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The thesis was commissioned by the Inner Finland Unit for the Extensive En-
forcement of the National Enforcement Authority Finland. The National En-
forcement Authority Finland consists of a central administration, five extensive
enforcement units, a basic enforcement unit, a special enforcement unit and
common services. The National Enforcement Authority Finland is responsible
for the enforcement of judgments. After the organisational change in 2020,
there were changes to the descriptions of the work and the changes have bur-
dened the personnel.

The aim of the thesis was to develop work management through self-manage-
ment in the target organization. The mandator’s goal was to obtain information
that could be used to develop the organization. The target organization em-
ploys 68 Senior Enforcement Inspectors. The research questions were how
Senior Enforcement Inspectors of the Extensive Enforcement lead themsel-
ves, how their self-management can be developed, and how work manage-
ment can be developed trough self-management.

The theoretical framework covered aspects of self-management and work ma-
nagement. Self-management was discussed from the perspective of what fac-
tors and aspects of self-management are related to work, the development of
work and the feeling of work management.

The material was collected with a questionnaire containing both multiple-
choice questions and open-ended questions. The material was divided into
groups according to the research questions and the results presented accor-
ding to these groups were overlapping. The answers to multiple-choice ques-
tions were formed into sector descriptors and the answers to open-ended
questions were addressed by theming the material.

In conclusion, the results resulted in development areas that can be used to
improve the management of work. The key topics are specialization according
to one's strengths, discussions and open sharing of information among col-
leagues. The idea of two systems to be developed, a feedback system and a
task management system, also emerged as conclusions.

Keywords: senior enforcement inspector, self-management, work manage-
ment, self-knowledge, target, feedback, reflection
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1 JOHDANTO

Itsensa johtaminen on melko vahan tutkittu tieteen alue. Sita on lahestytty eri
tieteenalojen kulmista, kuten esimerkiksi psykologia, laaketiede, filosofia tai
historia, mutta koska itsensa johtaminen on moniulotteista, yksittainen tieteen-
ala ei kykene kasittelemaan sita kokonaisuudessaan. Itsensa johtaminen on
monialaista. Se voidaan nahda viitena osa-alueena, joita ovat keho, mieli, tun-
teet, arvot ja ty0. Naita osa-alueita johtaa ja tarkkailee tietoisuus. ltsensa joh-
tamisen keskidssa ovat kehittyminen ja uudistuminen. Visio ja tavoitteet ohjaa-

vat itsensa johtamisen suuntaa. (Sydanmaanlakka, 2017, s. 27-34.)

Taman opinnaytetyon tarkoituksena on tutkia ja selvittaa, miten itsensa johta-
misen avulla voidaan parantaa tydonhallintaa, tyotehtavien hallintaa ja jarjestel-
mallista tyontekoa. Kohdeorganisaatio on Ulosottolaitoksen Sisa-Suomen laa-
jan taytantoonpanon yksikko, jossa myos opinnaytetyon tekija tyoskentelee
ulosottoylitarkastajan tehtavissa. Yksikossa tyoskenteleville ulosottoylitarkas-
tajille suunnatulla kyselylla tutkitaan itsensa johtamista ilmiona seka kehitta-

mismahdollisuuksia tydn hallinnan nakdkulmasta.

Vuonna 2020 tapahtuneen organisaatiomuutoksen jalkeen ulosottotoimen pe-
rusrakenteita muutettiin ja sen seurauksena tyotehtavien maariin ja laatuun tul
muutoksia (Ulosottolaitos, 2022b, s. 6). Ulosotossa taytantdonpanotoimia te-
kevat virkamiehet ovat aina suorittaneet heille maarattyja tehtavia melko itse-
naisesti. Tydajankayton on voinut suunnitella itse ja jokaiselle on muodostunut
omat rutiininsa. Viime vuosina ja vuosikymmenina tapahtunut digitalisoitumi-
nen, tietojarjestelmien kehittyminen ja lakimuutokset vaativat yha enemman
laaja-alaista osaamista, uusien asioiden nopeaa omaksumista ja tehokasta
tybdajankayton hallintaa. Ulosoton tehtavakentta on laajentunut harmaan talou-
den ja digitalisaation mukanaan tuomien uusien ilmididen vuoksi. (Ulosottolai-

tos, 2024, s. 8-9.) Opinnaytetyon tarkoituksena on selvittdaa, miten itsensa



johtamista voidaan kayttaa hyddyksi jatkuvan muutoksen ja osaamisen yllapi-
don hallitsemisessa. Taman tutkimuksen tuloksia voidaan hyodyntaa ja sovel-
taa koko ulosottosektorilla ja asiantuntijatydssa laajemminkin, silla itsensa joh-
taminen on tarkea tyoelamataito ja hyvalla itsensa johtamisella voidaan paran-

taa tyonhallintaa.

2 KEHITTAMISTYON TAUSTA JA TAVOITTEET

Tassa luvussa kerrotaan kohdeorganisaatiosta tarkemmin seka kerrotaan tut-
kimuksen lahtokohdista ja tavoitteista. Luvussa kasitelladn myds Iahestymis-
tapa ja tiedonkeruumenetelma. Teoreettinen viitekehys avaa itsensa johtami-

sen ja tyonhallinnan kasitteita.

2.1 Kohdeorganisaatio

Taman opinnaytetyon kohdeorganisaatio on Ulosottolaitoksen Sisa-Suomen
laajan taytantéonpanon yksikkd. Sisda-Suomen yksikkd toimii Pirkanmaan,
Keski-Suomen, Paijat-Hameen ja Kanta-Hameen alueilla. Toimipaikkoja on
yhteensa 13 ja paatoimipaikka on Tampereella. Ulosottolaitos kokonaisuudes-
saan kostuu keskushallinnosta, viidesta laajan taytantéonpanon yksikosta, pe-
rustaytantdoonpanon yksikosta, erityistaytantoonpanon yksikosta seka yhtei-
sista palveluista, joka kasittada mm. kirjaamon, asiakaspalvelun ja maksujen
kasittelyn. (Ulosottolaitos, 2022a.) Kaikissa laajan taytantdonpanon yksikoissa
toimii yhteensa n. 340 ulosottoylitarkastajaa, joista jokainen hoitaa paasaan-
toisesti samanlaisia taytantdonpanotehtavia itsenaisesti. Sisa-Suomen yksi-
kOssa tyoskentelee n. 70 ulosottoylitarkastajaa.

Ulosottolaitoksessa pannaan taytantdon riita- tai rikosasiassa asetettuja yksi-
tyisoikeudellisia, tuomioihin tai muihin ulosottokaaressa tarkoitettuihin ulosot-
toperusteisiin sisaltyvia velvoitteita tai kieltoja (Ulosottokaari 705/2007, 1 luku

1 §). Paasaantoisesti ulosottoperusteet ovat rahamaaraisia maksutuomioita.



2.2 Lahtotilanne

Vaikka laajan taytantdonpanon ulosottoylitarkastajat hoitavat paasaantoisesti
rahasaatavien perintaa, tehtaviin kuuluu kaikkien muidenkin tuomioiden, kuten
esimerkiksi haatojen, taytantoonpano lukuun ottamatta vankeusrangaistusten
taytantéonpanoa pl. muuntorangaistukset (Ulosottokaari 705/2007, 1 luku 1 §).
Tehtavakenttd on laaja ja edellyttad monenlaisten kokonaisuuksien tunte-
musta ja hallintaa. Ulosottoylitarkastajien tyo on pitkalle itseohjautuvaa ja tyon
tekemisen voi suunnitella ja aikatauluttaa itse parhaaksi katsomallaan tavalla.
Esimiehen rooli on Iahinna tulkita lainsaadantoa ja tukea ulosottoylitarkastajaa

hanen omissa lainkayttoratkaisuissaan.

Ulosottovelalliset ovat yhdenvertaisia lain edessd (Suomen perustuslaki
731/1999, 2 luku 6 § 1 mom.) ja heidan tulee saada samanlaista kohtelua
asuinpaikasta ja asioitaan hoitavasta virkamiehesta riippumatta. Ulosoton or-
ganisaatiomuutoksen myoéta v. 2020 itsenaiset ulosottovirastot yhdistettiin val-
takunnalliseksi Ulosottolaitokseksi. Yksi taman uudistuksen tavoitteita oli yhte-

naistaa virastojen toimintatapoja. (Ulosottolaitos, 2022b, s. 9.)

Ulosoton rakenneuudistuksessa perusrakenteita muutettiin ja perinta jakautui
perusperintaan ja laajaan perintaan. Samalla joitakin aikaisemmin toimistosih-
teerien hoitamia tehtavia siirtyi ulosottoylitarkastajien vastuulle. Tyomaarat
ovat lisdantyneet myds osittain siksi, koska taytantéonpanotoimia tekevien
henkildiden maara on organisaatiomuutoksen jalkeen vahentynyt. Uudistusta
on perusteltu kustannustehokkuuden parantamisella seka maararahojen pie-

nentymisella tulevaisuudessa. (HE 71/2018, s. 5.)

Yhtena perinnan jakamisen tavoitteena oli se, ettd osaamista ja ammattitaitoa
pystyttaisiin kohdentamaan paremmin vaativampiin ja aikaa vieviin perintata-
pauksiin rutiinitoimenpiteiden sijaan. Tata tavoitetta ei viela ole saavutettu,
koska laajan taytantoonpanon tyonhallinta on vakiintumatonta eika aikaa vie-
vista rutiineista ole viela paasty eroon. (Ulosottolaitos, 2022b, s. 9; Ulosottolai-
tos, 2024, s.9.)



Ulosoton henkildostda koulutetaan jatkuvasti Iahinna substanssiasioiden ja
kayttojarjestelman osalta. Tyonhallintaan ei ole juurikaan kiinnitetty huomiota.
Jarjestelmallisen tydnteon mallia on vuosien saatossa pohdittu, mutta yhte-
naista tapaa ei ole vakiintunut. Jokainen ulosottoylitarkastaja toimii itsenaisesti
ja itse omaksuttujen tapojen mukaan ja kaytannot ovat syntyneet vuosien ko-

kemuksen pohjalta.

Sisd-Suomen laajan taytantddnpanon toimintayksikkoon tehtiin kesalla 2023
Aluehallintoviraston toimesta tyosuojelutarkastus, jossa mm. todettiin, etta ko-
kemus muutoksen johtamisen hallitsemattomuudesta ja tyon puutteellisesta
organisoimisesta aiheuttaa merkittavaa terveysvaaraa tai -haittaa. Aluehallin-
tovirasto antoi tyonantajalle kehotuksen tehda korjaavia toimenpiteita haitallis-
ten kuormitustekijoiden poistamiseksi tai vahentamiseksi. (Aluehallintovirasto,
2023.) Tasta syntyi ajatus lahtea tutkimaan sita, miten henkilosto voisi itse vai-
kuttaa kokemaansa muutoksen aiheuttamaan kuormitukseen ja kehittaa omaa
tyotaan. Opinnaytetyon toimeksiantajan intressi on auttaa henkildstoa itse pa-
rantamaan omia tydolosuhteitaan, kehittamaan tyotaan ja edistamaan omaa
ammattitaitoaan. Organisaatiomuutoksesta lahtien tyon kehittdmiseen on kan-
nustettu johdon tasolta, silla tyon suorittajat tietavat itse parhaiten, miten tyota
voi ja kannattaa kehittdd. Tama opinnaytety® tuottaa tietoa toimeksiantajan

hyodynnettavaksi organisaation kehittamisessa.

Tyoymparisto, jossa tapahtuu muutoksia melko nopeaan tahtiin, vaatii uudis-
tumiskykya, joustavuutta, luovuutta seka kykya reagoida nopeasti (Sydan-
maanlakka, 2017, s. 16). Oman tyon kehittaminen on myds opinnaytetyon te-
kijalle mieluisaa ja motivoivaa, koska tyoelaman jatkuva muutos koskee myos

Ulosottolaitosta.

2.3 Tyon tavoite, nakdkulma ja rajaukset

Taman opinnaytetyon tavoitteena on selvittaa, miten tyon hallintaa voidaan
parantaa ja kehittaa itsensa johtamisen avulla. Tyossa saadaan tietoa siita,

miten itsensa johtaminen nakyy ulosottoylitarkastajan tydnkuvassa. Tydssa



tutkitaan sita, millaisin konkreettisin keinoin itsensa johtamisella voidaan pa-
rantaa tyon hallinnan tunnetta, osaamisen kehittamista seka tyossa suoriutu-

mista.

Tavoite on purettu tutkimuskysymyksiin, joiden avulla saadaan selville, mita
tavoitteen saavuttaminen edellyttaa. Tutkimuskysymyksia ovat:
e Miten Ulosottolaitoksen laajan taytantoonpanon ulosottoylitarkastajat
johtavat itsedan tydssaan?
e Millaisin keinoin ulosottoylitarkastajien itsensa johtamista voidaan ke-
hittaa ja parantaa?

e Miten itsensa johtamisella voidaan tukea tyonhallintaa?

Tyossa keskitytaan itsensa johtamiseen yksilon ja alaisen nakokulmasta.
Tyossa halutaan tutkia nimenomaan sita, miten yksild voi itse omilla valinnoil-
laan vaikuttaa omaan tyohdnsa ja parantaa tyotapojaan, ajatusmallejaan ja
suhdettaan tyohon. Tasta syysta tyosta on rajattu pois varsinainen esihenkilon
johtaminen. Tyodssa ei myoskaan kasitella ulosoton tietojarjestelmasta johtuvia
tyotehtavien suorittamista ohjaavia ominaisuuksia tai niiden aiheuttamia on-
gelmatilanteita. Vaikka itsensa johtaminen kokonaisuutena sivuaa tyohyvin-
vointiin liittyvia teemoja, tydssa ei perehdyta tyohyvinvointiin tai tydssa jaksa-
miseen tarkemmin. Rajaukset tarkentavat tyon ydinsisaltdoa ja ilman niita tyo

olisi muodostunut liian laajaksi (Vilkka, 2021, s. 51).

