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Opinnaytetyon tarkoituksena oli kartoittaa, miten paljon tydntekijat tietavat itseohjautuvuu-
desta ja miten se ilmenee heissa. Tydssa myos kartoitetaan tekijoita, jotka vaikuttavat itse-
ohjautuvuuden iimenemiseen. Tyo oli rajattu koskemaan tydntekijan nakdkulmaa itseohjau-
tuvuuden kannalta ja siihen, mika vaikuttaa yksilon itseohjautuvuuteen.

Opinnaytetyd toteutettiin tutkimustyyppisena tytna, jossa kaytettiin seka kvantitatiivista etta
kvalitatiivista tutkimusmenetelmaa. Paapaino tutkimuksessa oli kuitenkin kvantitatiivisella
tutkimusmenetelmalla ja kvalitatiivinen menetelmé oli tukemassa ja selventaméassa kvanti-
tatiivisen tutkimuksen tuloksia. Teoreettinen osuus pitaa sisallaan tyontekijan itseohjautu-
vuuteen liittyvaa jo aiemmin tutkittua tietoa niin tydntekijan kuin ympariston nakoékulmista.
Ympariston ndkokulmassa keskityttiin vain siihen, miltd osin ymparistd vaikuttaa yksilon
mahdollisuuteen olla itseohjautuva. Tutkimuksen tuloksia keréttiin myos internet-kyselylla,
joka jaettiin suurelle joukolle eri alojen eri ikaisia tyontekijoita. Vastauksia kyselyyn tuli 98.

Tutkimuksessa selvisi, etta tyontekijat tunnistivat itseohjautuvuuteen liittyvia termeja. Suurin
0sa vastaajista tunnisti, mita itsearviointi ja itsensa johtaminen olivat. ltseohjautuvuus myoés
koettiin tarkeana ja vastaajat kokivat, etta he sitoutuvat paremmin yrityksiin, joissa heidan
annetaan toimia itseohjautuvasti. Itseohjautuvuutta ilmeni suurimmassa osassa vastaajia.
Kaikki vastaajista kokivat, ettd heilld on kehitettdvaa heidan tydssaan.

Tuloksista voidaan paatelld, etté kyselyyn vastanneet tyontekijat tunnistivat itseohjautuvuu-
teen liittyvia kasitteitd ja he haluavat tyoskennelld yrityksissa, joissa he pystyvat vaikutta-
maan tybntekoonsa. Aiemmin tutkitusta aineistosta hieman poiketen kyselyyn vastanneet
tyontekijat olivat selkeasti itseohjautuvia, vaikka he eivét niin hyvin tunnistaneet kaikkia itse-
ohjautuvuuden osa-alueita.

Avainsanat Itseohjautuvuus, itsensa johtaminen, itsetuntemus
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The purpose of this thesis was to study how much employees know about self-guidance and
how they understand it. The thesis also studied the factors that influence the understanding
of self-guidance. The scope was limited to the employee’s point of view in terms of self-
guidance and to the factors that affect the individual’s self-guidance.

The thesis was carried out using both quantitative and qualitative research methods. How-
ever, the guantitative research method prevailed, while the qualitative method was support-
ing and clarifying the results of the quantitative research. The theoretical part discussed
previous studies related to the employee self-guidance, from the perspectives of both the
employee and the environment. From the point of view of the environment, the thesis dis-
cussed the extent to which the environment affects the individual's ability to be self-directed.
The practical part studied the data collected through an internet survey, which was distrib-
uted to the employees of various ages in different sectors. There were 98 responses re-
ceived to the survey.

The study found that employees recognize the terms related to self-guidance. Most of the
respondents identified what self-assessment and self-management mean. Self-direction
was also perceived as important, and the respondents felt that they were more committed
to work for companies where they can be more self-directed. Self-guidance was understood
by most of the respondents. All respondents also felt that they had something to develop in
their ways of working in relation to these terms.

The results suggest that employees recognize the concepts related to self-guidance and
want to work in the companies where they can influence their work. Slightly different from
the material previously studied, the respondents to the survey in this thesis were clearly self-
directed, although not all of them recognized all aspect of self-guidance.

Keywords Self-guidance, Self-management, Self-knowledge
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1 Johdanto

1.1 Tutkimuksen lahtokohdat

Opinnaytetydn aiheena on itseohjautuvuus tydntekijoissa seké se, miten ympaéristotekijat
vaikuttavat tydntekijan itseohjautuvuuteen. Teollistumisen alussa luultiin, etta johdon
merkitys yrityksen menestykseen oli tarkein, koska tyontekijat olivat vain fyysisen tyon
suorittajia. Kilpailua oli vahan ja tuotantoprosessit olivat yksinkertaisia, joten johto teki
paatokset ja maarasi tyontekijat toimimaan oman mielensd mukaan. Kun ty6tehtavista
alkoi tulla monimutkaisempia, niin tatd maaraysvaltaa on tietoisesti tai tiedostamatta siir-
tynyt johdolta tyontekijoille huonosti toteutetun esimiestydn takia. Tata huonosta esi-
miestydsta syntynytta valtatyhjiota on yritetty ratkaista tiimitydskentelylla kuitenkaan rat-
kaisematta johtamismallin kankeutta. Johtamismallien muuttuessa joustavampaan ja
enemman tyontekijdd mukaan ottavampaan suuntaan on ollut hidasta. Vaikka johto te-
kee vieldkin suurimmat strategiset paatokset, on selvaa, ettd tuottavamman toiminnan
lisddminen vaatii johtamismallin, jossa tyontekijat yha enemman otetaan mukaan tyon
tekemiseen. (Salminen 2015, 29-31.)

Tyontekijdiden mukaan ottaminen paatoksentekoon on lisannyt heiddn vastuutaan
omasta tyoskentelystaan ja yrityksen menestymisesta, joten heiltd vaaditaan enemman
tydnantajan toimesta. Maailma ja tydémarkkinat muuttuvat ja vain ne parhaat ammattilai-
set, jotka pystyvat itseohjautuvuuteen, pystyvat pitdméaan itsensa kilpailukykyisina ja ha-
luttavina tydntekijdind (Salminen 2015, 39). Mutta mita on itseohjautuvuus? Tyonteki-
joilla voi olla vaaranlainen mielikuva siitd mita, itseohjautuvuus on, joten paéatin tutkia

sitd, miten tavalliset tydntekijat kokevat itseohjautuvuuden.

1.2 Itseohjautuvuuden kasitteita

Itseohjautuvuus on weberilaisestd byrokraattisuudesta poikkeava organisoitumisen
tapa. Weberilaisessa byrokraattisuudessa roolit on jaettu hierarkkisesti, jolloin hierarki-
assa ylempana olevat henkilét ovat alempana olevien henkildiden alaisia. Esimies on
valvomassa, etta hanen antamansa tehtavat tulevat tehdyksi alaisen toimesta. (Martela
2018.) Kun byrokraattisessa organisaatiossa tyontekijoita holhotaan ja kasketaan, itse-
ohjautuvassa organisaatiossa tyontekijan luotetaan haluavan toimia parhaalla mahdolli-

sella tavalla yhteiseksi hyvéksi. ltseohjautuvassa organisaatiossa ei tarvita kontrollointia,



koska itseohjautuvuuteen kuuluu henkilon kyky toimia itsendisesti ilman ulkoista oh-
jausta ja kontrollointia. Itseohjautuvuus voi ilmeta henkildissa, joilla on halua kehittaa
itsedan ja kykya olla omatoiminen. Vaikka itseohjautuvuus sidotaan yleensa vain tydela-
maan, ei se ole vain tybelamataito. (Savaspuro 2019, 25-26; Martela & Jarenko
2017,12.) Itseohjautuvuus vaatii tyontekijalta myos taitoja, jotka kuuluvat oman elaman
hallintaan. N&ita ovat oman ajankayton hallintaa, priorisointia seka paatoksentekokykya.
Itseohjautuvuuden lisdantyminen johtaa siihen, ettd tyontekijalle annetaan enemman
vastuuta omasta tyonteostaan ja tyon tavoitteen paattamisesta. Vastuun lisdantyessa
luottamus itsedan ja ty6tovereitaan kohtaan on tarkeéé, koska tyontekijat yhdessa luovat
organisaatiossa oman tiiminsa roolit ja toimintatavat seka valvovat tyén onnistumista.
(Ojanen 2017.)

Itseohjautuvuus on siis kytannodssa itsensa johtamista, joten avaan itseohjautuvuutta
opinnaytety6sséd myds itsensa johtamisen kautta (Savaspuro 2019, 25). TeettAmassani
kyselyssa kaytan sanaa itsensa johtaminen itseohjautuvuuden sijasta, koska oletan vas-
taajien tunnistavan itsensé johtamisen kasitteend paremmin kuin itseohjautuvuus. It-
sensa johtamisella tarkoitetaan oman tietoisuuden laaja-alaista, syvallista ja kaytannol-
lista kehittamista. Myds elaman tavoitteiden ja vision paattaminen oma-aloitteisesti on
osa itsensé johtamista. Itsensa johtamisen osaava tyontekija pystyy ndkemaan itsensa
my0s sellaisena kuin han ei halua tulla nahdyksi ja han pyrkii muuttamaan omaa paa-
maaraansa, jotta voi muuttua. (Sydanmaanlakka 2017, 34; Jakonen 2015, 12.) ltsensa
johtaminen on myds omien tunteiden tunnistamista ja hallintaa seka sinnikkyytta toimia
oman paamaaransa mukaan samalla ottaen huomioon tydntekijan ymparistdssa olevat
ihmiset ja heidan paamaaransa. Kaytanndssa itsensa johtaminen tarkoittaa itsensa ko-
konaisvaltaista tuntemista, jonka avulla henkilé pystyy saavuttamaan itselle asettamat
tavoitteet ja paamaaran elamassaan. (Salminen 2015, 74; Paasivaara 2010, 18.) Itsensa
johtamisen avulla tydntekijd myos tunnistaa itselleen toimivat toimintamallit ja pystyy tun-
nistamaan, mika toimintamalli on parhain missakin tilanteessa. Hyva itsensa johtaja pys-
tyy muuttamaan itseddn ja omia reaktioitaan ymparistén vaatimusten mukaan. (Ajanko
2016, 151.)

Itsetuntemus on tarked osa itsensa tuntemista ja johtamista, koska itseédén ei voi johtaa,
ellei itseddn tunne. Itsensad kehittdmisen kannalta itsetuntemus on tarkeaa, koska on
vaikea huomata omat vahvuutensa ja heikkoutensa, jos ei pysty sijoittamaan itsedén

havainnointinsa kohteeksi. Itsetuntemuksen tarkoituksena on, etta tyontekija tiedostaa



omat ajatuksensa, ideansa, mielipiteensd, tunteensa ja tapansa toimia seka naiden taus-
talla olevat vaikuttimet. Itsetuntemus on aina tydntekijan oma kokemus siitd, mitd han on
ja miksi han haluaa tulla tulevaisuudessa. Koska jokainen nakee tyontekijan eri tavalla
kuin tama itse, tydntekijan on hyva tiedostaa, miten kaukana muiden kuva hanesta on
hanen omasta kuvastaan, jotta han pystyy ottamaan palautetta vastaan muilta. Hyvan
itsetuntemuksen avulla tyontekija pystyy ymmartamaan realiteetit, jotta han voi reagoida
tilanteisiin tilanteeseen sopivalla tavalla. (Ajanko 2016, 148-150; Paasivaara 2010, 40.)
Itsetuntemuksen avulla tyontekija osaa valttaa tilanteet ja tehtavéat, jotka ovat liian kau-
kana hanen osaamistasostaan. Kuitenkin samalla, kun tyontekija valttaa liian vaikeita
tehtavid, osaa héan haastaa itsedan turvallisesti kehittym&an ihmisena ottaen vastaan
haasteta, joista pystyy selviamaan menemalla mukavuusalueensa ulkopuolelle turvalli-

sesti ja itsedan kehittavasti. (Norrena 2019, 23.)

