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Taman opinnaytetyon tavoitteena on tutkia, miten myynnin seurantajarjestelma
tukee finanssialan yrityksen henkilostoa itsensa johtamisessa. Tyon tavoitteena
on myos selvittaa, miten yrityksen henkilostd ymmartaa jarjestelman merkityksen
oman tyonsa ja itsensa johtamisen nakokulmista. Tyossa selvitetaan, voiko jar-
jestelma toimia apuvalineena tyontekijoiden itsensa johtamisessa. Lisaksi tutki-
taan, mika jarjestelmassa on toimivaa ja mita mahdollisia kehitystarpeita jarjes-
telmassa on. Aihe on tarkea, silla siita ei ole tehty aiempaa tutkimusta.

Tutkimuksen teoreettisena viitekehyksena hyodynnettiin itsensa johtamisen stra-
tegioita. Nama ovat kayttaytymiseen keskittyvat strategiat, luonnolliset palkitse-
misstrategiat ja rakentavat ajatusmallistrategiat. Teoria rakentuu myods myynnin
seurantajarjestelmien ymparille. Jarjestelman paatehtava on kerata ja analysoida
tietoa myyntituloksista, jotta myyntistrategian toteutumista voidaan arvioida ja oh-
jata.

Opinnaytetyon tyyppi on tutkimuksellinen opinnaytetyd. Opinnaytetydssa kaytet-
tava tutkimustapa on kvantitatiivinen eli maarallinen tutkimus. Tutkimus toteutet-
tiin kyselytutkimuksena. Kyselyn analysoinnissa hyodynnetdan myos kvalitatii-
vista eli laadullista otetta, silla kysely sisaltaa avoimia kysymyksia. Verkkokysely
lahetettiin Microsoft Teams—alustan avulla 150 yrityksen tyontekijalle. Heista 63
vastasi kyselyyn. Kyselyssa oli seka avoimia etta suljettuja osioita. Kysely koostui
Likert-asteikon vaittamista, avoimista kysymyksista ja suljetuista kysymyksista.

Kyselytutkimuksessa nousi esille, etta suurin osa kokee myynnin seurantajarjes-
telman tukevan heita itsensa johtamisessa. Etenkin luonnolliset palkitsemisstra-
tegiat korostuivat tuloksista eniten. Jarjestelma tarjoaa reaaliaikaista tietoa
omista tuloksista ja tavoitteista. Jarjestelman hyodyllisyys korostuu etenkin esi-
henkilotyota tai myynnillista asiantuntijatyota tekevien keskuudessa. Kuitenkin
jopa neljasosa jarjestelmaa aktiivisesti kayttavista kokee, ettei jarjestelma auta
heita itsensa johtamisessa. Jarjestelmassa koettiin puutteita muun muassa sen
selkeydessa ja helppokayttoisyydessa. Kaikilla tyontekijoilla ei mydskaan ollut
riittdvaa osaamista jarjestelman hyodyntamiseksi.
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The purpose of this thesis was to explore how a sales monitoring system supports
self-leadership among employees in a financial services organisation. The study
also examined employees’ perceptions of the system in relation to their individual
work and leadership practices. Additionally, the system’s strengths and potential
areas for improvement were assessed.

The theoretical framework was based on self-leadership strategies, including be-
haviour-focused, natural reward, and constructive thought pattern strategies.
System theory was also applied, particularly in connection with performance
measurement and goal setting. The theoretical framework was also built around
sales monitoring systems. The primary function of a sales monitoring system is
to collect and analyse data on sales performance in order to assess and guide
the implementation of sales strategy.

The research was implemented as a quantitative survey, which included both
closed and open-ended questions to allow for complementary qualitative insights.
The online questionnaire was sent to 150 employees, of whom 63 responded.

The results indicate that the majority of respondents found the system beneficial
for supporting self-leadership, particularly in terms of reinforcing natural reward
strategies. Real-time visibility of personal performance and targets was seen as
motivating. The system proved especially useful for those in managerial and
sales-related expert roles. However, a notable share of users reported challenges
such as unclear interface, lack of ease of use, and insufficient user competence.

These findings suggest that a well-designed monitoring system can support self-
leadership when it is intuitive and aligned with users’ needs and skills.

Key words: self-leadership, self-leadership strategies, sales monitoring system,
financial sector
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1 JOHDANTO

1.1 Tyon taustaa

Nykypaivan tyokulttuuri on muuttunut jatkuvan suorittamisen ja kiireen oravan-
pyorassa. Aikaa ei tunnu riittavan hetkessa elamiseen, eika tyokaan tunnu kovin
hyvalta suorituskeskeisyyden, nopeasti muuttuvan tyoympariston ja lisaantyvan
tybuupumuksen keskella (Hakanen & Kaltiainen 2024). My0s itsensa johtami-
sesta on tullut haastavampaa niin ammatillisessa kuin henkilokohtaisessa merki-
tyksessa. Olisi hyva osata alykkaasti johtaa itseaan, silla se on tasapainoisen
elaman edellytys (Sydanmaanlakka 2020, 15). Tama vaatii kuitenkin hyvaa it-

sensa hallintaa eri menetelmien ja jarjestelmien avulla.

Futurice Oy:n muutosjohtaja ja itsensa johtamisen valmentaja Villiam Virkkunen
nakee jatkuvan muutoksen nykytyoelaman haasteena. Ennen tyossa on ollut sel-
keammat ja pysyvammat roolit ja tydymparistot. Nykyisin roolit ja tydymparistot
ovat jatkuvan muutoksen keskella. Tama vaatii jokaiselta yksiloltda oman roolin
uudelleen maarittelya. Nykymaailman ollessa kompleksinen vastauksia ei valtta-
matta saa enaa “ylhaalta” kasin, joten tama vaatii jokaiselta itsensa johtajuutta.
(Virkkunen 2025, 3:30-4:45.)

ltsensa johtaminen on keskeinen taito kaikille tyontekijoille asemasta ja tyotehta-
vasta rippumatta. Se tarkoittaa oman toiminnan suunnittelua, ohjaamista, seu-
rantaa ja tarvittaessa muuttamista, jotta tyo sujuisi tehokkaasti ja edistaisi hyvin-
vointia. Lisaksi itsensa johtaminen kattaa omien ajatusten ja tunteiden saatelyn,
mika on tarkeaa tyossa jaksamisen ja motivaation kannalta. (Moilanen 2021.)

1.2 Yleisesti finanssialasta ja pankkityosta

Pankkitoiminta on ollut keskeinen osa globaalia taloudellista infrastruktuuria jo
vuosisatojen ajan. Suomessa pankkitoiminnan historia ulottuu 1800-luvulle, ja
pankit ovat muodostuneet monipuolisesti osaksi kansantaloutta (Kontkanen
2016, 9). Pankkitoiminta on dynaaminen ja vaativa ala, jossa muutokset

toimintaymparistossa vaativat jatkuvaa sopeutumista. Yleisesti pankkiala on suu-

ressa murroksessa monien syiden vuoksi. Myds vanhanaikaisen mallin sijaan



valta on nykyisin kuluttajilla, joten vaatimukset ovat myOs kasvaneet pankkien
suhteen. (Pulkkinen 2019.)

Yleisesti puhuttaessa finanssialasta on tiedettava, etta se on hyvin saannelty ala.
Ylhaalta kasin katsottuna pankkien toimintaa saatelee ensisijaisesti Euroopan
Keskuspankki (EKP), joka pitéda huolen Euroalueen maiden yhteisesta rahapoli-
tiikasta ja saadoksista (Euroopan Parlamentti. 2025). Taman lisaksi ylhaalta val-
voo Euroopan pankkiviranomainen (EBA), Euroopan vakuutus- ja lisaelakeviran-
omainen (EIOPA) seka Euroopan Arvopaperimarkkinaviranomainen (ESMA) (Fi-
nanssivalvonta 2025). Suomen rahaviranomaisena toimii Suomen Pankki, joka
on mukana hallinnoimassa eurojarjestelmaa (Suomen Pankki, n.d.). Suomessa
toimivia yrityksia ja myos rahoituslaitoksia saantelee ensisijaisesti Finanssival-
vonta, jolta tarvitaan lupa toiminnan harjoittamista varten (Kontkanen 2016, 39—
40). Tata kautta viranomaissaantelyjen muutokset vaikuttavat kaikista eniten
pankkien toimintaan ja suoraan pankkien paatoksentekoon. Pankkisalaisuus,
joka on ollut osa pankkitoimintaa jo 1970-luvulta alkaen, turvaa asiakkaiden yk-
sityisyyden ja estaa vaarinkaytoksia pankkien ja asiakkaiden valisissa suhteissa
(Kontkanen 2016, 33).

Pankkiala on kokenut nopeita ja merkittavia muutoksia globalisaation, teknologi-
sen kehityksen, saantelyn muutosten, lisaantyneen kilpailun, kasvavien asiakas-
odotusten ja maailmanlaajuisen taloudellisen epavarmuuden seurauksena. Esi-
merkiksi koronakriisi ja Ukrainan sota ovat viime vuosina vaikuttaneet talouteen
maailmanlaajuisesti ja vaikuttavat edelleen. ESG-periaatteiden omaksuminen ja
kestava rahoitus ovat yha keskeisempia ymparisto- ja yhteiskunnallisten haastei-
den ratkaisemisessa. Digitaalisen pankkitoiminnan laajentuessa kyberturvalli-
suus on kriittinen prioriteetti, ja pankit panostavat vahvoihin suojamekanismeihin
kyberuhkia vastaan. Samalla innovaatioiden, hyperpersonoinnin ja ketteran stra-
tegisen suunnittelun merkitys korostuu taloudellisten epavarmuuksien hallin-

nassa. (Latinia Interactive Business 2024.)

Pankkityo edellyttdd monipuolista osaamista, joka kattaa paitsi talouden ja rahoi-
tuksen perusteet myos asiakaspalvelun, myynnin ja riskienhallinnan taidot. Pank-
kivirkailijan rooli on kehittynyt entistd vaativammaksi, ja tyontekijoiden on osat-



tava soveltaa asiantuntemustaan joustavasti erilaisissa myynti- ja palvelutilan-
teissa. (Kontkanen 2016, 70). Tietotekniikan kehittyminen ja digitalisaatio ovat
muuttaneet pankkialaa, ja tulevaisuudessa asiakaspalvelu tulee olemaan entista
enemman itsepalveluun keskittyvaa. Tama tuo haasteita, mutta myos mahdolli-
suuksia pankkityontekijoille, jotka pystyvat hyodyntamaan teknologisia tyokaluja
asiakaspalvelussa ja myynnissa. Tama vaatii siis tyontekijoilta yha enemman
laaja-alaista asiantuntijuutta, joustavuutta ja asiakaslahtoisyytta, jotta pystyy so-
peutumaan jatkuvasti muuttuviin markkinaolosuhteisiin. (Kontkanen 2016, 70—
71). Keskeisena on myos jatkuva osaamisen kehittaminen ja kouluttautuminen
(Kontkanen 2016, 68)

Menestyvat pankit hallitsevat riskeja, kehittavat jatkuvasti uusia ratkaisuja ja vas-
taavat asiakkaiden tarpeisiin reaaliaikaisesti. Alan tulevaisuus on lupaava niille,
jotka kykenevat muuntamaan haasteet mahdollisuuksiksi strategisen ennakoin-
nin ja mukautumiskyvyn avulla. (Latinia Interactive Business 2024.) Asiantuntija-
tyota, kuten pankkity6ta, tulee mitata, silla tyota on helpompi tehda asetettujen
rajojen ja tavoitteiden mukaan (Lonnqvist, Kujansivu & Antikainen 2006, 51-53).
Myynnin seuranta, tavoitteellisuus ja mittarit korostuvat organisaatioissa, ja siksi
jarjestelmien kaytto ja niiden hallinta on keskiossa. Mittaristot ja tutkimustiedon
hyddyntaminen ovat organisaatioiden menestyksen kulmakivia. On keskeista
ymmartaa, mita mittarit kertovat seka miten niita kaytetaan strategisten paatosten
tukena. (Nieminen & Tomperi 46—47; Kankkunen, Matikainen & Lehtinen 2005,
93, 166.)

1.3 Tyon aihe ja toimeksiantaja

Opinnaytetyoni aiheena on myynnin seurantajarjestelma itsensa johtamisen tu-
kena finanssialan yrityksessa. Aihe on mielestani tarkea, silla tasta aiheesta ei
ole aiemmin tehty tutkimusta. Tyossa tarkkailun kohteeksi muodostuu myynnin
seurantajarjestelma ja nakokulmaa syvennetaan itsensa johtamisen teemaan.

Opinnaytetyon tyyppi on tutkimuksellinen opinnaytetyo.

Valitsin aiheen, koska aihetta ei ole tutkittu tasta nakokulmasta aikaisemmin. Mie-
lestani aihe on ajankohtainen ja uutta tietoa tuova, silla yhdistan aiheessani



myynnin jarjestelman ja itsensa johtamisen. Aiheeseen liittyvaa selvitystyota teh-
dessani en loytanyt opinnaytetyota tai tutkimusta, mika olisi yhdistanyt jarjestel-
man seka itsensa johtamisen nakokulman. Myynnin seurantajarjestelmaan sy-
ventymista helpottaa se, etta jarjestelma on minulle entuudestaan tuttu. Aihe on
erityisen kiinnostava, koska finanssialalla tehokas myynnin johtaminen ja itsensa
johtaminen ovat kriittisia tekijoita organisaation menestyksen kannalta. Tyo tar-
joaa kaytannon kehitysehdotuksia siita, miten myynnin seurannan tyokalut voivat
parantaa tyontekijoiden sitoutumista ja suoritusta itsensa johtamisen nakokul-

masta.

Finanssialan yritys valikoitui toimeksiantajayrityksekseni, koska yritys on liiketa-
louden tutkinto-ohjelmaani soveltuva yritys seka vastaa hyvin ammattiosaamis-
tarpeitani. Olen opintojeni ohella tydoskennellyt kaksi vuotta finanssialalla, mika
osaltaan myoOs vaikutti toimeksiantajan valintaan. Aihe on merkityksellinen toi-
meksiantajalle, silla tata jarjestelmaa ei ole koskaan aiemmin tutkittu. Lisaksi jar-
jestelma on melko uusi, noin vuoden vanha nykyisessa versiossaan. Toimeksi-
anto itsessaan tuo jo jonkinlaista arvoa ja merkitysta tyohon. Mielestani itsensa
johtamisen merkitysta ei voi lilaksi korostaa toimivassa organisaatiossa. Opin-
naytetyoni toimeksiantaja pysyy anonyymina pankkisalaisuuden vuoksi. Taman
vuoksi opinnaytetyossani en voi tuoda yksityiskohtaisia tietoja, kuten organisaa-
tion ja jarjestelman nimia tai kuvia jarjestelmasta. Opinnaytety6 on rajattu sisal-
tamaan vain tutkittavan kohteen myynnin seurantajarjestelman seka kohdeorga-

nisaation henkiloston kyselytutkimuksen.

1.4 Tavoite ja tarkoitus

Opinnaytetyon tavoitteena on tutkia, miten myynnin seurantajarjestelma tukee
henkilostoa itsensa johtamisessa. Tyon tavoitteena on myos selvittaa, miten yri-
tyksen henkilosto ymmartaa jarjestelman merkityksen oman tyonsa ja itsensa
johtamisen nakokulmista. Tyossa selvitetaan, voiko jarjestelma toimia apuvali-
neena tyontekijoiden itsensa johtamisessa. Lisaksi tutkitaan, mika jarjestelmassa
on toimivaa ja mita mahdollisia kehitystarpeita jarjestelmassa on. Tutkitaan myos
mahdollisia eroja ja selittavia tekijoita muuttujien valilla.



Tyon tarkoituksena on tuottaa henkilostolle kysely, jonka lopputuloksena saa-
daan tietoa myynnin seurantajarjestelmasta ja siita, miten se tukee henkilostoa
itsensa johtamisessa. Taman pohjalta kirjataan keskeiset tulokset ja johtopaatok-
set naista tuloksista. Tuloksista raportoidaan toimeksiantoyrityksen yhteyshenki-
[Olle siita, mika on nykyinen tilanne ja mita tulee mahdollisesti kehittaa.

1.5 Tyon rakenne

Opinnaytetyon rakenne muodostuu seitsemasta luvusta. Ensimmaisessa lu-
vussa kerrotaan tyon taustaa, tavoitteet ja tarkoitus. Luvussa kerrotaan yleisesti
myoOs finanssialasta ja pankkityosta, mika antaa pohjustuksen neljannen luvun
aiheeseen myynnin seurantajarjestelmasta. Toinen ja kolmas luku kattavat opin-
naytetyon teoreettisen osan. Toisessa luvussa kasitelladan myynnin seurannan
roolia ja mittaristoja, tavoiteasetantaa ja SMART-mallia seka myynnin seuranta-
jarjestelmia yleisesti pankkityon tukena. Kolmannessa luvussa syvennytaan it-
sensa johtamiseen teoriaan. Aihetta kasitellaan itsensa johtamisen maaritelman
ja teoreettisen viitekehyksen nakokulmasta. Alaluvuissa syvennytaan itsensa joh-

tamisen kolmeen strategiaan.

Neljas, viides ja kuudes luku kattavat opinnaytetydn empiirisen osan eli tutkimuk-
sen toteutuksen, tulokset ja johtopaatokset. Neljannessa luvussa kerrotaan tutki-
muksen toteutuksen osa-alueet. Alaluvuissa kerrotaan tutkimuskysymyksista,
yleista tietoa tutkimuksen kohteesta eli jarjestelmasta, kyselyn rakenteesta ja ra-
jauksista, tutkimusmenetelmasta ja kyselyn toteutuksesta ja aineiston keruusta.
Viidennessa luvussa kerrotaan tiivistetysti tulokset ja analyysit niista. Se on jaettu
alalukuihin taustamuuttujien, vaittamien ja avointen kysymysten analysoinnin mu-
kaan. Kuudennessa luvussa analysoidaan syvallisemmin tuloksia yhdistaen tul-
kinnoissa teoriaa. Seitsemas luku sisaltaa pohdintaa aiheesta ja tyosta. Ensim-
maisena alalukuna on tutkimuksen laatu, luotettavuus ja eettisyys. Alaluvussa
analysoidaan laaja-alaisesti tutkimuksen onnistumista seka sen laatua, luotetta-
vuutta ja eettisyytta. Toisena alalukuna on jatkotutkimusehdotukset, jossa kerro-
taan tydon mahdollisista kehittamistarpeista ja annetaan teorian avulla ehdotuksia
jatkotutkimuksista. Viimeisena opinnaytetyon alalukuna on oman oppimisen arvi-

ointi, jossa pohditaan kokonaisuudessaan opinnaytetyoprosessia.



