itseensa panostaminen on pitkdjanteista toimintaa mutta se kannattaa. Naita
toteuttamalla saat eldmasi ja ajanhallinnan tasapainoon. Samalla pystyt

ennakoimaan ja reagoimaan muutoksiin paremmin seka lisaéamaan aikaa
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ensimmaisen neljanneksen tehtavien tekemiseen. (Rytikangas 2009, s. 59—
61.)
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6. TUTKIMUKSEN TOTEUTUS JA TULOKSET

Tassa luvussa kasitellaan seka kyselyn, etté haastattelujen tuomat vastaukset.

Kyselyn tuloksista saatiin kysymysrunko haastatteluja varten.

6.1 Kysely ja sen tulosten arviointi

Tutkimuksen ensimmainen osa suoritettiin kyselylomakkeella, johon linkki
toimitettiin koko Ulosottoviraston henkiléstolle, noin 1100 ihmiselle heinakuun
2022 alussa. Vastausaikaa annettiin nelja viikkoa. Kyselyyn vastasi 225
henkil6&, joten vastausprosentti oli 20,45 %. Kyselyn ajankohta osui
parhaimpaan kesdlomakauteen, joka selittda vastausprosentin alhaisuutta.
Kuitenkin vastauksia saatiin tarpeeksi, jotta voidaan tehda johtopaatoksia. Osa
kysymyksista oli mielipidekysymyksia, joissa vaihtoehtoja oli nelja, eli samaa
mieltda, melkein samaa mieltd, melko eri mieltd ja eri mieltd. Muutama kysymys
oli avoimia ja naihinkin saatiin hyvin vastauksia. Kyselylomake |6ytyy liitteista.
LITEL.

Kysymyksessd 1 (kuva 5) selviteltin johtamisen kulmakivien tilannetta
ulosottolaitoksessa (Vilkman 2016, 25). Luottamus ja avoin keskustelukulttuuri
ovat erittéin hyvalla tasolla. Ainoastaan vuorovaikutuksen tunne ja esihenkilén
luoma yhteiséllisyyden tunne hajautti hieman enemman vastauksia. Melko eri
mielta asioista oli kohdassa 4 kaksitoista prosenttia vastaajista ja kohdassa 5
melkein 19 prosenttia. Naissa kahdessa johtamisen kulmakivissa
Ulosottolaitoksella on selvasti parannettavaa. Kuitenkin kaikissa kohdissa
melko eri mieltd ja eri mieltd vaihtoehdot ovat saaneet merkkeja, joten
tyytyvéinen ei tilanteeseen voi olla.



— Keskiarvo 1,7

Samaamieltd Melko samaa mieltd

Malko eri mieltd  Eri mieltd

Keskiarvo  Mediaani

1. Esihenkiléni ja minun vlilani valitses hyva luottamus

2. Vain keskustella esihenkiloni kanssa avoimesti

3. Organisaationi pelisaanndt oval minulle selkeitd

4. Vuorovaikutus (edon, kokemuksen ja ajalusten jakaminen ) boimii timissani

5. Esihenkildni aultaa luomaan yhteisbllisyyden tunnetta

6. Tunnen (koen), eltd esihenkildni luotlaa omaan osaamiseeni tydlehtavien hoidossa

7. Tunnen, eltd dni uskoo or

Kuva 5. Johtamisen kulmakivet

56, 35,3%
56,0% 29.8%
37 1% 50.4%
36,8% 46,6%
36,4% ar.a%
57,8% 35,1%
57,9% 34.5%

6,2%

8,8%

9,8%

12,1%

4.9%

58%

1,8%

4,4%

15 1,0
1,6 1,0
18 20
1.8 20
20 20
1.5 1,0
1.5 1.0
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Toisessa kysymyksessa (kuva 6) kartoitettiin esihenkildiden tavoitettavuutta ja

vastaustyyleja. Kuten taulukosta ilmenee, suurin osa henkilostostéa kokee

esihenkildiden olevan hyvin tavoitettavissa ja heilla olevan riittavasti aikaa

timilaisilleen. Vastaustyylind esihenkildilla on yleensa sahkdposti ja toisilla

soittaminen.

— Keskiarvo 1,8

Samaa mieltd Melko samaa mieltd Melko eri mieltd Eri mieltd Keskiarve Mediaani

1. Esihenkildliani on minulle ritévasti aikaa 34.2% 41,3% 15,6% 89% 20 20

2. Esihenkildni on hyvin tavoitettavissa 41,8% 41,8% 12,4% 4,0% 1.8 20

3. Esihenkildni reagoi nopeasti yheydanottoiini 45 8% 40,0% 11,5% 2% 1,7 2.0

4. Esihenkildni vastaa yhieydenatiooni soittamalla 37.8% 33,8% 19,5% 89% 20 20
5. Esihenkildni vastaa yhteydenottooni sdhkapostilla 44 4% 41,3% 13,0% 1,3% 1.7 20

Kuva 6. Esihenkildiden tavoitettavuus

Kysymys 3: Kuinka paljon haluaisit esihenkilén olevan sinuun yhteydessa (sis.

tiimipalaverit ja henkilokohtaiset keskustelut) (h/vko)? Tama oli avoin kysymys,

jossa oli sekd sanallisia, ettd numeraalisia vastauksia. Numeraaliset vietiin

excelin taulukkoon ja laskettiin keskiarvo, joka oli 2 h/vko. Sanallisissa

vastauksissa oli vastattu muun muassa:

e nykyinen taso on riittava,
e tarvittaessa,

e palaveri edes kerran kuussa olisi luksusta,
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e viikoittaiset palaverit riittavat.
e Osa ei kokenut esihenkilon yhteydenottoa lainkaan tarpeelliseksi mutta
he olivat pieni vahemmisto.

Kysymyksen 3 vastauksissa tuli selvasti esille toisten esihenkildiden ajan
riittAmattomyys. Kuten mydhemmin tehdyt haastattelutkin osoittivat, niin
ajanhallinnassa oli suuria eroja. Kysymykset 1, 2 ja 3 oli tarkoitettu koko
henkilostdlle, eli myds esihenkildét vastasivat naihin. Kysymykset 4-9 oli

tarkoitettu vain esihenkildille.