2.4 Lahestymistapa

Tieteellisessa tutkimuksessa tutkimusstrategiat jaetaan paasaantoisesti kol-
meen strategiaan, joita ovat kokeellinen tutkimus, survey-tutkimus ja tapaus-
tutkimus (Hirsjarvi ym., 2014, s. 134). Myds kehittamistyohon voidaan soveltaa
naita lahestymistapoja. Kehittamistyd alkaa lahestymistavan valinnalla. Lahes-
tymistavan harkittu valinta tuo kehittamistyohon mukaan laajempaa tutkimuk-
sellisuutta. Kehittamistyossa voidaan kayttaa myos useampaa lahestymista-
paa, jotka parhaiten tukevat tutkimusta ja joiden valinnoille esitetdan selkeat

perusteet. (Ojasalo ym., 2015, s. 51-52.)
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Tapaustutkimus tuottaa lahtokohtaisesti tietoa esimerkiksi paikkaan ja aikaan
sidotuista olosuhteista, ilmidista, prosesseista tai merkityksista (Laine ym.,
2007, s. 111). Tapaustutkimuksen tehtavana on tuottaa kehittdmisedotuksia
seka syvallista ja yksityiskohtaista tietoa tutkittavasta kohteesta tai proses-
sista. (Ojasalo ym., 2015, s. 52-53). Taman opinnaytetydn lahestymistapa on
tapaustutkimus, koska tavoitteena on tuottaa syvallista tietoa siita, miten it-
sensa johtaminen nakyy ulosottoylitarkastajien tyoarjessa. Tavoitteena on
myos tuottaa kehittamisehdotuksia, joilla itsensa johtamista voitaisiin parantaa
siten, ettd se edistaa tydnhallinnan tunnetta. Tutkittavana kohteena on Sisa-

Suomen laajan taytantédnpanon ulosottoylitarkastajat.

Tutkimuksen aihe on ajankohtainen ja itsensa johtamista tutkitaan luonnolli-
sessa ymparistdssa (Kananen, 2013, s. 54). Aluehallintoviraston tyésuojelu-
tarkastuksen tulokset osoittavat, etta tyon hallinnassa on kehitettavaa ja pa-
rannettavaa. MyoOs organisaatiomuutoksesta johtuvat muutokset tydnkuvassa
ja tyon rakenteessa ovat luoneet mahdollisuudet oman tyon kehittamiselle.
Tyon tekemisen mielekkyyteen, omaan tyohyvinvointii, asenteisiinsa ja tyossa

viihtymiseensa voi myos itse vaikuttaa (Savaspuro, 2019, s. 163).

2.5 Tiedonkeruumenetelma

Tapaustutkimuksessa voidaan kayttaa monenlaisia tiedonkeruumenetelmia ja
ne voivat olla seka kvantitatiivisia eli maarallisia etta kvalitatiivisia eli laadulli-
sia. Laadulliset tiedonkeruumenetelmat liitetaan yleensa tapaustutkimukseen,
mutta menetelmat voivat olla mydés toisiaan tadydentavia. (Ojasalo ym., 2015,
s. 55; Hirsjarvi ym., 2014, s. 136.) Kvantitatiivisessa tutkimuksessa kysytaan
yleensa samoja asioita suurelta joukolta, joka on kuitenkin yleensa otos viela
suuremmasta joukosta. Teoriasta luodaan hypoteeseja eli oletuksia, joiden
paikkansa pitavyytta kyselylla testataan. (Ojasalo ym., 2015, s. 104.) Kvalita-
tiivinen tutkimus on tyypillisesti kokonaisvaltaista tiedonhankintaa ja aineisto
kootaan todellisista tilanteista. Kohdejoukko on valittu tarkoituksellisesti eika

satunnaisesti ja aineiston hankinnassa kaytetaan laadullisia metodeja
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(Hirsjarvi ym., 2014, s. 164.) Tassa tydssa kaytettava tiedonkeruumenetelma
on kysely. Menetelmassa yhdistyy seka kvantitatiivisuus etta kvalitatiivisuus,
koska kyselyssa on eri tyyppisia kysymyksia. Kysely sopii tiedonkeruumene-
telmaksi tahan tydhon myos siksi, koska tietoa halutaan vastaajien ajatteluta-
voistaan ja kayttaytymisestaan heidan omasta nakokulmastaan katsottuna
(Veal, 2018, s. 137).

Kyselyn avulla on mahdollista saada kattava tutkimusaineisto ja hyvin suunni-
teltu lomake edesauttaa aineiston kasittelya. Kyselyssa voidaan kysya yhdella
kertaa monia asioita. Kysely on myos tutkijan nakokulmasta melko helppo ja
vaivaton tapa kerata tietoa. (Hirsjarvi ym., 2014, s. 195.) Vaikka kysely on tyy-
pillisesti maarallinen tiedonkeruun menetelma ja sen kautta saatu tieto saattaa
olla pinnallista (Ojasalo ym., 2015, s. 121), kyselyn avulla pyritddn saamaan
tassa tyossa myos laadullista tietoa itsensa johtamisesta ja tyonhallintaan liit-
tyvista tekijoista, ongelmista ja haasteista. Kysely antaa kuvaa myads siita, mi-
ten henkilostd kokee pystyvansa vaikuttamaan omaan tyohon ja siitd, miten
itsensa johtaminen nakyy tyossa. Kyselyssa selvitetaan, millaiseksi talla het-
kella tilanne tyon hallinnan osalta koetaan. Kysely tehdaan anonyymisti verk-
kokyselyna kaikille ulosottoylitarkastajille Ulosottolaitoksen Sisa-Suomen yksi-
kOssa. Sisa-Suomen yksikkd on kyselyn otos kaikista koko Ulosottolaitoksen
laajan taytantédnpanon ulosottoylitarkastajista. Otoksen maara on 68 henki-

l6a.

Kysely sisaltaa avoimia kysymyksia seka monivalintakysymyksia. Avoimilla ky-
symyksilla saadaan laadullista ja syvallista tietoa. Avointen kysymysten etu on
se, etta vastaaja voi vastata omin sanoin seka haastaa vastaajaa pohtimaan
kysyttya asiaa. Monivalintakysymykset sen sijaan mahdollistavat vastausten
vertailemisen keskenaan, koska vastaukset eivat ole laheskaan niin kirjavia
kuin avoimia kysymyksia sisaltavissa kyselyissa. Monivalintakysymykset anta-
vat vastaajille myos valmiita vastausvaihtoehtoja, jolloin vastaajien on hel-

pompi vastata kysymyksiin. (Hirsjarvi ym., 2014, s. 201-203.)

Sahkdinen aineisto eli kyselyn vastaukset tullaan tallentamaan suojatulle verk-

kolevylle ja niista otetaan myos varmuuskopiot. Kaikki tutkimusmenetelmin
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saatu aineisto tullaan havittamaan sen jalkeen, kun sita ei enaa tutkimuksessa
tarvita. Kyselyssa ei ole tarpeen kerata henkilotietoja tai vastaajaa yksiloivia
tietoja. Vastaajien ialla, sukupuolella tai toimipaikalla ei ole vastausten kan-
nalta merkitysta, koska vastaajat hoitavat samanlaisia tehtavia ja heidan tyon-
kuvansa on keskenaan samanlainen toimipaikasta riippumatta. Kysely halu-
taan pitaa anonyymina myos siksi, koska avointen kysymysten vastauksissa

saattaa tulla esille myos yksityiselamaan liittyvia ja henkilokohtaisia asioita.

2.6 Teoreettinen viitekehys

Itsensa johtamista voidaan lahestya monenlaisista nakokulmista. Niita ovat
esimerkiksi elamanhallinta, voimaantuminen, positiivinen psykologia ja positii-
vinen ajattelu, kokonaisvaltainen alykkyys seka onnellisuus (Sydanmaan-
lakka, 2017, s. 35). Aki Hintsan mukaan (Saari, 2015, s. 73) ytimen, joka koos-
tuu identiteetista, motivaatiosta, arvoista jne., ymparilla on kuusi osa-aluetta,
joita ovat yleinen terveys, biomekaniikka, palautuminen, ravinto, fyysinen ak-
tiivisuus seka henkinen energia. Pentti Sydanmaanlakka kasittelee itsensa
johtamista kehittdamansa Oy Mina Ab -mallin avulla, jossa keho, mieli, tunteet,
arvot ja tydo muodostavat kokonaisuuden, jota tietoisuus johtaa ja jota uudistu-

minen vie eteenpain (Sydanmaanlakka, 2017, s. 29-30).

Yksiloon ja yksilon ominaisuuksiin liittyvat tekijat, osaamisen hallinta ja oppi-
minen seka tavoitteet ja motivaatio ovat elementteja, joista itsensa johtaminen
muodostuu. Myds palautuminen ja muutoskyvykkyys eli resilienssi liittyvat it-
sensa johtamiseen ja vaikuttavat olennaisesti haasteiden kohtaamiseen ja
suoriutumiseen. Itsensa johtamisen osa-alueet vaikuttavat tyon hallinnan tun-
teeseen esimerkiksi palautumisen, stressin tai osaamisen kehittamisen kautta.
(Sydéanmaanlakka, 2017, s. 68-70.)

Tahan tyéhon on valittu niitd itsensa johtamisen elementteja, jotka ovat sel-
keimmin kytkOksissa tyon tekemiseen ja tyon hallintaan. Valinnat pohjautuvat
paaosin Oy Mina Ab -malliin. Alla olevassa teoreettisessa viitekehyksessa ku-

vataan naita itsensa johtamisen alueita.
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ITSENSA JOHTAMINEN

MOTIVAATIO JA
ITSETUNTEMUS, TAVOITTEET

ARVOT JATUNTEET

TYON HALLINTA

UUDISTUMINEN JA RESILIENSSI JA
KEHITTYMINEN PALAUTUMINEN

Kuvio 1. Teoreettinen viitekehys

Itsensa johtaminen lahtee siita, ettd tunnistaa persoonallisuutensa, kykynsa,
motiivinsa, arvonsa, vahvuutensa ja heikkoutensa. Itsensa johtaminen on jat-
kuvaa itsensa kehittamista seka tavoitteiden asettamista ja visioiden luomista.
Tietoisuuden tulee olla laaja-alaista ja todellisuutta tulisi tarkastella eri nako-
kulmista. Kehittyminen edellyttda myos sita, etta uskaltaa menna oman muka-
vuusalueen ulkopuolelle ja harjoittaa reflektointia eli itsensa tutkistelua mah-
dollisimman objektiivisesti. (Sydanmaanlakka, 2017, s. 33-34.)

Jotta pystyy johtamaan itsedaan, on tunnettava itsensa ja tiedostettava millai-
nen on. Jokaisella ihmisella on oma yksilollinen temperamenttinsa. Tempera-
mentti on ydin, josta ulkoisten tekijoiden ja omien kokemusten vaikutuksesta

syntyy ihmisen persoonallisuus. lhmisella on temperamentti jo syntyessaan,
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mutta se muokkaantuu ja kehittyy elaman varrella. ltsetuntemus Iahtee oman

temperamenttinsa tunnistamisesta. (Leino, 2020, s. 12—-13.)

Motivaatio ohjaa esimerkiksi sita, milla tarmokkuudella tai mielenkiinnolla ih-
minen tarttuu tehtaviin tai suorittaa niita. Motivaatio voi olla ulkoista tai sisaista.
Ulkoiseen motivaatioon vaikuttavat ulkopuolelta tulevat tekijat kuten kehut tai
palkkiot. Sisdinen motivaatio lahtee itsesta ja lahtee omista arvoista. (Penno-
nen, 2021, s. 88-90.)

Osaamisen hallinta on mm. sita, etta tunnistaa omat vahvuutensa ja kehitta-
miskohteensa. Tahan liittyy myds omien rajojensa tunnistaminen. Jokaisen tu-
lisi olla tietoinen omasta potentiaalistaan. Osaamisen hallintaa on myds, miten

itseensa ja kykyihinsa uskoo ja luottaa. (Pennonen, 2021, s. 79-80.)

Tyon hallinta on merkittava tydossa suoriutumiseen liittyva tekija. Kun kokee
voivansa vaikuttaa tydhonsa, kuormittavuuden ja stressin kokemukset ovat
pienempia. Tyon hallintaan vaikuttaa myds yksilon ominaisuudet ja taidot seka
kyky kohdata haasteita ja kuormittavia asioita. (Manka & Manka, 2023, s. 64—
66.) Tyon hallinta on lisaksi itsenaisyytta, vapautta paattaa siita, miten tyonsa
tekee ja sita, etta kokee tydon merkitykselliseksi (Manka & Manka, 2023, s.
107).

3 ITSENSA JOHTAMINEN

Tassa luvussa tarkastellaan lahemmin itsensa johtamiseen liittyvia osa-alu-
eita. Itsensa johtamisessa on keskeista pyrkia ymmartamaan itsea, ominai-
suuksiaan seka kykyjaan ja lahtea tavoittelemaan sita, mika on itselle parasta.
Itsensa johtaminen on osa ammatillista identiteettia ja uudistuva tydelama vaa-
tii yhd enemman itseohjautuvuutta ja itsensa kehittamista. (Hietaniemi &
Niemi, 2022, s. 40—41.)
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3.1 Itsetuntemus

Itsensa tunteminen on itsensa johtamisen perusperiaate. Hyva itsensa johta-
minen edellyttaa, ettd osaa katsoa itsedan ikaan kuin ulkopuolelta. (Sydan-
maanlakka, 2017, s. 33.) Itsetuntemus kostuu itsetunnosta, identiteetista ja mi-
nakuvasta. Itsetuntemus on ymmarrysta siita, millainen on, mita ajattelee ja
mita tuntee. Siihen liittyy myds omien vahvuuksien ja heikkouksien tunnistami-
nen seka sen tiedostaminen, millaiset arvot, tavoitteet tai motiivit itsella on.
Naiden tunnistaminen auttaa tekemaan parempia valintoja omassa elamassa
ja tyéelamassa. Itsetuntemus muuttuu ja kehittyy elaman varrella. Siihen vai-
kuttavat omat kokemukset ja ympariston palaute. (Pennonen, 2021, s. 11;
Tanner-Heikkila, 2023, s. 236.)

Kasitykseen omasta itsesta vaikuttavat myos opitut mallit siita, millainen pitaisi
olla ja ajatella. Niita syntyy varsinkin lapsuudessa mutta myds elaman varrella
myohemminkin. Nama ovat uskomuksia, jotka eivat valttamatta ole totta. To-
dellinen mindkuva syntyy ainoastaan oman sisaisen oivalluksen kautta. (Dun-
derfelt, 2006, s. 134-135.)

Persoonallisuus on kokonaisuus, johon sisaltyy ihmisen fyysinen, psyykkinen,
sosiaalinen ja henkinen osa-alue. Persoonallisuudessa on eri ulottuvuuksia,
joita ovat fyysinen keho, erilaisissa sosiaalisissa tilanteissa tarvittavat roolit,
kulttuuri, kasvatus seka ydin eli ainutlaatuinen yksildllisyys. Oleellinen persoo-
nallisuuden osa temperamentti on ulospain nakyva tapa reagoida ja toimia.
Temperamentti on synnynnainen, mutta se ei yksin maarittele ihmisen luon-
netta tai kayttaytymismallia. (Dunderfelt, 2012, s. 13-21.)