2 MYYNNIN SEURANTAJARJESTELMAT FINANSSIALALLA

Myynnin seuranta ja siihen liittyva mittaaminen ovat keskeisia elementteja mo-
dernissa myynnin johtamisessa. Hyvin rakennettu myynnin seurantajarjestelma
ei vain tue yrityksen strategisia tavoitteita, vaan myos motivoi tyontekijoita kehit-
tamaan itseaan ja parantamaan suoritustaan (Lonnqvist, Kujansivu & Antikainen
2006, 126—-128). Parhaimmillaan mittaristot auttavat organisaatiota kulkemaan
samaan suuntaan vahentaen keskinaisia ristiriitoja ja tuloksellisuutta lamauttavia
tekijoita (Nieminen & Tomperi 2008, 56-57).

2.1 Myynnin seurannan rooli ja mittaristot

Mittaaminen ja myynnin seuranta ovat ensisijaisia tyokaluja myynnin johtami-
sessa. Jarjestelmat auttavat yrityksia seuraamaan, kuinka hyvin myyntitavoitteet
saavutetaan ja mitka tekijat myynnin tehokkuuteen vaikuttavat. Seurannan avulla
yritykset voivat tarkastella, kuinka yksittaiset myyjat tai tiimit suoriutuvat ja miten
yrityksen myyntistrategiat vaikuttavat kokonaistulokseen (Kankkunen ym. 2005,
58). Myynnin maara seka myynnin laatu yhdessa ovat tarkeita myynnin mittaa-
misessa. Tarkasti valitut mittarit voivat myos parantaa henkiloston motivaatiota ja
myyntiin sitoutumista. Selkea ja helposti ymmarrettava mittaristo motivoi myyjia
kohti tavoitteiden saavuttamista (Nieminen & Tomperi 2008, 128).

Myynnin seurantajarjestelmien paatehtava on kerata ja analysoida tietoa myynti-
tuloksista, jotta myyntistrategian toteutumista voidaan arvioida ja ohjata. Suori-
tuskyvyn mittaaminen on prosessi, jonka tavoitteena on tunnistaa ja mitata liike-
toiminnallisia tekijoita ja kayttaa mittareista saatavaa tietoa organisaation kehit-
tamiseksi (Lonnqgvist ym. 2006, 11). Myynnin seurannan tulisi olla johdonmu-
kaista ja keskittya keskeisiin menestystekijoihin, kuten myynnin kasvuun, myyn-
tikatteeseen ja asiakastyytyvaisyyteen. Hyvin suunniteltu seurantajarjestelma
auttaa varmistamaan, etta myyntitiimit keskittyvat oikeisiin tavoitteisiin ja tyosken-
televat yhteisten paamaarien eteen (Nieminen & Tomperi 2008, 56-58). Mittaa-
misen tulee olla jatkuvaa, jotta reaaliaikainen tulosten seuraaminen on mahdol-
lista ja tyontekija saa palautteen heti toiminnastaan ja pystyy kehittamaan sita
tehokkaasti. (Kankkunen ym. 2005, 230-231.) Mittarit eivat ole pelkastaan suori-

tuskyvyn seurantaa varten, vaan ne toimivat myos tyovalineena organisaation
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kehittamisessa ja toimintaympariston muutoksiin sopeutumisessa. Hyvin suunni-
tellut mittarit ovat tiedolla johtamisen kulmakivi, ja ne auttavat yhdistdmaan orga-
nisaation strategiset tavoitteet arjen operatiivisiin toimintoihin (Kankkunen ym.
2005, 34). Tehokkaassa raportoinnissa tulokset tulisi esittaa havainnollisesti. Li-
saksi tulosten esittamisymparisto tulisi olla tuttu ja yksinkertainen seka tiedon ke-
raaminen ja esittdminen mahdollisimman kustannustehokasta. Tiedon keraami-
seen ja esittdmiseen on olemassa erilaisia ohjelmistoja ja sovelluksia, mika tekee

siitd entista automaattisempaan. (Lonnqvist ym. 2006, 136.)

Myynnin seurantajarjestelmien rooli ei rajoitu vain tulosten mittaamiseen, vaan
ne voivat myos ohjata myyijien toimintaa ja kehittdd heidan osaamistaan. Hyvin
rakennettu seurantajarjestelma tukee myyjia heidan paivittaisessa tydossaan ja
auttaa heitd ymmartamaan, miten heidan tyollaan on yhteys yrityksen kokonais-
tavoitteisiin (Nieminen & Tomperi 2008, 169). Motivaatioon ja tyohon sitoutumi-
seen vaikuttavat seuraavat tekijat: tyon merkityksen kokeminen, tyossa edistymi-
sen, oman kyvykkyyden seka patevyyden tiedostaminen. Myos mahdollisuus va-
lintojen tekemiseen tyon suorittamisessa vaikuttaa motivaatioon ja tyohon sitou-
tumiseen (Nieminen & Tomperi 2008 158—-159).

Mittaaminen tapahtuu erilaisten mittaristojen avulla. Hyva mittausjarjestelma pi-
taa sisallaan ABCDE-mallin mukaiset ominaisuudet, joita ovat seuraavat: A) Mit-
tareiden yhdenmukaisuus B) Mittareiden tasapaino C) Mittausjarjestelman viemi-
nen organisaatioon D) Mittausjarjestelman hyodyntaminen organisaatiossa E)
Mittausjarjestelman kehittyminen (Kankkunen ym. 2005, 27.)

Tuloskortti (Balanced Scorecard) tarkoittaa suorituskykymittaristoa, joka on stra-
tegisen johtamisen tyokalu. Sen avulla organisaatiot voivat seurata toimintaansa,
viestia strategiaa henkilostolle ja asettaa tavoitteita johdonmukaisesti. Tuloskortti
auttaa konkretisoimaan strategian kaytannon toimiksi ja mittareiksi, mika tukee
tavoitteiden selkeyttamista, viestintaa ja toteutusta eri organisaatiotasoilla. Sen
ydinajatus on luoda selkea yhteys strategisten tavoitteiden ja toiminnan mittaa-
misen valille. Perinteisten taloudellisten mittareiden rinnalle BSC tuo kolme
muuta nakokulmaa: asiakkaat, sisaiset prosessit seka oppimisen ja kasvun. Nai-
den avulla saadaan tasapainoinen kokonaiskuva organisaation nykytilasta ja sen

valmiudesta saavuttaa tulevaisuuden tavoitteet. (Kytola n.d.; Obsidian 2025.)
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KPI-mittarit (Key Performance Indicators) ovat olennaisia tyokaluja suorituskyvyn
seuraamiselle ja liiketoiminnallisten tavoitteiden saavuttamiselle. Ne auttavat yri-
tyksia mittaamaan tavoitteiden saavuttamista eri lilketoiminta-alueilla, kuten
myynnissa, kannattavuudessa, asiakastyytyvaisyydessa ja operatiivisessa te-
hokkuudessa. Erityisesti myynnin seurannassa KPI-mittarit ovat keskeisia, silla
ne auttavat arvioimaan, kuinka tehokkaasti myyntitiimi saavuttaa asetetut tavoit-

teet ja tunnistamaan kehitysalueet. (liskola 2024.)

Tyypillisia myynnin KPI-mittareita ovat esimerkiksi myyntivolyymi, asiakastyyty-
vaisyys, lildien maara ja konversioprosentti. Suosituimpia KPI-mittaristojen seu-
rantatyokaluja ovat muun muassa Dashboard -kayttoliittymat, Business Intelli-
gence —ohjelmistot, kuten Bl-ohjelmistot seka pilvipohjaiset tyokalut, kuten
Google Analytics ja Sales Force. (liskola 2024.) Tavoitteita voidaan tarkastella
erilaisten mittareiden avulla, joita ovat esimerkiksi numeraaliset (myynti ja NPS),
suhdeluvut (kasvu ja tulos/tavoite), painopisteet (tuote/tuoteryhma) seka aikajan-
teet (kuukausi ja kvartaali). (Nieminen & Tomperi 2008, 171).

KPI-mittaristojen valinnassa on tarkeaa varmistaa, etta mittarit ovat relevantteja
yrityksen strategisten tavoitteiden kannalta, luotettavia, kaytannallisia ja vertailu-
kelpoisia. Liian monimutkaiset mittarit voivat hankaloittaa toimintaa, joten mitta-
riston tulisi olla selkea ja helposti seurattava. Oikein valittu mittaristo mahdollistaa
yrityksen suorituskyvyn tehokkaan seurannan ja tukee paatoksentekoa, joka pa-
rantaa myynnin ja liiketoiminnan kokonaissuorituskykya. (liskola 2024.)

2.2 Tavoiteasetanta ja SMART-malli

Kilpailu eri aloilla on kiristynyt ja tavoitehakuisuus on noussut yhdeksi tarkeim-
maksi Kilpailutekijaksi moderneissa myyntiorganisaatioissa. Mittareiden tarkein
rooli on viestia tavoitteista. (Lonnqvist ym. 2006, 126.) Selkeat, kunnianhimoiset
ja mitattavat tavoitteet lisaavat myyjien tydmotivaatiota ja auttavat heita keskitty-
maan olennaiseen. Hyva tavoite on sellainen, johon myyjat voivat itse vaikuttaa
ja jonka saavuttamiseen he uskovat kykenevansa. Tavoitteen tulee olla myds yh-
teydessa yrityksen strategiaan. Tutkimusten mukaan vaikutusmahdollisuudet
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omaan tyohon lisaavat tydhyvinvointia ja hallinnan tunnetta. Sitoutuneisuus ja ha-
lukkuus tavoitteiden saavuttamiseen lisdantyy, kun voi vaikuttaa niin omiin kuin
tiiminsa tavoitteisiin. (Nieminen & Tomperi 2008, 197 & 52.) Onnistunut tavoite-
asetanta lisaa itseluottamusta ja sitoutumista, joista seuraa tyontekijoiden kasva-
vaa suorituskykya (Nieminen & Tomperi 2008, 61).

Myynnin tavoitteet voidaan jakaa seuraaviin kolmeen luokkaan: tulostavoitteisiin,
suoritustavoitteisiin ja kehitystavoitteisiin. Tulostavoitteet kattavat nimensa mu-
kaisesti myynnin tulokset seka liiketoiminnan tuottavuuden (Nieminen & Tomperi
2008, 63). Suoritustavoitteissa (Key Performance Indicator) keskitytaan suorituk-
sen tehostamiseen. Niiden avulla henkilosto pystyy ottamaan enemman vastuuta
omasta tekemisesta ja nakemaan tata kautta oman tyon merkityksen yrityksen
menestymisen kannalta. (Nieminen & Tomperi 2008, 69-71, 169-170.) Kehitys-
tavoitteet antavat tietoa tyontekijoiden tai timien toiminnan laadusta ja kehittymi-
sesta (Nieminen & Tomperi 2008, 71-72). Yleensa tavoitteet maaritellaan yhtei-
sissa valmennus- tai kehityskeskusteluissa, jolloin seka tyontekijalla etta esimie-
hella on mahdollisuus vaikuttaa tavoitteisiin (Nieminen & Tomperi 2008, 71-72).

Tavoitteilla on suuri merkitys myynnin seurantajarjestelmiin. SMART-malli maa-
rittelee hyvan tavoitteen kriteerit ja tarjoaa selkeat ohjeet tavoitteiden asettami-
seen. Hyvalla tavoitteella on seuraavat SMART-mallin mukaiset ominaisuudet:

Specific: tasmallinen. Tarkat ja tietyt tavoitteet. Tavoite on tarkasti maaritelty ja
selkea. Se tulee maaritella tarkasti sen mukaan, mita halutaan saavuttaa.
Measurable: mitattavissa oleva. Tavoite on mitattavissa, jolloin voidaan arvioida,
onko tavoite saavutettu.

Achievable: saavutettavissa oleva. Tavoite on saavutettavissa ottaen huomioon
omat kyvyt, organisaation resurssit ja kyvyt.

Realistic: mielekas ja kytkoksissa strategiaan. Tavoite on organisaation kannalta
relevantti ja tukee sen strategisia paamaaria.

Time-bound: aikaan sidottu. Tavoite on asetettu tietyn aikarajan puitteissa, jol-
loin sen toteutumista voidaan seurata ja arvioida.

(Leonard & Watts 2024.)
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SMART-tavoitteet auttavat tyontekijaa selkeyttdmaan paamaaraa, tunnistamaan
omat vahvuudet ja kehityskohteet seka lisddmaan motivaatiota. Tavoitteen sel-
kea maarittely ja aikarajojen asettaminen kannustavat keskittymaan olennaiseen
ja ylittamaan mukavuusalueen, mika edistaa kehittymista ja onnistumista. Toi-
saalta SMART-tavoitteiden riskina voi olla liian kapea keskittyminen, mika voi jat-
taa huomiotta muita tarkeita asioita. Lisaksi liian kunnianhimoiset tai eparealisti-
set tavoitteet voivat aiheuttaa tarpeetonta painetta, mika voi johtaa loppuun pala-
miseen tai motivaation laskuun. Siksi on tarkeaa asettaa saavutettavia tavoitteita

ja tasapainottaa niitd kokonaiskuvan kanssa. (Leonard & Watts 2024.)

Tyontekijoiden olisi hyva paasta seuramaan reaaliajassa tavoitteitaan ja niiden
etenemista esimerkiksi jarjestelman kautta, silla niiden julkistaminen lisaa sitou-
tuneisuutta tavoitteisiin (Nieminen & Tomperi 2008, 197). Tavoitteet eivat yksis-
taan valttamatta riita tyohon sitoutumiseen pitkalla aikavalilla. Tyontekijat tarvit-
sevat tunnustusta tekemaansa tyota kohtaan, ja taman vuoksi organisaatioissa
tarvitaan palkkiosysteemeja. Palkitseminen voidaan jakaa aineettomaan ja ai-
neelliseen palkitsemiseen (Nieminen & Tomperi 2008, 156.) Onnistunut palkitse-
minen voi parhaimmillaan lisata tyontekijan motivaatiota, lisata ammatillista itse-
tuntoa, kannustaa tyontekoon, mahdollistaa suuremman palkan ja kehittymisen
seka nostaa tyon merkityksellisyytta (Nieminen & Tomperi 2008, 153).

2.3 Myynnin seurantajarjestelma pankkityon tukena

Taman alaluvun sisaltdé pohjaa yhteenvetoon eri kaupallisten toimijoiden asian-
tuntijakirjoituksista. Varsinaista akateemista lahdekirjallisuutta myynnin seuran-
tajarjestelmista pankeissa kaytetyilla hakumenetelmilla on mahdotonta I0ytaa, jo-
ten koostan esimerkkeja erilaisista toimijoista. WorkTime ja factoHR ovat esi-
merkkeja jarjestelmatoimittajista, jotka tarjoavat jarjestelmia erilaisille organisaa-
tioille, kuten pankeille. Lisaksi kerron DBS pankin onnistuneesta myynnin seu-

rannasta (performance management) omassa organisaatiossaan.
Nykyaan on saatavilla useita suorituskyvyn hallintaohjelmistoja, jotka tukevat

tyontekijoiden tavoitteiden asettamista, jatkuvaa palautetta ja tavoitteiden linjaa-
mista organisaation strategian kanssa. Laadukas suorituskyvyn hallintajarjes-
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telma (Performance Management System) helpottaa tyontekijoiden suoriutumi-
sen arviointia ja vahentaa manuaalisen tyon tarvetta. (WorkTime 2025; factoHR
2025.) Suorituskyvyn seurantajarjestelman paatavoitteena on selkiyttaa roolivas-
tuut, odotukset ja tavoitteet, mika vahvistaa tyontekijoiden sitoutumista ja tukee
esihenkildiden valmentavaa johtamista. Jarjestelman avulla voidaan kehittaa tu-
lospohjaista palkitsemismallia, joka kannustaa yksildita saavuttamaan asetetut
tavoitteet ja parantaa samalla koko organisaation tuottavuutta. Hyvin toimiva di-
gitaalinen suorituskyvyn hallintajarjestelma mahdollistaa heikosti ja vahvasti suo-
riutuvien tyontekijoiden tunnistamisen ja auttaa tyontekijoita ymmartamaan oman
panoksensa merkityksen organisaation menestykselle. Jarjestelma lisaa tyomo-
tivaatiota ja parantaa henkiloston pysyvyytta, mahdollistaa ajantasaisen palaut-
teen seka luo pohjaa paremmalle urasuunnittelulle ja osaamisen kehittamiselle.
(factoHR 2025.)

FactoHR:n mukaan toimivan jarjestelman tulisi olla helppokayttdinen, sisaltaa
monipuoliset mittarit ja arviointityOkalut seka raportointipohjat. Lisaksi sen tulisi
mahdollistaa tavoitteiden (OKR) asettamisen ja seurannan. (factoHR 2025.)
WorkTime pyrkii varmistamaan pankkitoiminnan tehokkuuden jarjestelmien
avulla. Jarjestelmien kautta voidaan seurata tyontekijoiden aktiivisuutta, tyoaiko-
jen noudattamista seka havaita mahdollisia tuotannollisia pullonkauloja ilman yk-
sityisyyden liiallista rajoittamista. Reaaliaikainen raportointi ja ajankayton ana-
lyysi auttavat esihenkilGita kehittamaan tyon organisointia, tukemaan alisuoriutu-

jia seka tehostamaan resurssien kohdentamista. (WorkTime 2025.)

WorkTime ja factoHR hyodyntavat keskeisimpia tulosalueita (Key Result Areas,
KRA), jotka ohjaavat tyontekijan toimintaa kohti organisaation strategisia paa-
maaria ja jasentavat tyon keskeisen sisallon ja vastuualueet. Toimijat hyodynta-
vat myOs keskeisia suorituskykymittareita (Key Performance Indicators, KPI), joi-
den avulla arvioidaan, saavutetaanko tulosalueissa maaritellyt tavoitteet. Ne voi-
vat liittya esimerkiksi myyntilukuihin tai tuotteen suorituskykyyn. Mittarit muodos-
tavat yhdessa selkean kehikon yksilo- ja organisaatiotason tavoitteiden seuraa-
miseen. (WorkTime 2025; factoHR 2025.)
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Yksi maailman menestyneimmista digitaalipankkikonserneista DBS Bank on ke-
hittdnyt myynnin ja suorituskyvyn seurantaa osana pankkityon digitaalista mur-
rosta ja itseohjautuvuuden vahvistamista. DBS pankki hyodynsi suorituskyvyn
johtamista ja KPIl-mittareita ohjatakseen digitaalista muutostaan seka tukeakseen
tyontekijoiden sitoutumista ja asiakaskokemuksen kehittamista. DBS otti kayt-
toon tasapainoisen tuloskortin (Balanced Scorecard), jossa digitaalinen myynti ja

asiakasaktivointi olivat keskeisia mittareita. (Kiron & Spindel 2019.)