Itsearviointi on yksi itsensé johtamisen tarkeimmista taidoista. ltsearvioinnissa tyontekija
arvioi ja pohtii toimintaansa, sen perusteita ja seuraamuksia. Kun itsedan tarkastelee
ulkopuolisen silmin, voi loytaa itsestédén kehittamisen kohteita ja oppia syvéllisemmin
uusia asioita. (Sydanmaanlakka 2017, 81.) Itsearvioinnin tarkoituksena on tarkastella
omaa toimintaansa rehellisesti ulkopuolisen silmin, jotta voidaan I6ytaa omia heikkouksia
ja vahvuuksia. Kun heikkoudet tunnistetaan, voidaan niitd kehittaa paremmin. liman it-
searviointia tydntekija ei voi kehittya, koska talléin tydntekija jaa omien toimintatapojensa

orjaksi uskoen olevansa oikeassa. (Paasivaara 2010, 116; Sydanmaanlakka 2017, 89.)
1.3 Tutkimuksen asettelu

Tutkimuksen tavoitteena on selvittda kuinka paljon tyontekijat tietavat itseohjautuvuu-
desta ja miten se ilmenee heisséa. Tutkimuksessa kaytetaan kuvailevaa tutkimusasetel-
maa, koska tavoitteena on kuvailla, miten paljon tydntekijat tietavat itseohjautuvuudesta
ja kuinka se ilmenee heissa (Tutkimusprosessi. 2009). Opinnaytetyon edetessa myos
itseohjautuvuuteen vaikuttavat tekijat nousivat kysymykseksi, joten lisdkysymyksena on:
Mitka tekijat vaikuttavat itseohjautuvuuteen ja sen ilmenemiseen?

Tutkimuksessa etsitdan vastausta edella oleviin kysymyksiin:

1. Kuinka paljon tyontekijat tietdvat itseohjautuvuudesta?

2. llmeneeko itseohjautuvuutta tydntekijdissa?



Opinnaytetydn aihe on rajattu tyéntekijdiden itseohjautuvuuteen ja siihen, mita he koke-
vat itseohjautuvuuden olevan. Tyontekijan itseohjautuvuutta tarkastellaan tyontekijan
sekad ymparistdn nakokulmista. Tyontekijan nakdkulma on rajattu koskemaan tyontekijan
henkilokohtaista itseohjautuvuutta ja siihen liittyvid haasteita yksilon nakékulmasta. Tyo-
ympariston nakokulma on rajattu koskemaan ympaériston vaikutusta tyontekijan itseoh-
jautuvuuden ilmenemiseen. Opinnaytetydssa ymparistolla tarkoitetaan yksittaisen tyon-
tekijan kannalta lahinta verkostoa, jonka kanssa héan on vuorovaikutuksessa ja johon
hanella on valiton vaikutus tydsséan ja elamasséan yleisesti. Ymparistoa ei ole yleisesti
opinnaytety6ssa rajattu tarkemmin, koska itseohjautuvuutta ilmenee seka tydssa etta ar-
jessa ja harrastuksissa.

Opinnaytety6 on tutkimustyyppinen tyo, jossa paapaino on kvantitatiivisessa eli maaral-
lisessa tutkimuksessa. Kvantitatiivisessa tutkimuksessa selvitetdan tilastollista tietoa
vaativia kysymyksia ja vastaukset saadaan humeerisessa muodossa. Tulokset esitetdéan
esimerkiksi taulukossa tai kuviossa. (Heikkila 2008, 16.) Tutkimuksessa on kaytetty
my0s kvalitatiivista eli laadullista tutkimusmenetelmaa kvantitatiivisen ohella. Kvalitatiivi-
sessa tutkimuksessa vastaajalle ei anneta vastausvaihtoehtoja, vaan hén kertoo omin
sanoin vastauksensa. Periaatteessa mika vain tutkimus, mika ei ole maarallista, voidaan
luokitella laadulliseksi tutkimusmenetelmaksi. (Kananen 2014, 18-19.) Tutkimus on to-
teutettu kyselylla, joka jaettiin laajalle joukolle eri alojen tydntekijoita. Kyselyn tarkoituk-
sena oli saada tietoa tyontekijoiden mielikuvista ja suhtautumisesta itseohjautuvuuteen
seka siihen, miten itseohjautuvuus ilmenee tydntekijoissa. Tutkimuksessa on kaytetty
sekd kvantitatiivista ettd kvalitatiivista tutkimusmenetelmaa, koska kvantitatiivinen me-
netelma ei anna tarpeeksi syvillista ymmarrysta aiheesta. Nama kaksi tutkimusmuotoa
taydentavat toisiaan ja antavat syvemman kuvan tutkittavasti aiheesta (Alasuutari 1995,
32).

2 Itseohjautuvuuden ndkékulmia

2.1 Tyontekija itseohjautuvana yksilona

Kukaan muu ei voi kehittéda itseohjautuvuuttaan kuin henkild itse, joten tyontekija on tar-
keimmasséa asemassa, kun puhutaan tydntekijéiden itseohjautuvuudesta (Norrena 2019,
28). Ihmiset ovat itseohjautuvia huomaamattaan, kun kyseessa on arki tai harrastus,
mutta he eivat pysty samaan tyopaikalla, koska siellda heidan on pakko kayda, halusivat

he niin tai eivat. Monet kokevat tyon olevan pakollinen asia, joka ei ole niin tarkeaa itse



henkildlle, joten han tekee tydn, kuten joku toinen kaskee, ajattelematta asiaa sen enem-
paa. Harrastukset taas useimmiten koetaan mielekkéaksi ja siihen, mita harrastustoimin-
nassamme tapahtuu, halutaan vaikuttaa. Ihminen siis lahtékohtaisesti haluaa olla itse-
ohjautuva yksil6, han ei vain osaa tuoda tata piirretta toéihin asti. (Savaspuro 2019, 38.)
Organisaatiolle tama on tietenkin harmillista, koska muuttuvassa markkinassa itseohjau-

tuva tyontekija on arvokas etu organisaatiolle (Alamaki, 2019).

Itseohjautuvuutta on hyva oppia, jotta tyontekija voi samalla omaksua myods muita oppi-
misen taitoja. Koska oppimisen taidot ovat yhteydessa toisiinsa, voi itseohjautuvuuden
kehittamiselld parantaa henkilon oppimistaitoa yleisesti. ltseohjautuvuus on myés hyo-
dyksi hyvaa elamaa ja hyvinvointia tavoitellessa. ltseohjautuvuus lahtee ajatuksesta, etta
kaiken keskelld on tunteva ja elava olento, jonka hyvinvointiin itseohjautuvuuden kehit-
tamiselle tahdatdan. Tyontekijoiden taytyy l0ytdd tasapaino ulkoa tulevien ohjeiden ja
oman viettinsd mukaan elamisen vdlille, jotta han on hyvinvoiva yksilo ja tyytyvéainen
siihen mita tekee elaméassaén. Yhteiskunta tarvitsee itseohjautuvia yksildita, jotka osaa-
vat kommunikoida ja ymmartavat yhteisen edun téarkeyden. Yhteiskunnassa jokaisella
on omat tarpeensa, mutta niista taytyy joustaa, jotta voimme menna yhteista tavoitetta

kohden ja jokainen voi saada ymparistdn tuoman turvan. (Norrena 2019, 45-51.)

2.1.1 Itseohjautuva tydntekija

Itsensé johtamisen tavoitteena on saavuttaa hyva elama mahdollisimman hyvin. Tama
ei ole mahdollista ilman visiota, pddméaaraa tai tavoitteita, joten henkilon taytyy tunnistaa
oma tavoitteensa eldmasséan. Jokaisella ihmisella tavoitteen tai vision ei tarvitse olla
selked suunnitelma esimerkiksi perheen perustamisesta, vaan suunnitelma voi olla myos
spontaanisti elaminen. Ihmisia on erilaisia ja jokaisen hyvé elama on erilainen ja saavu-
tetaan eri tavalla. Tarkeintd on kysya itseltaan, mita elamaltdan haluaa ja pyrkia suun-
taamaan kohti tat4 haluamaansa elaméa. (Sydanmaanlakka 2017, 90-91.) Sydanmaan-
lakka (2017, 29-30) on kehittanyt itsensa johtamiseen Oy Min&a Ab -mallin. Oy Min& Ab
-mallin mukaan jokainen meistd on oma yrityksenséa, jota meidan taytyy johtaa. Yrityk-
sessd on viisi osastoa: keho, mieli, tunteet, arvot ja tyd osastot. Se, miten henkild osaa

johtaa viitta osastoaan, kertoo kuinka hyvin "yrityksella” menee.

On huomattu, ettd fyysisella kunnolla on korrelaatio tytssa jaksamiseen, tehokkuuteen

seka hyvinvointiin. Kun keho on kunnossa ja toimii niin kuin sen pitad, jaksavat muutkin



osastot tehda tehtaviaan paremmin. (Sydanmaalakka 2017, 97—-98.) Mielen osasto si-
saltdd kolme osa-aluetta, psyykkisen, emotionaalisen ja henkisen. Mieli on normaalisti
kaaostilassa ja sen kulkua ei voi pysayttaa tai edes hidastaa. Kuitenkin mielta voi oppia
hallitsemaan itsensa johtamisen avulla. (Sydanmaanlakka 2017, 131-132.) Tunteiden
hallinta on yksi itsensé johtamisen taito ja siksi sillakin on oma osastonsa Oy Mina Ab -
mallissa. Tunneviisas henkild pystyy tunnistamaan, ilmaisemaan ja hallitsemaan tuntei-
taan yllattavissakin tilanteissa. Han myos pystyy ymmartamaan ja tunnistamaan muiden
tunteita reagoiden niihin tilanteeseen sopivasti. (Sydanmaanlakka 2017, 173.) Viimeisen
kymmenen vuoden aikana arvot ovat nousseet tarkeddn osaan myos yrityskulttuurissa.
Yritykset ovat alkaneet méaaritella arvojaan, jotta nykyaikaisia asiantuntijoita voidaan
houkutella toihin. Tyontekijat ovat alkaneet olemaan tarkempia omien arvojensa toteutu-
misesta elamansa kaikilla osa-alueilla, ja arvojen toteutumisen merkitys yleiseen hyvin-

vointiin on huomattu. (Sydanmaanlakka 2017, 207.)

Koska tyd on merkittdva osa inmisten elamaa, on se yksi osa-alue Oy Mind Ab -mallissa.
Tyon osa-alueella keskitytdan ammatilliseen kuntoon ja sen yllapitamiseen. Ammatilli-
sella kunnolla tarkoitetaan tyontekijan tehtdvankuvan selkeytta, tyon tavoitetta seka tyo-
tehtavissa onnistumista ja niissa kehittymistd. Ammatillisen kunnon yllapitamisella var-
mistetaan, etta tyontekija parjaa tydssaan seka kokee tydnsa merkitykselliseksi oman
hyvinvointinsa kannalta. (Sydanmaanlakka 2017, 227.) Vaikka tyd vie valtaosan ihmisten
paivittdisesta ajasta, on hyva muistaa, etta se ei ole ainut osa elamaamme. Itsensa joh-
tamisen taitojen avulla ihminen pystyy johtamaan myds omaa eldmaansa ja suuntaa-

maan kohti elamaa, jonka kokee itselleen hyvana. (Sydanmaanlakka 2017, 245.)

Jos itseohjautuvuutta ei paase toteuttamaan, voi sen este olla sisdinen tai ulkoinen. Ylei-
sesti taméa este on ulkoinen, mutta myos henkild itse voi olla oman kehittymisensa tiella.
Siséisena esteend voidaan pitaa sita, kun toimintakyvyn heikentyesséa henkilt ei laske
tekemisen tasoaan vaan jatkaa eteenpain menemistd samalla intensiteetilla kuin olles-
saan toimintakykyinen. Tdma johtaa uupumiseen ja saavutettavissa olevat tavoitteet al-
kavat tuntumaan saavuttamattomilta. Ihnmisen on vaikea hyvaksya, etté han ei pysty toi-
mimaan samassa tahdissa kuin aikaisemmin. Ulkoisia esteita voivat olla ymparistosta
tulevat maaraykset, tavoitteet ja arvot, jotka ovat ristiriidassa henkilén omien tavoitteiden
kanssa. Ymparistd voi myos estda henkiloa toteuttamasta itseaan, jolloin itseohjautu-
vuus ei paase toteutumaan henkildssa. Omaan ymparistoonsa voi kuitenkin vaikuttaa
vahan olemalla itse ymparistdssaan oleville ihmisille sellainen kuin haluaisi heidan ole-

van itselleen. (Norrena 2019, 35.)