Vaikka kayttaytyminen vaihtelee tilanteen ja oman roolin mukaan, auttaa oman
temperamentin tunteminen ennakoimaan sita, miten jonkin tilanteen kokee ja
miten siihen reagoi. (Oulasmaa & Pesonen, 2020, s. 23.) Stressaavassa tilan-
teessa tai paineen alla temperamentin voimakkaimmat piirteet tulevat selkeim-
min esille. Nama voivat olla haitallisia tai lisata stressia entisestaan. Kun on
tietoinen siita, miksi reagoi jollain tietylla tavalla, ennakoiminen ja mahdollisesti

jonkin paremman tavan oppiminen on mahdollista. lhmisissd on monia eri
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puolia ja harjoittelemalla voi saada esiin tiedostamattomia kykyja tai taitoja.
(Dunderfelt, 2012, s. 167-175.)

TyoOyhteisOssa toimiessa on tarkeaa tunnistaa omat roolit, kayttaytymismallit,
reaktiot ja asenteet. Tunnistamisen kautta niita on tarvittaessa mahdollisuus
muuttaa. (Hietaniemi & Niemi, 2022, s. 49-50.)

Mielekkaan tyon tekemisen ja urakehityksen kannalta on erityisen tarkeaa tun-
nistaa omat vahvuusalueensa ja kykynsa. Hyva itsetuntemus auttaa myos us-
komaan omiin kykyihinsa ja ammatilliseen osaamiseensa ja tiedostamaan sen,

missa osaamista tulisi taydentaa ja kehittaa.

3.2 Reflektio

Reflektointi on yksi keskeisimpia itsensa johtamisen osa-alueita. Sen avulla
itsensa johtamisen suuntaa ja tavoitetta voidaan tarkastella. Reflektointi on sy-
vaoppimista ja se pohjautuu ihmettelylle ja kyseenalaistamiselle. Osana rutii-
nia sita voi hyddyntaa niin tydelamassa kuin muissakin arjen tilanteissa. Oleel-
lista on ymmartaa, etta kokemuksistaan voi vasta sitten oppia, kun saa vietya
reflektoinnin kautta saadun oivalluksen kaytannon tasolle. (Sydanmaanlakka,
2017, s. 81-82.)

Reflektio on omien ajatusten, uskomusten, toiminnan ja valintojen taustalla
olevien syiden pohtimista ja ymmartamista. Siihen liittyy kyseenalaistaminen
ja syvallisempi ymmarrys. Sisaanpain suuntautunut reflektio kohdistuu omiin
ajatuksiin ja uskomuksiin. Ulospain suuntautuneella reflektiolla voidaan tarkas-
tella omia kayttdytymismalleja vuorovaikutustilanteissa muiden kanssa. Ref-
lektion avulla voi parantaa omaa itsetuntemusta ja ymmarrysta omista toimin-
tamalleista. Reflektio auttaa myds muuttamaan ja parantamaan haitallisia toi-

mintamalleja ja se edistaa uusien oivallusten syntymista. (Aho, 2023, luku 5.)

Reflektiosta on monenlaisia hyotyja. Se on helppo palautteen antamisen ja

saamisen keino. Sen avulla voi antaa palautetta myos itselleen. Jatkuva ja
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saanndllinen reflektointi auttaa pysymaan oikealla tiella ja tarvittaessa muutta-
maan suuntaa. Mikali jotain asiaa tehdaan useamman henkilon voimin yhteis-
tyona, reflektiossa kaikki saavat adnensa kuulumaan ja yhteista toimintaa voi-
daan tarkastella kriittisesti. Reflektiossa on tarkeaa pohtia niin positiivisia, ne-
gatiivisia kuin kriittisiakin nakokulmia. Itsereflektion avulla voi tarkastella omaa
toimintaansa ja ajatteluaan. Se auttaa jasentamaan esimerkiksi sita, miten ty6-
tehtavissaan on onnistunut ja missa taas voi seuraavalla kerralla tehda parem-
min. Itsereflektio on hyva tyokalu itsensa kehittamisessa ja se auttaa selven-
tamaan konkreettisemmin asioita, joissa on kehitettavaa. Omien tavoitteiden

asettaminen on myos talldin helpompaa. (Aho, 2023, luku 5.)

3.3 Tunteiden tunnistaminen

Itsensa johtamiseen liittyy tietoisuus omista tunteista. Jotta voi ymmartaa
toisten tunteita, on tunnistettava ne itsessaan. Usein ajatellaan, etta tyopai-
kalla on keskityttava tyotehtaviin ja jatettava tunteet vapaa-ajalle. Tunteet kui-
tenkin liittyvat inmisen normaaliin jokapaivaiseen toimintaan ja ajatteluun ja
ne vaikuttavat paatoksentekoon. Tiedostamattomien tunteiden ei tulisi ohjata
paatoksentekoa. Tunteiden tiedostaminen ei tarkoita sita, etta antautuisi tay-
sin niiden vietavaksi. Varsinkin yllattavat tilanteet voivat herattaa tunteita,
mika taas voi vaikuttaa keskittymiseen ja tyon tekemiseen muutenkin. Olen-
naista on tunnistaa syyt myonteisten ja varsinkin kielteisten tunteiden taus-

talla ja pyrkia erittelemaan niita. (Paasivaara, 2010, s. 74-75.)

Tunne on yksilon omakohtainen positiivinen tai negatiivinen kokemus. Tunteet
tuottavat joko mielihyvaa tai mielipahaa ja ne voidaan jakaa primaarisiin ja se-
kundaarisiin tunteisiin. Primaariset tunteet ovat perustunteita kuten onnelli-
suus, viha tai pelko. Kun primaariset tunteet sekoittuvat, syntyy sekundaarisia
tunteita, kuten empaattisuus, syyllisyys tai mustasukkaisuus. Tunne syntyy
joko ulkoisen tai sisaisen arsykkeen kautta. Jokin ulkoinen tapahtuma tai mie-
leen pulpahtava muisto voi aiheuttaa tunnereaktion. Tunne voi syntya sekun-
ninsadasosassa ja tunnemieli tuottaa emootion, johon keho reagoi valittdomasti

ilman harkintaa. Tallainen reaktio voi olla esimerkiksi syketason nousu.
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Emootion jalkeen syntyy tunne, johon liittyy myods rationaalisen mielen tulkinta

ja tunnetta pystytaan hallitsemaan. (Sydanmaanlakka, 2017, s. 174-180.)

Tunnealy tarkoittaa sita, etta on tietoinen omista ja muiden tunteista ja etta
pystyy havaintojensa perusteella tekemaan harkittuja valintoja. Tunnealy on
my0s tasapainoilua tunteiden ja jarkiajattelun valilla. Tunnealy muodostuu
kolmesta paatekijasta, joita ovat omien tunteiden tiedostaminen, tunteiden
hallinta seka itsensa motivointi. Tunnealyyn liittyy vuorovaikutus ja sosiaaliset
taidot, mutta ensin taytyy olla tietoinen omista tunteistaan ja ominaisuuksis-
taan ennen kuin voi onnistuneen vuorovaikutuksen avulla vaikuttaa muihin.
Tunnealya voidaan oppia ja kehittaa, mutta se kehittyy myos elamankoke-
muksen myota. (Purushothaman, 2021, s. 33-37.) Viestiminen tunteista valit-
tyy usein ilmeista, eleista, aanenpainoista tai sanavalinnoista. Tunteista ei
yleensa kerrota aaneen. (Paasivaara, 2010, s. 77.) Tunnealykkyys auttaa
vaikuttamaan omiin reaktioihin ja siten pystyy saatelemaan sita, mitka asiat

arsykkeet itseen vaikuttavat ja miten (Hietaniemi & Niemi, 2022, s. 50-53).

Jakonen (2015, s.49-54) kehottaa tunnistamaan oman varjonsa. Varjolla han
tarkoittaa sita tunnetta tai piirretta, josta inminen ei pida itsessaan tai halua
olla edes tietoinen. Konkreettisesti tama nakyy esimerkiksi siina, etta jokin
asia tai ihminen aiheuttaa jonkin kielteisen reaktion, esimerkiksi vihan tun-
teen. Varjon tunnistaminen auttaa ymmartamaan sen, etta kielteinen tunne
syntyy itsessa ja vain heijastuu toiseen ihmiseen tai asiaan. Varjojen tunnis-
taminen lisaa itsetuntemusta ja omien tunteiden tunnistamista. Kielteinen
tunne voi syntya esimerkiksi asiakastilanteessa asiakkaan epaasiallisen kayt-
taytymisen seurauksena. Omien kielteisten tunteiden tunnistaminen auttaa

hallitsemaan tilannetta ja omaakin reaktioon voi talldin vaikuttaa.

3.4 Resilienssi

Yksilon resilienssi tarkoittaa kokonaisvaltaista kykya selviytya muutoksista tai
vastoinkaymisista. Silla tarkoitetaan parjaavyytta, selviytymis- tai palautumis-
kykya, kriisinkestavyytta, muutosjoustavuutta tai sitkeytta. Itsensa johtami-

sessa resilienssi auttaa selviytymaan muuttuvista ja yllattavista tilanteista, joita
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tydelamassa tulee aina vain enenevassa maarin vastaan. Toivo ja toiveikkuu-
den yllapitaminen on resilienssin perusta. Resilientti ihminen kykenee selviy-
tymaan suuristakin muutoksista tai vastoinkaymisista hyvin ja luomaan merki-
tyksen sille, miksi niita kohtaa. Resilienssi tulee esille usein vasta akillisen
muutoksen tai kriisin kohdatessa. Resilientti ihminen I0ytaa itsestaan uusia
voimavaroja kaydessaan lapi kriisia. Stressinsietokyvylla voidaan jossain maa-
rin kuvata resilienssin voimakkuutta, mutta siihen kuuluu myds palautuminen
ja kyky kasvattaa selviytymiskykya. Kriisin lapikaynyt resilientti ihminen kokee
itsensa yleensa vahvemmaksi ja saavuttaneensa jotakin sellaista, jota ei ilman

kriisia olisi saavuttanut. (Poijula, 2018, s. 16-34.)

Resilienssi on yksilon ominaisuus, johon vaikuttaa useampi tekija. Siihen vai-
kuttaa perima ja jossain maarin myos aikaisempien sukupolvien kokemukset.
Omat positiiviset kokemukset vahvistavat sitd. Resilienssiin vaikuttaa myds
ymparisto ja kasvatus. Turvallinen ymparistd edesauttaa sita, etta omiin kykyi-
hin uskaltaa luottaa. Ympariston tulisi tarjota my0s sopivassa suhteessa haas-
teita. Muutokset ja sopiva maara stressia parantavat resilienssia. Riittava pa-
lautuminen on tarkea osa resilienssin kehittymisessa, koska samalla tavalla
niin keho kuin mielikin tarvitsee aikaa palautua rasituksesta. (Saarelainen,
2021, s. 34-39.)

Persoonallisuuspiirteet vaikuttavat resilienssiin. Resilientti ihminen suhtautuu
positiivisesti tulevaisuuteen ja sen tuomiin haasteisiin. Hyva itsetunto, itseluot-
tamus ja minapystyvyys luovat sisaisen hallintakasityksen, joka on tyypillista
resilienteille ihmisille. Resilientti ihminen uskoo pystyvansa vaikuttamaan
omassa elamassaan tapahtuviin asioihin ja on toiveikas tulevaisuuden suh-
teen. Hanella on hyvat ihmissuhdetaidot, mutta hanen onnellisuutensa tai tyy-
tyvaisyytensa elamaan ei ole riippuvainen muista ihmisista. (Poijula, 2018, s.
141-143.)

Resilienssi koostuu kolmesta tekijasta, joita ovat omat voimavarat, laheisten
voimavarat ja ympariston voimavarat. Resilienssi vahvistuu naitd voimavaroja
hyddyntamalla. Omien vahvuuksien tunnistaminen ja kayttaminen on tarkeaa.

Ajatukset ja huomio kiinnitetaan siihen, mika on hyvin ja mita ei jonkin
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vastoinkdymisen seurauksena ole menetetty. Kokemukset pystyvyydesta,
osaamisesta ja oppimisesta kehittavat resilienssia. Sita kasvattaa halu ottaa
haasteita vastaan. Haasteet lisaavat uskoa omiin kykyihin ja onnistumisen
mahdollisuuksiin. (Lipponen, 2020, s. 23-32.)

Tyb6elaman resilienssi ei tarkoita pelkastaan kriiseista selviytymista, vaan se
liittyy myos arkipaivan tilanteisiin. Tyopaivan aikana koetut harmit ja turhautu-
miset vaativat joustavuutta ja luovuutta. Tilanteet mahdollistavat kasvun ja
osaamisen kehittamisen. Tyon voimavaratekijoiden nakyviksi tuominen vah-
vistaa resilienssia. (Lipponen, 2020, s. 272; s. 300-303.)

3.5 Stressin hallinta ja palautuminen

Hyvaan itsensa johtamiseen liittyy kyky ja uskallus pysahtya kuuntelemaan it-
seaan ja kehoaan. Pysahtyessa ja hengittaessa syvaan myos kehon toiminnot,
kuten pulssi, hidastuvat. Yksi stressin hallinnan tyokalu on kayttaa esimerkiksi
10-10-10 -saantda, jossa stressia aiheuttavaa tekijaa pohditaan siten, etta
onko se tarkeaa 10 minuutin, 10 tunnin vai 10 paivan paasta. (Papp, 2012, s.
156-158.)

Stressin kokemiseen ja kasittelemiseen vaikuttaa temperamentti, joka on ih-
misen persoonallisuuden ydin. Persoonallisuutta muokkaavat myos kasvuym-
paristo ja elinolosuhteet. Kukaan ei edusta pelkastaan vain jotakin tiettya tem-
peramenttia, vaan erilaiset temperamenttipiirteet yhdistyvat toisiinsa ja tulevat
esille erilaisissa tilanteissa ja ymparistdissa. Omien temperamenttipiirteiden
tunnistaminen auttaa ymmartamaan sita, miksi jotkut asiat tai tekijat stressaa-

vat enemman kuin toiset. (Leino, 2020, s. 12-18.)

Stressi voidaan jakaa positiiviseksi ja negatiiviseksi stressiksi. Positiivinen
stressi on painetta, jota koetaan silloin, kun haasteet ovat sopivan korkealla ja
muut tekijat kuten voimavarat ja ympariston tuki ovat tasapainossa keskenaan.
Positiivinen stressi saa aikaan tuloksia. Stressi muuttuu negatiiviseksi silloin,

kun koetaan riittamattdomyytta, hallinnan puutetta ja kohtuuttomia vaatimuksia.
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Negatiivisessa stressissa syntyy keha, jossa kielteiset ajatukset, fyysiset oireet
kuten esimerkiksi paansarky ja vasymys seka negatiiviset tunteet johtavat toi-

siaan ruokkiviksi. (Manka, 2015, luku Positiivinen ja negatiivinen paine.)