DBS kehitti myos Alive-sovelluksen, jonka avulla tyontekijat voivat seurata omaa
suoritustaan ja verrata sita muihin. Tama lisasi itseohjautuvuutta ja teki myynnin
seurantajarjestelmasta tyontekijoitd motivoivan tyokalun, eika pelkastaan johdon
valvontamekanismin. TyoOntekijat ottivat itse vastuuta tavoitteidensa asettami-
sesta ja suorituskyvyn parantamisesta. DBS:n esimerkki osoittaa, etta myynnin
seurantajarjestelma voi toimia seka strategisena johtamisen tyokaluna etta yksi-
I6tason itseohjautuvuuden tukena. Pankki ei ainoastaan mitannut myyntia ja asia-
kasaktivointia vaan myo0s kaytti dataa henkiloston kehittdamiseen, asiakaskoke-
muksen parantamiseen ja digitaalisen muutoksen vauhdittamiseen. (Kiron &
Spindel 2019.)
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3 ITSENSA JOHTAMINEN

Vaikka myynnin johtamisen jarjestelma tukee yksiloa paasemaan tavoitteisiinsa
ja suoriutumaan tyostaan paremmin, jarjestelma ei kuitenkaan yksistaan riita saa-
maan yksiléa toimimaan naiden tavoitteiden eteen. Se vaatii itsensa hallintaa,
itseohjautuvuutta ja itsensa johtamisen taitoja. ltsensa johtaminen on hyvin laaja-
alainen kasite ja kattaa monta eri alakasitetta. ltsensa johtamista on tutkittu pal-
jon, joten kaikkiin teorioihin ei voi tassa teoriaosuudessa syventya. Opinnayte-
tyoni kasittelee etenkin itsensa johtamisen ammatillista puolta, ja sita, mitka teki-
jat vaikuttavat pankkityohon ja tutkittavaan jarjestelmaan.

ltsensa johtamista on tutkittu lahes 40 vuoden ajan. Tutkimuksen juuret juontavat
1980-luvulle, kun Charles C. Manz julkaisi ensimmaisen artikkelin aiheesta. Vii-
meisen vuosikymmenen keskeisimpia itsensa johtamisen tutkimuksen alueita
ovat olleet muun muassa koulutus, luovuus ja innovaatio, ulkoinen johtaminen,
etiikka, stressi ja ahdistus, psykologinen voimaannuttaminen ja tyotyytyvaisyys
seka tunnesaately. Lisaksi tulevaisuudessa odotetaan viela enemman tutkimuk-
sia tyoelaman laadullisesti tarkeisiin teemoihin ja soveltamista koulutuskonteks-
teihin. (Goldsby, Goldsby, Neck, Neck & Mathews 2021.)

Janne Niinivaaran (2019) mukaan itsensa johtaminen on taman vuosituhannen
tydelaman kompetensseista merkittavin (Niinivaara 2019, 2.1). Kiinnostavan ai-
heesta tekee se, etta itsensa johtamisen taustalla on monitieteinen lIahestymis-
tapa ja taten se ei tee siita liian yksiselitteista. (Sydanmaanlakka 2024, 68.) Tu-
levaisuudessa itsensa johtamista tutkitaan todennakoisesti myos kokemukselli-
sesta eli fenomenologisesta nakokulmasta (Niinivaara 2019, 2.3.1). On myo0s
mielenkiintoista, etta vasta 2010-luvulta lahtien on ymmarretty tunteiden saantely
osaksi itsensa johtamisen teoriaa (Niinivaara 2019, 2.2.2). Johtamisen psykolo-
gia -kirjassa Niinivaara (2019) toteaa itsensa johtamisesta seuraavasti: “Vaikka
tarkastelutapa on edelleen leimallisesti mittaaminen ja suorituksiin keskittyva,
voidaan ilmion todeta olevan (tyd)elamassa kokonaisvaltaisesti lasna.” (Niini-
vaara 2019, 2.4.1). ltsensa johtamisen tarkastelutapa ei siis maaraydy vain tietyn
tarkastelutavan mukaan. Tyodelamassa itseohjautuvuuden merkitys on korostu-
nut jatkuvasti muuttuvien toimintaymparistdjen ja organisaatioiden tarpeiden

myota.
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3.1 Itsensa johtamisen maaritelma

ltsensa johtamisesta (self-leadership) on monta maaritelmaa. ltsensa johtamisen
kasite mainittiin ensimmaisen kerran organisaatiojohtamisen kirjallisuudessa pro-
fessori Charles C. Manzin (1983) toimesta. Hanen mukaansa se maaritellaan “it-
seen kohdistuvaksi vaikuttamisprosessiksi, jossa muodostuu suoriutumiseen tar-
vittava itseohjautuvuus ja itsemotivaatio” (Manz 1983; Houghton & Neck 2002,
672). Manz on tuonut esiin etenkin kontrolliteorian normatiivisen puolen, ja myo-
hemmin muut tutkijat, kuten Neck ja Houghton, ovat Manzin rinnalla tutkineet ai-
hetta syvemmin eri ndkdkulmista. ltsensa johtamista sanotaan my0s sisaiseksi
johtamisen prosessiksi, jossa itseensa vaikuttamisella saavutetaan itseohjautu-
vuus ja —motivaatio. Nama ovat hyodyllisia esimerkiksi tyontekijoiden omaan tyo-
hon liittyvissa kognitioissa, asenteissa ja kayttaytymismalleissa. (Harari, Wil-
liams, Castro & Brant 2021.)

ltsensa johtamisen teorian taustalla on monta eri taustateoriaa. ltsensa johtami-
sen teoreettinen viitekehys pohjautuu sisaisen motivaation teoriaan, sosiaaliseen
kognitiiviseen teoriaan seka positiiviseen kognitiiviseen psykologiaan (Houghton
& Neck 2002, 672.) Erityishuomiona mainittakoon Edward Decin ja Richard Ry-
anin itseohjautuvuusteoria, jonka mukaan sisainen motivaatio rakentuu kolmen
perustarpeen tyydyttamisesta: omaehtoisuudesta, kyvykkyydesta ja yhteis6on
kuulumisesta (Savaspuro 2019, 27-28 & 51-52).

Sydanmaanlakka (2024) sanoittaa itsensa johtamisen seuraavasti: “Itsensa joh-
taminen on jatkuva oppimis- ja vaikuttamisprosessi, jossa ihminen tulee syvasti
tietoiseksi kehostaan, mielestaan, tunteistaan ja arvoistaan.” (Sydanmaanlakka
2024, 41). Puhuttaessa itsensa johtamisesta tulisi ymmartaa, etta johtaminen ja
sen opettelu lahtee itsesta (Sydanmaanlakka 2024, 40). Kukaan ulkopuolinen ei
pysty vaikuttamaan niin paljoa omiin ajatuksiimme ja tunteisimme kuin me itse.
Se on kykya ohjata omaa kayttaytymistaan, tunteitaan ja ajatuksiaan kohti hen-
kilokohtaisia ja ammatillisia tavoitteita. Itsensa johtaminen edellyttaa aktiivista
itsearviointia ja jatkuvaa oppimista, jossa keho, mieli, tunteet ja arvot saavat va-
lineitd ohjaukselle.
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Uudistumiseen tarvitaan itsetuntemusta, itseluottamusta ja reflektointia. Reflek-
tointi eli itsearviointi on keskeinen tyokalu itsensa johtamisessa, silla se auttaa
yksil6a tunnistamaan omia vahvuuksia ja heikkouksia seka parantamaan toimin-
tatapojaan (Sydanmaanlakka 2024, 52-53). ltsensa johtaminen ei ole vain yksilon
vastuulla vaan se on yhteydessa organisaation rakenteisiin ja kulttuuriin. Savas-
puron (2019) mukaan itseohjautuvuuden tukemisessa tyopaikoilla on tarkeaa,
ettd organisaatiot luovat ympariston, jossa yksilot voivat kehittaa itseaan (Savas-
puro 2019, 86-87). Tama voi tarkoittaa esimerkiksi mahdollisuuksia itsereflektoin-
tiin ja palautteensaamiseen tai mahdollisuuksia osallistua itsensa johtamista ka-

sitteleviin koulutuksiin.

3.2 Teoreettinen viitekehys: strategiat

Itsensa johtaminen on muodostunut keskeiseksi kasitteeksi organisaatiotie-
teissa. (Harari ym. 2021 890-891). Itsensa johtamisen tutkijoiden mukaan yksilot
voivat kehittaa omia tyoasenteitaan ja tyosuorituksia itsensa johtamisen strategi-
oiden avulla (Goldsby ym. 2021).

ltsensa johtamisesta on kehitetty kolme keskeisinta strategiaa. Nama strategiat

ovat seuraavat:

Kayttaytymiseen keskittyvat strategiat (behavior-focused strategies)
Luonnolliset palkitsemisstrategiat (natural reward strategies)

Rakentavat ajatusmallistrategiat (constructive thought pattern strategies)
(Houghton & Neck 2002, 673.)

3.2.1 Kayttaytymiseen keskittyvat strategiat

Kayttaytymiseen keskittyvat strategiat auttavat hallitsemaan omaa toimintaa ja
edistavat itsereflektointia. Tavoitteena on lisata tietoisuutta omista toimintata-
voista ja kannustaa positiiviseen kayttaytymiseen, mika parantaa suorituksia ja
ehkaisee epdonnistumisia. Kaytannossa tama strategia haluaa rohkaista positii-
viseen ja toivottuun kayttaytymiseen, mika johtaa hyviin tuloksiin. Toisin kuin ne-
gatiivinen ja ei-toivottu kayttaytyminen johtaa epaonnistumisiin. (Houghton &
Neck 2002, 673)
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Sosiaalikognitiivisen teorian (SCT) mukaan strategia perustuu itsesaatelyyn ja
itsereflektioon (Harari ym. 2021). Teorian mukaan kayttaytymiseen keskittyvat
strategiat voidaan jakaa viela viiteen strategiaan, joita ovat itsetarkkailu (self-ob-
servation), omien tavoitteiden asettaminen (self-goal setting), itsepalkitseminen
(self-reward), itsensa rankaiseminen (self-punishment) ja itsepuhe eli itsensa sa-
nallinen tukeminen tai muistuttaminen (self-cueing). (Neck & Houghton 2006,
271.)

Kayttaytymiseen keskittyvat itsensa johtamisen strategiat perustuvat oman toi-
minnan havainnointiin ja kehittamiseen. ltsetietoisuuden lisdédminen auttaa tun-
nistamaan seka tehokkaita etta haitallisia toimintatapoja, mika on edellytys kayt-
taytymisen muutokselle. Selkeiden ja haastavien tavoitteiden asettaminen paran-
taa suorituskykya, ja itse asetetut palkkiot voivat vahvistaa motivaatiota. Raken-
tava itsekritiikki voi ohjata toimintaa oikeaan suuntaan, mutta liiallinen itsensa
rankaiseminen voi heikentaa suorituskykya. Lisaksi ulkoiset muistuttajat, kuten
muistiinpanot ja motivoivat viestit, voivat tukea tavoitteiden saavuttamista. (Neck
& Houghton 2006, 271-272.)

3.2.2 Luonnolliset palkitsemisstrategiat

Luonnolliset palkitsemisstrategiat keskittyvat tyotehtavien mielekkaisiin puoliin,
jolloin motivaatio syntyy itse tekemisesta. Palkkioilla tarkoitetaan ihmisen sisaista
motivaatiota. Tyontekijat voivat kokea tyon itsessaan palkitsevana ja arvoa tuo-
vana (Niinivaara 2019, 2.2.2). Sosiaalikognitiivisen teorian mukaan strategia pe-
rustuu ennakointikyvykkyyteen, missa keskeista on patevyys ja itsensa hallinta.
Tyontekijan sisaisen motivaation saavuttaminen edellyttaa myos tyon tavoitteen
sisdistamista. (Harari ym. 2021.)

Kun tyossa huomioidaan myonteiset puolet, se lisaa tunnetta patevyydesta, itse-
ohjautuvuudesta ja tarkoituksenmukaisuudesta, mika puolestaan tehostaa suo-
riutumista (Houghton & Neck 2002, 673-674). Tama tarkoittaa kaytannossa sita,
etta keskitytaan tyon miellyttaviin puoliin huonojen sijasta. Myonteinen asennoi-
tuminen lisaantyy, kun tyontekijat korostavat sisaisia palkkioita. Positiivisiin asioi-

hin keskittyminen lisaa tutkitusti tehokkuutta tyossa. (Harari ym. 2021.)
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3.2.3 Rakentavat ajatusmallistrategiat

Rakentavat ajatusmallistrategiat perustuvat positiivisen ajattelun voimaan. Kes-
kidssa on omien ajatusten johtaminen muuttaen omaa ajattelutapaa. Tassa ihmi-
nen havaitsee tekemista haittaavat ajatukset ja toimintamallit, mitka korvataan
myonteisilla ajatusmalleilla. Strategiaa kutsutaan myds omien ajatusten johtami-
sen strategiaksi (thought self-leadership).

Strategia perustuu sosiaalikognitiivisen teorian mukaa symbolointikykyyn ia si-
jaisoppimiseen. Symbolointikyky tarkoittaa asian visuaalista ajattelua, jonka jal-
keen voi ohjata omaa kayttaytymista. Sijaisoppiminen on taas muiden tarkkailua,
josta mahdollista oppia kayttaytymis- ja ajatusmalleja. (Harari ym. 2021.) Tahan
kuuluu kaksi strategiaa, joita ovat positiiviset mielikuvat ja rakentava sisainen
puhe (self-talk) (Niinivaara 2019, 2.2.2). Ne auttavat luomaan myodnteisia ja toi-
minnallisia ajattelutapoja, joita vahvistetaan esimerkiksi positiivisella itsepu-
heella, onnistumisten kuvittelulla ja uskomusten arvioinnilla (Houghton & Neck
2002, 673-674).

ltsensa johtamisen strategioita on tutkittu myos pankkialalla. Pankeissa on moni-
mutkainen ja kilpailuhenkinen tydymparistd, jossa jatkuva muutos on lasna. Ta-
man vuoksi myos ymparistot edellyttavat korkeaa sitoutumista, jotta voi selviytya
muutospaineista. Itsensa johtamisen strategioiden vaikutusta on tutkittu pank-
kialalla etelaafrikkalaisessa tutkimuksessa (2020). Tutkimuksessa hyodynnettiin
kuvailevaa kvantitatiivista tutkimuskehysta, ja siina tutkittin 303 pankkisektorin
tyontekijaa. Tuloksista ilmeni, etta itsensa johtamisen strategiat vaikuttavat
tydssa sitoutumiseen psykologisten voimavarojen avulla. Myos tyotehtavan sopi-
vuudella on vaikutusta sitoutuneisuuteen. Tyontekijoiden psykologiset ja henkilo-
kohtaiset resurssit kasvavat, kun tyontekijat harjoittavat itsensa johtamista seka
kokevat vahvaa yhteytta organisaatioon. (Harunavamwe, M. & Nel, P. & Zyl, E.
2020.)
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4 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

Opinnaytetyon tavoitteena on tutkia, miten myynnin seurantajarjestelma tukee
henkilostoa itsensa johtamisessa. Tutkimuksessa pyritdan selvittamaan, koke-
vatko finanssialan yrityksen tyontekijat jarjestelman merkitykselliseksi oman tyon
ja itsensa johtamisen kannalta. Lisaksi tutkitaan, mika jarjestelmassa on toimivaa
ja mitd mahdollisia kehitystarpeita jarjestelmassa on. Tarkoituksena on tuottaa
henkilostolle kysely, josta saadaan tietoa myynnin seurantajarjestelmasta ja siita,
miten se tukee henkildstoa itsensa johtamisessa.

4.1 Tutkimuksen kohde: myynnin seurantajarjestelma

Tutkimukseni tarkastelun kohteena on finanssialan yrityksen myynnin seuranta-
jarjestelma. Todettakoon, etta yrityksen tarkoituksena on toteuttaa pankkiliiketoi-
mintaa ja tehda tulosta, joten yritysta voidaan kutsua myyntiorganisaatioksi. Lii-
ketoiminta koostuu myynnista, minka vuoksi tarvitaan valineitd myynnin seuran-

taan.

Myynnin seurantajarjestelma on osana finanssialan yrityksen jarjestelmakokonai-
suutta. Jarjestelma on rakennettu helposti ymmarrettavaksi ja hahmotettavaksi.
Jarjestelmassa paasee eri aihealueisiin valikon kautta, mista aukeaa tarkempia
valintoja, kuten viikkotason tai kuukausitason aktiivisuus/myynti. Jokaisen valin-
nan kohdalle on erikseen tehty info-osio selventamaan kasitteita ja tutkittavaa
kohdetta. Ulkoasu jarjestelmassa on selkea, ja siind on hyodynnetty tiettya vari-
maailmaa. Jokaisesta raportista aukeaa oma sivunsa, missa maaritellaan kasit-
teet ja tutkittavat asiat. Tuloksia havainnollistetaan erilaisten kaavioiden, kuten
ympyradiagrammien ja viivakaavioiden avulla. Jarjestelman avulla seurataan ta-
voitteiden toteutumista niin yksilo-, tiimi- kuin organisaatiotasolla. Se on kehitetty
helpottamaan tyOntekijoiden ja johtajien tyota seka tavoitteiden seurantaa. Li-
saksi se on kehitetty parantamaan yrityksen tuloksellisuutta ja tavoitteisiin paa-

sya.

Jokaisella organisaation tyontekijalla on jarjestelma kaytossaan. Jarjestelman
kautta paasee seuraamaan reaaliajassa omien tavoitteiden toteutumista. Tauluk-

koon tehdyt paivitykset nakyvat raporteilla seuraavana aamuna. Se on kehitetty
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vuonna 2023 sellaiseen muotoon, kuin se nyt on, eli se on viela melko uusi jar-
jestelma organisaatiolle. Jarjestelmasta nakee mitatun listauksen kaikista toimi-
henkilon eri osa-alueista, esimerkiksi neuvottelujen lukumaarasta puhelinsoitto-
jen keskimaaraisiin pituuksiin. Jarjestelmassa jokainen tyontekija nakee henkilo-
kohtaiset tavoitteet ja niiden toteutumisen eri aikajaksoissa.

Jarjestelman nakyma on myos erilainen liiketoimintajohdon ja esihenkilo- ja toi-
mihenkilotasolla tydskentelevien valilla. Tama mahdollistaa johdon, tiimien ja yk-
siloiden suoritusten vertailun seka kehittamistarpeiden tunnistamisen. Jarjes-
telma toimii myos keskeisena johtamisen tyokaluna. Jarjestelma mahdollistaa te-
hokkaan tiedonkeruun, analysoinnin ja raportoinnin, minka ansiosta pankin johto
voi tehda informoituja paatoksia nopeasti muuttuvassa toimintaymparistossa.
Esihenkilot hyodyntavat saanndllisesti raportoinnista saatuja tietoja tyontekijan
kanssa kaydyissa valmennus- ja kehityskeskusteluissa.