Itseohjautuvuus ei ole helppoa. Se on vaativa taito, jonka onnistumiseen vaikuttaa moni
toistaan riippumaton muuttuja. Itseohjautuvuus voi ruokkia vaarin toteutettuna tai orga-
nisaatioon pakotettuna suorituskeskeisyytta, tehokkuuden ihailua seka epavarmuutta
omasta toiminnastaan. Itseohjautumattomat tyontekijat uupuvat itseohjautuvassa tyéym-
paristossa ja heille syntyy priorisointiongelmia, turhaa stressia sekd epavarmuuden tun-
netta. Itseohjautumattomat vapaamatkustajat eivat koe nditd negatiivisia vaikutuksia
vaan kayttavat hyvakseen muita tyontekijoita, jotka vievat tiimin kohti yhteista tavoitetta.
Organisaatioon syntyy siis tyontekij6ita, jotka kokevat pahaa oloa ja stressaantuvat kai-
kesta tyOsta seka tyontekijoita, jotka kayttavat tilaisuuden hyvéakseen ja tekevat aikai-
sempaa vahemman yhteisen tavoitteen eteen. Kun ei ole ketdan kelle tyontekija olisi
tilivelvollinen ja kuka seuraisi tydntekijan onnistumista, on kynnys laiskotella matalampi.
(Savaspuro 2019, 41-43.) Taman takia esimiesten pitdminen organisaatiossa on tar-
kedd, jotta tyontekijat eivat tydskentele itseaan uupumukseen itseohjautuvuuden vaarin
toteuttamisen takia. TyoOntekijoiden on tarkedd paastd keskustelemaan esimiehen
kanssa omasta tydskentelystdan ja onnistumisistaan. Ihmiset ovat huomionhakuisia
olentoja ja esimiehen kanssa kaydyt keskustelut lisaavat tydntekijan tunnetta arvostuk-

sesta hanta kohtaan. (Kettunen 2018.)

2.1.2 Itsetuntemus ja itsearviointi

Jokaisella ihmiselld on omat "varjonsa”. Jungilaisen psykologian mukaan varjo on se osa
persoonaa, jota ihmiset eivat tiedosta. Tama osa henkildd on myds yleensa ristiriidassa
hanen tietoisuutensa kanssa. Varjo voi olla mitd vain minka ihminen haluaa itsessaan
kieltdd, kuten luonteenpiirre tai halu. Ihminen ei huomaa itsessdaan negatiivisia piirtei-
taan, jotka han tyontda pois, mutta tunnistaa nama muissa ihmisissa ollessaan vuoro-
vaikutuksessa heidan kanssaan. Varjojen tiedostamattomuus vie ihmiseltd energiaa,
jonka han voisi kayttdd paremminkin. Varjo ei kuitenkaan aina ole negatiivinen piirre,
jonka ihminen haluaa peittd&, vaan se saattaa olla hyva tai ihailtava piirre, jota ihminen
ei pysty ndkemaan itsessaan. (Ajanko 2016, 279-280.) Itsensa tunteminen on tarkeaa,
ettd ihminen pystyy tunnistamaan omat varjonsa ja tuomaan ne myonteiseksi osaksi it-

seaan.

Itsearvioinnin pitaisi olla osa jokaisen ihmisen jokapaivaista elamaa, eika irrallaan
muusta arjesta. ltsedan arvioidessa on hyva muistaa ihmettelemisen taito, jotta tyonte-

kija ei ota mitdan itsestddnselvyytena. Jokaisen tapahtuman aikana ja jalkeen on hyva



pohtia, miksi nain tapahtui ja miten voin kayttaa tapahtuneesta saamaani tietoa seuraa-
valla kerralla, jotta selvian tilanteesta paremmin. Kun ihminen suorittaa itsearviointia pai-
vittain, han pystyy kayttdmaan itsearvioinnin avulla saatuja oppeja tilanteissa, joissa han
ei ole koskaan aiemmin ollut ja selvitd paremmin, kuin henkild, joka ei arvioi omaa toi-

mintaansa. (Sydanmaanlakka 2017, 82.)

Itsearvioinnista on myds hyo6tya, kun tydntekija haluaa kehittaa itsedan erilaisissa tehta-
vissd. Omaa toimintaansa taytyy osata pysahtyd tarkastelemaan ulkopuolisen silmin,
jotta voi kasvaa ihmisena. Objektiivisesti itsensa arvioimisen avulla ihminen pystyy pa-
remmin ymmartamaan miten muut kokevat hénen toimintansa. Toisten nadkokulmasta
itsensé arvioiminen myds tuo tyontekijalle lisdd nakokulmia omasta toimintatavastaan,
jolloin han voi kehittdd tehokkaampia toimintamalleja itselleen, jos huomaa tekevansa
jotain tehottomasti. Itsearviointi vie aina aikaa muilta tehtavilta ja voi tuntua ajan haas-
kaukselta, mutta menneen pohdiskelun avulla henkild pystyy reagoimaan tulevissa tilan-
teissa nopeammin ja tehokkaammin, joten itsearviointiin kaytetty aika niin sanotusti mak-
saa itsensa takaisin. (Ajanko 2016, 266—-272.)

Osana itsearviointia on palautteen vastaanottaminen ja antaminen. Palautteen ansiosta
tyontekija voi paremmin ndhda miten hanen toimintansa vaikuttaa ymparilla oleviin ihmi-
siin ja miten he kokevat timan toimintamallit. Palautteen pyytaminen viestii tydntekijan
halusta oppia tuntemaan itsenséa ja toimintamallinsa paremmin. Palautetta kuitenkin an-
netaan erittain harvoin, jolloin tydntekijat eivat saa palautteen antamaa tukea tyénsa te-
koon. Tyontekija voi kokea palautteen antamattomuuden vélinpitamattomyytena hanen
tyotaan kohtaan, joten hanen motivaationsa tyéskennella voi laskea, kun héan ei koe tyo-

taan merkitykselliseksi. (Paasivaara 2010, 120-121.)

2.1.3 Itsensa kehittaminen

Ihmiset vaistomaisesti kehittavat itseddn osa-alueilla, jotka he osaavat entuudestaan.
Tama luo miellyttavan tunteen, koska henkild tekee tyota sellaisen osa-alueen parissa,
jonka tuntee jo hallitsevansa. Nain tyontekija syventaa tietdmystaan, mutta ei laajenna
sitd. TAma johtaa henkildn vaaristyneeseen kuvaan omasta tietAmyksestaan ja kuvitel-
maan, ettd han osaa kaiken mihin ryhtyy. Kuitenkaan tietamys ei kasva ilman poistumista
henkilon mukavuusalueelta ja ottamalla vastaan haasteita, joista selvidd venyttdmalla

itsensa aarirajoille. Myts mahdottomilta tuntuvien haasteiden ottaminen on tarkea4, jotta



pystyy tunnistamaan omia heikkouksiaan ja kehityskohteitaan tai huomaamaan itses-

saan vahvuuksia, joiden olemassaolosta ei ole tiennyt. (Sydanmaanlakka 2017, 78.)

Itsenséa kehittdminen ei ole helppoa, vaikka omat kehityskohteensa tiedostaisi. Monet
ihmiset tietavat, ettd heidan toimintatapansa ovat tehottomia tai jopa ymparistélle myr-
kyllisia, mutta eivat pysty muuttamaan toimintaansa parempaan suuntaan. Ihmisen ela-
maa jarkyttava tapahtuma saa yleensa aikaan muutostahtoa, mutta tima muutos ei aina
ole pysyvaa. Ihmisten kehittymisen ja hyvan elamén yllapitamisen kannalta olisi tarke&a,
etta ihmiset saisivat muutostahtoa ennen kuin heidan elaméssaan tapahtuu kriisitilan-
teita. Toimintamallejaan parantamalla ennen kriisin ilmaantumista kriiseilta voitaisiin ko-
konaan vélttya ja elaman laatu voisi olla tasaisen hyva ilman suurempia muutoksia. (Sy-
danmaanlakka 2017, 74.) Kriisin jalkeinen muutostahto ei yleensa kanna kovin pitkélle,
koska ihmiselta puuttuu muutoksen halun tiedostaminen. Jotta muutos voi tapahtua py-
syvana, tulee ihmisen saada vaikutteita tiedollisella ja tunnetasolla. Naméa kaksi tasoa
ovat sidoksissa toisiinsa ja vahvistavat muutoksen pysyvyytta. Vaikka ihminen tiedostaa
muutoksen tarpeen ja hyvat puolet, ei muutosta tapahdu ilman tunnetason vaikutusta.
(Paasivaara 2010, 48.)

Itselleen on vaikea myodntaa olevansa keskenerainen. Keskenerdisyytensa myoéntami-
nen kuitenkin kuuluu itseohjautuvan henkilon taitoihin, joten sen opetteleminen on tér-
kedad. Myds asiantuntijuuteen kuuluu oman keskeneraisyytensa tunnistaminen. (Ajanko
2016, 285; Paasivaara 2010, 25.) Inmiset, jotka eivat myodnna keskeneraisyyttaan, eivat
osaa pyytaa apua tehtavissa, jotka tuottavat heille vaikeuksia, koska he eivat pysty
myontamaan, etteivat osaa tekeméaéansa tehtavaa. Talla tavalla toimivat tyontekijat saat-
tavat heikentdd organisaationsa toimintaa ja uuvuttaa itsensa, jolloin naille henkil6ille
tulee poissaoloja. (Lehtola 2018.) Oman ammattitaitonsa tiedostaminen on keskeneréai-
syyden tiedostamisen liséksi tarkeaa ja on hyva ottaa kunnia omasta osaamisestaan.
Kuitenkin on tarkedd my6s huomata, milloin ylisuorittaminen johtuu siitd, ettei itselleen
voi myont&a olevansa keskeneréinen. (Pelo 2016.) Elaman ideana ei kuitenkaan ole olla
aina taydellisia kokonaisuuksia vaan kehittyvid olentoja, jotka oppivat jokapéivaisessa
elaméassaan aina lisaa, joten on tarkead, etta ihminen pystyy myontdmaan keskenerai-

syytensa ja kehittymaan.

Iltsensa kehittdmisen tarkea taito on ihmettelemisen taito. llman ihmettelemisen taitoa

henkild voi luulla tietdvansa jo kaiken ja lopettaa uuden oppimisen. Ihmisten taytyy oppia
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kyseenalaistamaan omat toimintamallinsa, jotta han ei jamahda paikalleen. (Sydan-
maanlakka 2017, 80.) Itsestdén negatiivisten tai tehottomien toimintamallien |6ytaminen
auttaa viemaan eteenpdin ja sopeutumaan muuttuvassa maailmaan. Ihmisten on tarkea
huomata, etta ne keinot, joilla on hén selvinnyt tdhan asti, eivéat ehka ole ne tehokkaim-
mat tulevaisuudessa selvidmisen kannalta. Taytyy osata padstaa irti toimintamalleistaan,
jotka eivat enda tuo samaa hyoétya elamaan kuin ennen. Itseohjautuvan henkilén on hyva
tunnistaa, onko han itse se, joka estdd oman muutoksensa. Monet haluavat, ettd muut
ihmiset heidan ymparilladn muuttuvat, mutta eivat ole itse valmiita muuttumaan omien
toiveidensa mukaan, koska muutos koetaan liian vaikeaksi. (Ajanko 2016, 286—287.) It-
searvioinnin avulla ihminen pystyy tunnistamaan, onko hén itse se, joka on positiivisen
muutoksen ja hyvan elaméansa esteena, vai tekeeko han kaikkensa, jotta pystyy elamaéan

sellaisen elaman kuin haluaa.

2.1.4 Itseohjautuvan henkilon taidot

Kompetenssit ovat tietoa, taitoa ja osaamista. Kuitenkin samalla ne ovat myds henkil6-
kohtaisiin ominaisuuksiin perustuvia toimintamalleja, tytskentelytyyleja ja kayttaytymis-
malleja. Tietynlainen ty0 vaatii tiettyja kompetensseja, jotta siind voi menestya. Itseoh-
jautuvassa organisaatiossa tyontekija tarvitsee yleisesti hyvan itsetuntemuksen ja -luot-
tamuksen, oma-aloitteisuutta, paddmaaratietoisuutta. Tyontekija tarvitsee myods kykya
kantaa vastuuta, paatdksentekotaitoa, priorisointia ja delegointia. Kaikilla ei tietenkaan
syntyjaan voi olla juuri oikeanlaisia kompetensseja jokaiseen tyohon, vaan niitd taytyy
kehittaa itsessaan. Koska kompetensseihin vaikuttaa asenteet, arvot, motivaatio, mina-
kuva sek& miten nédkee oman roolinsa ja tehtdvansa, voi itseohjautuvuuden osaamisella
parantaa omia kompetenssejaan. Kun tuntee itsensa ja itselladn toimivat toimintamallit,
voi panostaa myonteisten kompetenssiensa kehittamiseen. (Ajanko 2010, 166; Savas-
puro 2019, 41.)