Stressia voi aiheuttaa moni tekija, kuten tydssa koetut asiat, liiallinen fyysinen
kuormitus tai ihnmissuhteisiin ja taloudelliseen tilanteeseen liittyvat ongelmat.
Voimakasta ja jatkuvaa stressia koettaessa elimistd on jatkuvassa halytysti-
lassa eika palautumista paase tapahtumaan. Pitkittynyt ja jopa uupumukseen
johtava stressi syntyy usein monien asioiden yhteisvaikutuksesta useammalla

elamanalueella. (Pennonen, 2021, s. 28-30.)

Stressia voidaan hallita ja saadella. Stressin hallinta lahtee siita, etta tunnistaa
ja tiedostaa itsessaan ajatukset ja tunteet, joita syntyy stressaantuneena.
Stressikin on oikeastaan tunne ja tunteiden saatelylld on merkittava vaikutus
stressin saatelemiseen. Tunteet aiheuttavat usein fyysisia oireita ja valttamatta
naita ei osata yhdistaa toisiinsa. Omia tuntemuksia kuuntelemalla tunnistetaan
oman kehon lahettamia viesteja ja niihin liittyvia tunteita. Oppiakseen saatele-
maan etenkin hankalia tai ikavia tunteita tulisi ensin pysahtya tunnustelemaan,
milta tunne tuntuu kehossa. Sen jalkeen nimetaan se: onko se vihaa, pelkoa
tai surua. Tunnistamisen jalkeen tunne hyvaksytaan ja annetaan sen vahitellen
haihtua pois. MydOs ajatuksilla on vaikutusta tunteisiin. Ajatukset ovat ikaan
kuin sisadista puhetta, joka voi sisaltaa sellaisia uskomuksia esimerkiksi itsesta,
ettd ne aiheuttavat negatiivisia tunteita kuten riittamattomyyden tai alemmuu-
den tunteita. Kielteiset uskomukset ovat voineet syntya jo lapsuudessa ympa-
riston vaikutuksesta. Kyseenalaistamalla omia ajatuksiaan voi paasta selvyy-
teen siita, antavatko ne todellisen kuvan itsesta ja ymparistdsta. (Leino, 2020,
s. 95-107.)

Stressinhallintasuunnitelma auttaa toimimaan stressaavassa tilanteessa
omien voimavarojen avulla. Stressinhallintasuunnitelma sisaltda esimerkiksi
toimintamallin yllattavaan stressaavaan tilanteeseen tai omien voimavarojen
suojelemiseen. Stressinhallintaan liittyy myos pohdinta siita, millaiset asiat

ovat palauttavia ja lisdavat omia voimavaroja. (Hietaniemi & Niemi, 2022, s.
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75-78.) Stressinhallintasuunnitelman laatiminen parantaa tyénhallinnan tun-

netta. Suunnitelma auttaa toimimaan kuormittavassa tyotilanteessa.

Hyvaan itsensa johtamiseen liittyy riittdva palautuminen ja itselle parhaiten toi-
mivien keinojen loytaminen. Palautuminen stressia sisaltavien ajanjaksojen
valilla on valttamatonta, jotta kuormitus pysyy hallinnassa. Palautumista tulisi
tapahtua saannollisesti esimerkiksi jokaisen tyopaivan jalkeen. Palautuminen
voidaan jaotella fysiologiseen ja psykologiseen palautumiseen. Fysiologinen
palautuminen tarkoittaa sita, etta elimisto on palautunut stressin aiheuttamasta
kuormituksesta normaalille tasolle. Psykologinen palautuminen taas on sita,
ettd mieli on valmis kohtaamaan uusia haasteita. Mikali henkild kokee voima-
kasta tarvetta palautua, kertoo tama siita, etta palautumista ei ole tapahtunut
tarpeeksi. Tunne palautumisen tarpeesta ennakoi pitkaaikaisen stressin ja va-
symyksen kehittymista. (Manka & Manka, 2023, s. 181-185; Pennonen, 2021,
s. 35-36.)

Rentoutuminen ei tarkoita tai vaadi aktiivisen tekemisen poistamista tai vahen-
tamista, vaan se on enemmankin mielentila. Rentoutuminen on mahdollista,
jos keho ja mieli toimivat tasapainossa keskendan. (Sydanmaanlakka, 2017,
s. 123.) Rentoutumista voi tapahtua myds psykologisen irrottautumisen yhtey-
dessa. Psykologinen irrottautuminen tarkoittaa sita, etta keskitytaan taysin eri-
laisiin asioihin kuin niihin, jotka aiheuttavat kuormitusta. Vapaa-aikaan liittyva
taidonhallintakokemus tai ajankaytto ilman muiden vaatimuksia ovat myds pa-

lauttavia psykologia tekijoita. (Pennonen, 2021, s. 37.)

Luonnossa liikkumisen on tutkitusti todettu edistavan palautumista ja vahenta-
van stressin aiheuttamia fyysisia oireita (Manka & Manka, 2023, s. 185-186).
On my0s saatu nayttda siita, etta virtuaalisella luontohuoneella on samankal-
taisia vaikutuksia. Metsa- ja vesimaisemavideoilla yhdistettyna luonnon aaniin
on todettu olevan suurin vaikutus palautumisen ja virkistymisen kannalta. Vir-
tuaaliluontoa voidaan hyodyntaa silloin, kun oikeaan luontoon ei ole mahdol-

lista menna, esimerkiksi tydpaivan aikana. (Luonnonvarakeskus, 2023.)
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3.6 Arvot

Itsensa johtamisen kannalta omien arvojen tiedostaminen on tarkeaa. Arvot
toimivat itsensa johtamisessa karttana, jonka avulla voi toteuttaa eheaa ja it-
sensa nakoista elamaa. Arvot ovat asioita, joita pidetaan itselle tarkeina ja
merkityksellisina. Ne vaikuttavat ajatuksiin ja pohjautuvat tarpeisiin. Arvot ja-
kautuvat neljagan ryhmaan, joita ovat fyysiset, sosiaaliset, psyykkiset ja henki-
set arvot. Arvot ohjaavat kayttaytymista. Ne nahdaan myos kayttdarvoina ja
tavoitearvoina. Kaytto- ja tavoitearvot voivat kuitenkin olla keskenaan ristiriitai-
sia, joka nakyy esimerkiksi siten, etta terveytta pidetaan hyvin tarkeana arvona
mutta ollaan kuitenkin passiivisia likunnan suhteen ja syodaan epaterveelli-
sesti. (Sydanmaanlakka, 2017, s. 207-213.)

Omien arvojen tunnistaminen voi olla vaikeaa ja jotkut arvot voivat olla jopa
tiedostamattomia. Arvot voivat muuttua elaman varrella ja niitd voi muokata
myds ymparistd, muut ihmiset tai elamaan tulevat kriisit. Arvoja voi selvittaa
erilaisten tyOkalujen avulla. Yksi tapa on lahtea pohtimaan erilaisten kysymys-
ten avulla, miten on joissain tilanteissa toiminut tai mita on ajatellut ja miksi on
niin toiminut tai ajatellut. Olennaista on myos arvojen merkitysten selkeyttami-
nen. Visioimalla sita, millaista taysin omien arvojen mukainen elama olisi, mita
tunteita se herattaisi ja mita muutoksia omassa elamassa olisi sen jalkeen ta-
pahtunut, voi paasta todellisuudessakin lahemmaksi omien arvojen mukaista
elamaa. (Sydanmaanlakka, 2017, s. 216; Aaltonen ym., 2003, s. 44-55.)

Arvojen pohtiminen ja niista keskusteleminen on tarkeaa niin yksilo- kuin yh-
teisotasollakin. Maailman kompleksisuus ja nopea muutos muovaavat arvoja
ja edellyttavat niiden kirkastamista. Pitamalla mielessaan itselle tarkeimmat
arvot on helpompi tavoitella sopusointuista elamaa. Yhteison arvokeskustelu
on oleellista sen takia, etta yhteison ja siina olevien jasenten arvot kohtaavat
ja tavoitteiden selkeys, yhteisollisyys seka luottamus paranevat. (Aaltonen
ym., 2003, s. 201-206.)

Tybelamassa vahva arvopohja lisda tyon merkityksellisyyttd. Omien arvojen

tunnistaminen ja kuunteleminen ovat tyossajaksamisessa tarkeaa. Itsensa
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johtamista on my6s omista arvoista kiinni pitaminen tilanteessa, jossa jokin
muu syy houkuttelisi valitsemaan toisin tai siina koetaan ulkopuolista painetta.
Omien arvojen vastainen toiminta lisda pahoinvointia ja on merkittava syy uu-

pumiseen. (Pennonen, 2021, s. 102-103.)

3.7 Tavoitteet

Tavoitteet ja nilden maaritteleminen liittyy vahvasti itsensa johtamiseen. Visio
on mielikuva siita tilanteesta, tilasta tai asiasta, johon on paasty sen jalkeen,
kun tavoitteet on saavutettu. Vision tulisi olla tarpeeksi laaja-alainen ja sen tu-
lisi herattaa innostavia tunteita. Visio on yleensa pysyva, vaikka tavoitteet

muuttuisivatkin matkan varrella. (Liukkonen ym., 2006, s. 207-208.)

Tavoitteet ovat selkeita ja tietoisia paamaaria, jotka ohjaavat toimintaa. Tavoit-
teiden tulisi olla realistisesti asetettuja voimavaroihin nahden, mutta kuitenkin
niiden pitaisi olla merkityksellisia ja riittdvan haastavia. Hyva itsetuntemus,
omien arvojen tiedostaminen seka tarpeiden ja vahvuuksien tunnistaminen
ovat edellytys sille, etta pystyy asettamaan innostavia tavoitteita. Laajat ja isot
tavoitteet kannattaa ja jakaa pienempiin tavoitteisiin ja valitavoitteisiin. Pie-
nemmista tavoitteista on helpompi tehda konkreettisempia ja niiden saavutta-
minen on nopeampaa. (Paju & Riekki, 2019, s. 111-112; Seppanen, 2018, s.
41.)

Tavoitteen tulisi olla mahdollisimman konkreettinen ja selked. Sen lopputu-
lema tulisi kayda ilmi tarkasti. Tavoite pitaisi olla mitattavissa, jotta sen etene-
mista voi seurata. Mitattava tavoite tuo saavuttamiseen myos realistisuutta.
Tavoitteella tulisi olla myos syy ja suunta. Merkityksellisyys motivoi tavoittee-
seen paasemisessa. Tavoitteiden tulisi olla riittdavan haasteellisia varsinkin sil-
loin, jos tavoitellaan kehitysta ja kasvua. Valitavoite voi laadultaan olla helpom-
min saavutettava. Tavoitteelle kannattaa asettaa jokin aikaraja, jonka puit-
teissa siihen tulisi paasta. Oma tavoite kannattaa jakaa my6s muiden kanssa,
koska muilta voi saada apua ja tukea. Tavoitteeseen paasemista ja
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lopputulosta kannattaa pohtia itse, mutta myos ulkopuolinen palaute on hyo-

dyllista ja toimii myds motivoivana tekijana. (Seppanen, 2018, s. 44-57.)

Tavoitteiden saavuttaminen voi olla vaikeaa, jos ne on maaritetty epatarkasti,
niita on lilan monta yhta aikaa tai niita ei muokata ja arvioida riittavasti matkan
varrella. Tavoitteenasetteluun liittyy myos suoritus- ja prosessitavoitteet, jotka
antavat keinot varsinaisen tavoitteen saavuttamiseen. Pelkan lopputavoitteen
tarkastelu ei anna koko kuvaa siita, miten hyvin asetettu laajempi tavoite saa-
vutettiin. (Liukkonen ym., 2006, s. 218-221.)

Tavoiteorientaatiot, joilla kuvataan syitd motivoitua tavoitteisiin, voidaan kar-
keasti jakaa oppimisorientoituneisuuteen, suoritusorientoituneisuuteen ja valt-
tamisorientoituneisuuteen. Oppimisorientoituneen ihmisen kiinnostus ja fokus
on tavoitteeseen paasemisessa, ei niinkaan itse lopputuloksessa. Oppimis-
orientoitunut haluaa nauttia matkasta seka oppia ja kehittya mahdollisimman
paljon. Suoritusorientoituneelle ihmiselle itse tavoite on tarkein ja han haluaa
lopputuloksen olevan paras mahdollinen. Suoritusorientoitunut tydskentelee
kurinalaisesti saavuttaakseen parhaan tuloksen. Valttamisorientoituneisuu-
dessa pyritdan valttamaan jotakin, jotta varsinaisen tavoitteeseen paastaan.
Valttamisorientoitunut ihminen ei halua poistua omalta mukavuusalueeltaan

tavoitteeseen paasemisessa. (Seppanen, 2018, s. 58-61.)

Tavoitteellisuuteen liittyy olennaisesti myds keskittyminen. Aivot voivat keskit-
tya vain yhteen asiaan kerrallaan. Tietoinen keskittyminen parantaa aivojen
toimintaa ja oppimista. Tietoty0ssa arsykkeita tulee jatkuvasti ja niista tulisi
pystya valitsemaan sellaiset, joihin haluaa keskittya ja karsia muut pois. Kes-
kittymisen suunnitelmallisuus auttaa paasemaan tavoitteisiin. (Hietaniemi &
Niemi, 2022, s. 46—49.)
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3.8 Motivaatio

Motivaatio on sisainen liikkkeelle paneva voima, joka saa ihmisen toimimaan.
Motivaation taso vaikuttaa siihen, miten innostuneesti tai miten sitkeasti jotain
asiaa tehdaan. Motivaatio kostuu erilaisista motiiveista, jotka ovat erilaisia vai-
kuttavia tekijoita kuten haluja tai tarpeita, palkkioita tai rangaistuksia. Motivaa-
tio voi olla tiedostettua tai tiedostamatonta ja varsinkaan omia motiiveja ei valt-
tamatta itsekdan nahda. (Seppanen, 2018, s. 15-21; Pennonen, 2021, s. 88—
89.)

Motivaatio voidaan jakaa sisaiseen ja ulkoiseen motivaatioon. Sisdisessa mo-
tivaatiossa kimmokkeet ja syyt toimintaan I&htevat ihmisen omista tarpeista ja
kiinnostuksesta. Ulkoisessa motivaatiossa jokin itsen ulkopuolella oleva asia
tai taho saa aikaan toimintaa. Sisaisesti motivoitunut ihminen keraa tietoa,
saattaa kuunnella muita 1ahinna mielipiteen antajina, mutta maarittelee itse,
millaista tietoa tarvitsee ja tekee lopulta paatokset taysin itsenaisesti. Ulkoi-
sesti motivoitunut huomioi toisten antaman palautteen ja motivoituu siita, tar-
vitsee ennen paatdksentekoaan muiden mielipiteet ja ikaan kuin ulkopuolisen

hyvaksynnan ennen kuin tekee paatdksen. (Seppanen, 2018, s. 93-98.)