Kysymyksessd 4 (kuva 7) selvitettin esihenkildiden kasitystd omasta
ajanhallinnasta ja etajohtamisen kokemuksista sekd omien voimavarojen
tilanteesta. Suurimmalla osalla oli kasitys, etta he ovat hyvin saavutettavissa
ja se korreloi koko henkilostolle esitetyn kysymyksen vastauksia. Monet
kokivat etajohtamisen raskaammaksi kuin lahijohtamisen. Huolestuttavin

lukema tassa oli stressin ja kiireen tunne.

— Keskiarvo 2,1

Samaa mieltd Melko samaa mieltdi Melko eri mieltd Eri mieltd Keskiarvo Mediaani

1. Minulla on tarpeeksi aikaa henkildstolle 120% 46,0% 32.0% 10.0% 24 2.0

2. Olen s3anndllisesli yhleydessa alaisiini, ilman varsinaista lydasiaa 10,0% 46,0% 42.0% 2,0% 24 20
3. Olen helposti saavutellavissa alaisilleni 60,0% 34,0% 6,0% 0.0% 1.5 1.0

4. Koen, elld elajohtaminen on raskaampaa kuin [hijohtaminan 20,0% 40,0% 26,0% 14,0% 23 20

5. Koen saanseni itse riittavast tukea omalla esihenkilbiEni 440% 34,0% 16.0% 6.0% 1.8 20

6. Minulla on aina kiire 28,0% 52,0% 14.0% B,0% 20 20

7. Minulla on stressia 26,0% 42 0% 28,0% 4.0% 21 20

Kuva 7. Esihenkildiden ajanhallinta

Kysymys 5: Kuinka paljon kaytat aikaa etajohtamiseen? (h/vko) avoin

kysymys.

Keskiarvoksi tuli 9 tuntia, joka saatiin viemall& numeraaliset vastaukset excel-
taulukkoon ja laskemalla vastausten keskiarvo. Tosin kaikki eivat olleet
laittaneet tuntim&aria. Hajontaa oli todella paljon, riippuen varmaan osittain

kysymyksen tulkinnasta. Osa ilmoitti etdjohtamisen vievan kaiken ajan ja
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joillakin se vei vain 1-2 tuntia viikossa. Esihenkildiden tybaika on 37,5 tuntia

viikossa.

Kysymys 6: Kuinka paljon haluaisit kayttdd etajohtamiseen? (h/vko) avoin

kysymys

Tassakin keskiarvoksi muodostui 9 tuntia mutta kaikki eivét olleet vastanneet
tahan ja osa ilmoitti edellisen kysymyksen vastauksen olevan riittava.
Vastauksista 16ytyi mielenkiintoinen 0 tuntia ja sanallisissa vastauksissa olla

muutama, joissa toivottiin lahijohtamista etajohtamisen sijaan.

Kysymys 7: Kerro omat aikavarkaasi (avoin kysymys)

Kysymykseen vastasi 41 henkiloa. Lahes 2/3 vastaajista nimesi
sahkopostitulvan suurimmaksi aikavarkaaksi. Lisdksi mainittiin palaverit ja

selvitystyot.

Kysymys 8: Kerro omista ajanhallinnan tydkaluista (avoin kysymys)

Vastauksia tuli 39 ja suurimmalla osalla on kaytéssa asioiden priorisointia seka
kalenterointi. Muutamalla oli kaytéssa vuosikellon eri muodot suunnitelman

tueksi. Eras esimies kirjoitti nain:

Merkittavin on outlook-kalenteri. Siella pidan kaiken ajankayttoon
littyvan. Sinne tallennan kokousten materiaalin ja maarapaivat. Silloin
naen esimerkiksi perjantaina koko seuraavan viikon suunnitellut tyot.
Kalenteriin merkitaan jopa suunnitellut puhelut, jos jonkin asian kohdalla
pitdd syventyneemmin kayda jotain asiaa l&pi. Talloin asia tulee
hoidettua ja kaikilla on tiedossa koska tyd tehdaéan

Kysymys 9: Kerro miten suunnittelet oman aikataulusi? (avoin kysymys)
Tahan kysymykseen vastasi 37 henkildd. Tassa muutama poiminta

vastauksista.
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Paivia ei juurikaan pysyt suunnittelemaan. Tyo6t ja paivat on vain
aloitettava, tehtava mitd ehtii ja hypittdvd asiasta toiseen, etta
kokonaisuus ylipaataan pysyy hallinnassa. Jatkuva kiire ja aika ei riita
kaikkeen viranhoitoon kuuluvaan tehtavaan.

Miten mikakin sattuu kalenteriin mahtumaan. Ty6 sen sorttista, ettei voi
kovin tarkasti suunnitella, kun kaikki ei ole omasta tyopanoksesta kiinni.

Maanantaisin kirjaan listan viikon aikana eteen tulevista ty6tehtavista ja
sitten loppuviikolla katson mitka asiat pitaa siirtdd seuraavalle viikolle
esiin tulleiden "tarke&dmpien" asioiden hoidon tms. syyn vuoksi.

Kuukausittaisen tyon rungon muodostavat viikoittaiset voutipalaverit,
kuukausittaiset johtoryhmat ja viikkoinfot. Yksikon johtoryhmalle on
sovittu tietty kuukauden péaiva, joka siten rytmittdd kuukautta ja joryn
myota tapahtuvaa viestintaa koko yksikolle. Tahan perusrakenteeseen
sitten lisdan muut kokoukset ja kalenterivaraukset.

Maanantaina tarkistan mita kaikkea pitda olla tehtyn& seuraavien 2
viikon aikana. Ja joka aamu valitsen ko. paivan tyot Kiire jarjestyksessa’

1y

Omien tdiden Kkalenterointi, suunnitelmissa pysyminen, joissain
tilanteissa olisi hyva osata sanoa ei.

Pohdin mitd asioita olisi hoidettava pidemmalla jaksolla.
Kalenterisuunnittelu ja priorisointi. Pyrin tekemaan ja ratkaisemaan
esiin nousevat asiat mahdollisimman pian.

Kaikilla esihenkilGilla oli kalenterimerkinnat kaytdssa ja suurin osa piti sita
tarkeimpana tyokalunaan. Palaverit muodostavat jonkinlaisen rungon
ajankaytolle ja moni priorisoi tehtavakentastaan tarkeimmat asiat.