Itseohjautuva tydntekija tarvitsee myos kognitiivisia taitoja, eli kyky& havainnoida ympa-
ristdd ja ymmartaa syy ja seuraus suhteita seka aikaisempien tapahtumien muistamista.
Aikaisempien tapahtumien muistaminen on tarke&a, jotta tyontekija voi ennakoida tulevia
tapahtumia. Kaiken muistaminen ja tietdminen ei kuitenkaan ole tarpeellista, joten tyon-
tekijan taytyy osata tunnistaa omaan tilanteeseensa sopiva relevantti aikaisemmin satu
informaatio, jotta hdn osaa parhaimmalla mahdollisella tavalla reagoida uudenlaiseen

tilanteessa. Jotta tyontekija voi oppia oppimaan, tulee hanen tarkkailla omia toimintojaan
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ja reagoida ndaihin havaintoihin. Kun tyontekija toimii ndin, han voi I6ytaa itselle parhaim-
man toimintamallin, jota han voi hyodyntaa myds tilanteissa, joissa ei ole ennen ollut.
(Norrena 2019, 30-31.)

Jotta tyontekija ei joudu tybuupumuksen valtaan, tulee hdnen osata asettaa rajat. Jos
rajoja ei osata asettaa, voi tyontekijd huomata suostuvansa tekemaan kaiken ja hanen
hallinnan tunteensa katoaa. Rajoja asettamalla tydntekija tunnistaa tehtavat, jotka hanen
taytyy hoitaa ja tehtavat, jotka ovat muiden hoidettavia. Rajoilla ei kuitenkaan meinata
ala hairitse -kyltteja, vaan tyontekijdiden tehtavienkuvien, roolien ja vastuiden selventa-
mista. Harvat pystyvat toimimaan tehokkaasti ja mielekkaasti ilman selkeita rajoja. Ra-
joja kannattaa myo6s asettaa tyon ja oman muun elaman vélille, jotta elama pysyy koko-
naisvaltaisesti mielekkaana. (Alamikkela 2019, 12—-13.) Liiallinen suostuvaisuus ylimaa-
raisiin tyotehtaviin johtaa uupumukseen ja tyétehokkuuden laskuun. Tama ei ole oikein
tyontekijan tiimille, eika tyontekijélle, joka ei osaa sanoa ei, vaan ottaa kaikki tehtavat
vastaan. Jos tyontekijat eivat pysty tunnistamaan omia rajojaan ja sanomaan ei, ei orga-
nisaatio voi tehda resurssien maaralle mitdan, koska se ei tunnista paljonko resursseja
todellisuudessa tarvitaan tiettyjen toimintojen tekemiseen. Rajojen asettaminen nayttaa
muille, etta tyontekijan aika on arvokasta ja hanen tydénsa on myds tarkeaa. (Savaspuro
2019, 170; Alamikkela 2019, 24.) Tyontekija ei kuitenkaan aina voi kieltaytya hanelle
tarjotuista tehtavista ja lisavastuusta, joten hanen taytyy oppia tasapainoilemaan suos-
tumisen ja kieltdytymisen valilla. Jos aina kieltaytyy ilman kunnollista syyta, saa huonon
maineen hankalana ihmisena. Toisaalta, jos tyontekija aina suostuu tekeméaén kaiken ja
unohtaa omat rajansa, hanta aletaan kayttdmaan hyvaksi ja hanesta tulee tyokyvyton.
(Alamikkela 2019, 27.)

2.2 Tyoympariston vaikutus tyontekijan itseohjautuvuuteen

Kappaleessa ymparist6 on rajattu koskemaan vain tyohon liittyvaéa ympaéristoa ja yhtei-
s64a, kuten esimerkiksi tyontekijan tiimié tai h&nen kanssaan paivittain tyota tekevia hen-
kiloita. Vaikka itseohjautuvuuden tarkein tekija on tydntekija itse, on yhdessa tekemisella
suuri vaikutus itseohjautuvuuteen. Kun vaikeudet voi jakaa muiden kanssa, niista on hel-
pompi selvita. Tyontekijan tavoite ei kuitenkaan koskaan saa olla pelkastadan ympariston
maarittelema, vaan sen taytyy olla samassa linjassa tyontekijan henkilokohtainen tavoit-
teen kanssa. Esimerkiksi, jos tyontekijan oma tavoite on elda mahdollisimman ymparis-

toystavallisesti, ei han tule olemaan tehokkain ympéristéssa, jossa ymparistoystavalli-
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syytta ei tueta. Itseohjautuvuuteen tarvitaan itsenaisyytta, mutta samalla tyontekija tar-
vitsee jotain mihin kiinnittya. Kun tata tarkastellaan tarpeiden kautta, huomataan, etta
ihmiset haluavat turvaa. lhmiset kaipaavat myds hyvinvointia ja hoivaa seka roolin ja
aseman yhteisdssa, johon tuntee kuuluvansa. Yhteison toimintaa kehittdesséa on tarkea
taata mahdollisuus jokaiselle yksil6lle toteuttaa itsedén. Kun tyéntekija saa olla autono-

minen, han ajattelee samalla my6s ymparisténsa parasta. (Norrena 2019, 36—-38.)

Tyontekijdiden itseohjautuvuuteen vaikuttaa vahvasti organisaation johtamiskulttuuri.
Tyontekijoiden on vaikea ottaa tydtd&n haltuun tai onnistua tyohon liittyvissé tavoitteis-
saan, jos esimiehet ja organisaation johtamiskulttuuri eivat tue itseohjautuvaa tapaa
tyoskennella. (Maki 2019.) Vaikka itseohjautuvuutta lisda autonominen ja itsendinen or-
ganisaatio, esimiehet ovat kuitenkin tarpeellisia organisaatioissa. Heidan tehtavansa tu-
levat olemaan rajojen pitaminen ja sen tarkistaminen, etté kaikki ovat ymmarténeet or-
ganisaation asettamien tavoitteiden mukaisesti sovitut tiimin yhteiset tavoitteet. TAman
lisdksi esimiehen tulee ymmartaa jokaisen henkilokohtaiset tavoitteet ja auttaa sovitta-
maan nama yhteisten tavoitteiden kanssa, jotta tyontekijoille ei tule ristiriitaa toita teh-
dessaan. Itseohjautuvuus ja yleinen hyvinvointi voivat olla koetuksella, jos tydntekija ja-
tetéaan yksin ilman esimiestd, joka antaa tukea tarvittaessa ja auttaa jatkamaan oikeaan

suuntaan. (Korhonen 2018.)

2.2.1 Esimiehen ja organisaation vaikutus

Lahin esimies vaikuttaa eniten oman tiiminsa jasenten tuloksentekoon ja itseohjautuvuu-
teen. Vaikutus voi olla myonteista tai kielteista riippuen esimiehen toimintamalleista. Joh-
tamismallit ja -tavat kannattaa rakentaa esimiehen omien vahvuuksien pohjalta, jotta han
voi parhaalla mahdollisella tavalla tukea ja kehittdd oman tiiminsa jasenia. Kun esimies
tukee tiiminsa jasenia, voi tiimin tuloksentekokyky ja hyvinvointi olla parhaimmillaan.
(Ajanko 2016, 151.) Evans ja Housen kehittelem& polku-paamaara-teorian on havaittu
auttavan esimiehid ymmartamaan heidan toimintansa vaikutuksista tiiminsé jasenten toi-
mintaan ja miten tyontekijan motivaatio vaikuttaa tyon tulokseen. Teorian mukaan esi-
mies on onnistunut tydssaan, jos onnistuu vaikuttamaan tiiminsa jasenten motivaatioon,
tyokykyisyyteen seka valmiuteen suoriutua tyosta. (Paasivaara 2010, 30—32.) Esimiehen
tulisi osata 16ytdd omaan tiiminsé ja itselleen sopiva johtamistyyli, jotta h&n voi parhaim-
malla mahdollisella tavalla vaikuttaa oman tiiminsa jaseniin positiivisesti ja organisaation

tavoitteita tukevasti.
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On tutkittu, ettd autonomian, eli itsemaaraamisoikeuden tunne lisaa viihtyvyytta toissa,
motivaatiota seka tehokkuutta. Autonomian tunne myds vahentaa tyduupumuksen riskia,
koska tyontekijalla on enemmaén paatosvaltaa omasta tyostdan. Kun tydntekijalla on
enemman paatbsvaltaa tydstaan, han motivoituu tydstaan paremmin ja uskottavasti te-
kee tyotaan itselleen toimivalla tavalla. Esimiehen toimintamallin olisi hyva tukea tata
autonomian tunnetta ja tyontekijan mahdollisuuksia paasta vaikuttamaan omaan tyonte-
koonsa. Kun tyontekija kokee, ettd esimies luottaa haneen ja tukee hanté, han voi olla
itseohjautuva yksilo sanan parhaassa merkityksessa. Vaikutusmahdollisuuksien ja auto-
nomian lisaaminen ei kuitenkaan saa johtaa siihen, ettd tyontekija jatetaan yksin pohti-
maan ratkaisuja vaikeisiin tyéhon liittyviin kysymyksiin. Hyvéa esimies tunnistaa milloin on

hyva pohtia ratkaisuja yhdessa. (Vainio 2019.)

Tiimeissa tulee aina olemaan pienid ristiriitoja ja konflikteja ja taméan takia on tarkeaa,
ettd ne osataan ratkaista tehokkaasti ja nopeasti. Ristiriitojen ratkaisemisessa esimiehen
rooli on suuri, silla h&n on yleensé se, joka ristiriidat saa ratkaistua, koska hanella on
objektiivinen ndkemys asiaan, jos ei itse ole osallisena konfliktiin. Kuitenkin esimies voi
pahentaa ristiriitoja ja yleista ilmapiirid, jolloin hén itse on tiimin suoriutumisen esteena.
Jos esimies ei keskity ongelmien ratkaisemiseen ja avoimen ilmapiirin luomiseen tyéyh-
teisbssa, ei yhteisd voi toimia parhaalla mahdollisella tavalla. Esimiehen intressin kon-
fliktien aikana ei pitaisi olla vallan pitdminen, vaan yhteisen hyvinvoinnin parantaminen

ja ongelmaan ratkaisun lI8ytaminen. (Paasivaara 2010, 105.)

Jos organisaatio on késkyorganisaatio, jossa tydntekijoita kasketddn olemaan itseohjau-
tuvia, ei voida olettaa hyvia tuloksia, koska ihminen ei muutu itseohjautuvaksi kaske-
malla. Vaikka jokainen ihminen on luonnostaan jossakin méarin itseohjautuva, ei orga-
nisaation johto voi kuvitella, etta jokainen tydntekija osaisi olla itseohjautuva organisaa-
tion haluamalla tavalla heti organisaation suunnan muuttamisen jalkeen. Esimies ei ole
onnistunut johtamisessaan, jos han jattaa tyontekijan yksin olettaen tamén osaavan kul-
keutua kohti organisaation tavoitetta ilman ohjaamista. Tyontekijan yksinjattdminen ei
vie organisaatiota sen tavoitteita kohden, vaan siirtdd vastuuta pois esimieheltd muille.
Itseohjautuvuuden pitdisi olla organisaation yhteinen prosessi, jossa tyontekija oppii it-
seohjautuvaksi yksiloksi esimiehen tukiessa tata prosessia. Kun esimies on tukemassa
itseohjautuvuuden kehitysta tyontekijassa, voi tyontekija kasvaa itseohjautuvaksi yksi-

I6ksi turvallisessa ymparistdssa. (Savaspuro 2019, 48-50; Norrena 2019, 42.)
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2.2.2 Tiimin vaikutus

Ympariston merkitys on myos ilmapiiriltdan tarked. Oppimista ja itseohjautuvuutta edis-
téaa parhaiten ymparisto, jossa yksilod kannustetaan ja autetaan saavuttamaan tavoitteet
(Norrena 2019, 51). Itseohjautuvuus vaatii voimavaroja, aikaa ja muita resursseja, joten
on tarkeaa, etta tyontekijan tydyhteisd tukee itseohjautuvuutta ja yhteisénsa jasenia. ll-
man hyvaksyvaa ja tukea antavaa ymparistta, tyontekija ei uskalla ottaa riskeja ja nain
kehittyd parhaaksi versioksi itsestaan. Kun tydntekija onnistuu toiminnassaan ja saa
myo0nteista palautetta tydyhteisdltdén, kasvaa hanen itseluottamuksensa. Itseluottamuk-
sen kasvu parantaa itsearvostusta, jolloin tyontekija arvostaa itsedéan ja tuntee omia vah-

vuuksiaan paremmin. (Paasivaara 2010, 57.)