Itsensa johtamisessa tarvitaan sisaista motivaatiota. Sisaisessa motivaatiossa
voidaan nahda nelja psykologista perustarvetta. Niita ovat vapaaehtoisuus, ky-
vykkyys, yhteenkuuluminen ja hyvantekeminen. Vapaaehtoisuus tarkoittaa
sita, etta ihminen voi itse paattaa, miten asiat tekee. Tahan liittyy myos se, etta
tekee asioita, joista on itse kiinnostunut. Vapaassa toiminnassa tekeminen tun-
tuu omalta. Kyvykkyys on uskoa siihen, etta suoriutuu annetuista tehtavista
hyvin ja kokee osaamisestaan nautintoa. Asioiden aikaansaaminen luo tyyty-
vaisyytta. |hminen tarvitsee myos yhteenkuuluvuuden tunnetta muiden
kanssa. On tarkeaa tulla kuulluksi ja nahdyksi juuri sellaisena kuin on. Valitta-
misen kokemus tuo yhteenkuuluvuutta. Taman lisaksi ihmisella on tarve tehda
hyvaa itse ja vaikuttaa positiivisesti muiden elamaan. Se lisda myods omaa hy-
vinvointia. (Martela & Jarenko, 2015, s. 53—62.) Sisdinen motivaatio saa ihmi-
sen parempiin suorituksiin ja ponnistelemaan tarmokkaammin. Sen on myds

todettu olevan yhteydessa parempaan elamanlaatuun ja terveyteen. Sisainen
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motivaatio kasvaa entisestaan, kun omia sisdiseen motivaatioon perustuvia
tavoitteita saadaan taytettya. Sitd kautta myods tyytyvaisyys omaan elamaan

paranee. (Vasalampi, 2022, luku Sisainen ja ulkoinen motivaatio.)

Ulkoinen motivaatio voi myos muuntua ikaan kuin sisaiseksi motivaatioksi eli
sisaistya. Ulkoisen ja sisaisen motivaation valissa voidaan nahda kolme tasoa,
joita ovat sisdanpain kaantynyt ulkoinen motivaatio, kiinnittynyt motivaatio
seka integroitu motivaatio. Sisaanpain kaantynyt ulkoinen motivaatio tarkoittaa
sita, etta ihminen tekee jotakin valttaakseen jotakin yleensa negatiivista tun-
nekokemusta kuten pelkoa tai ahdistusta. Kiinnittyneessa motivaatiossa ulko-
puolelta asetetut tavoitteet koetaan niin hyvina, ettd niihin sitoutuminen on
helppoa ja mielekasta. Integroituneessa motivaatiossa ulkoa tulevat motiivit
sulautuvat ja yhdistyvat omiksi motiiveiksi. Tama on hyvin lahella taysin si-

saista motivaatiota. (Seppanen, 2018, s. 94-95.)

Sisaistd motivaatiota on mahdollista kehittaa. Se edellyttaa tarpeeksi haasta-
vien ja selkeiden tavoitteiden asettamista, ammattitaidon kehittamista, jatku-
van palautteen keraamista seka hyvaa keskittymista itse tekemiseen. Myon-
teinen tunne- ja motivaatiotila eli tydn imu voidaan saavuttaa silloin, kun tydn
haasteet ja hallinta ovat sopusoinnussa. (Sydanmaanlakka, 2017, s. 230—
234.)

3.9 Osaaminen ja oppiminen

Itsensa johtaminen on oman osaamisen yllapitamista ja kehittamista. Hyva
osaaminen rakentuu silla, etta on valmis jatkuvasti oppimaan uutta seka tar-
kastelemaan ja kehittamaan toimintatapojaan. Riittdavaa osaamistaan voi ylla-
pitaa silla, etta tiedostaa mita on osattava talla hetkella ja mitd mahdollisesti
tulee osata tulevaisuudessa. Jatkuva muutos vaatii myos jatkuvaa osaamisen
paivittamista. (Sydanmaanlakka, 2017, s. 227-229.)

Oman osaamisen tunnistaminen auttaa selviytymaan erityisesti muutostilan-

teissa. Muutos luo yleensa tarpeen opetella uutta ja soveltaa ja paivittaa
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osaamistaan. Omien vahvuuksien ja heikkouksien tunnistaminen jasentaa
omia kykyja ja tuo esille mahdollisia kehittamiskohteita. Osaamista voi selvit-
taa erilaisilla tyokaluilla, esimerkiksi SWOT-analyysilla, jossa pohditaan vah-
vuuksia, heikkouksia, mahdollisuuksia ja uhkia. Joskus voi olla itse vaikeaa
tunnistaa niita ja silloin kannattaa pyytaa esimerkiksi kollegan apua. Palaute
on tarkeaa ja sitd kannattaa tarvittaessa erikseen pyytaa. (Kupias & Peltola,
2019, s. 79-86.)

Osaamisen kehittdminen tulee olla tavoitteellista. Tybelamassa yksildiden ta-
voitteet tulisi liittya laheisesti myos organisaatioiden tavoitteisiin. Hyvat ja sel-
keat tavoitteet ovat motivoivia ja kannustavia. Organisaatioissa tapahtuvan op-
pimistavan tulisi tukea tavoitteita. Osaamisen kehittdmisen tavoitteiden aset-
tamiseen vaikuttaa esimerkiksi se, etta kenella on paras tieto kehittamistar-
peista tai kenen kanssa oppimista tapahtuu. Osaamisen kehittaminen on myoés
tiedon jakamista ja verkostoitumista, koska nykyisessa muuttuvassa maail-

massa tietoa on paljon saatavilla. (Eklund, 2021, s. 27-35.)

Motivaatio on olennainen osa osaamista. Kun haasteet ovat sopivia ja moti-
voivia ja niihin on positiivinen asenne, osaaminen ja sitd kautta usko omiin
kykyihin paranee. Ulkopuolinen ei voi vaikuttaa toisen motivaatioon tai asen-
teeseen, mutta niitd parantaviin olosuhteisiin voidaan vaikuttaa. Omien ja tois-
ten motivaatiotekijoiden ymmartaminen auttaa parantamaan merkitykselli-
syytta, ymmartamaan erilaisuutta ja parantamaan vuorovaikutusta ja sita
kautta myods osaaminen kehittyy. (Sydanmaanlakka, 2017, s. 230-234; Ek-
lund, 2021, s. 85-94.)

Myds uudistuminen ja oppiminen on yksi itsensa johtamisen elementeista. Op-
pimista tapahtuu koko elaman ajan ja omaa oppimistaan voi myos kehittaa.
Oppimistaito muodostuu kolmesta elementista, joita ovat asenne, suunnitel-
mallisuus ja opiskelutekniikat. Myonteinen asennoituminen opiskeluun ja
omaan kykyynsd omaksua uusia asioita edistdd oppimista. Oppimisen kan-
nalta on tarkeaa asettaa tavoitteita ja suunnitella oppimisen etenemista. Oppi-
mistekniikoita kehittamalla 16ytaa parhaan ja tehokkaimman tavan oppia. Op-

pimisprosessiin  littyy my0s esteitd, joita ovat urautuneisuus,
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paksunahkaisuus, saamattomuus seka keskeneraisyys. Urautuneisuus tar-
koittaa sita, etta on tottunut katsomaan asioita vain yhdesta nakokulmasta eika
havainnoi ymparistoa tarpeeksi laajasti. Olennainen osa oppimista on palaut-
teen vastaanottaminen ja hyddyntaminen. Merkittavimpia oppimisen esteita on
saamattomuus ja usein vaikeinta voikin olla itse ryhtyminen. Oppiminen vaatii
karsivallisyytta ja pitkajanteisyytta, ja oppimisprosessi voi jaada viematta lop-
puun asti. Oppimisen esteiden tunnistaminen kehittaa oppimiskykya ja kasvua.
(Sydanmaanlakka, 2017, s. 79-86.)

Oppimistavat voidaan jakaa karkeasti neljaan erilaiseen tapaan, joita ovat vi-
suaalinen, auditiivinen, taktiilinen ja kinesteettinen oppimistapa. Visuaalisesti
oppiva ihminen oppii kuvien ja kokonaisuuksien kautta. Nakoaistin merkitys on
suuri ja hanta auttaa varit, muodot ja kuvaileminen. Auditiiviselle oppijalle
kuunteleminen on paras keino oppia asioita. Hanelle on hyodyllista, etta ha-
nelle kerrotaan asioita tai ettda han keskustelee niista. Taktiilinen oppija aistii
herkasti niin omat kuin toisten tuntemukset. Hanen huomionsa kiinnittyy sa-
nattomaan viestintaan ja mieleen jaa usein jonkin asian tai tilanteen tuomat
tunnelmat tai tunteet. Myds fyysiset tuntemukset ovat tarkeita. Kinesteettiseen
oppimiseen liittyy liike ja toiminta. Kinesteettinen ihminen oppii tekemalla ja
oppimista auttaa samanaikainen liike. Yleensa kaytdossa on useampi oppimis-
tapa, mutta joillakin jokin niista voi korostua muita voimakkaampana. Eri oppi-
mistyyleja kannattaa hyddyntaa tilanteen ja opiskeltavan asian mukaan. (Laine
ym., 2012, s. 40-48.)

Oppiminen voi olla erilaista eri tilanteissa ja varsinkin tydssa oppimisen tapa
voi vaihdella. Toistavassa oppimisessa pyritaan muistamaan jokin asia tai toi-
mintoketju taysin aukottomasti ilman, etta tarvitsee taysin edes ymmartaa pe-
rusteita tai taustoja. Tata tarvitaan tehtavissa, jotka ovat esimerkiksi jonkin
standardin mukaisia tai jonkin ketjun osia. Ymmartavassa oppimisessa sen si-
jaan tulee nahda kokonaisuuksia ja ymmartaa, miksi jokin asia tehdaan ja
miksi se tehdaan tietylla tavalla. Osaamista pystytaan soveltamaan erilaisissa
tilanteissa. Luovassa oppimisessa on tarkoitus tuottaa uusia toimintatapoja tai

-malleja tarkastelemalla ja kyseenalaistamalla vanhoja. Joskus vanhoja
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malleja ei ole ollenkaan ja joudutaan kehittdmaan aivan uusia. (Kupias & Pel-
tola, 2019, s. 48-53.)

Tyopaikoilla oppimista voi tapahtua myos ns. vertaismentorointina, jossa osaa-
mista jaetaan toisten kanssa keskustellen ja ongelmia ratkotaan yhdessa. Tal-
laisella tasavertaisella dialogilla voidaan saavuttaa jotain uutta ja syventaa

kaikkien osapuolten tietamysta. (Kupias & Salo, 2014, s. 18.)

4 TYONHALLINTA

Kun tydhon ja tydon tekemiseen vaikuttavat tekijat ovat tasapainossa, tyonteki-
jalle syntyy tunne siita, etta tydo on hallinnassa. TyOnhallintaan vaikuttavat
myos yksiloon liittyvat tekijat ja se, miten hyvin yksilo osaa johtaa itseaan, hal-
litsee tunteitaan, hallitsee stressia tai sopeutuu muuttuviin olosuhteisiin.
(Manka & Manka, 2023, s. 92.) Tassa luvussa kasitellaan niita tekijoita, jotka

tyon hallintaan vaikuttavat itse tyon kannalta.

4.1 Psykologinen paaoma ja psykologinen turvallisuus

Psykologisella paaomalla tarkoitetaan sita, mita ja millaisia olemme. Se on
osittain periytyvaa, mutta yhta suuri vaikutus on myds ymparistolla ja oppimi-
sella. Psykologiseen paaomaan liittyy kyky hallita omaa elamaa. Sita voi kas-
vattaa oppimalla ja kehittamalla itsedan. Sen nelja elementtia ovat itsetunte-

mus, toiveikkuus, optimismi ja sitkeys. (Manka & Manka, 2023, s. 158—159.)

Paaoman osana itseluottamus tarkoittaa kykya uskoa itseensa ja motivoitu-
miskykyihinsa. Siihen liittyy minapystyvyys-kasite, joka tarkoittaa luottamusta
selviytyd haasteista ja saavuttaa tavoitteet. Se voi kuitenkin olla hyvin alue-
kohtaista eli ihminen saattaa kokea itsensa kyvykkaaksi vain jossain tietyssa
asiassa. Toiveikkuus liittyy riittavan haasteellisten tavoitteiden asettamiseen.

Toiveikkuutta lisdavat mahdollisuus omaan vaikuttamiseen, tavoitteiden
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pilkkominen pienempiin osatavoitteisiin seka vaihtoehtoisten toteuttamistapo-
jen etsiminen. Psykologisen paaoman elementtina optimismi liittyy myonteisiin
odotuksiin jossain asiassa onnistumisessa. Optimistisella ihmisella on myon-
teisempia odotuksia tavoitteiden saavuttamisesta ja han tulkitsee lopputulosta
myonteisemmin kuin kielteisesti suhtautuva pessimisti. Optimismia voi kasvat-
taa keskittymalla myonteisiin ja iloa tuottaviin asioihin. Sitkeys liittyy lannistu-
mattomuuteen ja resilienssiin. Sitkeys on myds joustavuutta ja kykya sopeutua
muutoksiin. Sitkeytta voi vahvistaa oppimalla vastoinkaymisista eli itsereflek-
toinnilla. (Manka & Manka, 2023, s. 161-168.)

Psykologinen paaoma voidaan nahda myods yhteisollisena ilmiéona. Ryhmassa
edelld kerrotut elementit kasvavat yksilétasoa suuremmiksi. Esihenkil6lla on
tassa merkittava rooli. Esihenkilon suuri psykologinen paaoma kasvattaa myos

johtamansa ryhman paaomaa. (Manka & Manka, 2023, s. 170-171.)

Tyonhallinnan, oppimisen ja kehittymisen ilmapiiri edellyttaa, etta vallitsee psy-
kologisesti turvallinen tila. Psykologinen turvallisuus tarkoittaa sita, etta yksilo
tuntee itsensa yhteisossa sellaiseksi, etta han voi olla siina omana itsenaan.
Psykologisesti turvallisessa tilassa ihminen voi olla epavarma, kysya neuvoa,
ideoida, pyytaa apua ja kertoa epaonnistumisistaan ilman, ettd hanta tuomi-
taan, nolataan tai jatetaan ulkopuolelle. Virheiden tekemista ei tarvitse pelata.
Tallaisessa tilassa ihminen kokee olevansa arvostettu ja hyvaksytty. (Rinne,
2021, s. 27-31.)