Jarjestelman sovellus sisaltaa kaiken toimihenkilGille tuotetun raportoinnin. Jar-
jestelma koostuu koontiraporteista, asiakkuusraporteista ja tuotealueraporteista.
Koontiraportit pitavat sisallaan toimihenkilon aktiivisuuden ja myynnin kuukausi-
ja viikkotasolla, asiakaskannan, asiakasluotto- ja asiakaskannattavuuden, palve-
lun laadun (NPS) seka henkilokohtaiset tavoitteet (toimihenkild). Raportista on
seurattavissa oman aktiivisuuden kehittyminen, kuten neuvottelujen, kontaktien
ja ajanvarauksien osalta. Asiakkuusraportit pitavat sisallaan tarkempia asiakkuu-
teen liittyvia tietoja osa-aluekohtaisesti. Raportteja ovat NPS, puhelut, tehtavat,
tuntemistiedot, asiakasohjaukset ja verkkopalvelusopimukset. Tuotealueraportit
sisaltavat tarkempia tuotealueisiin liittyvia tietoja osa-aluekohtaisesti. Ne sisalta-
vat luotot ja lainaturvat, seka varallisuudenhoidon. Nama edella mainitut kolme
eri raporttia sisaltaa paljon erilaisia muita seurattavia raportteja, joita ei voi tassa

mainita pankkisalaisuuden vuoksi.

Jarjestelman myynnillisten mittareiden lisaksi keskeisessa asemassa on NPS
(Net promoter score), joka on asiakasuskollisuuden mittari. Se mittaa asiakkaan
suositteluhalukkuutta ja tyytyvaisyytta yhden kysymyksen avulla. 0 = ei lainkaan
todennakoinen suosittelu tai 10 = erittain todennakdinen suosittelu. Jarjestelma
jakaa NPS-pisteet eri luokkiin. Vastaajat, jotka antavat 9—10, ovat suosittelijoita,

7-8 ovat passiivisia tai neutraaleja seka 0—6 luokitellaan arvostelijoiksi. Nain ollen
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NPS lasketaan siten, etta arvostelijoiden prosenttimaara vahennetaan suositteli-
joiden prosenttimaarasta. Luku sijoittuu valille -100 ja 100. Yrityksen NPS —kyse-
lylomakkeella pyydetaan asiakkaita myos arvioimaan tapaamisen hyodyllisyytta
ja toimihenkilon asiantuntevuutta asteikolla 0—10. (Kokemusmittari, n.d.)

4.2 Kyselyn rakenne ja rajaukset

Kyselyn (Liite 1) rakenne koostuu neljasta eri osasta. Ensimmainen ja toinen osa
sisaltavat tietosuojailmoituksen ja vastaajan perustiedot, kolmas kattaa kyselyn
tarkeimman osuuden eli teorian ja neljas yleisesti palautetta vastaajalta seka
mahdollisia kommentteja aiheeseen liittyen. Osioita voidaan jakaa avoimien eli
vapaamuotoisesti vastattavien ja suljettujen osioiden eli valmiiksi annettujen vaih-
toehtojen mukaan (Vehkalahti 2019, 24). Hydédynnan kyselyssani enemman sul-
jettuja osioita kuin avoimia. Avoimia osioita kyselyssa on yhteensa nelja ja suljet-
tuja on 11. Tama siksi, ettd pystyn paremmin rajaamaan kyselyn tuloksia tutki-
muskysymyksiin ja kayttdmaani teoreettiseen viitekehykseen nahden. Hyodynsin
suljettuja osioita enemman myos siksi, etta kyselyn tayttaminen on vastaajalle

helpompaa ja nopeampaa kuin avoimiin osioihin vastaaminen.

Kyselyn ensimmainen osio koostuu tietosuojailmoituksesta. Toisessa osiossa on
kyselyn vastaajan perustiedot -osio. Muuttujiksi kyselyyn valikoituivat vastaajan
ika, tyosuhteen pituus, titteli ja tyotehtava. Muuttujalla viitataan mihin tahansa mi-
tattavaan ominaisuuteen, jonka arvot voivat vaihdella (Heikkila 2014, 13). Ra-
jauksia tehtiin esimerkiksi vastaajan sukupuolen osalta, silla en usko sen tuovan
lisaarvoa. lka oli toteutettu suljettuna kysymyksena, silla avoimena se voisi olla
epakohteliasta ja vastaukset epaluotettavia (Vehkalahti 2019, 24-25). lka on ja-
ettu noin viiden vuoden valeille 18-vuotiaasta 59-vuotiaaseen asti, josta 60-vuo-
tiaasta eteenpain kirjattu yli 60. Tydsuhteen pituus on myods suljettu kysymys sa-
masta syysta. Se jaettiin seuraavasti: alle vuosi, 1-2 vuotta, 3-5 vuotta, 6-10
vuotta, 11-15 vuotta ja yli 16 vuotta. Alkuvuosille laitettiin tiheammin vaihtoehtoja,
silla esimerkiksi alle vuoden tyossa olleiden tyontekijoiden tuloksia pystyy verta-
maan yli vuoden tyossa olleiden kanssa. Mikali huomattavia eroavaisuuksia on
havaittavissa, on mahdollista sulkea alle vuoden ty6ssa olleet pois tutkimustulok-
sista yleistettavyyden varmistamiseksi.
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Titteli oli jaettu kahteen eri vaihtoehtoon, jotka olivat asiantuntija ja esihenkilo.
Talldin myos esimerkiksi paallikko-tehtavissa olevat ovat asiantuntijoita, mikali
heilla ei ole alaisia ja he eivat tee esihenkilon tehtavia. Tama antaa myds arvo-
kasta ja tarpeellista tietoa siita, eroaako esihenkildiden ja asiantuntijatehtavissa
tyoskentelevien tyontekijoiden nakemykset toisistaan. Kyselyn perustietojen tyo-
tehtavien kohdassa oli kymmenen eriliasta vaihtoehtoa. Kohdassa “Muu” rajau-
tuu maarallisesti pienempi joukko, jotka tekevat esimerkiksi hallinnollisia asioita,
HR-tehtavia, esihenkildtehtavia, markkinointia ja osaamisen kehittamista.

Toteutin pilottitutkimuksen ennen varsinaisen tutkimuksen julkistamista. Esitutki-
muksen eli pilottitutkimuksen avulla voidaan tutkimuksesta saada selkeampi ja
rajatumpi. Kohderyhmaan kuuluvien kanssa keskustelemalla voi saada arvo-
kasta tietoa siita, miten esimerkiksi tutkimuskysymykset kannattaa muotoilla.
(Heikkila 2014, 20.) Pyysin kahta eri konttoreissa tydskentelevaa tyontekijaa tes-
taamaan kyselya esikatselu—tilassa. TyOntekijat pitivat kyselya selkeana ja mie-
luisana. Tyontekijoilta tuli yksi muutosehdotus perustiedot -osioon liittyen. Heidan
mielestaan tyotehtavat olisi parempi muuttuja tiimin sijaan. Taten tyotehtavat va-
likoitui muuttujaksi niin, etta vastaajalla on mahdollisuus valita monta eri vaihto-
ehtoa. Toki jakamalla kyselyyn vastaajat tiimien mukaan olisi voinut saada arvo-
kasta tietoa tiimien mukaan, mista olisi nahnyt esimerkiksi tiimien valiset mahdol-
liset eroavaisuudet ja samankaltaisuudet. Kuitenkin anonyymiyden sailyvyyden
takia tata ei voinut lisata yhdeksi muuttujaksi, silla joissakin timeissa on vahem-
man henkilostoa kuin toisissa. Lisaksi olisi hankalaa jakaa tyontekijoita eri tiimien
mukaan, silla moni tyoskentelee monissa eri tiimeissa ja tyotehtavien kirjo on

laaja.

Kyselyn (Liite 1) kohdat 9-11 koostuvat vaittamista. Vaittamat on jaettu kolmeen
eri vaittdmaosaan ja yhteensa vaittamia on 19. Vaittamat on muodostettu Likert-
asteikon avulla. Likert-asteikko on yleisin kyselytutkimuksen mittaustapa, joka
tayttaa jarjestysasteikon tunnusmerkit. Asteikon tulee olla selva ja muodostaa tie-
tyt daripaat, kuten “taysin samaa mielta” ja “taysin eri mielta”. Keskelle on tyypil-
lista lisata vaihtoehto “ei samaa eika eri mielta”, mutta on harkittava taman koh-
dan tarpeellisuutta. Kuitenkin tama niin sanottu neutraali vaihtoehto voi olla joil-
lekin vastaajista parempi vaihtoehto. Kyselyni Likert-asteikko koostuu viidesta

vaihtoehdosta, silla se on yleisin lukumaara. Vaihtoehdot ovat seuraavat: “Eri
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mielta, jokseenkin eri mielta, ei samaa eika eri mielta, jokseenkin samaa mielta
ja samaa mielta” (Vehkalahti 2019, 35-37.)

Heikkila (2014) kuvailee kirjassaan Tilastollinen tutkimus viitekehysta seuraa-
vasti: “Viitekehys ohjaa tutkimuksen empiirista tyota ja yhdistaa teoreettisen ja
empiirisen osan ehjaksi kokonaisuudeksi” (Heikkila 2014, 24). Kyselyn viitekehys
on rakennettu paaasiassa itsensa johtamisen teorian ymparille. ltsensa johtami-
sesta on paljon teorioita ja taustateorioita. Taman vuoksi keskityn tutkimuksessa
yhteen itsensa johtamisen teoriaan eli itsensa johtamisen kolmeen strategiaan:
kayttaytymiseen keskittyvat strategiat, luonnolliset palkitsemisstrategiat ja positii-

viset ajatusmallistrategiat.

Kyselyn sisallossa ja muotoilussa on painotettu strategioiden teoriaa, joka tukee
tutkimuskysymyksia. Hyodynsin vaittamien muodostamisessa mallina hieman it-
sensa johtamiseen kehitettya RSLQ-mittaria (revised self-leadership question-
naire) tutkimuskysymyksia laatiessa. Mittari sisaltaa 35 vaittamaa kolmeen stra-
tegiaan liittyen. Ne antoivat kokonaiskasitysta mallin hyodyntamisesta. (Hough-
ton & Neck 2002, 675, 682—-683.) Itsensa johtamisen strategiat nakyvat etenkin
kyselyn 9—11 kohdissa, joissa on vaittamia. Ensimmaisessa eli yhdeksannessa
vaittdma -osiossa on vaittamia yleisesti myynnin seurantajarjestelmasta. Tasta
saadaan yleisesti tietoa jarjestelman kaytosta pohjaten teoriatietoon. Kohdissa
10. Ja 11. syvennytaan itsensa johtamisen strategioihin seka tavoitteisiin. Kayt-
taytymiseen keskittyvat strategiat tulevat ilmi kyselyn (Liite 1) vaittamissa 10, 12,
16, 17 ja 18. Luonnollisista palkitsemisstrategioista on kyselyn (Liite 1) kohdissa
7,13, 15 ja 19. Rakentavista ajatusmallistrategioista on kohdissa 5, 11 ja 14 (Liite

1).

Kysely (Liite 1) sisaltdd myos avoimia kysymyksia, joita on kohdissa 8, 13, 14, 15
ja 16. Naista yksi on vastaaijille pakollinen ja loput nelja ovat vapaaehtoisia. Ky-
selyn viimeisessa kysymyksessa annetaan vastaajalle mahdollisuus kertoa jo-

tain, mita kyselyssa ei ole kysytty.

4.3 Tutkimusmenetelma
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Kvantitatiivinen eli maarallinen tutkimus yhteiskuntatieteissa perustuu tieteellisen
tutkimuksen yleisiin periaatteisiin, joissa pyritaan ilmididen systemaattiseen mit-
taamiseen, analysointiin ja tulkintaan. Tavoitteena on kuvata ja ymmartaa yhteis-
kunnallisia ilmioitd mahdollisimman objektiivisesti ja todennettavasti. Tilastollis-
ten analyysien avulla voidaan |0ytaa saanndnmukaisuuksia, vertailla ryhmia, tut-
kia muuttujien valisia suhteita ja tehda yleistettavia johtopaatoksia. Yleensa saa-
daan tutkittua nykytilanne, mutta asioiden syyt saattavat osin jaada pimentoon.
Tilastollisen tutkimuksen etuja on mahdollisuus suureen otoskokoon. (Heikkila
2014, 15; Tilastokeskus n.d.)

Kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimusmenetelma painottuu ilmididen syvalliseen
ymmartamiseen ja merkitysten tulkintaan. Yhteiskuntatieteellisessa tutkimuk-
sessa kvalitatiivinen lahestymistapa eroaa maarallisesta tutkimuksesta erityisesti
siind, miten aineistoa kerataan ja miten tutkittavia kohdataan. Sen sijaan, etta
tutkimus perustuisi tarkasti etukateen maariteltyihin kysymyksiin kvalitatiivisessa
tutkimuksessa tutkittaville annetaan mahdollisuus kertoa kokemuksistaan, aja-
tuksistaan ja nakemyksistaan vapaamuotoisemmin, esimerkiksi syvahaastattelu-
jen tai ryhmakeskustelujen avulla. Kvalitatiivista menetelmaa voidaan kayttaa
myos joko itsenaisesti tai taydentamaan kvantitatiivista tutkimusta, jolloin se sy-
ventaa numeerisen aineiston tuottamaa kuvaa tutkittavasta ilmiosta. Tama me-
netelma on arvokas silloin, kun halutaan tarkastella inhimillistd kokemusta, sub-
jektiivisia tulkintoja tai monimutkaisia sosiaalisia ilmidita, joita ei voida yksiselit-
teisesti mitata tai tilastoida. (Heikkila 2014, 15; Tilastokeskus n.d.)

OpinnaytetyOssa kaytettava tutkimustapa on kvantitatiivinen eli maarallinen tutki-
mus. Tutkimus toteutettiin kyselytutkimuksena. Tutkimustavan valintaan vaikutti
mahdollinen suuri otoskoko. Lisaksi valintaan vaikutti se, ettei tutkimusaihetta ole
aiemmin tutkittu tastd nakokulmasta seka kohderyhmasta. Laadullisen tutkimus-
tavan kaytto ei valikoitunut opinnaytetyon tutkimuksen toteutustavaksi, silla yleis-
tettavyys ja toistettavuus voisi olla hankalaa tulevaisuuden jatkotutkimuksia aja-
tellen. Toisaalta kvalitatiivinen haastattelututkimus olisi voinut antaa laadukkaam-
paa dataa syventya pienen otoskoon yksilollisiin ominaisuuksiin. Toisaalta kyse-
lyssa on tarkoituksena keskittya itsensa johtamisen kolmeen strategiaan ja saada
vastaus tutkimuskysymykseen, minka vuoksi maarallinen tutkimustapa osoittau-

tui paremmaksi.
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Tutkimuksessa hyddynnetaan hieman myos laadullista menetelmaa. On yleista,
ettd samassa tutkimuksessa hyddynnetaan seka maarallista etta laadullista 1a-
hestymistapaa, silla sanallisten vastauksien analysoiminen kyselytutkimuksessa
voi olla arvokkaampaa hyodyntaen laadullista menetelmaa (Vehkalahti 2019, 13).
Kyselyn analysoinnissa hyodynnetaan laadullista otetta, silla kysely sisaltaa viisi
avointa kysymysta. Heikkilan (2014) mukaan avoimet kysymykset voivat antaa
uusia nakokulmia tutkimukseen (Heikkila 2014, 48). Valitsin kyselyyn myos avoi-
mia Kysymyksia, silla ne tuovat mielestani lisdarvoa ja tietoa tyontekijoiden omista
ajatuksista ja nakemyksista. Lisaksi vastaukset antavat laadukasta tietoa toimek-
siantajalle siita, mika talla hetkella toimii ja missa tulisi mahdollisesti kehittaa jar-

jestelman osalta.

4.4 Kyselyn toteutus ja aineiston keruu

Tutkimuksen toteutustapaa valitessani pohdin strukturoidun haastattelututkimuk-
sen ja kyselytutkimuksen valilla. Aiheeni on melko laaja ja sisaltaa paljon teoreet-
tista tietoa. Halusin saada tutkimuksessani hyddynnettya teoriaa, mutta samalla
tavoitettua suuremman vastaajamaaran. Naiden vuoksi valitsin tutkimukseni to-

teutustavaksi kyselytutkimuksen.

Paadyin toteuttamaan kyselyni aineistonkeruun verkkolomakkeena perinteisten
paperilomakkeiden sijaan. Verkkokyselyiden suurimpana etuna on niiden helppo
toteutettavuus. Kysely myos mahdollistaa suuremman joukon tavoittamisen. (Lei-
nonen 2019.) Verkkokyselyssa vastaukset tallentuvat reaaliajassa sahkoiseen
muotoon, joten niita ei tarvitse erikseen litteroida tai tallentaa niin kuin paperilo-
makkeissa. Toisaalta niiden tavoitettavuus voi olla ongelmallisempaa kuin pape-
rilomakkeisiin vastaaminen. Tulee huomioida esimerkiksi se, etta jokaisella tyon-
tekijalla on kaytettavissa verkkoyhteydelle toimiva laite. Osa saattaa kokea ver-
kossa vastaamisen myos epaluotettavana, vaikka kysely olisikin anonyymi. (Veh-
kalahti 2019, 48.) Kyselyaineiston analysointi on kuitenkin paljon helpompaa
verkkolomakkeissa, kun vastaukset ovat jo tallentuneet suoraan koneelle. Lisaksi
kyselyn toteuttaminen verkossa mahdollistaa visuaalisen ilmeen luomisen lomak-

keeseen ja kyselyn jakamisen eri osa-alueisiin.
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Kysely toteutettiin Microsoft Office 365 toiminnon Forms —kysely alustalla. Valit-
sin kyseisen alustan, silla se oli minulle jo entuudestaan tuttu ja helppo kayttaa.
Se on myos ulkoasultaan selkea ja helppokayttdinen vastaajan nakokulmasta.
Forms -alusta antaa valmiita vaihtoehtoja kysymyksille, kuten Likert, paivamaara,
valinta, teksti, jarjestys ja niin edelleen. Aloitin kyselyn luonnin samanaikaisesti
kirjoittaessani teoriaosuutta, silla sain paljon ideoita kyselyn rakenteisiin ja sisal-
toon teorian kautta. Microsoft Forms -alustalla oli mahdollista luoda linkkien li-
saksi myos QR-koodi, jonka voi jakaa tai tallentaa. QR-koodi mahdollistaa moni-
puolisemman vastaamisen, esimerkiksi puhelimen avulla. Puhelimella vastaami-
nen voi tuntua myos helpommalta ja nopeammalta vaihtoehdolta kuin tietoko-

neella vastaaminen.

Kysely julkaistiin Microsoft Teams -alustan kautta organisaation yleisella kana-
valla. Se on ainoa alusta, joka tavoittaa suuren osan tyontekijoista samassa pai-
kassa. Kanava tavoittaa yhteensa noin 150 henkil6a, mutta analytiikan mukaan
viimeisen 90 paivan sisalla aktiivisia kayttajia on ollut 144. Paadyin Teams-kana-
vaan sahkopostien sijaan, silla olen kyselyn rekisterinpitajana ja kysely on vapaa-
ehtoinen. Keskustelimme my0s yrityksen yhteyshenkilon kanssa asiasta, jolloin
paadyimme toteuttamaan sen Teams-kanavan kautta. Toki sdhkodposti olisi voi-
nut olla hyva kanava, jolla olisi tavoittanut kaikki henkilokohtaisemmin. Toisaalta

ei olisi voinut laittaa muistutusviesteja.