Kun tyontekijan tuntee olonsa turvalliseksi ja saa vaikuttaa ymparistonsa toimintaan, voi
tyontekijan itseohjautuvuus kasvaa. Ympadristdn ollessa turvallinen, saadaan jokaisen
tyontekijan vahvuudet kayttdon ja sitoutetaan tyontekijoita yhteisen tavoitteen saavutta-
miseen. Virheiden tekemisesta ei saisi rangaista, jotta tyontekija uskaltaa kokeilla uusia
keinoja ratkaista ongelmia ja kehittda itsedan ilman pelkoa hépedasta. Jos virheista ran-
gaistaan ja kielletaan tyontekijoita ottamasta kielteisia asioita ymparistossaéan esille, tu-
lee tyontekijoista passiivisia ja he eivét ole niin tehokkaita kuin he voisivat olla (Norrena
2019, 78; Savaspuro 2019, 48.) Avoimuus on tarkeda yhteistn jasenten hyvinvoinnin
kannalta. Tyontekijat viihtyvat paremmin ymparistdssd, jossa ongelmat voidaan sanoa
aaneen, eikéa niitd peitelld, vaan yritetdan kehittdd ratkaisuja ongelmien hoitamiseen.
Tama tarkoittaa sita, ettd ymparistossa viestinta toimii kaikkien tiimin jasenten osalta ja
jokaisella on turvallinen olo tiimissé toimiessaan. (Halme & Karas & Manninen & Martti-
nen & Murto & Teikari 2019.)

Jokaisella tyontekijalla on oikeus ymparistdon ja yhteis6on, jossa tuetaan muita tyonte-
kijoita. Heilla on myo6s velvollisuus itselleen yllapitdd taman kaltaista ymparist6a omalla
toiminnallaan. Yhteis6n hyvinvoinnin yllapitdminen ei saa jdada esimiehen tehtavaksi,
vaan jokaisen yhteison jdsenen. Esimiehen tehtavaa on tarjota mahdollisuuksia hyvin-
voivaan tydyhteiston, mutta jokainen on itse vastuussa omasta kayttaytymisestaan. Jo-
kaisen tyontekijan kayttaytyminen vaikuttaa tydyhteison ilmapiiriin ja yleiseen hyvinvoin-
tiin. Jos tyontekijat ovat mydnteisia ja tukevat tydtovereitaan, on ilmapiiri todennékdisem-
min menestysta tukeva. (Salminen 2015, 51-51.) Tydntekijéiden itseohjautuvuus vaikut-

taa myos ilmapiirin mydnteisyyteen. Itseohjautuvia tydntekijoita sisaltavassa yhteistssa
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ei ajauduta konfliktitilanteisiin tyontekijoiden vasymyksen takia niin helposti kuin yhtei-
sbissa, joissa tyontekijoilla ei ole kykya itseohjautuvuuteen. Itseohjautumattomassa yh-
teistssa konfliktit vaikuttavat tyontekijdiden sairaslomiin ja tyon tehokkuuteen negatiivi-

sesti lisaten poissaoloja. (Paasivaara 2010, 104.)

3 Tutkimuksen toteutus ja tulokset

Tutkimuksen paétavoitteena oli selvittad, mita tyontekijat kokevat itseohjautuvuuden ole-
van ja miten se ilmenee heissa. Mielestani on tarkeéa tarkastella itseohjautuvaa tyonte-
kijaa tyontekijan ja ympariston nakokulmista, jotta saadaan parempi ymmarrys aiheesta

ja siihen liittyvista haasteista.

Tutkimusaineisto kerattiin internetin valityksella [ahetetylla kyselylld. Paapaino tutkimuk-
sessa oli kvantitatiivisessa kyselytutkimuksessa, jossa oli kuusi kvalitatiivisen tutkimus-
menetelman mukaista kysymysta. Tutkimukseen valittiin kvantitatiivinen tutkimusmene-
telma paatutkimusmenetelmaksi, koska tutkimuksen tarkoituksena oli tutkia miten paljon
tyontekijat tietavat itseohjautuvuudesta ja kvantitatiivista tutkimusta kaytetaan taman kal-
taiseen selvitykseen. Jotta tydntekijoiden tietamysta voidaan verrata itseohjautuvuuden
teoriaan, tutkimuksen taytyy tuottaa tulos, jota voidaan verrata siihen mita itseohjautu-
vuus teorioiden mukaan on. Téllainen tulos oli helpoin saada kvantitatiivisesti toteutetulla
kyselylla, jossa kysymykset ovat suljettuja ja vastaajalle annetaan valmiit vastausvaihto-
ehdot, joista valita. (Kananen 2011, 12—-13.) Nain saadaan tulos, jossa vastaaja on il-

maissut tunnistaako itseohjautuvuuteen liittyvia piirteita.

Kvalitatiivinen tutkimusmenetelmaa on kaytetty tutkimuksessa, koska kvantitatiivinen ei
anna niin syvaa ymmarrysta tutkittavasta aiheesta kuin kvalitatiivinen. Koska opinnayte-
tyon edetessa halusin selvittdad myds, mitka asiat vaikuttavat itseohjautuvuuden ilmene-
miseen, oli kvalitatiivinen menetelma sopivin tukemaan kvantitatiivista. Kysymyksessa ei
kuitenkaan etsita selvaa syy-seuraussuhdetta, vaan erilaisia ndkemyksia. (Kananen
2014, 16-17.) Kvalitatiiviset kysymykset on toteutettu vapailla vastauksilla maaritettyyn
kysymykseen. Vastaajille ei ole annettu valmiita vastausvaihtoehtoja tai esimerkkeja

vastauksista.

Kyselyyn vastasi 98 henkil6a eri alojen eri ikaista vastaajaa, joiden taustat vaihtelivat.
Kyselyssé oli 3 osaa, joista jokainen kasitteli itseohjautuvuuden eri osa-alueita. Ensim-

mainen osio kasitteli itsearviointia ja itsensa kehittdmista, toinen osio itsensé johtamista
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ja kolmas osio itseohjautuvuuden ilmenemista tyontekijoissa. Kyselyn kaikkien osioiden
tarkemmat kysymykset voit nahda liitteesta 1. Kysymysosioiden jalkeen vastaaja sai itse
paattaa antaako ikdansa, koulutustaustaansa tai ammattiryhnmaénsa tutkimuksessa tie-
doksi. Kyseisten tietojen kerdaamisen taustalla oli pohtia, vaikuttaako vastaajan tausta
hdnen vastauksiinsa. Vastauksista kuitenkin ilmeni, etta taustalla ei ollut suurta vaiku-
tusta vastaajien itseohjautuvuuden ymmarrykseen. Vain muutamassa kysymyksessa eri

ikaryhmilla oli suurempia eroja vastauksissa

3.1 Tyontekijoiden kasitys itseohjautuvuudesta

3.1.1 Itsearviointi ja itsensa kehitys

Ensimmaisen osion ensimmaisessa kysymyksessa vastaajalle annettiin vaittamia itsear-
viointiin liittyen ja vastaaja vastasi kuinka samaa mielta vaittaman kanssa oli asteikolla
1-5. Kuviosta 1 huomataan, etta yleisesti osion ensimmaiseen kysymykseen monien

vastaajien mielipide vaittamista on ollut yhtenaista.

Mitd mieltd olet alla olevista vdittamista itsearviointiin liittyen?

@
o

56
52
50
43
41
39
40 36
(]
3 34 33 33 333
3
g30 %6 i 26 ™
g 23
20
14 14 14
1111
10 I 8 9 93 8
3 3 3
1 451 - 2 s .
0 I -. ‘HEN - ..- = °_N | o = ENEE _En -
Itsearviointi Itsearviointituo  Itsearviointi tuo Itsearvioinnin  Itserviointi on keino  Itsearvioinnissa  Itsearviointitaidon  Itsearvioinnilla
objektiivisesti on lisdarvoa lisdarvoa eldmaan avulla voin kehittdd ~ tuntea omat arvioidaan vain  puuttumisella ei ole pyritdan
helppoa tyoskentelyyn itseaan vahvuudet ja tyohon liittyvaa merkitysta ihmisen  tutustumaan
heikkoudet ammattitaitoa parjadmiseen omaan
eldmassa yleisesti  itsetuntemukseen
™ Eri mieltd W Osittain eri mielta Neutraali nakemys asiaan Osittain samaa mieltd m Samaa mielta m En osaa sanoa

Kuvio 1. Kyselyyn vastaajien mielipiteet itsearviointiin liittymista vaittamista.

Kuviosta 1 huomataan, etté itsearvioinnin helppoutta késitteleva kohta on eniten jakanut
mielipiteita. Noin saman verran vastaajia on vastannut olevansa osittain samaa mielté ja
osittain eri mielta itsearvioinnin objektiivisuuden helppoudesta, joten kohta on jakanut
ihmisten mielipiteitd. Kun kyselyn tekijoiltd kysyttiin itsearvioinnin lisdarvosta elamaan tai
tyontekoon useampi koki sen tuovan lisdarvoa tydskentelyyn. Kuitenkin itsearvioinnin

koetiin tuovan lisdarvoa myos elamaan, mutta useampi koki itsearvioinnin vaikutuksen
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elaméaan neutraalina. Melkein 90 vastaajaa koki, etté he voivat kehittaa itseédén itsearvi-
oinnin avulla. Suurin osa my6s koki, etta itsearvioinnin avulla voi tuntea omat heikkou-
tensa ja vahvuutensa ja vain muutaman mielestad nain ei ole. Yllattavan moni on vastan-
nut, etta itsearvioinnissa arvioidaan vain tyéhon liittyvaa ammattitaitoa. Silti kuten kuvi-
osta 1 nahdaan, suurin osa on kokenut, ettei itsearviointi ole vain ammattitaitoon liittyvan
taidon arviointia. Vaikka itsearviointitaitoa pidetaan tarkeana ihmisen parjaamiseen ela-
massa, niin jopa 19 vastaajaa on kokenut, ettei itsearviointitaidon puuttumisella ole mer-
kitysta ihmisen parjaamiseen elamassa yleisesti. Suurin osa vastaajista koki, etta itsear-

vioinnilla pyritdan tutustumaan omaan itsetuntemukseen.

Osion toisessa kysymyksessa kysyttiin, kuinka tarkeéksi vastaaja koki itsearvioinnin. Ky-
symykseen vastanneista henkildistéd 92% koki, ettd itsearviointi on jokseenkin tarke&é
(35%) tai tarkedd (57%). Vain 2% koki, ettd itsearviointi ei ole kovin tarkeda (1%) tai ei
ole tarkedaa (1%). Kyselyyn vastanneista 6% koki, ettéd heidan nakemyksensa itsearvi-
ointia kohtaan on neutraalia, joten heilla ei ole selkedd mielipidetté itsearvioinnin tarkey-
desta. Kun vastaajilta kysyttiin, miksi he kokevat itsearvioinnin tarkeana tai ei tarkeana,
vastaukset sisdlsivat suurimmaksi osaksi mainintoja itsearvioinnin tarkeydesta. Monet
Kirjoittivat itsearvioinnin olevan keino tunnistaa omia vahvuuksia ja heikkouksiaan, joten
itsearvioinnin avulla he pystyvét kehittamaan itseddn paremmin. Vain yksi vastaaja antoi
kommentin miksi ei koe itsearviointia tarkedna. Kommentissa kerrottiin, etta vastaaja ei
ollut kokenut itsearvioinnin vaikuttavan haneen millaén tavalla. Vastaajat mainitsivat
my0s arvioivansa omaa toimintaansa huomaamattaan ja talldin itsearvioinnista on voinut
olla heille enemman haittaa kuin hyotya. Oikein toteutettuna ja tiedostetusti tehtyna it-
searvioinnilla kuitenkin koettiin olevan hyotyja ja se koettiin yleisesti tarkeana oman ke-

hityksen kannalta.

Kysymyksessa kolme kyselyn tekijoiltd kysyttiin, voisivatko he kehittaa itseaan, jos he
arvioisivat itseaan. Suurin osa (93%) koki, ettd he voisivat kehittaa itsedédn paremmin,
jos arvioisivat itsedan ja vain 1% koki, etta he eivat pystyisi kehittdmaan itsedan parem-
min vaikka arvioisivat itsedén. 2% vastanneista koki, ettei itsearvioinnilla ole merkitysta

heidan kehittymiseensé ja 4% ei osannut sanoa omaa mielipidettaan asiaan.