4.2 \Voimavarat

Tyon voimavarat ja vaatimukset tulisi olla tasapainossa keskenaan siten, etta
tyon kuormitus olisi sopivalla tasolla. Keskeisimpia voimavaratekijoita ovat vai-
kutusmahdollisuudet omaan tydhon, sujuva vuorovaikutus ja yhteistyé esimie-
hen ja tydtovereiden valilla seka toimivat kaytannot ja viestinnan avoimuus tyo-
yhteison sisalla. Voimavaratekijat vaikuttavat tyonhallinnan tunteeseen. Mah-
dollisuus kehittya, vaikuttaminen tyonsa sisaltoon, merkityksellisyyden koke-

minen seka riittdva itsendisyys ovat voimaannuttavia tekijoita. Selkeat
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tydnkulut ja tavoitteet auttavat hahmottamaan omaa roolia tydyhteiséssa ja va-
hentavat kuormitusta. Sosiaaliset suhteet tydyhteisdéssa vaikuttavat suuresti
voimavaroihin. Oikeudenmukaisuuden kokemus, luottamus tyOyhteisossa
sekd huomaavaisuus ja ystavallisyys kanssakaymisessa lisdavat yhteenkuu-
luvuutta ja oman tyopanoksen merkittavyytta. Tyopaikan myonteinen ilmapiiri,
kannustavuus ja riittavan tuen tarjoaminen ovat tekijoita, jotka myos lisaavat

tyontekijan omia voimavaroja. (Pennonen, 2021, s. 110-116.)

Kiinnittamalla huomiota positiivisiin tekijoihin voidaan vahvistaa hyvinvointia ja
vastoinkaymisten kohtaaminen on helpompaa. Myonteinen suhtautuminen ja
positiiviset tunteet laajentavat ihmisen kykya havainnoida ja yllapitavat koko-
naisvaltaista toimintakykya, lisdavat luovuutta ja avoimuutta, kehittavat sosi-
aalista alykyytta seka vaikuttavat myds fyysiseen terveydentilaan. Positiivi-

suus lisda voimavaroja merkittavasti. (Manka & Manka, 2023, s. 96-100.)

4.3 Tehtavanhallintajarjestelma

Tyonhallinnan kannalta tarkeana tekijana on tehtavanhallintajarjestelma, jonka
avulla tyotehtavia voidaan jasennella ja tarvittava tieto on helposti saatavilla.
Tehtavanhallinta auttaa pitamaan tyotehtavat hallinnassa. Siihen liittyy priori-
sointi, aikataulutus ja tdiden suunnittelu. Tehtavanhallintaa voidaan toteuttaa
erilaisin menetelmin tarralapuista mobiilisovelluksiin. Tehtavanhallinnassa
oleellista on kerata kaikki tarvittava tieto ja muu hyodyllinen materiaali yhteen
paikkaan siten, etta sielta on Ioydettavissa esimerkiksi avainsanojen avulla kul-
loinkin tarvittava tieto. Tehtavanhallinnassa kannattaa hyodyntaa digitaalisia
tyovalineita. Tiedonhallinta ja -haku on silloin helpompaa ja esimerkiksi alypu-

helimessa se kulkee aina mukana. (Paju & Riekki, 2019, s. 77-81.)

Tehtavienhallinnassa oleellisia tekijoita ovat kalenterointi ja tehtavalista. Ka-
lenteroimalla tyotehtavat ajan ja tyotehtavien hallinta helpottuu. Niiden avulla
on myods helpompi huolehtia siita, etta kaikki tyotehtavat tulevat tehdyiksi. Ka-

lenterin ja tehtavalistan kaytto vapauttaa tyOmuistia ja keskittyminen itse tyon
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suorittamiseen helpottuu ja stressi ja kuormittuminen vahenee. (Pastoor, 2021,
s. 14-34.)

Tehtavanhallinnan rakentaminen kannattaa aloittaa yksinkertaisista asioista.
Tehtavanhallinta tulisi luoda sellaiseksi, etta se auttaa saamaan asioita aikaan
ja tarjoamaan juuri sen tiedon, mitd milloinkin tarvitaan. Oman tehtavanhallin-
nan rakentamiseen kannattaa kayttaa aikaa. Kun siitd on saanut itselleen toi-
mivan jarjestelman, toiden tekeminen helpottuu, jarjestelmallisyys ja tyonhal-
linta paranee. (Paju & Riekki, 2019, s. 84-88.)

5 KYSELY ULOSOTTOYLITARKASTAJILLE

Tassa tutkimuksessa haluttiin saada tietoa siita, miten ulosottoylitarkastajat
johtavat itsedan ja miten sita voitaisiin kehittaa siita nakokulmasta, etta se pa-
rantaisi tyonhallintaa. Tutkimusaineisto kerattiin lomakekyselylld, joka tehtiin
Ulosottolaitoksen Sisa-Suomen yksikdn laajan taytantéonpanon ulosottoylitar-
kastajille. Kysely toteutettiin tdysin anonyymina verkkokyselyna Google Forms
-toiminnolla ja se lahetettiin sahkopostilla 68 henkildlle. Sahkdinen kysely on
edullinen, nopea ja vaivaton tapa kerata tietoa. Toisaalta tallaiseen kyselyyn,
joita tulee nykypaivana erilaisilta tahoilta paljon, on myos helppo jattaa vastaa-
matta ja vastausmaara jaa helposti pieneksi (Ojasalo ym., 2015, s. 129). Vas-
tauksia saatiin 16 kappaletta, joten vastausprosentti (23,5 %) jai tassakin ky-

selyssa melko alhaiseksi.

Kysely sisalsi seka monivalintakysymyksia etta avoimia kysymyksia. Kyselyn
kysymykset on esitetty liitteessa 2. Kyselyn saatekirjeessa kerrottiin kyselyn
aiheesta, taustasta, tarkoituksesta seka siitd, millainen kysely on rakenteel-
taan. Lisaksi saatteessa mainittiin, etta mitaan vastaajia yksiloivia tietoja ei
tulla kysymaan. Saatekirje on liitteessa 1.
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Tutkimuksessa kerattya aineistoa pyritdan yleensa analysoimaan sellaisella
tavalla, joka tuo parhaiten vastauksia tutkimusongelmiin (Hirsjarvi ym., 2014,
s. 224). Vaikka aineisto oli pienehkd, avointen kysymysten vastaukset olivat
monipuolisia ja laajahkoja. Pienesta vastausmaarasta huolimatta aineisto oli
riittava tutkimuksen kannalta. Tata laadullista aineistoa analysoitiin teemoitte-
lemalla vastauksia (Hirsjarvi ym., 2014, s. 224). Vastaukset kerattiin kysymyk-
sittain yhteen ja niista nostettiin ja eriteltiin useimmin esiintyvat teemat. Teemat
muodostuivat siten, etta vastausaineistosta etsittiin sanoja tai ilmaisuja, joka

vastasivat kuhunkin kysymykseen.

Monivalintakysymysten tuottamaa maarallista aineistoa analysoitiin tilastollisin
menetelmin sektorikuvaajilla. Kuvaaja havainnollistaa vastauksen yhdella sil-
mayksella ja on helppo hahmottaa ja sita kannattaa kayttaa silloin, kun halu-
taan esittda, miten jossain asiassa kokonaisuus jakautuu (Nummenmaa ym.,
2019, s. 44, 53). Monivalintakysymyksissa oli valmiit vaihtoehdot ja niiden vas-

taukset esitetdan prosenttilukuina ja useimmat myos kuvaajissa.

Seuraavissa luvuissa kaydaan lapi kyselyn tulokset. Kaikki tulokset on siis ryh-
mitelty ensin kolmeen osaan tutkimuskysymysten mukaisesti, joita olivat: mi-
ten ulosottoylitarkastajat johtavat itsedaan, miten itsensa johtamista voidaan ke-
hittaa ja miten itsensa tyonhallintaa voidaan tukea itsensa johtamisella. Naista
on johdettu taman luvun alaotsikot, joita ovat itsensa johtaminen tyoarjessa,
itsensa johtamisen kehittdminen seka tyonhallinnan kehittaminen itsensa joh-
tamisen keinoin. Kyselyn maaralliset ja laadulliset tulokset esitellaan limittain

siten, kuin ne jakautuvat naihin kolmeen edella mainittuun ryhmittelyyn.

5.1 Itsensa johtaminen tydarjessa

Itsensa johtamisen peruselementteja on se, etta tunnistaa omat kykynsa, omi-
naisuutensa ja vahvuutensa (Hietaniemi & Niemi, 2022, s. 41). Lahes kaikki
kyselyyn vastanneet ovat pohtineet omia vahvuuksiaan joko itsekseen tai yh-
dessa esihenkildnsa kanssa (kysymys 1). Omia vahvuuksiaan tydssaan pystyy
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hyddyntamaan hyvin 68,8 % prosenttia vastaajista ja loputkin vastaajat jonkin

verran (kysymys 2).

2. Pystytkd hyodyntamaan tyossasi vahvuusalueitasi?
16 vastausta

@ Pééosin kylla
@ Jonkin verran
Vahan tai en lainkaan

Kuvio 2. Omien vahvuusalueiden hyddyntaminen.

Johtamisen ja siten my0s itsensa johtamisen lIahtokohta ovat tavoitteet ja paa-
maara. Tietoinen elaminen edellyttda omien tavoitteiden ja vision maarittelya.
(Sydanmaanlakka, 2017, s. 90-91.) Puolet vastaajista kokevat ylimman joh-
don asettamien tavoitteiden vastaavan omia tavoitteitaan (kysymys 8). Vas-
taajista 37,5 % kokee tavoitteiden vastaavan melko huonosti ja 12,5 % huo-

nosti.

8. Miten hyvin ylimmén johdon asettamat tavoitteet vastaavat omia tavoitteitasi?
16 vastausta

@ Hyvin

@ Melko hyvin
Melko huonosti

@ Huonosti

T

Kuvio 3. Ylimman johdon asettamien tavoitteiden vastaavuus omiin tavoittei-

siin.
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Palaute on yksi keino, jolla voidaan vaikuttaa siihen, etta tydntekija tuntee it-
sensa patevaksi. Informationaalisen eli suorituksesta kertovan palautteen on
todettu parantavan sisaistd motivaatiota. (Liukkonen ym., 2006, s. 127-129.)
Palautteen kokee tarkeaksi 62,5 % vastaajista ja 37,5 % ei koe sita tarkeana

(kysymys 9).

9. Koetko palautteen saamisen tarkeaksi?
16 vastausta

® Kylia
® En

Kuvio 4. Palautteen tarkeys.

Valtaosa vastaajista (93,8 %) ei pyyda palautetta esimieheltdan (kysymys 10).
Itsereflektion esiintyvyytta kysyttaessa (kysymys 11) 68,8 % vastaajista pohtii
tydtehtavan onnistumista joskus ja 25 % useimmiten. Pieni osa vastaajista ei

pohdi sita ollenkaan.

11. Pohditko jélkikateen, miten hyvin onnistuit jossakin tyotehtévéassa?
16 vastausta

@ Useimmiten
® Joskus
En juurikaan

Kuvio 5. Oman onnistumisen arviointi.
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Ihmisen arvopohja muovautuu hanen arvoistaan. Tama prosessi on paaosin
tiedostamaton ja siind tulee ratkaistuksi myds monia ristiriitaisuuksia. Oman
elaman arvon myos painottuvat eri tilanteissa eri tavalla. (Norrena, 2017, s.
21-22.) Puolet vastaajista kertoo tekevansa arvojensa mukaista tyota (kysy-

mys 12).

12. Teetké omien arvojesi mukaista tyota?
16 vastausta

® Kyl
@ Osittain
En

Kuvio 6. Omien arvojen toteutuminen tyossa.

Psykologinen paaoma tarkoittaa voimavaroja, jotka auttavat kohtaamaan
tydssa eteen tulevia haasteita. Muutoksiin sopeutuminen on helpompaa, jos
on paljon psykologista padomaa. (Manka, 2015, luku Keinoja stressinhallin-
taan, alaluku Omat voimavarat.) Yhteensa 87,6 % vastaajista kertoo muutos-
ten kuormittavan tydssa (kysymys 13). Vain 12,5 % vastaajia muutokset eivat

kuormita.

13. Kuinka paljon koet erilaisten tyohon liittyvien muutosten kuormittavan?

16 vastausta

@ En yhtaan
@ Jonkin verran

Todella paljon

43,8% ﬁ

Kuvio 7. Tyohon liittyvien muutosten kuormittavuus.
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Kun tydon haasteet ja hallinta ovat tasapainossa, ihminen on motivoitunut ja
innostunut tyostaan (Sydanmaanlakka, 2017, s. 231). Tyossa motivoivista te-
kijoista voidaan avointen vastausten perusteella (kysymys 5) erottaa ulkoisesti
ja sisaisesti motivoivia tekijoita. Ulkoisesti motivoivat palkka, tydajankayton va-
paus, saatu palaute seka tyoyhteiso ja tydkaverit. Sisdiseen motivaatioon liit-
tyvat tyon merkityksellisyys, tyon haastavuus, onnistumiset seka omien vah-
vuuksien hyddyntaminen. Sisaiset tekijat tulevat esille ulkoisia hieman enem-

man.

5.2 Itsensa johtamisen kehittaminen

Kyselyssa haluttiin saada vastauksia siihen, miten ulosottoylitarkastajat aset-
tavat itselleen tavoitteita (kysymys 7). Jotta voi menna haluamaansa suuntaan,
paamaara eli tavoite tulee olla selvilla. ltsensa johtamisessa tulee suurempien
tavoitteiden lisaksi olla valitavoitteita. (Hietaniemi & Niemi, 2022, s. 42.) Avoi-
mista vastauksista ilmenee, etta tavoitteita ei juurikaan aseteta tai ne ovat
isompia, vuositasolla asetettuja ja pelkastaan yhdessa esihenkilon kanssa
asetettuja. Jotkin vastaajista kuitenkin kertoo asettavansa tavoitteita viikkota-

solla ja jopa paivittain.

Palautuminen on tarkeaa, jotta voidaan palauttaa tyossa menetetyt voimavarat
(Manka & Manka, 2023, s. 227). Kysyttaessa palautumistavoista (kysymys 15)
avoimissa vastauksissa korostuvat harrastukset, liikunta ja mieluisten asioiden
tekeminen. Vastauksista voi paatella, etta psykologista irrottautumista toteutuu
melko hyvin. Lisaksi tydaika ja vapaa-aika erottautuu toisistaan tietoisilla va-
linnoilla ja paatoksilla esimerkiksi siten, etta tydhon kaytetaan vain korkeintaan

kahdeksan tuntia paivassa.