6.2 Haastattelut ja niiden analysointi

Haastattelut suoritettiin syksylla 2022 ja ne tapahtuivat skypen valityksella ja
nauhoitettiin litterointia varten. Haastatteluja tehtiin yhteensa kuusi, joihin
valikoitui esihenkil6ita Ulosottolaitoksen eri toiminnoista. Haastattelujen kestot
vaihtelivat 40—60 minuutin valilla. Haastatettaville kerrottiin, ettd haastattelut
litteroidaan anonyymeind, jotta saatiin mahdollisimman rehellisia ja avoimia
vastauksia kysymyksiin. Toisaalta toimintojen tai alueiden nimeaminen ei olisi

tuonut lisdarvoa haastatteluun. Haastattelut toteutettiin puolistrukturoituina
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haastatteluina, joissa kysymykset oli laadittu ennakkoon. Kaikkia kysymyksia
ei valttdamatta esitetty Kkaikille haastateltaville, kysymysten sanamuodot
vaihtelivat ja valilla esitettiin tilanteeseen sopivia jatkokysymyksid, kuten
puolistrukturoituun haastattelun piirteisiin kuuluu (Ojasalo ym. 2018, 108.)
Osittain haastattelut muistuttivat jopa avointa haastattelua, jossa kaydaan

keskustelua annetuista aihealueista.

Haastattelun kysymykset voidaan jakaa kolmeen kategoriaan: Ajanhallinta,
itsensd johtaminen ja organisaation tuki. Lisaksi kyselyssa selvitettiin
haastateltavien taustatietojen avulla tyokokemus ulosotossa, tiimilaisten
maara ja esihenkilbkokemuksen pituus seka tyOnkuva. Seuraavissa
alakohdissa kaydaan lapi vastauksia naihin teemoihin. Kysymyspohja 10ytyy
liitteista. LIITE 2.

Ajanhallinta

Haastattelussa ajanhallintaa kasiteltin  moninaisesti.  Kysyttiin  ajan
riittdvyydesta tyon tekemiseen, yhteydenpidon maarasta ja laadusta tiimilaisiin
seka erilaisten ajanhallintamenetelmien kaytosta. Tahan on nostettu joitakin
vastauksia, jotka ovat puhekielella. Ensimmainen kysymys oli riittddko

tybaika tydon tekemiseen?

Kylla riittaa, ja sitten olen muutenkin aina ollut nopea tyontekija.

Kylla se riittaa, ei tarvitse ylitoita tehda. Joskus voi olla joku vahan
suurempi juttu, mutta aika vakiona on naa paivat pysyneet.

Riittdd tai periaatteessa mina laitan sen riittdmaan. Siis kyllahan
minullekin on muutamia saldotunteja kertynyt ja mulla se on vahan
periaatekysymyskin, etta niita taytyy vahan ollakin. Joinakin paivina
riittdd hyvin ja toisina ei riitd mutta keskiarvoisesti teen tyoni tydajan
puitteissa.

Ei, ja saldot vilkkuu punaisella ja ovat tehneet sitd jo pitkaan.

Ma olen kylla aika hyva priorisoimaan asioita mutta vaikka olisin 24/7
tbissa, niin silti jaisi asioita tekematta. Mutta kaikkia t6ita ei tarvitse tehda
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heti. Kylla mina ehdin tarkeimpiéa asioita tehda tyonpaivan aikana. Mutta
silti tulee plussaldoa koko ajan.

Tarkennuksena tahan kysymykseen, esihenkildiden tydaika on 7 tuntia 15
minuuttia mutta haastateltavissa oli mukana esihenkild, jolla ei ole
laskennallista tybaikaa, mika tarkoittaa sita, etté he saavat vapaasti suunnitella
ajankayttonsa puitteet, mutta periaatteessa heillakin tybaika on tuo sama.
Tassa kysymyksessa oli erittéain selva hajonta, mika osittain selittyy tiimien
erilaisuudella. Jos omassa tiimissé on pitkdn matkan asiantuntijoita tai uusia
tulokkaita, niin ajankayttdé on selvasti erilaista. Tamakin tuli esiin yhden
haastateltavan vastauksissa. Han oli saanut virkavapaalta kokeneen
tiimildisensa takaisin ja pystynyt delegoimaan omia substanssiasioitaan
hanelle. Yllattden han huomasi, ettd hanella oli aikaa tiimilaisilleen

opastamiseen ja neuvomiseen.

Seuraavaksi kysyttiin haastateltavien mielipidetta kysymykseen, onko sinulla
riittavasti aikaa tiimilaisillesi ja tunnetko tiimilaistesi tarpeet ja taidot?
Haastatteluun osallistuneista osalla tehtavat olivat puhtaasti hallinnollisia ja

osalla hallinnolliset tehtavat veivat vain murto-osan tybajasta.

Kylla nyt tunnen ja minulla on aikaakin heille

Toisaalta mulla on sellainen tunne, etta on lilan vahén aikaa. Eli mulla on
aikaa mutta tiimilaisilla ei ole aikaa minulle. Jotenkin tuntuu, ettd he
haluavat vain tehda tdita tyolukujarjestyksen mukaan. Vaitan tuntevani
jotenkin mutta tietenkin paremmin voisi tuntea, ja kaikkien kanssa ei ole
viela paassyt juttuun.

Ei ole tarpeeksi aikaa, etté kylla siihen pitaisi enemman panostaa. Ja kun
olen ollut naiden tiimilaisteni kanssa niin lyhyen aikaa tekemisissa, niin
en heita viela niin hyvin tunne. Luotan heiddn oman alueensa
osaamiseen mutta heidan omaa esihenkil6tyotansd huonommin.

Ei ole. Juuri aamulla, kun oli viikkopalaveri, niin totesin heille, etta on ollut
niin paljon kokouksia ja aikaa ei riita heille, niin paljon kuin toivoisin.
Yritan kuitenkin vastata tasaisesti kaikille edes jotain, ettd alkaa
ihmetelkd, jo sanon, etten ota tandan enempaa kysymyksiéanne, kun
haluan vastata kaikille edes jotain. Kun mun aikani ei riitd yhden ihmisen
kanssa kayda koko hanen palettiaan lapi. Kylla ma aika hyvin, no
tietenkin jotkut tiimilaiset ovat vdahemman aktiivisia tai heilla on omalla
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toimipisteellaan hyva tukiverkko, ja ovat pitaytyneet siind. Mutta kylla méa
jokaista tiimilaistani, jollain tasolla tiedan ja tiedan jopa vapaa-ajasta.
Olen oppinut tai minun piti kerta rysaykselld selvittéa heidan
osaamisensa ja ei osaamisensa. Kylla mé sanoisin, nain puolen vuoden
jalkeen, etta kylla mina aika hyvin kartalla olen. Siis naissa olosuhteissa.