Kysymyksessa nelja vastaaja sai valita useamman vastauksen, jonka koki kuvaavan
omaa asennettaan itsensa kehittamisesta. Suurin osa vastaajista koki itsensé kehittami-

sen tarkeana ja tahtoi kehittdad itsedan. Kukaan vastaajista ei kokenut itsensa kehitta-
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mista turhaksi tai toimimattomaksi. Vastauksista voidaan kuitenkin huomata, etté vas-
tausvaihtoehdot haluaisin kehittaa itsedni, mutta en osaa, koen itseni kehittamisen tar-
kedksi, mutta en jaksa nahda vaivaa sen eteen ja itsensa kehittdminen on vaikeaa ovat
my0s olleet suosittuja vastausvaihtoehtoja. Valittuja, mutta epasuosittuja vaihtoehtoja
ovat olleet vaittdmat olen vain tdissa, joten minun ei tarvitse kehittaa itseani yhtaén
enempdad kuin tyotehtavat vaativat ja minulla ei ole aikaa eika kiinnostusta kehittaa it-
seani. 6% vastaajista ei kokenut omaavansa mielipidettd asiasta. Vastaajat saivat myos
valita vaihtoehdon muu ja kertoa tarkemmin, mik& on heidan asenteensa itsensa kehit-
tamisesta. Muutama vastaajista oli valinnut taman vaihtoehdon ja vastauksista ilmeni
positiivinen ndkemys itsensé kehittamisesta. Kuitenkin myos negatiivisempia nakemyk-
sia oli, kuten tydilmapiirin vaikutus negatiivisesti itsensa kehittdmiseen seka ajan puute.
Vastaajat olivat samaa mielta siitd, etta itsensa kehittdminen on tarkeaa, vaikka se on

valilla vaikeaa.

Vastaukset olivat yhtendisia kysymyksessa viisi, jossa kysyttiin vastaajien sitoutumista
yritykseen, jossa tarjotaan mahdollisuuksia itsensa arvioimiseen ja kehittdmiseen. 85%
vastaajista sitoutuisi tallaiseen yritykseen paremmin kuin yritykseen, jossa samoja mah-
dollisuuksia ei tarjottaisi ja vain 1% ei sitoutuisi paremmin. Jopa 9% koki, ettei itsearvi-
ointiin ja kehittymiseen annetut mahdollisuudet vaikuttaneet heidan sitoutumiseensa ja

5% ei omannut selkedéd mielipidetta sitoutumisestaan.

Vastaajille annettiin osion lopuksi mahdollisuus omin sanoin antaa kommenttia itsensa
johtamisesta. Suurin osa kommenteista kasitteli itsearvioimisen ja itsensa kehittdamisen
tarkeytta positiivisessa mielessa. Myds itsearvioinnin hyédyntamisen tarkeydestd omien
heikkouksien ja vahvuuksien tunnistamisessa oli muutama kommentti. Moni vastaaja
pyrki toteuttamaan itsearviointia ja itsensa kehittamista erilaisin keinoin ja itsensa kehit-
tdminen kuului osaksi heidan elaméaansa. Kuitenkin moni vastaaja kommentoi myos ym-
pariston merkitysta itsensa arviointiin. Vastaajat kokivat, etta tydymparistén merkitys it-
searviointiin on suuri ja he haluavat mieluummin olla ymparistossa, jossa itsensa kehit-
tamista ja itsearviointia tuetaan. Loput kommentit olivat sekalaisempia, mutta niista vain
yhdessa oli negatiivisempi savy. Kuitenkaan tamakin kommentti koski enemmankin tyon-
antajan vaatimuksia itsensa kehittdmiseen, kuin itsensa kehittdmista itsessaan. Yhdessa
kommentissa muistutettiin, etta jotta itsearviointi voi tukea henkilon kehitysta, taytyy ta-

man henkildn tietdd mita tarkoitetaan itsearvioinnilla.
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3.1.2 Itsensa johtaminen

Vastaajille annettiin osion ensimmaisessa kysymyksessa erilaisia vaittamia, joista hei-
dan taytyi valita, mitka liittyivat heidan mielestaén itsensa johtamiseen. Kaikki vaittamat
eivat valttamatta liittyneet todellisuudessa itsensa johtamiseen, mutta saattoivat olla en-
nakkoluuloja itsensa johtamisesta. Vastaajista suurin osa oli tajunnut ainakin osittain
mista itsensa johtamisessa on kysymys. Vain harva vastaajista oli olettanut, etta tyon
tarkeimmaksi asettaminen kuuluu itsensa johtamiseen tai, etta itsensé johtamisella tar-
koitetaan yritykselle omistautumista. Suurin osa vastaajista koki, ettd vaihtoehdot itsel-
leen toimivien toimintatapojen tunnistamista, heikkouksien ja vahvuuksien tunnistamista
itsessaan, itsensa kehittdmista seka priorisointia kuuluivat itsensa johtamiseen. Myo6s
vaihtoehdon omien tunteiden hallintaa ja tulkintaa yli puolet vastaajista mielsi sopivaksi
vastaukseksi. Vaikka yli puolet vastaajista koki, etta itsensa johtamisella tarkoitetaan it-
sestaan huolehtimista, niin vain harva laittoi vaihtoehdon itsensa tarkeimmaksi asetta-
mista yhdeksi itsensé johtamisen osa-alueista tai tehtévista. Jopa 64% vastaajista oli sita
mieltd, etta itsensa johtaminen on tydelamataito. TAma ei kuitenkaan tarkoita, etté vas-
taajien mielestd itsenséa johtaminen olisi vain ty6elamataito. Vain muutama vastaajista
mielsi itsensé johtamisen omana esimiehena olemisena niin, ettd esimiehia ei enaa tar-
vita ollenkaan. Melkein puolet vastaajista mielsi empatiakyvyn liittyvan itsenséa johtami-
seen. Yli puolet oli tunnistanut itsensa johtamisen olevan tyon tehokkuuden paranta-
mista. Muita vastauksia oli vain muutama kappaletta ja ndma vastaukset liittyivat siihen,
miten tyontekija, joka saa maarata omaa tydtadnsa paremmin on tuottavaisempi ja inno-

vatiivisempi.

Osion toisessa kysymyksessa kyselyn tekijoiltd kysyttiin kokevatko he itsensa johtami-
sen tarkednda. Vastaajista yli puolet koki itsensa johtamisen tarkeana ja kolmasosa jok-
seenkin tarkeana. Loput vastaajista kokivat, ettd heidan nakemyksensa asiaan oli neut-
raali, joten kukaan vastaajista ei pitanyt itsensé arviointia merkityksettomana. Itsensa
johtaminen koettiin avointen vastausten perusteella positiiviseksi muutokseksi tydela-
massd. Monessa kommentissa mainittiin, ettéa vain omalla asenteella ja toiminnalla voi
vaikuttaa omaan elamaansa ja tydhonsa, joten siksi itsensa johtaminen on tarkeda. Tyon
monimuotoisuuden ja muuttuvan maailman takia itsensa johtaminen on koettu tarke&ksi.
Eras vastaaja kommentoi osuvasti, ettd tydtehtavid ja tydskentelytapoja ei voida enaa
sanella esimiehen toimesta niin kuin ennen. Suurin osa kommenteista kasitteli itsensa
johtamisen positiivisia puolia ja sitd, miten itsensa johtaminen liittyy itsendisempaéan ja

oma-aloitteiseen tydskentelyyn.
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Kolmannessa kysymyksessa vastaaja kertoi mita mieltd oli kysymyksessa annetuista
vaittamista itsensa johtamiseen liittyvista vaittamista. Kuten itsearviointiin liittyvassa mie-
lipidekysymyksessa, ei itsensé johtamiseen liittyvassa kysymyksessakaan ole kovin

suurta vaihtelua vastaajien valilla.

Mitd mieltd olet seuraavista vdittdmistd itsensd johtamiseen liittyen? (1-7)
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Kuvio 2. Vastaajien mielipiteet itsensa johtamiseen liittyvista vaittamista.

Kuviosta 2 huomataan, etté suurin vaihtelu ensimmaisten seitseman vaittaman kohdalla
on ensimmaisessa vaittdmassa itsensa johtamisesta. Yli puolet vastaajista on ollut sita
mielta, ettd itsensd johtaminen on ihmisen perustaito. Toisessa vaittdmassa melkein
kaikki vastaajista mielsivat olevansa vahintdan osittain samaa mieltd sen kanssa, etta
itsensa johtaminen on tydn hallintaa ja osaamista. Vain yksi vastaaja oli taysin eri mielta
vaittdman kanssa. Suurin osa vastaajista myos koki, ettd itsensa johtaminen ei ole tar-
keda vain esimiehille. Aikaisemmista vaittamista eroten itsensa johtamisen rankkuutta
koskevan vaittaman vastaukset ovat selkedasti olleet tasaisempia. Vaikka suurin osa vas-
tasi, etté itsensa johtaminen ei ole rankkaa, on moni my6s vastannut, omaavansa neut-
raalin mielipiteen asiaan. Itsensa johtamista pidettiin tdrke&nd, vaikka se vie aikaa. Suu-
rin osa kuitenkin on tah&ankin vastannut, ettei koe termin olevan vain muotisana. Melkein

kaikki ovat olleet eri mielta siita, etta itsensa johtamisella ei ole konkreettista merkitysta.

Koska kysymyksessa kolme oli niin paljon vaittdmi&, oli ne helpointa jakaa kahteen eri
taulukkoon, jotta taulukkojen tiedoista saa paremmin selvaa. Loput vaittamista ovat sel-
keasti olleet vaikeampi, koska kuten kuviosta 3 nékee, suurimpaan osaan vastaajat ovat

laittaneet mielipiteekseen neutraalin nakemyksen.
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Mitd mieltd olet seuraavista viittdmista itsensi johtamiseen liittyen? (8-13)
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Kuvio 3. Vastaajien mielipiteet itsensa johtamiseen liittyvista vaittamista.

Jopa 78 vastaajaa on kokenut itsed&n johtavan henkilon parjgdvan paremmin tyoela-
massa kuin itseaén johtamattoman henkilon. Melkein kaikki ovat olleet sita mielta, etta
itsedan johtava ihnminen ei ole kuin robotti. Vaikka kuviosta 3 huomataan, etté viimeisissa
vaittdmissa moni on vastannut, ettd heidan mielipiteensa on ollut neutraali, huomataan
kuitenkin, etta loput vastauksista painottuvat suurimmassa osassa kysymyksia samalle
puolelle. Yli puolet vastaajista on kokenut, ettd itsedan johtava ihminen on itsestaan ko-
konaisvaltaisesti huolta pitava ihminen ja, etta itsensa johtaminen lisdéa tyontekijan vas-
tuuta. Vastaajilla on selkedasti ollut eridvia mielipiteita tyontekijan vallan lisaantymisesta,
koska noin saman verran vastaajista on ollut eri ja samaa mielta vaittdman kanssa. Vas-

tuualueiden ei koeta muuttuvan epaselviksi itsensé johtamisen takia.

Vastaajilta kysyttiin itsearvioinnin mahdollisuuden merkityksesta heidan sitoutumiseensa
yritykseen. Vastaajat olivat yksimielisid ja 80% heista sitoutuisi paremmin yritykseen,
joka antaa johtaa itseaan kuin yritykseen, joka ei anna tata mahdollisuutta. 8% koki, ettei
itsensd johtamisen mahdollisuuksilla ole merkitystd heidan sitoutumiseensa. 12% ei
osannut sanoa vaikuttaako yrityksen mahdollisuudet johtaa itseddn heidan sitoutumi-

seensa.

Kuten aiemmassakin osiossa, my0s itsensd johtamisen osiossa vastaajille annettiin
mahdollisuus kommentoida itsensa johtamista. Kahdessa kommentissa mainittiin, ettei

kyselyssa selvennetty, mité itsensa johtamisella tarkoitetaan. Termin selventamisen jatin
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tarkoituksella pois, jotta saisin todellisemman kuvan ihmisten luuloista itsensa johtami-
seen. Kommenteissa myos painotettiin itsensa johtamisen tarkeytta ja sita, miten sen
pitdisi olla jokaisen ihmisen perustaito. Esimiehen tarkeys nostettiin myds esiin. Vaikka
kyseessa on itseohjautuvuuteen liittyva taito, ei esimiesta silti voida unohtaa tyéntekijan
tukijana. Esimies mainitaan myds kommentissa, jossa muistutetaan, ettei itsensa johta-

minen tarkoita huonoa esimiestoimintaa tai perehdytyksen huonontamista.