Tyoviikon suunnitteluun ajankayton kannalta kaytetyin keino on avointen vas-
tausten perusteella kalenterointi (kysymys 17). Kalenterin kaytté on tydviikon
suunnittelussa avainasemassa, koska sen avulla voi hahmottaa tyotehtaville

kaytettavissa olevan ajan (Pastoor, 2021, s 14-15). Vastauksissa tuli esille
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my®os rutiini, jolla tarkoitettaneen pitkan ajan kuluessa syntyneita kaytantoja ja
tapoja, ja joita osittain myos tyovalineet ohjaavat. Viikoittain kentalla tehtavat
tyotehtavat rytmittavat ajankayttdéa. Tyotehtavia myos pyritaan jakamaan ta-
saisesti eri viikkonpaiville. Ulosottoylitarkastajan tyon luonne on kuitenkin sel-
lainen, etta kaikkea ei voi tarkasti suunnitella yllattavien ja kiireellisempien toi-

den takia.

Kysyttaessa keinoja kaikkien tyotehtavien tehdyksi tekemiseen (kysymys 18)
avoimista vastauksista nousee rutiini, organisointi ja jarjestelmallisyys, kalen-
terisuunnittelu seka se, etta tehtavia, jotka voidaan hoitaa heti, ei jateta odot-
tamaan. Tehtavanhallintajarjestelmana toimii osittain kalenteri ja osittain ulos-
oton oma tietojarjestelma, jossa tydskentely paaasiassa tapahtuu. Kun tyoteh-
tavia merkitaan kalenteriin, se auttaa huolehtimaan siita, etta mitaan oleellista
ei unohdu ja aivojen kapasiteettia vapautuu muuhun tyéhén (Pastoor, 2021, s.
32-34).

5.3 Tyonhallinnan kehittdminen itsensa johtamisella

Kyselyssa kysyttiin (kysymys 3), ettd miten tydskentelya haluttaisiin kehittaa,
jotta omia vahvuusalueita voitaisiin hyddyntaa enemman. Omien vahvuuksien
hyodyntaminen lisaa tyon mielekkyytta ja hallinnan tunnetta (Manka & Manka,
2023, s. 148). Avoimissa vastauksissa nakyy tdiden jakaminen ja erikoistumi-
nen, jolloin omat vahvuusalueet saataisiin paremmin kayttoon. Jos kaikki eivat
tekisi kaikkea, olisi helpompi keskittya ja syventda osaamistaan joissain tie-
tyissa tehtavissa. Myods koulutus ja kouluttautuminen nahdaan tekijoina, jotka

parantaisivat vahvuuksien hyodyntamista.

Omasta osaamisesta huolehtiminen on olennainen osa itsensa johtamista (Sy-
danmaanlakka, 2017, s. 228-230). Tiedon jakamiseen ja ty0ssa oppimiseen
liittyvan kysymyksen (kysymys 4) avoimissa vastauksissa nousee esille kes-
kustelu ja yhdessa pohtiminen. Keskustelut ulosottoylitarkastajien kesken ko-
ettaisiin hedelmallisind. Lisdksi ehdotetaan yhteisia tietopankkeja tai fooru-

meja, joista tieto olisi helposti I0ydettavissa. Vastauksissa ilmenee myo0s, etta
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koulutustilaisuuksia, jotka toteutettaisiin lahikoulutuksena, toivottaisiin lisaa.

Avoimuus, asioiden jakaminen ja yhteistyo olisivat hyvia keinoja.

Tyonhallinnan tunne tarkoittaa sita, ettd omaan tyohonsa voi vaikuttaa (Manka
& Manka, 2023, s. 148). Vastaajista 68,8 % kokee voivansa vaikuttaa omaan
tydhonsa ja tydskentelytapoihin hyvin tai melko hyvin (kysymys 6). Vajaa kol-

masosa vastaajista kokee, etta niihin voi vaikuttaa huonosti.

6. Miten koet voivasi vaikuttaa tyon tekemiseen ja tydskentelytapoihin?
16 vastausta

@ Hyvin

@ Melko hyvin
Melko huonosti

@ Huonosti

Kuvio 8. Omat vaikutusmahdollisuudet tyon tekemiseen ja tydskentelytapoihin.

Muutoksen tuomien negatiivisten seurausten tai niihin varautumisen sijasta tu-
lisi panostaa henkildston valisiin mydnteisiin suhteisiin. Siitd voi syntya uusi
voimavara. (Lipponen, 2020, s. 285.) Muutoksenhallintakeinoja kysyttaessa
(kysymys 14) avoimissa vastauksissa esille nousivat keskustelu, perehtymi-
nen ja tiedonhankinta, muutoksen hyvaksyminen seka tyokyvysta huolehtimi-
nen ja palautuminen. Keskustelut erityisesti tyotovereiden kanssa auttavat
muutoksen keskella. Palautuminen ja tyo- ja siviilielaman erilldaan pitaminen

ovat myos hallintakeinoja.

Kyselyssa kysyttiin (kysymys 16), miten tydskentelyyn vaikuttaa tilanne tai
asiakas, joka herattaa voimakkaita negatiivisia tunteita. Talla kysymyksella
selvitettiin sita, miten tunnealykkyys nakyy ja vaikuttavatko tunteet tydskente-
lyyn. Tunnealykkyys tarkoittaa sita, etta tunnistaa tunteet itsessaan ja muissa.
Tunnealykkyys auttaa hallitsemaan omia reaktioitaan ja saatelemaan omaa
toimintaansa. (Hietaniemi & Niemi, 2022, s. 51.) Avointen vastausten
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perusteella osaan vastaajista voimakkaita tunteita herattava tilanne ei vaikuta
mitenkaan ja osaan vaikuttaa monellakin tavalla. Se vaikuttaa ty6ssajaksami-
seen, hidastaa tyontekoa ja heikentaa keskittymista ainakin hetkellisesti. Vas-
tauksista kay ilmi, ettd omaa tyoskentelytapaa saatetaan muuttaa tallaisen ti-
lanteen jalkeen. Aikalisan ottaminen nahdaan hyvana keinona eli ei tehda esi-
merkiksi edella mainittuun tilanteeseen liittyvaa paatosta tai muuta asiakirjaa

valittomasti tilanteen jalkeen.

6 JOHTOPAATOKSET

Kehittamistyon tavoitteena oli tutkia, miten ulosottoylitarkastajat johtavat itse-
aan ja miten sita voitaisiin kehittaa tyonhallinnan parantamisen nakokulmasta.
Tutkimusongelmana oli selvittaa, miten itsensa johtaminen nakyy paivittai-
sessa tyossa ja millaisilla itsensa johtamisen keinoilla he voivat itse parantaa
tyon teon hallittavuutta. Teoriaosuudessa avattiin itsensa johtamisen ja tyohal-
linnan kasitteitd. Empiirinen osuus toteutettiin Ulosottolaitoksen Sisa-Suomen

yksikon laajan perinnan ulosottoylitarkastajille suunnatulla kyselylla.

6.1 Keskeiset havainnot

Kyselyn kautta saadun aineiston perusteella voidaan havaita, etta itsensa joh-
taminen nakyy paivittaisessa tyoskentelyssa mm. kalenterisuunnitteluna, vah-
vuuksien tunnistamisena, itsereflektiona, tavoitteiden asettelemisena ja palau-
tumisesta huolehtimisena. Se ei kuitenkaan nady tehokkaan tehtavanhallinta-
jarjestelman kayttamisena tai jarjestelmallisena tyon suunnitteluna tai sisaisen
motivaation kehittdamisena. Tehtavanhallintajarjestelman kayttaminen lisaisi
hallinnan tunnetta ja ymmarrysta kokonaisuuksien hahmottamiseen seka sel-
keyttaisi tydskentelya (Paju & Riekki, 2019, s. 45). Toimivan tehtavanhallinta-
jarjestelman luominen auttaisi ulosottoylitarkastajia suoriutumaan tyostaan en-
tistd paremmin. Kyselyn keskeisimmat havainnot ovat ne, etta omia vahvuuk-

sia haluttaisiin pystya hydodyntamaan entistd enemman erikoistumalla tiettyihin
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tehtaviin, ja ettd oman osaamisen ja ammattitaidon yllapitoa ja kehittamista
haluttaisiin lisata ulosottoylitarkastajien kesken pidettavilla kokoontumisilla,
joissa omia kokemuksia ja tietoa voitaisiin jakaa avoimesti. Edella mainitut
asiat esiintyivat avointen kysymysten vastauksissa eniten. Oman osaamisen
yllapitaminen on myos osa tyosuhdeturvaa ja osaamistaan tulisi kehittaa jat-
kuvasti (Sydanmaanlakka, 2017, s. 229). Tietojarjestelman kehittyessa nope-
asti ja lainsaadannon muuttuessa on tarkeaa pysya muutoksen mukana. Tieto
tulisi olla helposti ja nopeasti kaikkien saatavilla ja sen sisaistaminen voi olla
helpompaa, kun asioita kaydaan yhdessa lapi. Vertaismentorointi sopii tyopai-
koille, joissa tyontekijdilla on samanlaiset tyotehtavat ja tyon sisallot. Vertais-
mentoroinnilla voidaan vaihtaa nakemyksia ja jakaa osaamista. (Leppaniemi,
2020.) Alla olevaan taulukkoon on koottu tutkimuksessa esiin nousseet kes-

keisimmat kehittdmiskohteet.

Vahvuuksien hyoédyntaminen erikoistumisen kautta

Keskustelut, vertaismentorointi

Avoin tiedon jakaminen kollegoiden kesken

Taulukko 1. Keskeiset kehittamiskohteet.

Vain puolet kyselyyn vastanneista kertoi tekevansa arvojensa mukaista tyota.
Omien arvojen kirkastaminen ei aina ole helppoa ja arvot voivat olla myds tie-
dostamattomia. Arvoristiriidat voivat pitkalla aikavalilla lisata tyopahoinvointia
ja ty6ssa kuormittumista. Silloin voidaan puhua niin sanotusta kohden-
nusuupumuksesta, kun pitkalla aikavalilla tavoitteet eivat tule saavutetuiksi

eika tyosta enaa saa itselleen sitd mita joskus sai. (Tong ym., 2015, s. 172)
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TyOnantajan ja tydntekijdiden valilla kaytava avoin arvokeskustelu voisi jasen-
taa ja selkiyttaa molempien osapuolien arvoja ja osapuolet tulisivat tietoisiksi

toistensa arvoista.

Valtaosa vastaajista pohtii ainakin joskus omaa onnistumistaan suoritetuissa
tyotehtavissa, mutta lahes kukaan ei pyyda palautetta omalta esimieheltaan.
Oman onnistumisen arvioinnissa palautteella on iso merkitys (Sydanmaan-
lakka, 2017, s. 83). Kohdeorganisaation tyOkulttuurissa ei todennakoisesti ole
totuttu palautteen saamiseen tai antamiseen eika sita tapahdu spontaanisti.
Palautejarjestelman avulla palautteesta ja reflektoinnista tulisi sdannénmu-
kaista ja ne olisivat osa tyotehtavia. Toimivalla palautejarjestelmalla voitaisiin
saada my0s parannettua tydssa oppimista ja kehittymista. Palautteen ei tarvit-
sisi kuitenkaan tulla esihenkildlta, vaan keskustelua ja reflektointia voitaisiin
kayda myos pelkastaan alaisten kesken. Aina on hyodyllista pohtia, missa on-
nistuttiin ja mita voisi seuraavalla kerralla tehda paremmin ja siksi reflektoin-

nille pitaisi selkeasti varata oma aikansa ja paikkansa (Paakko, 2023).

Valtaosa vastanneista kokee muutosten kuormittavan tyéssa. Muutoksia pyri-
taan hallitsemaan erilaisilla keinoilla, joita ovat keskustelut kollegoiden kanssa,
tiedonhankinta sekd palautuminen ja irtautuminen tyosta. Nykyisessa tyoela-
massa muutoksia ei voi valttaa ja hyva resilienssikyky on keskeisia tyoelama-
taitoja (Lappetelainen, 2022). Siihen liittyy muutoksen hyvaksyminen ja kyky
sopeutua muutoksiin. Muutosten hallintaan liittyy oman osaamisen hallinta ja
tunne omasta pystyvyydesta (Sydanmaanlakka, 2017, s. 228). Vertaisoppimi-
nen eli muilta oppiminen on merkittava osaamisen kehittdmisen keino (Tyo
2030, 2023). Naita tulisi muutoksen keskella vahvistaa. Omalla asennoitumi-
sella on myds suuri vaikutus siihen, millaisena muutoksen kokee (Manka,

2015, luku Ongelmanratkaisukeinoja).

Osalla vastaajista aggression tai haastavien asiakastilanteiden kohtaaminen
vaikuttaa jonkin verran ty6tapoihin tai tydskentelyyn ylipaatadan. Omia tuntei-
taan voi saadella, kun tunnistaa omat tunnereaktionsa ja niiden taustalla olevat

syyt. Myds omaa asennoitumistaan voi muuttaa ja kyseenalaistaa. (Hietaniemi
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& Niemi, 2022, s. 52; Sydanmaanlakka, 2017, s. 188.) Tunteiden tunnistami-

nen ja analysointi parantaisi tyon hallinnan tunnetta haastavissa tilanteissa.

Taman tutkimuksen perusteella tyonhallintaa voitaisiin parantaa itsensa johta-
misen keinoin siten, etta tavoitteiden ja ajankayton suunnittelulle, reflektoinnille
ja keskusteluille varattaisiin selkeasti oma aikansa ja paikkansa. Hyodyllista
olisi myOs rakentaa jonkinlainen tehtavanhallintajarjestelma, joka toisi jarjes-
telmallisyytta ja parantaisi tiedon I0ytamista ja saavuttamista. Tyon tekemisen
mahdollistaminen siten, etta jokainen pystyisi keskittymaan omiin vahvuuk-
siinsa ja kehittamaan niita edelleen, toisi lisaa tehokkuutta tydn mielekkyytta
ja parantaisi hallinnan tunnetta. Alla olevassa taulukossa on esitetty keskisim-
mat tutkimuksessa esiin nousseet uudet jarjestelmat, joilla tydnhallintaa voitai-

siin parantaa.

Palautejarjestelma

Tehtavanhallintajarjestelma

Taulukko 2. Uudet jarjestelmat

Tutkimuksella saatiin tietoa siitd, miten itsensa johtaminen nakyy ulosottoyli-
tarkastajan tyossa. Aineistosta syntyi myds kehittamisehdotuksia ja uusia aja-
tuksia, joilla tyon hallintaa voitaisiin parantaa. Tutkimus antaa toimeksiantajalle
tyokaluja ja ideoita ulosottoylitarkastajan tyon kehittamiseen ja tehostamiseen.
Tutkimus antaa toimeksiantajalle myos tietoa siita, mita kehittdmistarpeita on

ja mihin suuntaan ulosottoylitarkastajat itse haluaisivat ty6taan kehittaa.
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6.2 Tutkimuksen luotettavuus

Tutkimuksen luotettavuus perustuu siihen, etta tutkimuksessa on kaytetty sii-
hen sopivia menetelmia ja ettd ne on perusteltu uskottavasti ja etta tutkimus-
ongelma ratkeaa naita menetelmia kayttaen. Tutkimuksen jokaiset vaiheet on
kuvattava niin kuin ne ovat todellisuudessa tapahtuneet. (Puusa & Juuti, 2020,
s. 168.)