Kylld, siis voinko vastata vain yhdella sanalla. Siis tama johtuu myo6s
tiimistani, kun he ovat itseohjautuvia, avoimia, ottavat todella matalalla
kynnykselld yhteyttd minuun ja toisiinsa. Eli minulla on mahtava tiimi ja
heidan kanssaan on todella helppo kommunikoida, ja me tulemme oikein
hyvin toimeen.

Ei ole tarpeeksi aikaa eli substanssi pystytddn hoitamaan jotenkuten
mutta jos mennaan puhtaasti siihen esimiestybhon niin siihen ei ole
riittdvasti aikaa, ja olemme olleet taalla jo niin kauan, etta tiedetdén
toistemme tiedot ja taidot ja kylla mind melkein tiedan mitka ovat
kenenkin vahvuudet ja heikkoudet. Joten voisin sanoa, etta tunnen.

Enemman aikaa kaipasivat lahes kaikki esihenkil6t, ja tAméa korreloi kyselyssa
nousseisiin vastauksiin. Niissd moni koki, ettei esihenkilolla ole hanelle
tarpeeksi aikaa, joten tunne on molemminpuolinen. Kaikki pitivat yhteytta
alaisiinsa Skypen valityksella ja kaikilla oli sovittu tiimi- tai osastopalaverit joko
kerran viikossa tai kerran kahdessa viikossa. Taman lisdksi oli opastusta ja

neuvontaa yksilotasolla.

Seuraavat kysymykset koskivat aikavarkaita omassa tyossa ja erilaisten
ajanhallintamenetelmien kayttéa. Suurimmiksi aikavarkaiksi osoittautuivat
Skypekeskustelut ja sdhkoposti. Erilaisista ajanhallintamenetelmisté kaytossa
oli priorisointi, delegointi ja kalenterit.

Skypettaminen hairitsee, kun mulle tulee skypekyselyita aika paljon
muualtakin Suomesta. Taméa on oikeastaan ainoa, mihin uppoaa aikaa
ja valilla keskeyttaa jonkin muun tyon. Mutta en koe sitd enaa sellaisena
hairitsevana.

Ei vaan enemmankin sellaista luppoaikaa on enemman. Joutuu ihan
miettimaan, ettd voinko jo menna kirjaamaan tyolukujarjestyksen
mukaisesti vai onko mulla viel& jokin esihenkiljuttu tekematta. Osittain
varmaankin tama ns. luppoaika johtuu myos siitd, ettd olen niin uusi
tulokas, joten en ole ollut mukana naissda suunnittelu- ja
kehitystoimikunnissa. Ja nytkin kun on jo muutamassa mukana ja on
naita omia proggiksia, niin ei niitd aikavarkaita ole. Olen kuitenkin niin
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pitkaan illalla tdissa, ettd voin keskittya naihin, kun tiimilaisetkin ovat jo
poistuneet koneiltaan. Mulla on hyva aika keskittya naihin. En sano, etta
osaisin organisoida toéitani hyvin, vaan se vain tulee luonnostaa nama
aikataulutukset.

No ne on nuo yllattavat skype-puhelut tai puhelut. Tosin oikeita puheluita
tulee tosi vahan nykyaan. Toinen on nuo sahkdpostit, joiden ilmoitukset
vilahtavat ruudun alanurkassa ja sitten tarttuukin niihin ja tyon alla ollut
asia jaa.

Siis aikavarakaita on ndma lukuisat kyselyt, joita tulee my6s muilta kuin
omilta tiimilaisilta. Kaikkiin ei pysty vastamaan, kun ei meista kukaan
tieda kaikkea. Osastosihteerikollegojen soitot katkaisevat keskittymisen
ja taas pitaa aloittaa alusta, kun unohti missa vaiheessa oli tai mita oli
tekemassa. Eli oli se milta taholta tahansa niin tallaiset kyselyt ja
soittelijat.

Sahkdposti kai, en ma tieda. Onhan se itsesta tietenkin kiinni mutta sinne
tulee niin torkeesti kaikkea ja aina mina ajattelen, ettd ma luen sen
mydhemmin. Ja sitten on mennyt viikko ja huomaan etta voi herran
jumala, mulla on tuokin viela lukematta. Mutta ei mulla muita taida olla.

Ei ole. Mina olen huono ajanhallinnassa, kun sanoin tiimillekin, etta olen
huono sanomaan ei, kuten tdma haastattelukin osoittaa. Periaatteessa
mulla ei olisi ollut tahan aikaa. Kaikenlaisia kutsuja tulee ja mina taalla
kiroilen, etten ehdi tohon mutta sitten olen todella huono sanomaan, etta
hanki joku muu. Aina kokouksissakin sanon, ettd miksi min& eik& joku
muu ja silti mé lupaudun. Eli olen huono ajanhallinnassa.

Skype-kalenteri ja sen kanssa ma elan.

Uljas-kalenteri on erittéin hyva, sieltd ma kattelen paivittain mita paivaani
kuuluu. Sahkopostit mihin en kerke& heti reagoimaan, laitan takaisin
lukemattomaksi.

Priorisointi, ja sitten mulla on tydlistoja, joissa mulla on tehtavia, mita mun
pitdd kayda lapi. Ja nama kayn lapi joka aamu ja katson mitka pitaa
saada valmiiksi sen paivan aikana ja osan laitan kalenteriinkin. Siiten
toinen on ajan varaaminen kalenterista tiettyjen tehtavien lapikdymiseen,
kuten nyt kun on rekryt paalla niin mulla on tiistaina kalenterissa
varattuna tunti, jolloin kdyn hakemuksia lapi.

No ei oikeastaan, kun en aina tiedd mita paivan aikana tapahtuu mutta
aina aamulla ensimmaisena mina katson intran, ettd onko sinne tullut
jotakin uutta ja sit ma katson mun kalenteria, ettd mita tandén ja vahan
valmiiksi mitd huomenna tapahtuu. Mutta kaikki paivat ovat niin erilaisia,
ettei paljoa pysty suunnittelemaan.
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No kaikki mina delegoin mita voin se on selva. Mutta kun ajattelee tata
tyota, niin tdma on niin hektista niin sitd ei pysty kauhean tarkasti
aikatauluttamaan. Mutta onhan niitd sellaisia l6ysahkoja vuosikelloja
olemassa, esimerkiksi tarkastusten suhteen.