3.2 Itseohjautuvuuden iimeneminen tyéntekijoissa

Kyselyn viimeisessa osassa tutkittiin itseohjautuvuuden ilmenemista tyontekijoissa. En-
simmaisessa kysymyksessa vastaajat kertoivat kuinka hyvin he pystyvit arvioimaan it-
seaan tydssaan. Suurin osa vastaajista pystyi arvioimaan itsedan tydssaan jokseenkin
hyvin tai hyvin. Vain 7% pystyi arvioimaan omaa tydskentelyaan jokseenkin huonosti.

Loput 7% kokivat neutraalin vastauksen itselleen sopivaksi.

Haluaisitko saada enemman palautetta (positiivista tai kehittavaa
palautetta), jotta voit sen perusteella arvioida onnistumistasi ja kehittd3

itsedsi?
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Kuvio 4. Vastaajien mielipide siitd, miten he haluavat saada palautetta.

Toisessa kysymyksessa vastaajat vastasivat palautteenantoon ja miten he sita haluaisi-
vat saada. Kuten kuviosta 4 ilmenee, mieluiten vastaajat haluavat saada palautetta kas-
vokkain esimieheltd tyonteostaan. Myds kasvokkain saatu palaute tyonteosta ty6tove-
reilta oli haluttua. Vaikka vahan alle puolet halusi saada tydnteostaan palautetta anonyy-
misti tyotovereiltaan, niin moni ei ole halunnut saada tAméankaltaista palautetta. Kasvok-

kain saatu palaute itsestdén joko esimiehelta tai ty6tovereilta oli myds haluttua, mutta
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naissa vaihtoehdoissa on selkeasti enemman en halua vastauksia. Epasuosituin vaihto-
ehto oli saada anonyymisti itsestdén palautetta tydtovereilta. Vaikka yllattaen jopa 37

vastaajista halusi anonyymia palautetta, niin 36 vastaajaa ei halunnut tata.

Kolmannessa kysymyksessa kysyttiin, millainen on vastaajan kehityksen tarve hanen
tamanhetkisessa tydssaan. Vaihtoehtoina oli, ettei vastaajalla ollut tarvetta kehittaa itse-
aan tai hanella oli tarve kehittaa itsedan, koska joko osasi jo kaiken, osasi jo tarpeeksi
tai ei osannut tarpeeksi. Kaikki vastaajat kokivat, etta heilla on kehitettdvaa tyossaan.
Yksik&éan vastaaja ei valinnut vaihtoehtoja, joissa he kokivat, ettei heidén tarvitse kehittya
tydssaan. Vain 2% vastaajista koki osaavansa kaiken ja silti tarvitsevansa kehitysta. 46%
koki, etta heidan taytyy kehittya tydssaan, vaikka he osaavat jo tarpeeksi. 47% koki, etta
heilla on kehitettdvaa, koska he eivat viela osanneet tarpeeksi. Loput 2% vastasivat vaih-
toehdon muu. Naissakin vastauksissa ilmeni, etta vastaajilla on vield kehitettéavaa tyos-

séén, koska aina voi kehittya.

Kuinka paljon oheiset itsearviointiin ja itsensd kehittdmiseen liittyvat vditteet kuvaavat

sinua? (1-6)
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Kuvio 5. Vastaajissa ilmenevid itsearvioinnin piirteita kyselysta.

Kysymyksessa 4 vastaajilta tiedusteltiin kuinka paljon he kokevat itsearviointiin ja itsensa
kehittamiseen liittyvien vaittamien kuvaavan heita. Kuviosta 5 ja 4 huomataan, etta ylei-
sesti ihmiset ovat vastanneet kysymyksen nelja vaittamiin niin, etta heidan toiminnastaan
iimenee itsearviointia ja itsensa kehittamistd. Suurimmassa osassa vaittamia vastaajat
ovat olleet yksimielisesti samaa mielta vaittdman kanssa, eli he kokevat olevansa vaitta-

man kaltaisia ihmisia. Kuviossa 5 nakyva kohta itsensa arvioimisesta objektiivisesti on
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ollut selkeasti sellainen piirre, jota monet eivat pysty taysin toteuttamaan. Jopa 28 vas-
taajaa on ilmoittanut mielipiteensa neutraaliksi ja 13 vastaajista on kertonut, etteivat he
taysin osaa arvioida itsedaan objektiivisesti. Toiseksi vahiten ilmeneva piirre kuviossa 5
on itsensé kehittdmisen osaaminen. Tatakin piirrettd kuitenkin kokee toteuttavansa 76
vastaajaa. Vastaajista 50 tuntee osittain ymmartavansa toimintansa taustalla olevat mo-
tiivit ja 38 tuntee ymmartavansa ne hyvin. Oman ammattitaitonsa tunsi edes osittain 79
vastaajaa ja 15 koki vaittaman neutraalina. Melkein kaikki vastaajat pystyivat ottamaan
palautetta vastaan, oli se sitten rakentavaa tai positiivista.

Kuinka paljon oheiset itsearviointiin ja itsensd kehittamiseen liittyvat vditteet kuvaavat
sinua? (7-12)
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Kuvio 6. Vastaajissa ilmenevid itsearvioinnin ja itsensa kehityksen piirteita.

Kuviosta 6 nahdaan, ettd myds kysymyksen lopussa olevat vaittdmat olivat sellaisia, mita
monet kokivat toteuttavansa. Suurin osa vastaajista pystyi tunnistamaan aiheellisen pa-
lautteen muilta ja itseltdan. TAman aiheellisen palautteen avulla monet my6s pystyivat
kehittaméaan itsedan. Ei ole ihme, etta kuvion 6 vaittamien vahiten osittain samaa mielta
tai samaa mieltd vastauksia saanut on vaittdma hyvasta itsetuntemuksesta, koska kuvi-
ossa 5 itsensa arviointi objektiivisesti oli vahiten esiintyva piirre vastaajissa. Kuitenkin yli
70 vastaajaa on sanonut edes osittain omaavansa hyvan itsetuntemuksen. Suurin osa
vastaajista on vastannut vahintaan osittain pystyvansa arvioimaan onnistumistaan tyo-
tehtavissd. Moni vastaaja myds koki tunnistavansa itsestddn ongelmakohtia, mutta kun

kyseessa oli ongelmakohtien kehitys useampi vastasi vaitteeseen neutraalisti.

Osion viidennessa kysymyksessa vastaajilta kysyttiin, kuinka hyvin he voivat johtaa itse-

aan. 54% vastaajista kertoi voivansa johtaa itseaan tydssa jokseenkin hyvin. 33% koki,
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ettd heidan mahdollisuutensa johtaa itsedaan olivat hyvét ja vain 4% vastasi johtamis-
mahdollisuuksien olevan jokseenkin huonot. Kuitenkin 1% ei osannut sanoa omista it-

sensa johtamismahdollisuuksistaan ja 8% koki johtamismahdollisuudet neutraaleiksi.

Kun vastaajilta kysyttiin, mika vaikuttaa heidan mahdollisuuteensa johtaa itsedén, vas-
taukset liittyivat eniten itsetuntemukseen ja ymparistoon. ltsetuntemus koettiin tarkeédna
ja moni vastaaja painotti, etta luottamus omaan tekemiseen auttaa toimimaan itseohjau-
tuvasti. 19:n vastaajan kommentissa ilmeni itsetuntemuksen taitoja ja siihen rinnastetta-
via termeja. 13 vastaajaa koki ymparistolla olevan suuri vaikutus heidan itsetuntemuk-
seensa. Tyoilmapiirin tarkeytta korostettiin ja tuotiin esille organisaatiorakenteen vaiku-
tus siihen, voiko tydntekija toimia itseohjautuvasti tygssaan. Vastauksissa toistui myods
ajan tarkeys itsensa johtamisen onnistumisen kannalta. Aika koettiin suurimpana teki-
jand, koska riippuen tyotehtavastd, sité ei aina ole vastaajien mielesté riittavasti. Jos
aikataulu on kiireinen, ei tyontekija pysty esimerkiksi arvioimaan onnistumistaan ja nain
kehittymaan. Oman asenteen téarkeys nousi vastauksista esiin. Kahdeksan vastausta
koski oman asenteen tarkeyttd itseohjautuvuudessa. Naissa vastauksissa kuitenkin il-
meni, ettd vaikka oma asenne on tarkein, vaikuttaa organisaation johtamiskulttuuri tyon-
tekijan toimintaan. Asenteen lisdksi myds oma motivaatio itsensad johtamiseen nahtiin
tarkeanatekijana. Vastauksissa nousi esiin myos tehtavan laadun ja selkeyden merkitys.
Ohjeiden ja tehtavankuvan tunteminen vaikuttivat vastaajien mielesta heidan toimin-
taansa. On vaikea luottaa itseensa, jos ei ole tietoa mita pitaisi tehda ja kenelta voi pyy-

taa apua. Palaute ja luottamus nousivat myds tarkeiksi teemoiksi vastauksissa.

Kuinka paljon itsensa johtajuuteen liittyvat vaittamat kuvaavat sinua? (1-6)
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Kuvio 7. Vastaajissa ilmenevid itsensé johtavuuteen liittyvia piirteita.
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Viimeisessa kysymyksessa vastaajilta kysyttiin, kuinka paljon he kokivat itsensé johta-
juuteen liittyvien vaittamien kuvastavan heitd. Kuvioista 7 ja 6 huomataan, ettd suurin
osa vastaajista kokee olevansa yleisesti ottaen itseohjautuva, kun heille annetaan valmiit
vaittamat siihen liittyen. Yli 80 vastaajista koki vahintaan osittain osaavansa priorisoida
tehtavansa tilanteeseen sopivasti. Suurin osa vastaajista auttoi ymparillaén olevia ihmi-
sia, kun heilla oli aikaa. Seuraavassa vaittamassa oli viahemman samaa mielta vastauk-
sia, kun kyseessa oli auttaminen kiireisené. Kuitenkin yli 80 henkea oli vahintéaéan osittain
pystynyt auttamaan kiireisend. Avun pyytaminen oli selke&sti hieman hankalampaa, kuin
avun antaminen, kuten kuviosta 7 huomataan. Vaikka pylvaat eivat ole yhta korkeita kuin
aiemmissa kohdissa, niin vastaajat ovat silti olleet vaittAman kanssa vahintdan osittain
samaa mieltd. Vain muutama henkilo ei ole kokenut olevansa vaittdman kaltainen. Jopa
21 vastaajaa koki, etteivat he pysty ottamaan itselleen aikaa ja 15 koki vaittdman neut-
raalina. Verrattuna aiempiin vaittamiin tassa vaittamassa on yllattavan vahéan osittain sa-
maa mielta tai samaa mielta vastauksia. Vain vahan alle 60 on kokenut, ettd osaa ottaa
itselleen aikaa. Suurin osa vastaajista koki, etta he osaavat osittain kehittaa itsedaan, kun

huomaavat itsessaan kehitettavaa.

Kuinka paljon itsensad johtajuuteen liittyvit vaittamat kuvaavat sinua? (7-11)
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Kuvio 8. Vastaajissa ilmenevia itsensé johtavuuteen liittyvia piirteita.

Kuten kuviossa 7 oman ajan ottamisen kanssa, niin myds kuviosta 8 huomataan, etta
vastaajat eivat koe pystyvanséa ottamaan taukoja niin hyvin kuin kokevat omaavansa
muut itseohjautuvuuden piirteet. Jopa 14 vastaajaa on kokenut, ettei tdysin osaa pitaa
taukoja tarvittaessa. Kuitenkin yli puolet on kokenut, etté he pystyvét ottamaan taukoja.

Yli 90 vastaajaa kokee pystyvansé ottamaan kollegansa huomioon ja olemaan heille ys-
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tavallinen. Kommunikointi on myds vastaajissa ilmeneva piirre, silla vain kahdeksan vas-
taajista ei ole kokenut omaavansa kommunikoinnin taitoa. Myds kahdessa viimeisessa
vaittdmassa suurin osa on vastannut olevansa vaittdman kanssa samaa mielta, joten he
kokevat, ettd he omaavat vaittdman piirteen. Vastaajat siis kokevat, ettd he ovat omatoi-

misia ja aktiivisia, seka pystyvat ottamaan vastuun heille annetuista tehtéavista.