Jaoin kyselyn maanantaina 17.3.2025 saatekirjeen, tietosuojailmoituksen ja QR-
koodin kanssa Teams-kanavalla. Taman lisaksi jaoin kyselyn henkilokohtaisesti
tiimien esihenkildille. Pyysin esihenkilGilta erikseen sita, etta voisivat kannustaa
tiimiensa tyontekijoitéa vastaamaan kyselyyn, esimerkiksi viikoittaisissa tiimipala-
vereissa. Muistutin vastaajia kahteen kertaan kommentoimalla ensimmaisen vii-
kon jalkeen ja kyselyn viimeisena paivana. Lisaksi muistutin vastaajia noin viiteen
kertaan muokkaamalla julkaisua. Tein tata siksi, ettda kommentoinnista ja muok-
kaamisesta tulee uusi ilmoitus kaikille Teamsissa. Vaihdoin myos kellonaikaa,
milloin teen muistutuksia tai muokkauksia. Kysely paattyi maanantaina
31.3.2025. klo 17. Kysely kesti yhteensa kaksi viikkoa. Kyselyn tulosten koosta-
misessa ja analysoinnissa hyddynsin Microsoft Excelia.
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5 TUTKIMUKSEN TULOKSET

Opinnaytetyon empiirisen tutkimuksen tarkoituksena oli saada selville, tukeeko
myynnin seurantajarjestelma pankin tyontekijoita itsensa johtamisessa. Taman
luvun tarkoituksena on raportoida tiivistetysti tulokset taustamuuttujien, ristiintau-
lukoinnin ja avointen kysymysten analysoinnin avulla. Jaan tutkimuksen keskei-
simmat tulokset ja havainnot, minka vuoksi kaikkia kohtia ei oteta tarkempaan
yksityiskohtaiseen tarkasteluun.

Kyselyn otoskoko oli 150 ja, vastauksia kyselyyn tuli ynteensa 63, joten vastaus-
prosentti on 42 prosenttia. Vastaajista 84 prosenttia kayttaa jarjestelmaa aktiivi-
sesti paivittain, viikoittain tai 1-3 kertaa kuukaudessa. Loput 16 prosenttia vas-
taajista kayttaa jarjestelmaa kerran kuukaudessa tai ei lainkaan. Tutkimuksen
lopputuloksen luotettavuuden vuoksi tulosten analysoinnista on rajattu pois vas-
taajat, jotka eivat kayta jarjestelmaa lainkaan tai kayttavat sitéa enintaan kerran
kuukaudessa. Lopullinen tutkittava vastaajamaara on 53 eli kymmenen vahem-

man kuin kyselyyn vastanneiden yhteismaara.

5.1 Taustamuuttujien analysointi

Verkkokyselyn alussa kysyttiin demografisia kysymyksia. Naita olivat ika, tyosuh-
teen pituus, titteli ja tyotehtavat. Taustamuuttujana oli myos jarjestelman kayton

tiheys tyontekijoiden valilla.

Vastaajien ika vaihtelee melko tasaisesti. Suurin osa 28,3 % (n=15) vastaajista
on 41-50-vuotiaita. Toiseksi eniten 18,9 % (n=10) on 51-60-vuotiaita. Kolman-
neksi 16,9 % (n=9) tuli ikaluokka 31-40. Vahiten vastaajista yhteensa 35,8 % on
(n=8) 26-30, (n=6) yli 60-vuotiaat ja (n=5) 18-25-vuotiaita. Tasta voidaan paa-
telld, etta lahes kolmasosa vastaajista on 31-60-vuotiaita.

Ty6suhteen pituus vaihtelee myds tasaisesti vastaajien valilla. Jokaisesta ikaluo-
kasta saatiin vastauksia melko tasaisesti. Eniten aania sai samalla 23 prosentilla
kolme luokkaa: alle vuoden, 6—10 vuotta ja yli 16 vuotta tydsuhteessa olleet. Lo-
put 32 prosenttia vastaajista ovat olleet 11-15, 3-5 ja 1-2 vuotta tydsuhteessa
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yrityksessa. Eniten vastaajia on tyonimikkeeltaan asiantuntija (n=41) eli yhteensa
77,4 % vastaajista. Esihenkilotehtavissa (n=12) on 22,6 % vastaajista.

Kyselyn (Liite 1) vildennessa kohdassa kysyttiin tyotehtavia. Vaihtoehtoja oli yh-
teensa kymmenen ja vastaajilla oli mahdollisuus vastata useaan eri vaihtoehtoon.
Vastaukset jakautuivat melko tasaisesti. Suurin osa eli 29 prosenttia vastaajista
(n=28) tyoskentelee rahoituksen parissa. Toiseksi eniten vastaajista (n=20) eli 20
prosenttia tyoskentelee saastamisen ja sijoittamisen parissa, ja 19 prosenttia
tyoskentelee (n=19) paivittaispalvelujen parissa. Uusasiakashankinta, muu ja yri-
tyspankkipalvelut sijoittuivat 7-11 vastausprosentin valille. Tyotehtavista AML
jaltai riskienhallinta ja varallisuudenhoito sai vahiten vastauksia, molemmat yh-
teensa 2 prosenttia. Vastauksia ei tullut ollenkaan kyselyn rajaamisen jalkeen la-
kitiimista ja taustapalveluista, mika oli odotettavaa.

Jarjestelma oli tuttu lahes kaikille vastaajille. Vastaajista kaksi vastasi, ettei jar-
jestelma ole entuudestaan tuttu. Heista molemmat ovat olleet tdissa alle vuoden,

mika voi osaltaan selittaa asiaa.

Kuinka usein kdytat jarjestelmaa?

24 % 21%

55 %

Paivittdin Viikottain 1-3 kertaa kuukaudessa

Kuvio 1: Ympyradiagrammi kuvaa vastausten jakautumista kysymykseen:
"Kuinka usein kaytat jarjestelmaa?”

Ympyradiagrammissa (Kuvio 2) kuvataan vastaajien jarjestelman kayttoéa. Suurin
osa vastaajista eli 55 prosenttia kayttaa jarjestelmaa viikoittain. Vastaajista 24%
kayttaa jarjestelmaa 1-3 kertaa kuukaudessa ja 21% kayttaa paivittain. Taman
perusteella on rajattu kyselystd pois ne vastaajat, jotka kayttavat jarjestelmaa
kerran kuukaudessa tai ei ollenkaan.
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Jarjestelman kayton tiheydessa on eroavaisuuksia esihenkildiden ja asiantunti-
joiden valilla. Esihenkiloista kaikki ovat vastanneet kayttavansa jarjestelmaa joko
paivittain tai viikoittain. Asiantuntijoista taas 32 prosenttia on vastannut kaytta-
vansa jarjestelmaa 1-3 kertaa kuukaudessa ja loput paivittain tai viikoittain.

5.2 Vaittamat ja kysymykset

Kyselyssa oli vaittamia, jotka oli jaettu kolmeen osaan. Vaittamia oli yhteensa 19.
Ensimmaisessa ja toisessa osassa oli kuusi kohtaa ja kolmannessa oli seitse-
man. Vastaukset jakautuivat melko tasaisesti. Yhteensa 11 vaittamassa on vas-
tattu jokaiseen vaihtoehtoon valilla “eri mieltd - samaa mieltd”. Kaikissa vaitta-

missa yli puolet oli vastannut myonteisesti.

Ensimmaisessa kyselyn (Liite 1, kohta 9) vaittamaosiossa vaittamat menivat seu-
raavasti: “1. Koen jarjestelman hyodylliseksi tyossani. 2. Jarjestelma on selkea ja
helppokayttdinen. 3. Koen, etta jarjestelma auttaa minua sitoutumaan tyohoni. 4.
Jarjestelmassa on sopivat mittarit. 5. Jarjestelma herattda minussa enemman
myoOnteisia kuin kielteisia ajatuksia. 6. Minulla on riittavat tiedot ja taidot jarjestel-
man kayttoon.” Vaittamiin 1, 2, 3 ja 6 tulokset on kirjattu ja havainnollistettu kuvi-
oissa (3, 5, 6 ja 7) alempana. 75 prosenttia vastaajista kokee, etta jarjestelmassa
on sopivat mittarit, ja 77 prosentilla vastaajista jarjestelma herattéd enemman
myonteisia kuin kielteisia ajatuksia.

Toisessa kyselyn (Liite 1, kohta 10) vaittamat olivat seuraavat: “7. Koen, etta jar-
jestelma lisaa tyomotivaatiotani. 8. Pystyn reflektoimaan omaa osaamistani ja ke-
hittymistani jarjestelman avulla. 9. Jarjestelma lisaa itseohjautuvuuttani. 10. Ar-
vioin sdanndllisesti omaa tekemistani ja, missa voisin parantaa. 11. Koen, etta
jarjestelma tukee positiivisia ajattelumalleja tyosta. 12. Jarjestelma auttaa tyoni
suunnittelussa.” Vastaajista 70 prosenttia kokee jarjestelman lisaavan tyomoti-
vaatiota. 64 prosenttia pystyy reflektoimaan omaa osaamistaan ja kehittymistaan
jarjestelman avulla. 68 prosenttia kokee, etta jarjestelma lisaa itseohjautuvuutta.
Tulosten mukaan 72 prosenttia arvioi omaa tekemistaan ja parannuskohteitaan.
Vastaajista 55 prosenttia kokee, etta jarjestelma tukee positiivisia ajattelumalleja
tyosta, ja lahes puolet ei osannut vastata tai oli jokseenkin eri mielta. Vastaajista
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lahes kolmasosa ei osannut vastata tai vastasi osittain kieltavasti tydn suunnitte-

luun koskevaan vaittamaan ja 66 prosenttia oli samaa mielta.

Viimeisessa vaittamaosiossa (Liite 1, kohta 11) vaittamat olivat seuraavat: “13.
Koen, etta jarjestelma innostaa minua saavuttamaan tavoitteeni. 14. Positiivisten
mielikuvien luominen auttaa tavoitteiden saavuttamisessa. 15. Koen, etta tavoit-
teiden saavuttaminen on itsessaan palkitsevaa. 16. Asetan itselleni valitavoitteita
jarjestelman tavoitteiden lisaksi. 17. Kaytan aikataulutusta ja tehtavalistoja tavoit-
teen saavuttamiseksi. 18. Seuraan edistymistani tavoitteiden saavuttamisessa
saanndllisesti. 19. Jarjestelma auttaa minua nakemaan kehitykseni, mika lisaa
motivaatiotani jatkaa eteenpain.” Vaittamiin 14 ja 15 on tulokset kuvattu kuvioiden
(2 ja4)avulla alle. Vastaajista 74 prosenttia kokee, etta jarjestelma innostaa heita
saavuttamaan tavoitteet. Tulosten mukaan yli puolet eli 57 % vastaajista tekee
valitavoitteita. Toisaalta 17 % ei tee ja 26 % ei osannut vastata. Lahes kolme
neljasosaa myos hyodyntaa aikataulutusta ja tekee tehtavalistoja. Vastaajat oli-
vat samaa mielta tavoitteiden saanndllisesta seuraamisesta, jossa vastaajista 87

prosenttia oli samaa mielta tai jokseenkin samaa mielta.

Seuraavaksi erittelen kuvaajien avulla eniten samaa mielta tai eri mielta -vastauk-
sia saaneet vaittamista. Teen tdman tutkimustulosten havainnollistamisen sel-
keyttamiseksi. Yli 75 prosenttia vastaajista on vastannut “samaa mielta” tai “jok-
seenkin samaa mieltd” kuuteen vaittamaan. Kolmeen vaittamaan tuli eniten vas-
tauksia "eri mielta” tai "jokseenkin eri mieltd”. Havainnollistan naita kuvioiden

avulla.

15. vaittama: Koen, etta tavoitteiden saavuttaminen
on itsessadn palkitsevaa

4%

32%

64 %

Ei samaa eika eri mielta Jokseenkin samaa mielta Samaa mielta
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Kuvio 2: Ympyradiagrammi kuvaa vastausten jakautumista vaittamaan: "Koen,
etta tavoitteiden saavuttaminen on itsessaan palkitsevaa”.

Eniten myonteisia vastauksia tuli kyselyn (Liite 1) 15. vaittamaan. Ympyradia-
grammista (Kuvio 3) on havaittavissa, etta vastaajista 96 prosenttia on samaa
mielta tai jokseenkin samaa mielta siita, etta tavoitteiden saavuttaminen on itses-
saan palkitsevaa. Vain 4 prosenttia ei osannut vastata myonteisesti tai kielteisesti
kysymykseen.

1. vaittdma: Koen jarjestelman hyodylliseksi tydssani

2% 6%

43 %

49 %

= Jokseenkin eri mieltd Ei samaa eika eri mieltd

Jokseenkin samaa mieltd = Samaa mieltd

Kuvio 3: Ympyradiagrammi kuvaa vastausten jakautumista vaittamaan: "Koen
jarjestelman hyodylliseksi tydssani”.

Toiseksi eniten myoOnteisia vastauksia tuli kyselyn (Liite 1) ensimmaiseen vaitta-
maan, mika nakyy ympyradiagrammista (Kuvio 4). Vastaajista yhteensa 92 pro-
senttia kokee jarjestelman hyodylliseksi tydssa. Kuusi prosenttia ei osannut vas-
tata ja vain kaksi prosenttia oli jokseenkin eri mielta.

14. vaittdma: Positiivisten mielikuvien luominen
auttaa tavoitteiden saavuttamisessa

11%

42 %

47 %

Ei samaa eika eri mielta Jokseenkin samaa mielta Samaa mielta
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Kuvio 4: Ympyradiagrammi kuvaa vastausten jakautumista vaittamaan: "Positii-

visten mielikuvien luominen auttaa tavoitteiden saavuttamisessa”.

Kolmanneksi eniten myonteisia vastauksia sai kyselyn (Liite 1) vaittama 14. Ym-
pyradiagrammin (Kuvio 5) mukaan vastaajista 89 prosenttia oli sitd mielta, etta
positiivisten mielikuvien luominen auttaa tavoitteiden saavuttamisessa. Loput 11

prosenttia vastasivat: “Ei samaa eika eri mielta”.

2. vaittama: Jarjestelma on selkea ja
helppokayttoinen

Samaa mielta [ 4
lokseenkin samaa mieltd [ 23
Ei samaa eikd eri mieltd | 11
lokseenkin eri mieltd | 15
Erimielta |l 1

0 5 10 15 20 25

m Vastaajien maara, n

Kuvio 5: Yhdistelmapalkkikaavio havainnollistaa vaittaman "Jarjestelma on sel-
kea ja helppokayttdinen” vastausten jakautumista.

Kyselyn vaittamista oli havaittavissa my0s vastauksia, joissa vastattiin eniten kiel-
teisemmin kuin muissa vaittamissa. Kolmessa vaittamassa oli eniten vastauksia
kohtiin: “eri mielta” ja “jokseenkin eri mieltd”. Vastaajat olivat eniten eri mielta toi-
sesta vaittamasta (Kuvio 2). Vastaajista 30 prosenttia on eri mielta tai jokseenkin

eri mielta siita, etta jarjestelma on selkea ja helppokayttdinen.
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3. vaittama: Koen, ettd jarjestelma auttaa minua
sitoutumaan tydhaoni

Samaa mieltd NN 7
lokseenkin samaa mieltd |l 19
Ei samaa eikd eri mieltd [ 13
Jokseenkin eri mieltd | 10

Erimieltd 0

0 5 10 15 20

m Vastaajien maara, n

Kuvio 6: Yhdistelmapalkkiokaavio havainnollistaa vaittaman "Koen, etta jarjes-
telma auttaa minua sitoutumaan tyohoni” vastausten jakautumista.

Kyselyn (Liite 1) kolmannessa vaittamassa vastaukset jakautuivat myds kieltei-
sempaan suuntaan. Yhdistelmapalkkikaavion (Kuvio 7) mukaan vastaajista 19
prosenttia (n=10) oli jokseenkin eri mielta siita, etta jarjestelma auttaa heita sitou-
tumaan tydhon. Lisaksi 25 prosenttia vastaajista (n=13) ei osannut vastata myon-
teisesti tai kielteisesti vaittamaan, minka vuoksi heidat voidaan tulkita epavar-
moiksi vaittaman suhteen. Toisaalta lahes puolet eli 49 prosenttia oli sita mielta,

etta jarjestelma auttaa tyohon sitoutumisessa.

6. vaittama: Minulla on riittavat tiedot ja taidot
jarjestelman kayttoon
Samaa mieltd [N 7
lokseenkin samaa mieltd [l 24
Ei samaa eikd eri mieltd | ©
Jokseenkin eri mieltd [ 11

Erimieltd [l 2

0 5 10 15 20 25 30

m Vastaajien maara, n

Kuvio 7: Yhdistelmapalkkiokaavio havainnollistaa vaittaman “Minulla on riittavat
tiedot ja taidot jarjestelman kayttoon” vastausten jakautumista.
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Kuudennessa vaittamassa oli havaittavissa myos erimielisyyksia (Kuvio 8). Vas-
tauksien perusteella 25 prosenttia kokee, ettei heilla ole riittavasti tietoa ja taitoa
jarjestelman kayttoon ja 17 prosenttia vastaajista ei osaa vastata. Kuitenkin suu-
rin osa eli 58 prosenttia on jokseenkin samaa mielta tai samaa mielta vaittaman

kanssa.

12. Kysymys: Koetko, ettd jarjestelma tukee sinua
itsesi johtamisessa?

25%

75%

Kylla - En

Kuvio 8: Ympyradiagrammi kuvaa vastausten jakautumista kysymykseen "Ko-
etko, etta jarjestelma tukee sinua itsesi johtamisessa?”

Ympyradiagrammin (Kuvio 9) mukaan vastaajista kolme neljasosaa kokee, etta
jarjestelma tukee heita itsensa johtamisessa. Vastaajista 40 eli 75 % on vastan-
nut myontavasti kysymykseen ja, vastaajista 13 eli 25 % on vastannut kielteisesti.