Kysymykseen mita itsena johtaminen tarkoittaa sinulle, vastaajista osa koki
termin vieraaksi, joten jouduin hieman selittamaan. Tallaisia vastauksia nousi

esille.

Mulle tulee mieleen noiden omien asioiden priorisointi.

On niin hieno sana mutta kai sita, ettd oikeasti huolehtii omasta
hyvinvoinnista ja jaksamisesta.

No mulla se tarkoittaisi varmaankin aikataulutusta ja siina pysymista.
Tietenk&&n en pysty niihin kaikkiin itse vaikuttamaan. Mutta en
todellakaan ole hyva tassa, jos esim. pitaisi tehda jokin excel-taulukko
mutta siina valisséa minuun ottaa tiimilainen yhteytta, niin taulukko odottaa
varmaankin vield ensi viikollakin tekemista. Mutta niin kauan, kun ihmisia
niin he menevat aina taulukoiden edelle.

No minulle se tarkoittaa itsekuria, eli keskittyy ja tekee aloittamansa
hommat loppuun eika lahde santailemaan ja poukkoilemaan sinne tanne.
Se on varmaan yksi niité tarkeimpid. Mutta sanotaanko viela, etta itselle
tavoitteiden asettaminen, eli minulla on tavoitteena viela tdmén vuoden
puolella kayda tietyissa toimipaikoissa. ja suunnitella sitd, miten mina
otan tdméan oman alueeni haltuun. On aika vaikeaa sanoin kuvata mita
se on. Se on sellaista laajemman kuvan luomista omasta tyokentasta.
Mutta sitdkaan ei voi tehda koko aikaa vaan juoksevat asiat on hoidettava
jarjestyksesséa valmiiksi.

Se tarkoittaa ensinnékin sitd, ettd mina tiedan tekevani niita oikeita toita,
ma tiedan, ettd mina teen niita toita niin, ettd mina jaksan itse tydaikana
mutta my0s vapaa-aikana. Se etta pystyn katsomaan itseéni peiliin ja
sanomaan, ettd menee hyvin ja mina jaksan ja haluan tehda tata tyota.

Kylla se tarkoittaa sitd priorisointia ja aikataulun jarjestamista sille, etta
missa ajassa ja jarjestyksessa tekee mitékin. Sita se pitkalti tarkoittaa.

Jatkokysymyksené tiedustelin haastateltavien voimavaroja talla hetkella.
Osa jaksaa hyvin ja kokee omat voimavaransa hyviksi ja toiset kokevat

kausittain liikakuormittamista, jolloin uni ja vapaa-aika karsivat. Kaikki
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kuitenkin olivat keksineet itsedén auttavia toimia, jotta jaksaminen palautuisi

normaalille tasolle.

Oma jaksaminen oli jossakin valissa todella kortilla. ltse opiskelen
kanssa ja tyonpaivan jalkeen sita siirtyi oppikirjojen pariin illaksi, joten
likunta jai todella minimiin. Mutta kun liikunta tuli mahdolliseksi ja
vaikutus nakyi unen laadun parantumisessa niin huomasi myo6s
jaksavansa paremmin myos toissa.

Voin omasta mielestani oikein hyvin.

No sanotaanko, ettd joka toinen paiva ma en jaksa ja joka toinen paiva
min& unohdan, etten jaksa, eli kai ma jaksan sitten kuitenkin.

Todella hyvat ei ole mitdan ongelmia. Ma nukun hyvin joka yd, olen
ulkona paljon, kun on koira, niin joutuu tai saa menna ulos, kayn
jumpassa ja on muitakin vapaa-ajan harrastuksia. Kylla ja kaikki johtuu
siitd, ettd ma rakastan tata tyotani. Joka aamu meen toihin mielellani
vaikka tietdisin, etta on raskas paiva edessa. Mulla ei ole koskaan ollut
sellaista tunnetta, ettd ma en halua menna taihin.

Olen melko kuormittunut.

Tukeeko organisaatio esihenkiléna toimimista, sai monelta nopean ei
vastauksen. Osa koki, etté tilanne oli muuttunut hieman vuoden aikana.
Koulutuksia ja valmennuksia, nimenomaan esihenkiltille oli lisatty

koulutuskalenteriin, valilla joidenkin mielesta jopa liikaa.

Jaa en oikein tiedd miten tuohon sanoisi. ainakin ndma ohjeistukset ja
viestinnat, mitka tulee ylh&alta, ovat yleensa todella sekavia, ettei niiden
perusteella osaa sanoa mita pitaisi tehda. enemman se on mennyt siihen
suuntaan, etta sanotaan, tehkaa ja toimikaa miten, saatte asiat parhaiten
hoidettua. Mutta niita keinoja tahan ei ole annettu riittavasti.

Ei ja odotan kovasti, etta tama henkilokierto paattyy. Kaikki on ollut
sekaisin ja osastosihteerit ja perintasihteerit ovat vasyneet téahan
epétietoisuuteen, koska kaikkea on tapahtunut tdssé& puolen vuoden
aikana, ja suurimmat muutokset ilman mitaan varoitusta.

No en oikeiden tieda miten organisaatio, no joo onhan mun tydnkuva
organisaation antama mutta tarkeinta mulle on, ettd mun oma esihenkil®
eli toimistopadllikkd on mun tukenani. Se riittda mulle. Ja toisaalta mulla
on kuitenkin tuttuja organisaatiossa ja hyvin matala kynnys ottaa yhteytta
myo6s muihin toimistopaallikdihin.
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No nyt siind mielessa enemman, kun on tullut esimiehillekin koulutuksia.
Niitd on nyt ollut enemman kuin aikaisemmin mutta eihdn se koulutus
anna yhtaan lisaa sita aikaa. Kun tyotehtavat, vastuut ja velvollisuudet on
lisddntyneet, niin siina on sellainen perusongelma, etté vaikka tietda mita
pitda tehda niin onko siihen sitten aikaa kuitenkaan.

Jatkona télle kysymykselle, kysyin mika olisi se tarkein tukimuoto? Lisaksi
tiedustelin, olivatko he saaneet perehdytysta tehtaviinsa.

Kaipaisin tarpeeksi aikaa henkilon perehdyttamiseen, jotta hanelle tulee
tunne, ettd ma hallitsen taméan. Silloin tyon tekeminen on helpompaa.
tietenkin tdma& on resurssihomma.