Luotettavuutta pyritaan arvioimaan ja mittaamaan erilaisilla tavoilla. Keskei-
simmat termit ovat tutkimuksen validiteetti ja reabiliteetti. (Hirsjarvi ym., 2014,
s. 231-232.)

6.2.1 Validiteetti ja reabiliteetti

Tutkimuksen validius tarkoittaa sita, etta tutkimusmenetelmalla on pystytty mit-
taamaan sita, mita oli tarkoituskin mitata. Kun tutkittavat ovat ymmartaneet
esimerkiksi kyselylomakkeen kysymykset siten kuin tukija tarkoitti, on tutkimus
pateva ja teorian kasitteet on siirretty onnistuneesti kyselylomakkeeseen
(Vilkka, 2021, s. 152.) Tassa tutkimuksessa kysely toteutettiin anonyymina
verkkokyselyna kaikille Sisa-Suomen yksikon laajan perinnan ulosottoylitar-
kastajille ja kysymykset esitettiin kaikille samalla tavalla. Kysymykset oli laa-
dittu siten, etta niissa syntyi mahdollisimman vahan tulkinnanvaraisuutta. Tu-
losten perusteella tutkimuskysymyksiin saatiin vastauksia ja vastauksista pys-

tyttiin tekemaan johtopaatoksia. Tutkimuksen validiteetti siis tayttyi.

Tutkimuksen reliaabelius tarkoittaa sita, etta tutkimus antaa tuloksia, jotka ei-
vat ole sattumanvaraisia ja ovat toistettavissa. Tulokset ovat myds tarkkoja.
Jos mittaus toistetaan, saadaan sama tulos mittaajasta riippumatta. Jos kysely
suunnattaisiin johonkin toiseen Ulosottolaitoksen yksikkdon, olisivat vastauk-
set hyvin todennakdisesti samansuuntaisia, koska vastaajien olosuhteet ovat
samanlaiset. Ihmisia ja olosuhteita tutkittaessa voidaan kuitenkin ajatella, etta
niiden ollessa ainutlaatuisia ei kahta samanlaista tapausta ole olemassa
(Vilkka, 2021, s. 154; Hirsjarvi ym., 2014, s. 232.) Taman tutkimuksen
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tietopohjaan on kaytetty lahteita, jotka ovat mahdollisimman tuoreita ja ajan-

kohtaisia. Tutkimustulosten tulkintaa on perusteltu teoriaan peilaamalla.

6.2.2 Objektiivisuus

Tieteessa objektiivisuus tarkoittaa sita, etta tutkijan omat oletukset tai valinnat
eivat vaikuttaisi tutkittavan kohteen ominaisuuksiin tai tutkimustuloksiin. Tay-
dellistéd objektiivisuutta on kuitenkin mahdotonta taysin saavuttaa, silla jokai-
nen tehty toimenpide perustuu tutkijan subjektiiviseen valintaan. (Puusa &
Juuti, 2020, s. 181.)

Taman tutkimuksen tekija tydskentelee tutkimuksen kohteena olevassa koh-
deorganisaatiossa samoissa tehtavissa kuin kyselyyn vastanneet. Tutkimus-
tuloksia tulkitessa ja tarkasteltaessa tutkija on pyrkinyt asettamaan itsensa
kohdeorganisaation ulkopuolelle ja nain pyrkinyt tayttamaan objektiivisuuden
vaatimuksen mahdollisimman hyvin. Organisaation tuntemus on kuitenkin ollut
tutkimusta tehtaessa vain eduksi, koska tutkija puhuu tutkittavien kanssa ku-

vainnollisesti samaa kielta.

6.3 Eettisyys

Tutkimusetiikkaan kuuluvat periaatteet, normit ja arvot, joita tutkijan tulisi nou-
dattaa. Normien kolme paaryhmaa ovat tiedon luotettavuus, tutkittavien ihmis-
arvo seka tutkijoiden keskinaiset suhteet. Tiede sisaltaa arvoja, joita ovat uu-
den tiedon tuottaminen, riippumattomuus tutkijan lahtokohdista tai omista
eduista, itsenaisyys, avoimuus, pyyteettomyys seka riittava empiirinen ai-
neisto. (Kuula, 2011, s. 18-19.)

Tama opinnaytetyd on toteutettu hyvaa tieteellista kaytantdéa noudattaen. Hy-
vaan tieteelliseen kaytantdon kuuluu, etta tutkimustydssa noudatetaan rehelli-
syytta, huolellisuutta ja tarkkuutta. Sama koskee myds tulosten esittamista ja
johtopaatoksia. Tiedonhankinta-, tutkimus- ja arviointimenetelmat tulevat olla

kriteerien mukaisia ja eettisesti kestavia. Lisaksi tutkimuksen tulee olla
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toteutettu yksityiskohtaisesti siten, etta se tayttaa tieteelliselle tiedolle asetetut
vaatimukset. (Kuula, 2011, s. 25-26.) Kaikki opinnaytetydssa kaytetyt lahteet

ovat julkisia.

7 POHDINTA

Opinnaytetyon aihe oli mielenkiintoinen ja ajankohtainen. Itsensa johtamisen
tutkiminen kohdeorganisaatiossa sopii sinne hyvin, koska ulosottoylitarkasta-
jan tyo on itsenaista ja tehtavat voi tehda paasaantoisesti haluamallaan ta-

valla. Teoriaan perehtyminen laajensi tietamysta ja avarsi nakdkulmia.

Tutkimustuloksilla saatiin vastauksia tutkimusongelmiin eli siihen, miten it-
sensa johtaminen nakyy tydssa ja miten sita voitaisiin edelleen kehittaa. Tut-
kimuksessa syntyi konkreettisia ajatuksia ja ehdotuksia siita, millaisilla kaytan-
ndn keinoilla tydon hallintaa voitaisiin parantaa. Kun tyon tekeminen on itse-
naista, ei tuloksiin voi paasta ilman itsensa johtamista. Kuitenkin tiedostamalla
ja pohtimalla asioita voidaan hyvan itsensa johtamisen avulla parantaa omaa

tydskentelya seka osaamisen ja ammattitaidon hallintaa.

Tutkimuksessa kaytettiin vain yhta tiedonkeruumenetelmaa, kyselya ulosotto-
ylitarkastajille. Kyselylla saatiin kuitenkin seka maarallista etta laadullista tietoa
tutkittavasta asiasta. Kyselyn lisaksi olisi voinut tehda rajatulle joukolle haas-
tatteluita, mutta avointen kysymysten vastausten ollessa melko kattavia mi-
taan lisatietoa ei olisi todennakaoisesti saatu. Kyselyn tuottama aineisto jai osal-
taan hieman pinnalliseksi ja kysymyksilla olisi ollut hyva saada hieman yksi-
tyiskohtaisempaa tietoa. Toisaalta kysymysten maaraa ei olisi voinut kasvat-
taa, koska kysely oli nyt jo melko pitka (18 kysymysta). Pidempi kysely olisi
saattanut johtaa viela pienempaan vastausprosenttiin. Jotkut kysymysten vas-
taukset herattivat tutkijassa jatkokysymyksia ja vastaukset naihin olisivat tuot-
taneet todenndkoisesti syvallisempaa tietoa. Jatkokysymysten tekeminen ei

olisi ollut kuitenkaan mahdollista, koska vastaajat olivat anonyymeja.
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Vastausprosentin jaddessa pienehkoksi (23,5 %) voidaan myds pohtia sita,
miksi joku vastasi kyselyyn ja miksi joku toinen jatti vastaamatta. Todennakai-
sesti kyselyyn vastasivat henkilot, jotka ovat tutkimukseen liittyvia aihepiireja
jo aiemmin pohtineet ja miettineet oman tyon kehittdmista. On vaikea arvioida,
olisiko tutkimuksen tulokset olleet erilaisia, jos vastauksia olisi saatu huomat-
tavasti enemman. Avointen kysymysten vastausten kirjo olisi todennakdisesti
silloin voinut olla laajempi. Pieni vastausmaara voi kertoa siita, etta ei ole yk-
sinkertaisesti aikaa mihinkaan ylimaaraiseen. Toisaalta se voi myos kertoa
siita, etta uskoa tai kiinnostusta oman tyon kehittamisen mahdollisuuksiin ei

muutoskuormituksen alla ole.

Tutkimuksessa kavi ilmi, etta puolet kyselyyn vastanneista eivat tee arvojensa
mukaista tyota. Tassa olisi aihetta ihan omaan tutkimukseen, jolla voitaisiin
selvittdd syvempia taustalla olevia syita ja mahdollisia parannustoimenpiteita.
My6s tehtavanhallintajarjestelman kehittdaminen ja luominen Ulosottolaitok-

selle sopisi omaksi itsenaiseksi tutkimus- ja kehittamiskohteeksi.

Tassa tutkimuksessa syntyneet kehittdmisehdotukset ovat hyddynnettavissa
kaikissa Ulosottolaitoksen laajan taytantdonpanon yksikoissa ja oikeastaan
missa tahansa organisaatiossa, jossa tyoskennellaan keskenaan samanlai-
sissa asiantuntijatehtavissa. Osaamisen kehittdminen ja vertaisoppiminen
ovat ammattitaidon yllapitamisessa keskeista. Myds ajanhallintataidot ja oleel-
lisen erottaminen epaoleellisesta korostuvat nykypaivana monenlaisissa teh-

tavissa.

Tama opinnaytetyoprosessi on ollut mielenkiintoista itsensa johtamista ja sen
metodien harjoittamista kaytanndssa. Se on vaatinut ennen kaikkea hyvaa
ajankayton suunnittelua ja hallintaa. Selkeiden valitavoitteiden kautta paastiin
lopulliseen tavoitteeseen, joka alkuvaiheessa tuntui jopa ylitsepaasemattoman
suurelta. Prosessin myota ajatukset omasta itsensa johtamisesta, omista vah-
vuuksista, arvoista ja tavoitteista tydelamassa ovat selkiytyneet. Nyt ymmartaa

paremmin myos sita, miksi toiset toimivat ja ajattelevat ehka hieman eri tavalla
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kuin itse. Prosessi on myds edelleen vahvistanut ajatusta siita, ettd koko ela-

mansa ajan on mahdollista uudistua ja kehittya.
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LITE 1: KYSELYN SAATEKIRJE

Suoritan johtamisen ja palveluliiketoiminnan ylempaa ammattikorkeakoulututkintoa Satakunnan
ammattikorkeakoulussa. OpinndytetyShoni liittyen pyytéisin sinua varaamaan hieman aikaa ja vastaamaan

linkista loytyvaan kyselyyn. Kyselyssa on 18 kysymysta ja ne ovat seka monivalintakysymyksia ettd avoimia
kysymyksia. Kysymykset littyvat itsensa johtamiseen.

Kysely on lahetetty kaikille Sis&-Suomen laajan perinndn ulosottoylitarkastajille. Se on taysin anonyymi eika
mitddn vastaajaa yksilbivid tietoja kysytd.

Pyydén vastaamaan kyselyyn 5.2.2024 mennessé.

Kyselyyn paaset tasta: https:/forms gle/StEsygydwRGVXEYGY

Mikali sinulla heraa jotain kysymyksia tai kommentteja, voit olla minuun yhteydessa sahkopostilla anne-
mari kalio@l En lue virkasahkdpostiani talla hetkella, koska olen opintovapaalla.

Terveisin

Anne-Mari Kallio
ulosottoylitarkastaja
Tampereen toimipaikka
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LITE 2: KYSELY ULOSOTTOYLITARKASTAJILLE

Kysely

& Faknllimen necumes

1. 1. Olelko pohlinul Bpn Eannalta omia vahsvuuksias ts=ksesi tai yhdessa *
esihenkildsi kanssa?

Mevkilse vain pisi saikio
Kyl

JEn

S

2 2. Pysiylkd hyddymidmadn bydssis vahvousabueilas?
Mevkilse vain pisi saikio
) Pasosin kylla
::'Jl:ﬂun vEfTan

«__ ¥ahan tai en lainkaan

3. 3 Milen halussit kebiltdd tyoskenbelyd, jolia voisil hyddyniad vabvnusalueilas *
nykyisid enemman ?



4. 4 Milen iedon jakamista ja tydssa opnimista voisi parantaa ja kehittag? *

56

& 5 Milaizel asial sinua malivoival omassa dssisiT *

E. & Milen kosl voivasi vaikutlaa byan tekemisesn ja lygsierelylapoitin? *
) Hywin
{__) Medkeos hyvin
{___) Melko hucncsti
) Huonosti

T 7. Milen aseial iissllesi tavoibieila? Asetatio vilibavoitbeila¥ Asetatko lavoitiessi
itzendipesti val yhdessd esihenkilin kars=a?

b




B # Miien hywin ylimméan johdon assitamal avoilles] vastaaval omia avoilistasi? *
MevkiTse vain phsd saikio,
() Hywin
{___) maedko hysin
) Mhedko hucnost
) Huonosti

G, 48 Kostko palauibesn saamisen ke S
Mevkitse vain phsi soikio.

_IKylla
{_JEnm

10. 10, Pyydatke esienkiohasi palaulsfia loppuun suorietuista tyabehbavista? -
Merkilse vain yksi soikio,
() wyima
(__JEn

11. 11, Pohditko jalkikdbeen, milen hyvin omisiul jossakin byle bt vy T *
Merkilze vain yksi sodfio
) Useimmiten

() Joskus
() En prikaan
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14.

15

58

12, Teetkd omien arvojes mukaisla pEtaT *
Merkilse vain yksi sofio.
() wyima

|:]-I:I-.1:lln
(__JEn

13. Kuinka paljon koet erillaisien ydhin liftyvien muubosien kuarmiltavan'® *
Merkilze vain yksi sofio

() En yhissn
() Jonkin verran

() Todela paljon

14. Milen halitzs| tybssd tapabiuvia muutoksia? Mikd autiza sefvidmain *
muuioksen keskella?

15. Miliaisia keinoja kiyiat lyteta palaulumisssn?
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16. 18, Milen byt skentelyysi vaikutlsa tilanne Lo asiakas, joka heralias voimakiaita *
negatinisia wunlsta?

17, 17. Milen suunnitiefed bpdvikkosi ajankdytin kannalta? *

18, 18, MinkMaisilla keinoilla huolehdil siild, sta ki tyttehbival uievat .
I=hctyiksi?

Googls w obe | s Tad bywikoryry® Uikl sl 2.

Google Forms
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