Vastaajat, jotka vastasivat kysymykseen: “Koetko, etta jarjestelma tukee sinua
itsensa johtamisessa” kieltavasti (n=13), ovat kaikki vastanneet asteikon kieltei-
semmalle puolelle “jokseenkin eri mielta” tai keskelle vaittamassa: “Koen, etta
jarjestelma auttaa minua sitoutumaan tyohoni.” kuin taas vastaajat (n=40), jotka
kokevat jarjestelman tukevan itsensa johtamisessa. He ovat myos ainoat, jotka
ovat vastanneet avoimeen kysymykseen (Kohta 14), jossa kysytaan perusteluita
tahan kielteiseen vastaukseen. Suurin osa vastaajista eli 38 % kertoo jarjestel-
man olevan vaikeakayttoinen tai se ei ole ajan tasalla. Toiseksi eniten eli 30 pro-
senttia vastaajista kertoo perusteluiksi myos, etta jarjestelma ei sovellu omaan
tydnkuvaan, ja siksi he eivat koe sen tukevan itsensa johtamisessa. Loput ovat
vastanneet tyhjaa tai etteivat tarvitse erillista jarjestelmaa tyohonsa. Vastaajat,
jotka kokevat, ettei jarjestelma tue heita itsensa johtamisessa, ovat vastanneet
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muihin kyselyn kohtiin melko samoin kuin muut vastaajat. Kohdat ovat jakautu-
neet hyvin tasaisesti eri vaittamien valilla, joten muista kohdista ei 16ytynyt poik-

keamia.

Tyotehtavien ja 12. Kysymyksen valilla ei I0ytynyt selkeda korrelaatiota. Tama
johtuu osin siita, etta tyontekijoiden tyotehtavat ovat laajat ja koostuvat monesta
eri osa-alueesta. Kuitenkin esimerkiksi pelkkaa rahoitusta, yrityspankkipalveluita
ja varallisuudenhoitoa tekevat kokevat jarjestelman tukevan heita itsensa johta-
misessa. Toisaalta tulee huomioida, ettd naihin kohtiin on vastannut yhteensa

vain 7 ja suurin osa vastaajista on vastannut monta eri vaihtoehtoa.

Verratessa kysymysta 12 ikdmuuttujaan ne korreloivat osittain. Tuloksista on ha-
vaittavissa, etta kaikki 18—25-vuotiaat kokevat jarjestelman tukevan heita itsensa
johtamisessa. He myos kayttavat jarjestelmaa viikoittain, kun taas muissa ika-
luokissa on vaihtelua kayton tiheydessa. 26—-30-vuotiaista 88 prosenttia on vas-
tannut kysymykseen myontavasti ja 31-40-vuotiaista 78 prosenttia. Eniten hajon-
taa on 41-50-vuotiailla, silla heista vain 60 prosenttia ajattelee jarjestelman tuke-
van itsensa johtamisessa. 51-60-vuotiaista 70 prosenttia ja yli 60-vuotiaista 83

prosenttia ovat vastanneet myontavasti.

Ty6suhteen pituus korreloi myds jokseenkin kysymykseen “Koetko, etta jarjes-
telma tukee sinua itsesi johtamisessa?” Alle vuoden, 3-5 vuotta ja 6-10 vuotta
tyossa olleista 75 prosenttia on vastannut myonteisesti. Kysymys korreloi taysin
1-2 vuotta tyossa olleiden kanssa, silla heista kaikki ovat vastanneet myontei-
sesti. 86 prosenttia 11-15 vuotta tydssa olleista on vastannut myonteisesti kysy-
mykseen. Eniten hajontaa esiintyy yli 16 vuotta tyOsuhteessa olleiden kesken.
Heista yli puolet eli 58 prosenttia ovat vastanneet myonteisesti siihen, etta jarjes-
telma tukee heita itsensa johtamisessa. Nama havainnot eivat kuitenkaan korre-

loineet muiden muuttujien kanssa.

5.3 Avoimet kysymykset

Kyselyssa oli yhteensa viisi avointa kysymysta. Taman vuoksi tulosten analysoin-

nissa hyddynnetaan myos laadullista analysointia. Ensimmaisessa kyselyn (Liite

1) avoimessa kysymyksessa kahdeksannessa kohdassa kysyttiin seuraavasti:
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“Jos et kayta jarjestelmaa tyossasi aktiivisesti tai lainkaan, miksi et?” Kohta oli
vapaaehtoinen, eli vastaajien ei ollut pakko vastata kysymykseen. Vastauksia tuli
yhteensa 12. Kysymys viittaa aikaisempaan kyselyn seitsemanteen kohtaan,
jossa kysytaan sita, kuinka usein vastaajat kayttavat jarjestelmaa. Siina on yh-
teensa viisi vaihtoehtoa. Kuten aiemmin todettiin, vastaajista kolme eli viisi pro-
senttia eivat kayta jarjestelmaa, joten heidan vastauksensa on rajattu pois tulok-
sista.

Vastausten lapikaynti osoitti, etta on useita syita, miksi tyontekijat eivat kayta jar-
jestelmaa aktiivisesti tai lainkaan. Tassa analyysissa on huomioitu kaikki vastaa-
jat (n=63), silla rajattujen vastaajien vastaukset ovat tarkeita taman kysymyksen
kohdalla. Suurin osa vastaajista kertoi, etta jarjestelma on sekava ja jarjestel-
massa esiintyy toimimattomuutta. Lisaksi sen tarjoama tieto ei tue riittavasti omaa
tyoskentelya, jotta sen kaytto olisi mielekasta. Toisena vaikuttavana seikkana oli
vastaajien tyOnkuva. Monet vastaajista eivat tyoskentele myyntitehtavissa tai
asiakaspalvelussa, minka vuoksi jarjestelma ei ole olennainen heidan tyossaan.
Kolmantena osa vastaajista kertoi, etta ei ole saanut koulutusta jarjestelman kayt-
toon. Osalle myos riittaa, etta tietoa kadydaan lapi esihenkilon kanssa maaraajoin
tiimipalavereissa tai valmennuskeskusteluissa, eivatka kaikki vastaajat koe itse-
naiseen tyoskentelyyn tarvetta. Vain muutama vastasi, etta ei ole ehtinyt tutustua
jarjestelmaan lyhyen tydosuhteen vuoksi ja osa seuraa myyntitavoitteitaan muilla

tavoilla.

Kyselyn (Liite 1) avoin kysymys kohdassa 13 on seuraava: “Mikali vastasit kylla,
miten jarjestelma tukee itsesi johtamista tyossasi?” Kysymys oli vapaaehtoinen,
ja vastauksia tuli yhteensa 33. Tama viittasi aikaisempaan kysymykseen koh-
dassa 12, jossa kysyttiin seuraavasti: “Koetko, etta jarjestelma tukee sinua itsesi
johtamisessa?” Suurin osa vastaajista kertoi, etta jarjestelma tarjoaa reaaliaikai-
sen nakyman omiin myyntituloksiin ja tavoitteisiin, mika auttaa tyontekijoita hah-
mottamaan, missa he menevat ja mihin heidan tulisi keskittya. Valtaosa vastasi
myo0s, etta jarjestelma tukee oman tyon johtamista ja suunnittelua, kun tyontekijat
voivat itsenaisesti analysoida omaa suoriutumistaan. Yhtensa seikkana mainittiin
myo0s, etta jarjestelman avulla tydntekijat voivat kohdentaa tekemisensa oikeisiin
asioihin, kuten myynnin lisdamiseen, asiakaskontaktien kasvattamiseen tai ajan-

kayton hallintaan. Valtaosa vastasi myos sen, etta jarjestelma tarjoaa selkean
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kokonaiskuvan edistymisestd sekd mahdollistaa tarvittavien toimenpiteiden
suunnittelun tavoitteiden saavuttamiseksi. Muutama vastasi myos, etta jarjestel-
man avulla voi vertailla yksilon lisaksi eri tiimeja ja organisaatiota, mista voi tun-

nistaa onnistumiset ja kehityskohteet.

Kolmannessa avoimessa kysymyksessa kohdassa 14 kysytaan toisin pain aikai-
sempaan 12 kysymykseen liittyen. Kysymys on seuraava: “Mikali vastasit ei,
osaatko kertoa, miksi jarjestelma ei tue itsesi johtamista tyossasi?” Vastauksia
tuli yhteensa 20 henkilolta. Analysointivaiheessa vastaaijille annettiin koodinume-
rot (esim. V1, V2). Suurin osa vastasi, ettei tydnkuva ja jarjestelman sisalto sovi
yhteen, minka vuoksi esimerkiksi asiantuntija- ja taustatyota tekevilla ei ole ta-
voitteita, ja siksi se ei tarjoa heidan tarvitsemiaan tietoja. Toiseksi eniten vastaajat
kokevat jarjestelman vaikeakayttoiseksi, ja kayttoon ei ole annettu riittavasti pe-
rehdytysta. Osa on myos vastannut, etta jarjestelma ei tarjoa kattavaa kokonais-
kuvaa, ja esimerkiksi luottoriskien hallintaan tai varallisuuden raportointiin liittyvia
tietoja ei ole saatavilla. Lisaksi osa kayttajista kokee, etta jarjestelman tiedot eivat
ole riittdvan ajantasaisia tai ettd suodatusmahdollisuudet ovat liian rajalliset, mika
vaikeuttaa olennaisen tiedon loytamista. Vain muutamat tyontekijat ovat sita
mielta, etta he eivat tarvitse jarjestelmaa itsensa johtamiseen, koska heilla on jo
vakiintuneet tavat seurata omaa suoriutumistaan ilman erillista tyokalua. Alla esi-

merkki vastauksia:

‘Jérjestelmé on vaikea kéyttbinen, jonka vuoksi tété ei tule kaytettya niin paljon
kuin pitéisi johtamisen tybkaluna.” V13

Kyselyn (Liite 1) kohdan 15 avoimessa kysymyksessa kysyttiin seuraavasti: “Mita
jarjestelma merkitsee sinulle ja miksi se on tarkea tyosi kannalta?” Kysymys oli
pakollinen, ja kaikki olivat vastanneet kysymykseen. Tassa esimerkkivastaus:

‘Jérjestelman kautta pystyn seuraamaan tyéni tulosta lukujen kautta. Luvut konk-
retisoivat minulle tehdyn tyén. Jarjestelmésta pystyy myoés suunnittelemaan tule-
vaa ty6ta, mihin tavoitteisiin pitdé keskittyd enemmén ja minké osalta voi vapaut-

taa aikaa muulle.” /53
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Vastausten perusteella jarjestelma koetaan merkittavaksi tyokaluksi erityisesti ta-
voitteiden ja suorituksen seurannan kannalta. Jarjestelma auttaa seuraamaan
omien ja tiimin tavoitteiden saavuttamista, hahmottamaan edistymista seka tun-
nistamaan kehityskohteita ja tarvittavia toimenpiteita. Vastauksissa ilmeni, etta
jarjestelma on myynnin ja oman tyon johtamisen kannalta tarkea, silla se tarjoaa
ajantasaista dataa myynnista ja asiakkuuksista, mika auttaa kohdentamaan te-
kemista oikeisiin asioihin. Se on my0s tarkea valine johtamisessa ja valmentami-
sessa, silla jarjestelmaa hyoddynnetaan esihenkilotyossa ja valmentamisessa
seka yksilo- etta tiimitasolla. Neljantena perusteena vastauksista ilmeni, etta jar-
jestelma on tarkea motivaation ja palkitsemisen kannalta. Jarjestelma motivoi
saavuttamaan tavoitteita, silla jarjestelma konkretisoi tyon tulokset ja liittyy suo-

raan palkitsemiseen.

Kohdassa 16 kysyttiin, olisiko vastaajilla viela jotakin, mista haluaisivat kertoa,
mita kyselyssa ei ole kysytty. Tahan tuli yhteensa seitseman vastausta, kun huo-
mioidaan kaikki 63 vastaajaa. Paaosin koskivat asioita, mita jarjestelmassa voisi
kehittaa. Osa kertoi, ettd se on toiminnoiltaan hidas ja puutteellinen. Kehityseh-

dotuksia tuli muun muassa seuraavasti:

“X-jérjestelméssé voisi olla myds henkilbkunnan “pulssi” eli jatkuva seuranta siita,

miten henkilbkunnalla menee. Téméa ndkbékulma puuttuu kokonaan.” V14

Yleisesti vastaajat vastasivat kattavasti kaikkiin avoimiin kysymyksiin. Vastausten
pituudet vaihtelivat seitsemasta lauseesta yhteen. Kukaan vastaaja ei kayttanyt
vastauksena vain yhta sanaa, vaan vastaukset koostuivat useasta sanasta. Myos
vapaaehtoisiin kysymyksiin oli vastattu hyvin. Tama osaltaan vahvistaa sita, etta
tyontekijoilla on sanottavaa jarjestelmasta ja he kokevat sen tarkeana osana tyo-

taan.
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6 JOHTOPAATOKSET

Taman opinnaytetyon tavoitteena oli tutkia, miten myynnin seurantajarjestelma
tukee itsensa johtamista finanssialan organisaatiossa. Kuten todettu, jarjestelma
ei yksinaan riita yksiloa toteuttamaan itsensa johtamista, se vaatii yksilolta itses-
taan lahtevia asioita. Tutkimuksen teoreettinen viitekehys pohjaa strategiseen it-
sensa johtamisen malliin, joka koostuu kolmesta strategiasta: kayttaytymiseen
keskittyvat strategiat, luonnolliset palkitsemisstrategiat ja rakentavat ajatusmal-
listrategiat. Naiden pohjalta tarkasteltiin, kuinka myynnin seurantajarjestelma tu-
kee tyontekijoiden itsensa johtamista talla hetkella. Lisaksi tarkasteltiin sita, mita

hyvaa seka kehitettdvaa jarjestelmassa on.

Tutkimustulokset osoittavat, etta myynnin seurantajarjestelma tukee finanssialan
yrityksen henkilostoa itsensa johtamisessa. Vastaajat kokivat jarjestelman hyo-
dylliseksi tyonsa kannalta. Tulosten mukaan jarjestelma tukee itsensa johtami-
sessa siten, etta se tarjoaa reaaliaikaista tietoa omista tuloksista ja tavoitteista.
Vastaajien mukaan tama helpottaa oman tyon johtamista ja tekemisen kohden-
tamista oikeisiin asioihin, jotta tavoitteiden saavuttaminen olisi mahdollista. Jar-
jestelma on myds merkittava valine johtamisessa ja valmentamisessa seka mo-
tivaation ja palkitsemisen kannalta. Tulosten perusteella jarjestelma voi siis toi-
mia tyontekijoiden itsensa johtamisen apuvalineena seka se koetaan ammatilli-

sesta nakokulmasta merkittavaksi tyon kannalta.

Luonnolliset palkitsemisstrategiat korostuivat tuloksista kaikkein eniten. Suurin
osa vastaajista koki, etta tavoitteiden saavuttaminen on itsessaan palkitsevaa.
Tulos kertoo siita, etta tyontekijat ovat sisaisesti motivoituneita. Tama tarkoittaa
sita, etta tyontekija ei tee toita palkkioiden tai paamaarien saavuttamiseksi vaan
tyon itsensa vuoksi (Nieminen & Tomperi 2008, 37). Sisaisen motivaation saa-
vuttamiseen vaikuttavat asiat, kuten yksilon tarpeet, kannusteet ja palkkiot seka
yksilOlliset odotukset ja paatelmat, ovat siis hyvat tyontekijoiden keskuudessa
(Nieminen & Tomperi 2008, 34-36). Voimme my0s todeta, etta yrityksen tyonte-
kijat ovat tyossaan tehokkaita, silla he ovat sisaistaneet omat tavoitteet ja keskit-
tyvat tyon positiivisiin puoliin (Harari ym. 2021). Suurin osa koki myads, etta jarjes-
telma vaikuttaa positiivisesti tydmotivaatioon, oman kehityksen seuraamiseen ja

tavoitteiden saavuttamiseen.
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Toiseksi eniten myoOnteisia vastauksia tuli rakentaviin ajatusmallistrategioihin liit-
tyen. Naiden strategioiden vaittamissa mitattiin yleisesti vastaajan asennoitu-
mista, ajatusmalleja ja positiivista itsepuhetta jarjestelmaan seka tavoitteisiin liit-
tyen. Eniten vastaajat olivat samaa mielta siita, etta positiivisten mielikuvien luo-
minen auttaa tavoitteiden saavuttamisessa. Positiivinen asennoituminen ja itse-
puhe liittyvat vahvasti rakentaviin ajatusmallistrategioihin (Neck & Houghton
2006, 271). Tulosten perusteella tyontekijat luovat tavoitteistaan myonteisia ajat-
telutapoja, joita he vahvistavat positiivisella itsepuheella tai onnistumisen kuvitte-
lulla. Tama tarkoittaa sita, etta tyontekijoilla on kykya symbolointikykyyn ja sijais-
oppimiseen (Harari ym. 2021).

Kayttaytymiseen keskittyvien strategioiden vaittamissa mitattiin strategialle omi-
naista itsetarkkailua ja oman tekemisen reflektointia (Neck & Houghton 2006,
271; Sydanmaanlakka 2024, 52-53). Tulosten mukaan suurin osa (lahes kolme
neljasosaa) arvioi omaa tekemistaan ja parannuskohteitaan jarjestelman avulla.
Tyontekijat harjoittavat strategialle ominaista itsetarkkailua, mika lisaa omaa itse-
tietoisuutta tehokkaista toimintatavoista (Neck & Houghton 2006, 271-272).

Kayttaytymiseen keskittyvien strategioiden vaittamissa oli myds tarkoituksena mi-
tata sita, etta asettaako tyontekija oma-aloitteisesti itselleen tavoitteita tyonanta-
jan antamien tavoitteiden lisaksi, tekeeko tyontekija aikataulutusta ja tehtavalis-
toja tavoitteen saavuttamiseksi seka seuraako omaa edistymistaan tavoitteiden
saavuttamisessa saannollisesti. Naiden taustalla on tutkimus, jonka mukaan ta-
voitteiden asettaminen parantaa suorituskykya ja itse asetetut palkkiot vahvista-
vat motivaatiota (Neck & Houghton 2006, 271-272). Tuloksista voimme paatella,
etta tyontekijat ovat itsetietoisia omista toimintatavoistaan ja tavoitteiden etene-
misesta, silla he seuraavat sdannollisesti tavoitteitaan. Toisaalta vain puolet aset-
tavat valitavoitteita, joten yrityksen kaikki tyontekijat eivat aseta omia tavoitteita
jarjestelmassa olevien lisaksi. Omien tavoitteiden ja palkkioiden asettaminen li-
saa tutkitusti motivaatiota, joten tama voi olla osasyy heikompaan motivaatioon
osalla vastaajista (Neck & Houghton 2006, 271-272). Osaltaan tavoitteiden on-
nistunut asettaminen ja saavuttaminen voisi myos vahvistaa itseluottamusta, si-
toutumista seka luottamusta ja arvostusta esihenkiloa kohtaan (Nieminen & Tom-
peri 2008, 61).
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Lahes kaikki tyontekijat kokivat jarjestelman hyodylliseksi tydonsa kannalta. Suurin
osa tyontekijoista koki myos, etta jarjestelmassa on sopivat mittarit. Lisaksi tyon-
tekijat pystyvat reflektoimaan omaa osaamistaan ja kehittymistaan jarjestelman
avulla seka sen kaytto lisda heidan itseohjautuvuuttansa. Toki tassa nakokul-
mana tuotiin jarjestelma, mika ei yksinaan tuo tukea tahan, mutta se, miten sita
hyddynnetddn muun muassa johtamisen, valmennuskeskusteluiden ja muiden
tukena, on erityisessa asemassa. Tulosten mukaan jarjestelmassa olevat tavoit-
teet ovat SMART-tavoitteiden mukaisia, silla ne ovat selkeita, mitattavia, saavu-
tettavia ja tukevat yrityksen strategiaa. Lisaksi ne ovat tietyn aikarajan puitteissa.
(Leonard & Watts 2024.) Toisaalta suoria johtopaatoksia vastauksista ei voi
tehda, silla tydssa tutkittin paaasiassa jarjestelman vaikutusta itsensa johtami-
seen eika niinkaan tyontekijoiden henkilokohtaisia tavoitteita. Toisaalta tutkittava
myynnin seurantajarjestelma koostuu tavoitteista ja mittareista, joten asia liittyy

osakseen tutkittavaan aiheeseen.