Substanssiosaamisen lisdaminen eli perehdyttaminen.

Aika on ehdottomasti se yksi, vaikka itsella on hyva tilanne, kun on vain
viisi tiimilaista, niin heille sen ajan saa vield jarjestymaan mutta jos on
toistakymmenta tiimilaista, niin sitten se on jo hankalaa.

Tyo6nkuva muuttui todella paljon ja olisin tarvinnut paljon enemman tietoa
siitdé mitd minun tehtavankuvaani kuuluu. Koska en ymmartanyt
tehtavaan tullessani, etta kaikki hallinnolliset tehtavat, mitka toimisto- ja
apulaistoimistop&allikdt oli ennen tehneet, niin kuuluikin nyt mulle. olisin
kaivannut tata ruohonjuuritason koulutusta. Eli kaikki mita tdssa matkan
varrella on tullut eteen, on itse pitéanyt selvittaa.

Kylla se olisi tyotehtavien vahentdminen, joko sielta hallinnon puolelta
niin, etta niitd keskitettaisiin esim. hallintosihteereille tai sitten ihan
puhtaasti lisdd vakea tekemaan tata tyota.

Minahan olin entisen toimistopdallikon kanssa pienen hetken samaan
aikaan toissa, pari paivaa, eika siina kauheasti mitaan kayty lapi. Lahinna
sain haneltd jotain papereita. Enk& muista, ettd siina olisi mitaan
perehdytysta ollut. Eli voin sanoa, ettei ollenkaan.

Se oli aika heikkoa nimenomaan tama osastosihteerin substanssiin
perehdyttaminen.

Tyonkuva muuttui todella paljon ja olisin tarvinnut paljon enemman tietoa
siitd mitd minun tehtavankuvaani kuuluu. Koska en ymmartanyt
tehtavaan tullessani, ettéd kaikki hallinnolliset tehtavat, mitk& toimisto- ja
apulaistoimistopaallikét oli ennen tehneet, niin kuuluikin nyt mulle. olisin
kaivannut tata ruohonjuuritason koulutusta.

En varsinaista perehdytystd mutta en ole sitda kaivannutkaan. Mutta
koulutusta meille on ollut ja mindhan olen kaynyt jetin ja naita erilaisia
koulutuksia on ollut ihan jatkuvasti.
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Hyvin vahan.

Tarkea kysymys oli myos, miten haastateltavat itse kehittaisivat johtamista
etatydssa? Tassa ehdottomasti tarkeimmaksi koettiin kasvokkain tapahtuvat
tapaamiset. Esihenkiltt eivat ole tavanneet kaikkia tiimilaisiaan kasvokkain
viela kertaakaan. Toinen mielestani tarkea kehittdmiskohde oli erilaisten
keskustelualustojen ominaisuuksiin  kouluttaminen. N&in  pystyttaisiin

aktivoimaan ja osallistamaan tiimilaisia enemman.

Yhteiset palaverit ja on my6s keskusteltu esihenkilopalavereissa, etta
voisi vieda maksuaikakortilla porukan sydmaan ja tutustumaan
paremmin toisiinsa kasvokkain mutta ongelmana on nelja eri toimipistetta
ja kulkuyhteydet. Ei kaikki lahtisi mukaan.

No koulutusten muokkaaminen kaytannon laheisimmiksi. ja sitten se, etta
me kaikki ollaan ihmisia huolimatta titteleista, eli kynnys esihenkildn ja
tiimilaisten  valilla  huomattavasti matalammaksi. = Avoimempaa
keskustelua ihmisten kesken eika esimies-alaislinjalla.

Kaipaisin tyOkaluja tdhan etatyoskentelyyn. itse olen tosi huono
hyodyntamaan skypen tai teamsin ominaisuuksia. Tallaiseen
kehittamisty6hon ja tiimitydskentelyyn tarvitsisi konkreettisia tydkaluja.

No jos ajatellaan sitd minun edellista tiimiani, kun se oli kuitenkin
alueellinen, niin nyt kun koronakin on helpottanut, olisi ollut mahdollisuus
kasvokkain tapaamisiin. Nythdn me ollaan ympéri Suomea ja se ei ole
mahdollista. Vanhan tiimin kanssa tapaaminen olisi voinut olla kevaisin
ja syksyisin vaikka virkistyspaivan merkeissa ja nain olisi vahvistettu sita
yhteenkuuluvuuden tunnetta etapaiviin. Nykyisen tiimin kanssa en nae
tatd mitenkaan mahdollisena.

Mun toiveessa on, etta saisi pitda fyysisia tapaamisia tiimin kanssa edes
pari kertaa vuodessa. Se olisi tarkeaa, ei sen takia, etteikd sita skypen
valityksella pystyttaisi tekemé&éan, ja kellaan tiimilaisellani ei ole ongelmia
keskustella. Mutta se on ihan eri asia, jos paastaisiin tapaamaan
toisiamme kasvokkain

Haastatteluissa nostin esille johtamisen kulmakivet ja kysyin esihenkil6ilta
mika tai mitk& ovat heille itselle tarkeitd ja missa heilla on eniten
kehitettavaa? Samat kulmakivet I0ytyivat myds aikaisemmin tehdysta
kyselystd, jossa kulmakivet oli esitetty vaittamina. Suurin osa esihenkildista

nosti esille samat asiat, mitka kyselyssékin koettiin olevan hyvin. Mutta myds
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ne kulmakivet, jotka koettiin kyselyssa olevan huonommin, niin muutama
esihenkilé koki ne heille tarkeiksi. Eli hajontaa syntyi. Alla muutama ote

vastauksista.

Olen saanut hyvaa palautetta ja minua on kehuttu paallikéille, siitéa kun
puhun paljon ja olen néin avoin. Olen talla avoimuudella paassyt hyvin
mukaan, kun elakeikdd lahestyva aikuinen ihminen uskaltaa kertoa
minulle nuorelle esihenkilélle, etta jaksaminen on kortilla.

Luottamus ja avoimuus, joilla itse pelaan. Kun itse olen aina kaikessa
rehellinen ja avoin ja samalla minéa luotan siihen vastapuoleen. eli jos joku
haluaa huijata, niin han sen pystyy tekem&an, kun mina olen aika
luottavainen. Mutta jos nain kayt ja siité jaa kiinni niin silhen myds loppuu
se luottamus.

Avoimuus ja vuorovaikutus

Jos nyt kuitenkin sanon sen luottamuksen. Sen takia sanoin tuon, koska
jos se on kondiksessa niin se johtaa avoimuuteen. Sa luotat johonkin, niin
sitten sin& uskallat olla myods avoin héntd kohtaan ja samalla
vuorovaikutusta syntyy. Eli kaikki lahtee siitd luottamuksesta.

No ainakin pelisaannoét ja mikéa se oli vuorovaikutus.

Yhteisollisyyttd kaivataan kovasti organisaatiouudistuksen jalkeen. Kylla
sekin on tarked mutta naista missa meilla on eniten parannettavaa, on
mielestani kuitenkin nuo pelisaannot, jotka nousivat jo esille aikaisemmin.

Yhteisollisyys on huono saavuttaa talla nykyisella tiimijaolla.

Ainahan kaikkea voi kehittda mutta ehka noista valiten tuo pelisaannot.
Mehan toimimme niin eri alueilla ja meilla on paljon tyontekijoitd, joilla on
selkarepussa vanhojen virastoaikojen jutut.

Haastatteluista nousi esille vahvasti ajan ja perehdyttdmisen puute. Samoin
osittainen riittamattomyyden tunne, kun tarvittavia tyokaluja henkiloston

palkitsemiseen, motivointiin ja osallistamiseen ei ole.
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7 KEHITTAMISTYON ARVIOINTI JA POHDINTA

Teoriaan tutustuminen on tuottanut itselleni jo monta ahaa-elamysta. Paljon
on tullut uutta ajatusta esimiesty6n haasteista, joista osan olen itsekin kokenut.
Tata tyotd aloittaessani en osannut ajatella kuinka ajankohtaiseksi tama
nouseekaan vallitsevan tilanteen vuoksi. Etdjohtaminen ei ole enaa hajautetun
organisaation yksinoikeus, vaan télla hetkellda useimpien organisaatioiden
arkipaivaa. Uuden opettelua lennossa, kun aikaa valmistautumiseen ei
annettu. Viimeiset kaksi vuotta ovat olleet monissa organisaatioissa kasvun
paikka etgjohtamisen suhteen. Etdjohtaminen ei ole uusi asia, mutta Covid
nosti sen uudelle tasolle. Toivottavasti opinnaytetyd antaa edes jonkunlaisen
punaisen langan etdjohtamiseen. Paljon on Kkiinni organisaation omasta
strategiasta ja panostuksesta, miten se toteutuu. Opinnaytetyota varten
tehdyt Kkyselyt ja haastattelut antoivat VviitteitA suunnasta, johon
organisaatiossa ja esihenkildna toimimisessa tulisi edetd, jotta tyotyytyvaisyys

ja esihenkildiden ajankayttd saadaan organisaatiota tukevalle tasolle.

Tarkeimmaksi tyovalineeksi todettiin seka esihenkildiden ettd tiimilaisten
perehdyttdminen. Yhteiset perehdyttamisoppaat koettiin tarpeellisiksi ja niita
ollaankin organisaatiossa laatimassa. Valitettavasti organisaatio on ollut
olemassa jo kohta kaksi vuotta eika tata ole viela hoidettu kuntoon. Uusia
henkil6ita tuli organisaatiouudistuksen aikana taloon ja tulee edelleenkin, kun
elakoityminen kiihtyy, suurien ikdpolvien jaadessa pois tdista. Lisdksi monien
tehtdvankuvat muuttuivat radikaalisti uudistuksessa. Erittdin huolestuttavaa ol
huomata esihenkildiden puutteellinen tai taysin olematon perehdyttaminen.
Totta kai monilla oli jo aikaisempaa kokemusta esihenkilbtehtavista, mutta se
ei ole syy jattda perehdyttamasta uuden organisaation kulttuuriin, arvoihin ja

strategiaan seka itse tyéhon.

Haastatteluissa ylivoimaisesti kaytetyimmaksi ajanhallinnan keinoksi koettiin
priorisointi, jota melkein kaikki esihenkil6t, joita haastattelin, kayttivat. Toisena
esiin nousi kalenterointi ja delegointi. Muita ajanhallinnan menetelmia ei ollut

kaytossa. Aikaisemmin toteutetussa kyselyssa tuotiin esiin myos vuosikello.
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Kuten vastauksissa oli, niin moni koki tyénkuvan niin sirpaleiseksi, ettei koe
pystyvansa suunnittelemaan viikkojaan etukateen. Liséksi monet toivat esiin,
ettd ajanhallinta ei ole aina omassa hallinnassa, koska erilaisten palaverien ja

suunnitteluryhmien varaukset kalenteriin tekee joku muu.

Tarkeimmaksi tyon hallinnan ja ajankayton tehostamisen keinoksi nousi
kunnollinen perehdyttdminen tehtaviin joka tasolla. Kun osaa tehtavansa ja
tietdd mita tekee, aikaa ei mene asioiden selvittamiseen ja nain sitd jaa
tarkeimpiin téihin. Tassa Ulosottolaitoksella on paljon petrattavaa. Kunnollinen
perehdytyspaketti, seka organisaatioon, virkamiehena oloon, etta itse tyon
substanssiin, on ensiarvoisen tarkeaa. Lisaksi yhteisollisyyden tunnetta, etta
vuorovaikutusta, tulisi tukea. N&ain kyselyt esihenkiltille vahenisivét, kun asioita
selvitettaisiin tiimien kesken. Kuten muutama esihenkild nostikin esille,
kasvokkain tapahtuvat palaverit, tai tiimin kanssa tapahtuva virkistys- tai
koulutuspaivd muutaman kerran vuodessa olisi yhteiséllisyyden ja

vuorovaikutuksen suhteen erittain tarkea.

Koulutus erilaisten verkkoalustojen ominaisuuksista nousi yhdeksi
konkreettiseksi kehitysehdotukseksi. Yhden esihenkilon mielestd, tallaiset
osallistavat ominaisuudet, joilla saisi henkiloston keskittyméaan ja
osallistumaan tarkeisiin palavereihin, olisi hyvinkin tervetullut lisa esihenkilon
johtamisen valineisiin. Koulutus kaiken kaikkiaan koettiin hyvana asiana ja sen
maara on lisddntynyt Ulosottolaitoksessa vuoden 2022 aikana myos
esihenkildille. Ennen koulutusta annettiin henkilostdlle vain

substanssiasioissa.