Yllattavaa oli se, ettd avoimiin kysymyksiin ja myos vapaaehtoisiin kysymyksiin
oli vastattu hyvin kattavasti. Vastausten pituudet vaihtelivat seitsemasta lau-
seesta yhteen. Tama osaltaan vahvistaa sita, etta tyontekijoilla on sanottavaa
jarjestelmasta ja he kokevat sen tarkeana osana tyotaan.

Taustamuuttujien tarkastelu paljasti, etta esihenkilot kayttavat jarjestelmaa asi-
antuntijoita useammin ja kokevat sen myds tukevan itsedan itsensa johtamisessa
voimakkaammin. Avoimista kysymyksista selvisi, etta esihenkilot hyodyntavat jar-
jestelmaa johtamisessaan ja tiimien seuraamisessa. Tama viittaa siihen, etta jar-
jestelma toimii paitsi henkilokohtaisen johtamisen valineena myds osana laajem-
paa valmentavaa johtamista ja timien seurantaa. Tama tukee nakdkulmaa, jonka
mukaan jarjestelman vaikuttavuus riippuu siita, miten se integroidaan organisaa-
tion johtamiskaytanteisiin (Lonnqvist ym. 2006, 126; Nieminen & Tomperi 2008,
56-58).

Tuloksista on myos havaittavissa, etta he, jotka tyoskentelevat rahoituksen, saas-

tamisen ja sijoittamisen seka paivittaispalvelujen parissa, myos kayttavat jarjes-
telmaa eniten, silla todennakoisesti heille asetetaan myyntitavoitteita, joita pystyy
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seuraamaan jarjestelman kautta. Suurin osa vastaajista tyoskenteli naissa tyo-

tehtavissa.

Yksi neljasosaa kokee, ettei jarjestelma tue heita itsensa johtamisessa, vaikka he
kayttavatkin jarjestelmaa aktiivisesti. Kuitenkin moni myos kokee jarjestelman
hyodylliseksi, vaikka se ei tue heita itsensa johtamisessa. Suurin osa kokee, etta
positiivisten mielikuvien luominen auttaa tavoitteiden saavuttamisessa, mika se-
littaa sita, ettd vastaajilla on luonnollisille palkitsemisstrategioille ominaisia piir-
teita, kuten sisaistd motivaatiota. Lisaksi he arvioivat saannodllisesti omaa teke-
mistaan ja kehittamiskohteitaan. Tama vastaajaryhma ei pitanyt jarjestelmaa sel-
keana ja helppokayttdisena. Heidan mielestaan jarjestelma ei myoskaan auta
heitd sitoutumaan tyohon. Voisivatko nama vastaukset selittda osin sita, miksi
osa jarjestelmaa aktiivisesti kayttavista tyontekijoista ei koe jarjestelman tukevan
heita itsensa johtamisessa?

Kaiken kaikkiaan vastauksista korostui, etta finanssialan yrityksen tyontekijat
omaavat hyvin itsensa johtamiseen vaadittavia strategisen itsensa johtamisen
mallin mukaisia ominaisuuksia. Heista suurin osa on sisaisesti motivoituneita ja
sitoutuneita jarjestelman tavoitteisiin ndhden seka pystyy johtamaan omaa teke-
mistaan ja ajatuksiaan. Tavoitteiden saavuttaminen koetaan myds tarkeaksi nii-
den itsensa vuoksi. Yrityksen seurantajarjestelma viestii ilmeisen hyvin tavoit-

teista.

Jarjestelma tukee suurinta osaa tyontekijoista itsensa johtamisessa, mutta osa ei
kuitenkaan koe jarjestelman tukevan heita. Oli huomattavissa, etta suurin syy on
jarjestelmassa. Suurin osa vastaajista kokee, ettei jarjestelma ole selkea ja help-
pokayttoinen. Kielteista suhtautumista tuli esiin myos siind, miten tyontekijat ko-
kevat jarjestelman auttavan heita sitoutumaan tyohon. Kaikilla tyontekijoilla ei ole
myaoskaan riittavasti tietoa ja taitoa jarjestelman kayttoon. Nama olivat myos suu-
rimmat syyt, miksi 25 prosenttia vastaajista eivat koe jarjestelman tukevan heita
itsensa johtamisessa. Tyontekijat saattaisivat kokea jarjestelman tukevan heita
enemman itsensa johtamisessa seka tyohon sitoutumisessa, jos jarjestelmaa ke-

hitettaisiin. Tata ajatusta vahvistavat myos avointen kysymysten vastaukset.
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Tyohon sitoutuminen liittyy vahvasti myos strategiseen itsensa johtamisen mal-
liin. Sisaiselld motivaatiolla ja innostumisella on myos huomattavia terveysvaiku-
tuksia. Tutkimusten mukaan sisaisesti motivoituneet kokevat 125 prosenttia har-
vemmin burnoutin. Sisaisesti motivoituneet tyontekijat ovat myos aktiivisempia ja
sitoutuneempia tyohonsa. Innostuneet ja sisaisesti motivoituneet tyontekijat ovat
myos tuottavimpia, mika vaikuttaa yrityksen tulokseen positiivisesti. (Martela &
Jarenko 2015, 21.)

Tutkimuksesta nousee esille joitakin kehitysehdotuksia. Ensimmaisen kehityseh-
dotuksena on jarjestelman selkeyteen ja helppokayttoisyyteen panostaminen.
Yrityksessa olisi hyva miettia, pystytaanko tahan vaikuttamaan, esimerkiksi jar-
jestelman alustan vaihtamisella tai visuaalisen ilmeen muokkaamisella. Tulok-
sista ilmenee myo0s reaaliaikaisuuden ja tarkeiden raporttien puute. Jarjestel-
masta voisi tehda monipuolisemman niin, etta se kattaisi laajemmin kaikkien
tydnkuvaan sopivia asioita. Lisaksi toimintoja voisi nopeuttaa, jotta kaytto olisi

mieluisempaa.

Tyontekijoiden jarjestelman kayttoon liittyvien tietojen ja taitojen kasvattaminen
on toinen kehitysehdotus. Naiden asioiden kehittamiseksi finanssialan yrityk-
sessa voisi jarjestaa kaikille tyontekijoille jarjestelman kayttoon liittyvia koulutuk-
sia. Koulutukset voisivat olla erilaiset asiantuntijoille seka esihenkildille, silla na-
kymat ovat jarjestelmassa erilaiset. Johtajille voisi viela enemman korostaa jar-
jestelman hyodyntamista osana johtamista. Lisaksi tyontekijoiden, niin asiantun-
tijoiden kuin esihenkildiden, taitojen ja osaamisen kehittdamisen tukeminen olisi

hyva olla saanndllista ja jatkuvaa.

Hyvin suunniteltu ja selkea myynnin seurantajarjestelma voi toimia merkittavana
itsensa johtamisen apuvalineena. Jarjestelma ei pelkastaan tue yksildita suoriu-
tumaan paremmin, vaan se voi myos edistaa sisaista motivaatiota, parantaa ta-
voitteiden saavuttamista ja lisata tyon mielekkyytta. Tama edellyttda kuitenkin,
etta jarjestelmaa hyddynnetaan johdonmukaisesti ja etta se on suunniteltu tuke-
maan niin yksilon kuin organisaationkin tavoitteita. (Kankkunen ym. 2005, 58;
Nieminen & Tomperi 2008, 128.)
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Jarjestelma ei kuitenkaan yksinaan riitd tukemaan itsensa johtamista, vaan sen
tueksi tarvitaan organisaation kulttuuria, esihenkiloiden tukea ja tyontekijoiden
omaa aktiivista otetta. Jarjestelman tehokas kaytto vaatii kuitenkin selkeaa kou-
lutusta ja kaytettavyyden parantamista, jotta kaikki tyontekijat voivat hyodyntaa
sen tarjoamat mahdollisuudet parhaalla mahdollisella tavalla.
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7 POHDINTA

Nykytyo vaatii ihmiselta itsensa johtamisen taitoja enemman kuin aikaisemmin.
Vaatimusten kasvu nousee teknologisen kehityksen ja rutiinitydn automatisoinnin
takia. Lisaksi yhteiskunta ja demokratia vaativat ihmisilta itsensa johtamisen tai-
toja, kuten kykya asettua toisen asemaan. Aiheen tutkiminen oli tarkeda myos
siksi, etta naiden taitojen osaaminen kohottaa elamanlaatua. Naiden vuoksi esi-
merkiksi erilaisten jarjestelmien tulisi tarjota ihmisille tyokaluja, joilla hallita omaa
elamaa. (Martela & Jarenko 2015, 184.)

Kiinnostavan aiheesta teki se tosiasia, etta sen taustalla on monitieteinen lahes-
tymistapa. Tama teki aiheesta myos vaikeamman tutkia, silla se kattaa monta
nakokulmaa, joita opinnaytetyosta oli karsittu. Lisaksi tutkimuksen kohde oli jar-
jestelma, mika ei yksinaan riita itsensa johtamisen toteutumiseen. Merkittavassa
asemassa on myos se, miten jarjestelmaa hyddynnetaan johtamisen ja valmen-

nuskeskusteluiden tukena.

Olisin halunnut hyddyntaa tutkimukseni analysoinnissa ristiintaulukointia. Tulok-
sista kuitenkin selvisi, etta taustamuuttujat eivat korreloineet kyselyn kohtiin kovin
selkeasti ja tulokset jakautuivat hyvin tasaisesti eri vastaajien valilla. Taman
vuoksi en ole tehnyt ristiinanalysoinnista taulukoita. Tein kuitenkin muutamia ha-

vaintoja taustamuuttujien valilla. (Tietoarkisto, n.d.)

7.1 Tutkimuksen laatu, luotettavuus ja eettisyys

Tyon tavoitteena oli selvittaa, tukeeko myynnin seurantajarjestelma finanssialan
yrityksen tyontekijoita itsensa johtamisessa. Tyon tarkoituksena oli tuottaa hen-
kilostolle kysely, jonka lopputuloksena saatiin tietoa myynnin seurantajarjestel-
masta ja siita, miten se tukee henkilostoa itsensa johtamisessa. Taman pohjalta
kirjattiin keskeiset tulokset ja johtopaatokset naista tuloksista. Tuloksista rapor-
toitiin toimeksiantoyrityksen yhteyshenkildlle siita, mika on nykyinen tilanne ja
mita tulee mahdollisesti kehittaa.
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Kyselyn (Liite 1) paatteeksi vastaajille esitettiin kysymys seuraavasti: “Saiko ky-
sely pohtimaan itsensa johtamisen teemoja tydssasi?”. Tahan vastaajilla oli mah-
dollisuus vastata tahtiluokituksella valilla 1-5. Vastaajat antoivat kyselysta kes-
kiarvoksi arvosanan 4, joten kysely koettiin kaiken kaikkiaan hyvaksi vastaajien
kesken. Voidaan todeta, etta kysely sai vastaajat pohtimaan itsensa johtamista

oman tyon ja jarjestelman kannalta.

Kaiken kaikkiaan tutkimuksen otoskoko on hyva suhteessa otoksen yhteismaa-
raan. Tutkimuksen luotettavuutta lisaa se, etta tutkittava jarjestelma oli tuttu lahes
kaikille vastaajista. Kuitenkin tutkimuksen onnistumista tulee aina tarkastella kriit-
tisesti, minka vuoksi siita 10ytyy yleensa myos kehittamisen varaa. Tutkimuksen
otokseen sisaltyivat lahes kaikki yrityksen tyontekijat, silla kaikilla on paasy ja
kayttdoikeus seurantajarjestelmaan. On kuitenkin huomioitava, ettei kaikilla tyon-
tekijoilla ole jarjestelmaa kaytossa tyonkuvan vuoksi, mika osaltaan rajasi poten-
tiaalisten vastaajien maaraa. Lisaksi jarjestelmasta ei ollut saatavilla tietoa siita,
kuinka moni otokseen kuuluneista oli nahnyt kyselyn julkaisuviestin, mika vaikutti

vastausprosentin arviointiin.

Kyselyn toteuttamisen ajankohtana osa henkildstosta oli vuosilomilla tai muista
syista poissa tyotehtavistaan, mika saattoi vahentaa vastausaktiivisuutta. Vaikka
kysely ei ajoittunut valtakunnallisten hiihtolomaviikkojen kanssa taysin samaan

aikaan, lomakausi saattoi silti vaikuttaa osallistumiseen.

Kysely jaettiin yhden kanavan kautta, mutta monikanavaisuus olisi voinut lisata
osallistumista. Esimerkiksi jakelu sahkopostitse seka muistutusten lahettaminen
Teams-kanavassa olisi voinut lisata vastausmaaria. Toisaalta kyselyyn vastaa-
minen oli taysin vapaaehtoista, joten vastaajia ei olisi voinut pakottaa vastaa-
maan. Taman vuoksi yhden kanavan kaytto oli hyva ratkaisu tassa kohtaa, silla

usean muistutuksen lahettaminen oli mahdollista.

Tutkimuksessa hyddynnettiin seka maarallista etta laadullista menetelmaa. Nai-
den molempien yhdistaminen toi tutkimukseen syvyytta ja monipuolisuutta, silla
tutkittava aihe oli myos monitieteinen. Alun perin olisin halunnut tehda seka ky-
selytutkimuksen etta haastattelututkimuksen, mutta se olisi tehnyt raportista liian
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pitkan. Osa saattoi my0s jattaa vastaamatta kyselyyn, silla siitd puuttuu henkilo-
kohtainen kontakti (Leinonen 2019). Toisaalta kyselyssa totuudenmukaisen vas-

taamisen kynnys on alempi anonyymiyden vuoksi.

Toteutin pilottitutkimuksen kahdelle tyontekijalle ennen varsinaisen tutkimuksen
julkistamista. Taman tarkoituksena oli varmistua kysymysten ymmarrettavyy-
desta ja rakenteen toimivuudesta, silla testaus voi paljastaa esimerkiksi monitul-
kintaisia kysymyksia tai puutteita kysymysten muotoilussa. (Vehkalahti 2019, 48).
Testauksesta huolimatta lomakkeeseen jai muutama lauseita, jotka olisivat vaa-
tineet erilaista muotoilua. Kyselyn (Liite 1) kuudes kysymys “X-jarjestelma on mi-
nulle entuudestaan tuttu?” sisalsi sanan "entuudestaan”, jonka vastaajat saattoi-
vat tulkita eri tavoin. Huomasin jo kyselyn toteuttamisaikana, ettd kysymyksen
muotoilun olisi voinut tehda toisin, koska sanan “entuudestaan” voi kasittaa mo-
nella eri tavalla. Kuitenkin kahdesta vastaajasta molemmat olivat tydskennelleet
yrityksessa alle vuoden, joten taman on voinut kasittaa myos niin, etteivat he viela

osaa kayttaa jarjestelmaa tai tieda, miten sita kaytetaan.

Lisaksi kyselyn (Liite 1) viimeinen vaittama "Jarjestelma auttaa minua ndkemaan
kehitykseni, mika lisaa motivaatiotani jatkaa eteenpain" osoittautui rakenteelli-
sesti haasteelliseksi. Siind yhdistyy kaksi erillista ajatusta: kehityksen seuraami-
nen ja motivaation lisdantyminen. Jatkossa tallaiset vaittamat olisi hyva jakaa
kahdeksi erilliseksi vaittamaksi vastausten selkeyttamiseksi. Kuitenkin tassa yh-
distetaan jarjestelma, tavoitteet ja motivaatio, jotka vahvasti liittyvat aiheeseen.
Toisaalta taman vaitteen taustalla on jarjestelmaan liittyvaa teoriaa, mika viittaa
siihen, etta tavoitteiden seuraaminen ja nakeminen konkreettisesti lisda motivaa-
tiota (Nieminen & Tomperi 2008, 197).

Kyselyn alussa olisi voitu myds kayttaa avointa kysymysta, jossa vastaajat maa-
rittelevat itsensa johtamisen omin sanoin. Tama olisi mahdollistanut vastaajien
omat nakemykset itsensa johtamisesta. Toisaalta se olisi tehnyt kyselysta moni-
mutkaisemman ja vaikeuttanut vastaamista. Koska tutkimus keskittyi jarjestel-
man rooliin itsensa johtamisen tukena, kysymysten rajaus jarjestelmalahtoiseksi
oli tassa kontekstissa perusteltua. En myoskaan lahtenyt itse maarittelemaan it-
sensa johtamista kyselyn alkuun, silla se olisi voinut ohjata vastaajien vastauksia

tiettyihin suuntiin.
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Opinnaytety0 on toteutettu TAMKIin hyvan tieteellisen kaytannon mukaisesti, nou-
dattaen rehellisyytta, huolellisuutta ja tarkkuutta kaikissa vaiheissa. Tutkimuksen
tulokset on raportoitu avoimesti ja Iahteet on merkitty asianmukaisesti. Eettisesti
kestavia tutkimus- ja arviointimenetelmia on sovellettu koko tutkimusprosessin
ajan. (TAMK 2025) Lisaksi muiden tutkijoiden ja kirjoittajien tyota on kunnioitettu

asianmukaisilla lahdeviittauksilla.

Kyselyn alussa esitettiin tietosuojailmoitus, johon jokaisen osallistujan tuli vastata
ennen siirtymista kyselyn kysymyksiin. Kaikki tutkimukseen osallistuneet ilmoitti-
vat lukeneensa tietosuojailmoituksen, mika osoittaa, etta kaikki osallistujat ovat
antaneet suostumuksen. Tama vahvistaa tutkimuksen eettista kestavyytta.

Mittauksen luotettavuuden arvioinnissa voidaan tarkastella validiteettia eli mitta-
rin patevyytta ja reliabiliteettia eli mittarin toistettavuutta. Vehkalahden (2019) mu-
kaan luotettavuus on kuitenkin laajempi kasite kuin pelkka reliabiliteetti, ja mit-
tauksen laatuun voidaan vaikuttaa parhaiten etukateen asiantuntevalla suunnit-
telulla. (Vehkalahti 2019, 40.) Tutkimuksen reliabiliteettia vahvistaa kyselytutki-
muksen laajuus. Vaittamat kattoivat laajasti tutkimuksen aiheen ja palvelivat ta-
voitteita. Vaittamia ja avoimia kysymyksia oli myos lukumaarallisesti paljon. Mo-
lempien tutkimusmenetelmien eli kvantitatiivisen ja kvalitatiivisen menetelmien

yhdistaminen tuki myos tutkimuksen validiteettia.