Teoriaosion ajanhallintamenetelmista erilaiset mallit eivat tdssa haastattelussa
olleet kenellakaan kaytossa. Itsensa johtamisesta esiin nousi liikunta, jonka
vaikutuksen unirytmiin yksi haastateltava oli konkreettisesti kokenut. Useilla
haastateltavilla likunta kuuluu jokapéaivaiseen elamaan muodossa tai toisessa,
kuten haastattelut osoittivat. Koirien ulkoiluttamisesta kavelyhaasteessa
mukana oloon. Yksi esihenkild oli ottanut kaytt6oén aanikirjat mielen

rauhoittamiseen nukahtamisen helpottamiseksi.
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Millaisia vastuksia saimme tutkimuskysymyksiin. Paakysymykseen Miten
organisoida esimiehen tyomaaria jarkevammin nimenomaan ajanhallinnan
avulla? Vastauksista voidaan nostaa yksi aihealue ja se on perehdytys. Koska
tehtavakuvat eivat ole olleet selvilla organisaatiouudistuksen alussa niin tyon
tekemisen sijaan aika on kulunut ohjeiden hakemiseen. Kuten (Aarnikoivu
2013, 72) kiteyttdd, perehdyttdminen voi jadda vahaiseksi, kun
asiantuntijaroolista siirrytaan esihenkildrooliin organisaation sisalla. Eli selkeat
perehdytyspaketit sekd esihenkildille ettd henkilostolle auttaisivat kaikkia
kayttamaan aikaansa tehokkaaseen ja tuottavaan tydontekemiseen eika

erilaisten ohjeiden metsastamiseen.

Apukysymykseen, miten etdjohtaminen muuttaa esihenkiloty6ta ajanhallinnan
nakokulmasta, koettiin ettd, etdjohtamisen suurin aikavaras, minka lahes
kaikki esihenkiloét nostivat esille, ovat erilaiset palaverit, joiden maara on
etatyon myota lisdantynyt huomattavasti. Palaverit koettiin suurimmilta osilta
turhiksi tai ainakin lilan pitkiksi. Naita on helppo jarjestdd etdaikana, kun
kenenkaan ei tarvitse matkustaa minnekdan. Tarkempi palavereja
jarjestetddn ja kuinka pitkia ne ovat, tulisi kiinnittdd erityisesti huomiota.
Toiseksi on huomattu, ettd ihmisten kanssa neuvonta ja opastus seka
keskustelut vaativat varattua aikaa kalenterista. Ja tama tyd koettiin hyvinkin

aikaa vievaksi. Toki yksildllisia eroja nousi haastatteluissa esille.

Miten ajanhallinta tuo jarjestyksen etdjohtajan tyorutiineihin? Tahan
kysymykseen suurin osa vastasi heidan merkitsevan tehtavat kalenteriin.
Mutta kokivat tyOnkuvan olevan niin moninainen, ettei paivid saatikka
tyoviikkoja pysty hirvedasti suunnittelemaan etukateen. Lisaksi muiden tekemat
merkinnat kalenteriin koettiin ongelmallisiksi, koska niihin ei ole itsella
paatantavaltaa. Totta kai palaverikutsun voi hylata, mutta Ulosottolaitoksessa
ainakin organisaatiokulttuuri on niin tyéorientoitunut, ettei sitd helposti tehda.
Kuten (Vartiainen ym. 2004, 190) kiteyttavat tdma vaatii poisoppimista ja

uuden sisaistamista.
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Miten itsensa johtamisen metodeista on apua kiireen sietamisessa?

Tahan kysymykseen moni nosti nimenomaan itseohjautuvuuden ja
suunnitelmallisuuden. Lisaksi koettiin vapaa-ajan harrastusten tukevan tygssa
jaksamista. Lahes kaikki pystyivat, kiireestd huolimatta suorittamaan tyot
tyGajan puitteissa ja ndin voimia jai viela vapaa-aikaan ja perheen ja ystavien
kanssa seurusteluun. Moni oli myds ymmartanyt, ettei kaikkia toita ole

tarkoituskaan tehda heti.

Mielestani opinnayte tutkimuskysymyksineen antoi osittain teoriaa tukevia
paatelmiad. Perehdyttdminen, delegointi ja kalenterointi eli suunnittelu, nousivat
haastatteluissakin esille. Toisaalta moni toi esille sen, ettei p&ivid&dn voi
suunnitella tai tehtavia jaksottaa. Lisdksi muut esille tuomani ajanhallinnan
menetelmat, kuten 80/20-menetelma tai ABC-ty6 seké nelikentta olivat kaikille
tuntemattomia. Toivottavasti organisaatiossa saadaan tietyt kipukohdat
kuntoon ja esihenkil6ille tunne, etté aika riittaa seka hallinnollisen puolen etta
esihenkilotyohon, siten etta tiimilaiset kokevat saavansa esihenkilén huomion

tarvittaessa.
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LIITE 2. HAASTATTELUJEN KYSYMYSRUNKO

Kuinka kauan olet tydskennellyt ulosotossa ja kuinka monta alaista sinulle on?
Onko sinulla aikaisempaa kokemusta esihenkilotydsta?

Oletko saanut perehdytysta esihenkilonad toimimiseen?

Kerro tydnkuvasi ja kuvaile normi tyopaivasi

Riittdako tydaikasi tyon tekemiseen?

Onko sinulla alaisia sekd omassa virkapaikassasi etta muualla?

Miten etéatyd on muuttanut johtamistyyliasi?

Miten itse kehittaisit omaa etajohtamistasi?

Onko sinulla tarpeeksi aikaa alaisillesi ja tunnetko heidan taidot ja tarpeet?
Miten pidat yhteytta alaisiisi ja kuinka usein?

Miten oma esihenkildsi on tavoitettavissa?

Tukeeko organisaatio tyotasi esihenkilona?

Mika olisi tarkein tukimuoto mita sina kaipaisit?

Mita aikavarkaita tyohaosi liittyy?

Mita ajanhallinnan tybkaluja sinulla on kaytossd normi tyoarjen
pyorittamisessa?

Mita itsensa johtaminen tarkoittaa sinulle?
Millaiset omat voimavarasi ovat talla hetkella?

Mik& tai mitka hyvan johtamisen kulmakivistd on/ovat sinulle tarkeimmat

omassa johtamisessasi?
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