7.2 Jatkotutkimusaiheet

ltsensa johtamisen aihe on monitahoinen ja tutkimuksellisesti rikas kentta, josta
I0ytyy runsaasti tarkentamisen, laajentamisen ja syventamisen mahdollisuuksia.
Teknologian kehittyessa ja maailman muuttuessa organisaatioiden tulee huomi-
oida jarjestelmien ajantasaisuus, minka vuoksi jarjestelmista I6ytyy aina tutkimuk-
sen aihetta ja uutta kehitettavaa. Tassa luvussa esitetaan eniten Iahdemateriaa-
leissa esiin nousseita ja mielestani tarkeimpia jatkotutkimusaiheita. Aiheeni tar-
joaa paljon jatkotutkimusaiheita, jotka lisaavat aiheen ymmarrysta entisestaan ja

taydentavat taman opinnaytetyon nakokulmia.
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Suurin osa nykyisesta itsensa johtamisen tutkimuksesta on kvantitatiivista eli kes-
kittyy mitattaviin tuloksiin, kuten tehokkuuteen, tuottavuuteen ja suorituskykyyn.
Laadulliset lahestymistavat, kuten syvaluotaavat haastattelututkimukset, voisivat
tuottaa syvallisempaa ymmarrysta yksilon kokemuksista, tuntemuksista ja merki-
tyksellisyyden tunteesta tydssaan. Kuten Niinivaara (2019) tuo esiin, itsensa joh-
tamista tullaan todennakoisesti tutkimaan tulevaisuudessa myos kokemukselli-
sesta eli fenomenologisesta nakokulmasta, jolloin yksilon subjektiivinen kokemus
nousee keskioon. (Niinivaara 2019, 2.3.) Tulevaisuudessa odotetaan viela enem-
man tutkimuksia tyoelaman laadullisesti tarkeisiin teemoihin ja soveltamista kou-
lutuskonteksteihin (Goldsby ym. 2021).

ltsensa johtaminen on kasitteellisesti laaja ja monitieteellinen. Strategisen itsensa
johtamisen mallin taustateorioita, kuten SCT-kyvykkyyksia, voisi hyodyntaa jat-
kotutkimuksissa. On tarkeaa ymmartaa myos tekijat, jotka vaikuttavat luontaisiin
itsensa johtamisen taipumuksiin. Tarkastelun kohteena voisivat olla henkilokoh-
taiset ja ymparistolliset tekijat. (Goldsby ym. 2021.) Lisaksi opinnaytetyoni tutki-
muksessa hyodynnettiin vain yhta viitekehysta. Jatkossa olisi hedelmallista tutkia
myoOs muita itsensa johtamisen malleja ja tarkastella erityisesti johtamisen psy-
kologisia ulottuvuuksia, kuten yksilon sisaisia motivaatiotekijoita ja voimavaroja.
Itsensa johtamista ei ole tutkittu tarpeeksi myoskaan universaaliuden, tilan-
nesidonnaisuuden ja satunnaisuuden nakokulmista (Niinivaara 2019, 2.1). Jat-
kossa voisi tutkia muun muassa tyon imua, flow-tilaa, psykologista voimaantu-
mista seka psykologista padomaa itsensa johtamisen nakdkulmasta. Goldsbyn
ym. (2021) mukaan tulevaisuudessa odotetaan yha enemman tutkimuksia, jotka
liittyvat laadullisesti merkityksellisiin tydelaman teemoihin ja niiden soveltamiseen
koulutuskonteksteihin. Nain ollen olisi hyodyllista tarkastella, miten itsensa johta-
misen taitoja voidaan opettaa ja kehittaa jo ennen tybelamaan siirtymista esimer-
kiksi korkeakouluissa, tyoharjoittelussa tai perehdytysohjelmissa.

Aiheesta rajautuu monia teemoja, joita olisin tassa opinnaytetydssani halunnut
my0s tutkia. ltsensa johtamisen hyotyja voidaan arvioida paitsi yksilotasolla myos
tiimi- ja organisaatiotasolla. Niinivaaran mukaan (2019) mukaan tulevaisuuden

tutkimuksissa olisi hyva kiinnittdaad huomiota enemman itsensa johtamisen hyotyi-
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hin tiimitasolla seka johtamisen ja itsensa johtamisen valiseen suhteeseen (Niini-
vaara 2019, 2.1). Jatkotutkimuksissa voitaisiin tarkastella, miten itsensa johtami-

nen toteutuu eri timeissa ja mitka tekijat vaikuttavat sen onnistumiseen.

Esihenkilotyon nakokulma olisi voinut olla yksi tutkimukseni kohde. Tutkimusky-
symyksena olisi voinut olla esimerkiksi seuraava: “Miten myynnin jarjestelma tu-
kee esihenkilon ja tyontekijan valista vuorovaikutusta?” Tallainen nakokulma aut-
taisi ymmartamaan, miten jarjestelma toimii vuorovaikutuksen tukena, ei pelkas-
taan yksilon suoriutumisen seurannassa. Ennen opinnaytetydsuunnitelman te-
koa punnitsin taman ja valitsemani aiheen valilla. Koin kuitenkin, etta valitsemani
aihe tuo enemman arvoa ja uutta tietoa kuin tama toinen. Lisaksi opinnaytetyos-

tani olisi tullut lilan laaja, jos molemmat nakokulmat olisi huomioitu.

Yleisesti johtamista ja sen osa-alueita voisi tutkia paljon. Sivuan aiheessani jon-
kin verran myynnin johtamisen nakokulmaa, silla tutkin myynnin seurantajarjes-
telmaa itsensa johtamisen nakokulmasta. Kaytanndssa seurantajarjestelmaa
voisi kutsua myos myynnin johtamisjarjestelmaksi, silla sita kaytetaan johtamaan
henkilostoa saavuttamaan tavoitteita. Jatkossa olisi hyvin mielenkiintoista tutkia
syvemmin myynnin johtamista, esimerkiksi peilaten esihenkilihin, erikokoisiin tii-
meihin tai organisaatioihin. Tutkimukset osoittavat, etta jaettu johtajuus voi pa-
rantaa organisaation menestysta. Kuitenkin jaetun johtajuuden mahdollistavat
mekanismit ja edellytykset eivat ole kuitenkaan taysin selvilla. Tulevaisuudessa
voisi tutkia, miten itsensa johtaminen ja jaettu johtajuus tukevat toisiaan. (Stewart
ym. 2019.)

Jarjestelman tutkiminen tarjoaa myds paljon mahdollisuuksia ja jatkotutkimusai-
heita. Jatkotutkimuksissa voisi tutkia muita psykologisia teemoja, kuten jarjestel-
man vaikutusta motivaatioon, tyotyytyvaisyyteen ja yhteisollisyyteen. Opinnayte-
tyon aiheen valintavaiheessa mielessani kavi myos mittaamisen nakokulma, jol-
loin mahdolliset tutkimuskysymykset olisivat olleet seuraavat: “Miten mittareita
hyodynnetdaan kohdeorganisaatiossa?” ja “Miten niita voisi kehittaa?” Sivuutan
nykyisessa aiheessani kuitenkin vahan tata mittaamisen nakokulmaa, silla tutkin

jarjestelmaa, joka koostuu erilaisista mittareista.
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Tassa opinnaytetydssa rajattiin pois muun muassa jarjestelman vaikutus johta-
miskaytantoihin. Jatkotutkimuksissa voisi syventya siihen, miten seurantajarjes-
telmaa kaytetdan henkilostdjohtamisen tydkaluna ja miten johtamista tai jarjes-
telmaa voitaisiin kehittaa. Olisi myos hyodyllista tutkia, voisiko organisaatio tehda
jotakin toisin tukeakseen yksiloa entista paremmin itsensa johtamisessa. Samalla
olisi mahdollista tarkastella, mita tutkimuksen anonymiteetti mahdollisesti on ra-

jannut ulkopuolelle.

Yksi kiinnostava jatkotutkimuksen kohde on tavoitteiden asettamisen merkitys.
SMART-tavoitteita on tutkittu (2021) tydymparistossa etenkin Flow:n ja sen posi-
tiilvisten vaikutusten nakokulmasta. Tutkimuksen tulokset osoittavat, etta tavoite-
asetantaan osallistunut ryhma koki enemman flow:ta tydssa. Ryhma koki myos
vahemman stressia, korkeampaa tyohon uppoutumista ja lisdantynytta yksilol-
lista suorituskykya. (Weintraub, Cassell & DePatie 2021.) Tavoitteiden tutkiminen
osana itsensa johtamisen ja myynnin seurantajarjestelmien yhteisvaikutusta tar-
joaisi arvokasta tietoa seka teoreettisesti etta kaytannon sovellusten kannalta.
Samoin OKR-malli (Objectives and Key Results) voisi toimia jatkotutkimuksen
perustana. Sen tarkoituksena on auttaa organisaatioita luomaan yhteisen strate-
gian mukaisia tavoitteita (Linden & Sirkia 2024). OKR-mallin hyddyntaminen
myynnin seurannassa ja itsensa johtamisen tukena voisi avata uudenlaisia nako-

kulmia esimerkiksi strategiseen johtamiseen.

7.3 Oman oppimisen arviointi

Kaynnistaessani opinnaytetyon aiheen valintaprosessin pohdin asioita hyvin mo-
nesta eri nakokulmasta. Mietin, etta aiheen tulisi olla ajankohtainen ja jollain ta-
paa merkityksellinen (Hakala 2004, 48). Lisaksi olisi hyva antaa tilaa omille aja-
tuksille ja mielikuvitukselle aihetta suunnitellessa (Hakala 2004, 52-53). HR- ja
esihenkilotydssa minua kiinnostaa erityisesti tyontekijoiden hyvinvointi ja sen vai-
kutus organisaation menestykseen. Taman pohjalta myynnin seuraamisen tyo-
kalut ja niiden vaikutus itsensa johtamiseen ovat mielestani ajankohtaisia ja tyo-
elamalahtoisia aiheita. Halusin tutkia, miten naita tyokaluja hyodynnetaan itsensa
johtamisessa ja miten ne voivat tukea tyontekijan itsenaista tyoskentelya ja hen-
kilokohtaista kehitysta.
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Etenkin opinnaytetyOtyypin valinta oli selkea. Tiesin, etta haluan tehda tutkimuk-
sellisen opinnaytteen. Tarkastelen usein asioita hyvin monesta eri nakokulmasta
ja kriittisesti, joten tutkimuksen toteutus on luontevaa. Lisaksi tahan aiheeseen
sopii mielestani parhaiten tama tyyppi. Toisaalta toiminnallinen opinnaytety0 olisi
voinut olla myos minulle ja toimeksiantajalle mieluinen. Kuitenkin tutkimuksellinen
tyyppi hieman sivuaa toiminnallista, silla tuon konkreettisia kehittamistarpeita toi-

meksiantajalleni.

Opinnaytetyoprosessin aikana opin paljon myds tiedonhankinnasta ja nopeasta
lukutekniikasta. Aluksi tein hyvin tarkkoja ja laajoja muistiinpanoja lahteista. Tyon
edetessa opin, miten karsia ja tiivistaa lahteita. Lahdekirjallisuutta tutkiessa huo-
masin, etta luin paljon aihetta sivuavia artikkeleita ja kirjoja. Toisaalta tama auttoi
minua hahmottamaan tutkittavan aiheeni laajuutta ja nakemaan suuremman ko-
konaisuuden. Kirjoittamisprosessissa hyodynsin aluksi montaa eri tiedostoa, joi-
hin kirjoitin muistiinpanoja. Myohemmin huomasin, etta kokonaisuuden hahmot-
tamiseksi ja ajallisesti tehokkaampaa on kirjoittaa suoraan raporttiin. Opin paljon
myos tutkimuksen toteutuksesta ja tulosten analysoinnista. Rajasin tutkimusta
useaan kertaan, minka vuoksi tein paljon niin sanottua turhaa tyota. Toisaalta

opin tekemaan tulosten rajausta ja sain uusia nakokulmia.

Opinnaytetyon pituus on rajallinen, joten jouduin jattamaan siita pois paljon asi-
oita, joita olisin halunnut tuoda esiin tutkimuksen tuloksista, kuten avointen kysy-
mysten tarkempi analysointi seka kaikkien vaittamakohtien avaus entista yksityis-
kohtaisemmin. Lisaksi jouduin rajaamaan teoriasta pois tutkimuksia ja teoriamal-
leja. Rajasin tekstia yhteensa noin 40 sivua, mika kertoo osin omasta paneutu-

misestani aiheeseen.

Prosessin aikana valilla tuntui, etta olen ottanut liian suuren palan valitessani ai-
hetta. Aiempia itsensa johtamiseen liittyvia opinnaytetoita ja graduja lukiessani
huomasin, ettei muissa ole otettu teemaan lisamuuttujia mukaan. Tutkin siis kay-
tanndssa kahta asiaa, joita ei ole aiemmin tutkittu yhdessa. Taman vuoksi opin-
naytetyon tyostaminen tuntui valilla haasteelliselta. Lopulta kaikki tyo tuntuu te-

kemisen arvoiselta. Huomasin, etta syventyessani aiheeseen motivaationi kasvoi
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ja opin paljon muitakin aihetta sivuavia asioita, joista varmasti on hyotya tulevai-
suudessa. Tarkeimpana asiana tassa prosessissa olen saanut lisaa intoa jatkaa

opintojani eteenpain ja kiinnostusta tutkimuksellista tyota kohtaan.
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LIUTT

EET

Liite 1. Kysely

Osa 1

Osa 2

1(4)

Kysely: -jarjestelma itsensa johtamisen tukena
Hei! Olen Aliisa Kyronviita ja teen opinnaytetyon tutkimusta osana liiketalouden tutkintoani Tampereen Ammattikorkeakoulussa. Hienoa, etta olet avannut kyselyni!

Tutkimuksen tarkoituksena on tutkia -jarjestelmaa ja sitd, miten se tukee henkilost64 itsensé johtamisessa. Kerétty aineisto analysoidaan ja tulokset raportoidaan
opinnaytetyon julkaisuvaiheessa toukokuussa 2025. Huomaathan lukea tietosuojailmoituksen. Tutkimus on anonyymi ja toimeksiantaja pysyy anonyymina.

Kiitos jo etukateen osallistumisesta!

1. Olen lukenut tietosuojailmoituksen. *
O Kyl
O En

Perustiedot

2. lka *
O 1825
O 2630

31-40

51-60

O
O a1-50
O
O ylieo

3. Tyosuhteen pituus *

O Alle vuosi

O

1-2 vuotta

3-5 vuotta

6-10 vuotta

11-15 vuotta

O O O O

16+ vuotta
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Osa 3

4. Tittelini *

O Asiantuntija

O Esihenkilo

5. Tyotehtavani (useampi vaihtoehto mahdollinen) *

D Paivittaispalvelut

Yrityspankkipalvelut

OJ

Rahoitus

Saastaminen ja sijoittaminen

Varallisuudenhoito

Uusasiakashankinta

AML ja/tai riskienhallinta

Taustapalvelut

Lakitiimi

Oo00o0o0o0oonn

Muu

-jarjestelma

6. -jarjestelma on minulle entuudestaan tuttu? *
O Kylla
O s

7. Kuinka usein kaytat jarjestelmaa? *
() Piivittain
(O Viikottain
Q 1-3 kertaa kuukaudessa
O Enintaan kerran kuukaudessa

O En kayta lainkaan

8. Jos et kayta jarjestelmaa tyossasi aktiivisesti tai lainkaan, miksi et?

Kirjoita vastaus
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9. Valitse kustakin vaittamasta sinua parhaiten kuvaava vaihtoehto: *

Koen jarjestelmén
hyodylliseksi tydssani

Jarjestelma on selked ja
helppokéayttoinen

minua sitoutumaan tyohoni

Jarjestelméssa on sopivat
mittarit

Jarjestelma herattad minussa
enemman mydnteisia kuin
kielteisia ajatuksia

Minulla on riittavat tiedot ja
taidot jarjestelman kayttoon

10. Valitse kustakin vaittamastd sinua parhaiten kuvaava vaihtoehto: *

tyomotivaatiotani

Pystyn reflektoimaan omaa
osaamistani ja kehittymistani
jarjestelméan avulla

Jarjestelma lisaa
itseohjautuvuuttani

Arvioin saannollisesti omaa
tekemistani ja, missa voisin
parantaa

Koen, etté jarjestelma tukee
positiivisia ajattelumalleja
tyosta

Jarjestelmé auttaa tyoni
suunnittelussa

Eri mielta

O

O
O
O

O

Eri mielta

O

O

Jokseenkin eri mielta

O

O
O
O

O

Jokseenkin eri mielta

O

O

11. Valitse kustakin vaittamastd sinua parhaiten kuvaava vaihtoehto: *

Koen, etta jarjestelma
innostaa minua saavuttamaan
tavoitteeni

Positiivisten mielikuvien
luominen auttaa tavoitteiden
saavuttamisessa

Koen, etté tavoitteiden
saavuttaminen on itsessaan
palkitsevaa

Asetan itselleni vélitavoitteita
jarjestelman tavoitteiden
lisaksi

Kéytan aikataulutusta ja
tehtavalistoja tavoitteen
saavuttamiseksi

Seuraan edistymistani
tavoitteiden saavuttamisessa
saanndollisesti

Jarjestelma auttaa minua
nakemaan kehitykseni, mika
lisda motivaatiotani jatkaa
eteenpain.

Eri mielta

O

Jokseenkin eri mielta

O

Ei samaa eika eri mielta

O

O
O
O

O

Ei samaa eiké eri mielta

O

O

Ei samaa eika eri mielta

O

Jokseenkin samaa mielta

O

@)
O
O

O

Jokseenkin samaa mielta

O

O

Jokseenkin samaa mielta

O

3 (4)

Samaa |

C

O 00O

Samaa |

C

Samaa |

C
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12. Koetko, etta jarjestelma tukee sinua itsesi johtamisessa? *
O Kylia
O En

13. Mikali vastasit kylla, miten jarjestelma tukee itsesi johtamista tydssasi?

Kirjoita vastaus

14. Mikali vastasit ei, osaatko kertoa, miksi jarjestelma ei tue itsesi johtamista tyossasi?

Kirjoita vastaus

15. Mita jarjestelma merkitsee sinulle ja miksi se on tarkea tydsi kannalta? *

Kirjoita vastaus

16. Onko viela jotakin, mista haluaisit kertoa, mita tassa kyselyssa ei ole kysytty?

Kirjoita vastaus

17. Saiko kysely pohtimaan itsensa johtamisen teemoja tyossasi? *

W W W w W

18. Kiitos kyselyyn vastaamisesta! Tyon iloa! (:

Kirjoita vastaus

@ Lisia uusi kysymys
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