4 Johtopaatokset

4.1 Itseohjautuvuuden tunnistaminen

Kun tarkastelemme itseohjautuvuuden kasitteitd ja kyselyyn vastanneiden henkildiden
vastauksia huomaamme, ettd suurin osa vastaajista tunnistaa itseohjautuvuuteen liitty-
vid termeja vahintaankin teoriassa. Vastaajat tunnistivat, etté itsearvioinnilla tarkoitetaan
itsensa tutkimista objektiivisesta ndkdkulmasta, jotta voidaan tunnistaa heikkouksia ja
vahvuuksia itsestaan. Tama voi johtua yksinkertaisesti siitd, ettd terminé itsearviointi on
itsedan selittava. On vaikea kuvitella, etta itsearviointi meinaisi muuta kuin itsensa arvi-
oimista. Kuitenkaan termin syvéllisempaa tarkoitusta kaikki eivét olleet ymmartaneet.
Vaikka itsearviointia voidaan soveltaa niin tydssa kuin arjessakin, niin vastauksista huo-
mattiin, ettd vain noin 60 vastaajaa oli vastannut, ettei itsearviointi ole vain tydelamataito.
Tama voi johtua siita, etta harrastuksissa ja muutenkin arjessa, teemme itsearviointia
huomaamattamme, kuten Savaspuro (2019, 38) vaittdd. Tydssamme itsearviointi tapah-
tuu vastausten perusteella tiedostetummin, joten uskottavasti siksi, yllattdvan monet liit-

tivat itseohjautuvuuden vain tyéelamataidoksi.

Kuten itsearviointi, niin myds itsensa johtaminen on tunnistettu termina yleiselta osin.
Harva koki, etta itsensa johtamisella tarkoitetaan tyon etusijalle asettamista, tai yrityk-
selle omistautumista. Kuitenkin samalla vain 14% vastaajista koki itsensa johtamisen
olevan itsensa tarkeimmaksi asettamista. Itsensa johtaminen ei suoranaisesti ole itsensa
tarkeimmaksi asettamista, mutta kuten Syddnmaanlakka (2017) Oy Mina Ab -mallissaan
antaa ymmartaa, siihen kuuluu itsestddn kokonaisvaltaisesti huolehtiminen. Mallin vii-
desta osastosta nelja keskittyy ihmisen yleiseen hyvinvointiin. Taman takia periaatteessa
voidaan nahda, etté itsensa tarkeimmaksi asettaminen kuuluu itsensa johtamiseen. Vas-
taajat tunnistivat hyvin itsensa johtamisen konkreettisia taitoja, kuten itsensa kehittami-
sen seka priorisoinnin. Itsensé johtaminen selvasti ndhdaan jollakin tapaa kuitenkin kei-
nona saada lisda tehokkuutta toimintaan. ltsensé johtamiseen kuitenkin myos liittyy Paa-

sivaaran (2010, 18) mukaan myo6s tunteiden hallintaa ja itsestdan huolehtimista, joten se
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ei taysin ole vain tehokkuuden parantamista ja itsenséa parantamista. Se on myads toimin-
takyvyn yllapitamista, jotta henkild pystyy toimimaan pidempaan tehokkaasti. Vastauk-
sista huomataan, ettd itsensa johtaminen nahdaan ikava kylla viela suurimmalta osin

vain tydelamataitona, jolla yllapidetadn ja parannetaan tydsuoritusta.

Vaikka ialla tai eri koulutustaustalla ei ollut tehdyssa kyselyssa suurta vaikutusta yleisesti
vastauksiin, niin yli 51-vuotiaat, eivat tunnistaneet termia itsensa johtaminen niin hyvin
kuin nuoremmat vastaajat. He tunnistivat kylla itsensa johtamiseen liittyvia vaittamia,
mutta heista pienempi prosentuaalinen osa tunnisti vaittdmat muihin ikaryhmiin nahden.
Esimerkiksi itselleen toimivien toimintatapojen lI6ytaminen oli noin 70% mielesta osa it-
sensé johtamista, kun muista ikaryhmista noin 90% liitti vaittdman itseohjautuvuuteen.
Itsestdén huolehtimisen vain alle 40% liitti itsensa johtamiseen yli 51-vuotiaista. Tama
Vvoi johtua siita, etta heidan koulutuksestaan on uskottavasti pidempi aika, jolloin he eivat
ole koulussa oppineet termi& vaan se on tullut heille tutuksi muuta kautta. Voidaan olet-
taa, ettd mita tuoreempi korkeakoulututkinto vastaajalla on alalta, jolla itseohjautuvuus
on tarkedd, sitd varmemmin han on oppinut itseohjautuvuuden termin koulutuksessaan.
Vanhempi henkild, joka on kaynyt esimerkiksi ammattikoulun 40 vuotta sitten alalta, joka
on byrokraattinen, ei ole ehka oppinut termia koulutuksensa tai ammattinsa kautta. Kui-
tenkaan tydelaméassa kokematon nuori ei uskottavasti pysty olemaan kaytadnnossa niin
itseohjautuva kuin jo pidempaéan tydelaméassa ollut kokeneempi henkild, koska hén ei

viela luota tekemiseensa niin paljoa.

Vaikka itsensé johtaminen nahtiin enemman tyéelamataitona, voidaan todeta, etta suurin
osa vastaajista tunnisti tarpeeksi hyvin itseohjautuvuuden termeja. Vastauksista huo-
masi, etta silti monilla oli positiivinen ndkemys itseohjautuvuuteen, vaikka he eivat taysin
tunnistaneet siita puolia, jotka koskivat heidan kokonaisvaltaista hyvinvointiaan. Itseoh-
jautuvuuden tietoisuus on selkedasti nousussa niin sanotusti tavallisten tyélaisten keskuu-
dessa. Ennen itseohjautuvuus on ollut enemmankin esimiesten ja johtajien tydkalu,

mutta nyt ndhdaan selkeasti, ettd myods tyontekijat ovat tutustuneet termiin.
4.2 Itseohjautuvuus kaytannossa
Koska termind itseohjautuvuus on tullut tyontekijoille tutuksi, on selvaé, ettd he myos

osoittavat itseohjautuvuuden piirteitd elamassaan. ltseohjautuvuus koettiin yleisesti tar-

kedna ja monet vastaajat kokivat sitoutuvansa paremmin yrityksiin, jotka antavat mah-
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dollisuuden olla itseohjautuva. Itseohjautuvuuden puute ei siis nayta johtuvan tyonteki-
jOista itsestddn kuten Savaspuro (2019, 38) teoksessaan vaittdd. Ongelmana nayttaisi
kyselyn vastausten perusteella olevan organisaatioiden haluttomuus tarjota tyontekijoil-
leen autonomista tydskentely-ymparistda. Itseohjautuvuuden tarkeyden lisdantyminen
Voi johtua itseohjautuvuuden termin lisdéntyneesta kaytosta ja tyontekijdiden autono-
mian lisdantymisesta. Tyota ei enda koeta erilliseksi osaksi elamassa, vaan se on iso
osa sitd. Tuskin kukaan haluaa menna tyohon, jossa kokee olonsa turhaksi ja tyonsa
yksitoikkoiseksi. Taméan ja kyselyn vastausten perusteella voidaan vaittaa, ettéa anta-
malla tyontekijdille mahdollisuuden itseohjautuvuuteen, he voivat saada itselleen alan
parhaimmat osaajat. Yha useammat asiantuntijat vaativat tyoltdéan enemman kuin ennen
ja he haluavat toteuttaa itseaan. Vain muutaman mielesté itsensé johtaminen oli tarkeaa
vain esimiehille. Vaikka ihmiset eivat taysin yhdista itseohjautuvuutta koko elaman tai-

doksi, niin monilla on erittain positiivinen mielikuva siita.

Itseohjautuvuutta selkeasti iimeni vastaajissa, vaikka he eivat valttamatta olisi tunnista-
neet itseohjautuvuuden piirteité ilman suljettuja kysymyksia. Ihmiset pystyivat pitamaan
itsestddn huolta ja ottamaan vastuuta omasta elamastaan, vaikka eivat tunnistaneet
naita niin selkeasti itseohjautuvuuden piirteeksi. lInhminen selkeéasti siis pystyy olemaan
jotain mita ei tysin ymmarra. Silloin piirteet ilmenevét tiedostamatta niiden merkitysta.
Tama ei tietenkaan ole ideaali tilanne, koska ilman oman toimintansa tai varjojensa tie-
dostamista ei voi kehittda itseaan, kuten Ajanko (2016, 279) kirjassaan antaa ymmartaa.
Tyontekijdiden taytyisi saada enemman tietoa itseohjautuvuuden yleisvaltaisesta hyvin-
voinnin yllapitamisesta, jotta he voivat entistd paremmin keskittya kehittamaan omaa
jaksamistaan elamassaan. Savaspuron (2019, 12) mukaan rajoja asettamalla henkilén
toimintakyky pysyy parempana, koska han ei uuvu niin helposti. Tasta voidaan johtaa
ajatus, etta kokonaisvaltaisesti itsestaan huolta pitdva ihminen pystyy toimimaan tehok-
kaammin ty0ssaan ja elamassaén. Kuitenkin kaikesta huolimatta ihmiset selkeasti ovat
itseohjautuvia, kun puhutaan tyén tehokkuuden parantamisesta. He pitavat myos itses-
taan huolta, mutta monet eivat hoksanneet, ettd myos se liittyy itseohjautuvuuteen ja

heilla oli pienid ongelmia itsensa huolenpitdmisen suhteen.

Salminen (2015, 31) ka&sitteli kirjassaan sitd, miten tyontekijoille on tullut lisd& valtaa
ajansaatossa. Kuitenkaan monet kyselyyn vastaajista eivat kokeneet, ettd itseohjautu-
vuus lisaa tyontekijoiden valtaa. Tahan voi olla monia syitd. Joko Salmisen mainitsema

tyontekijoiden vallansaanti on tapahtunut jo niin kauan aikaa sitten, ettéa hyvat mahdolli-
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suudet johtaa itsedaan ovat tavallista, tai sitten organisaatioissa ei toteuteta taytta auto-
nomiaa. Tyontekijat eivat myds ehkda huomaa, ettd he ovat saaneet valtaa, koska he
eivat yhdista heidan saamaansa valtaa kyselyssa tarkoitettuun valtaan. Voi olla, ettd mo-
net ajattelevat vallan olevan vain se mitd johtajat kayttavat, vaikka valtaa voi olla myds

omista tydskentelytavoistaan paattaminen.

4.2.1 Ympariston merkitys yksilon itseohjautuvuuteen

Vaikka tyontekija ei voi olla itseohjautuva ympaéristdssa, joka ei ole hanen arvojensa mu-
kainen, ei se silti tarkoita, etteikd han olisi yleisesti itseohjautuva. Norrenan (2019, 78)
mukaan itseohjautuvakin ihminen passivoituu ymparistossa, jossa hanta ei kunnioiteta
tai arvosteta. Vastaajien mielipiteista ilmeni, ettd organisaation rakenne ja esimiehen toi-
minta olivat suurimpia vaikuttajia heidan itseohjautuvuuden iimenemiseensa. Tyodntekija
on lain puitteissa velvollinen noudattamaan tyonantajaltaan saamia ohjeita ja maarayk-
sid. Laissa tybnantajalle annetaan oikeus johtaa ja valvoa tydntekijan tyéta (Tydsopi-
muslaki 2001, 1 luku 1 8.) Tydnantaja siis voi paéttdd direktio-oikeuden mukaisesti
miss&, miten ja milloin ty6ta suoritetaan. Taman takia tyontekijan itseohjautuvuuteen vai-
kuttaa eniten organisaation rakenne ja tydnantajan halu tarjota tyontekijéilleen autono-
mista ymparistda. Jos tydnantaja sanoo, ettéd nain tehdaan, niin silloin tehdaan niin. Jos
tydnantaja kuitenkin on vapaamielisempi ja ndkee potentiaalia tyontekijoissa, jotka pys-
tyvéat johtamaan itsedén, han tarjoaa tyontekijdilleen itseohjautuvamman ympariston.
Vastauksista huomattiin, ettéd tyontekijat haluavat itselleen enemmaén valtaa omasta
tyonteostaan, koska suurin osa koki sitoutuvansa paremmin yritykseen, jossa sai valtaa.
Organisaatioiden olisi hyva ottaa tam& huomioon, kun he miettivat oman yrityksensa toi-

mintamalleja ja keinoja saada itselleen oman alansa huippuosaajia.

Vaikka tydntekijdista suurin osa olisi itseohjautuvia, ei silti esimiehia voida unohtaa kuten
Vainio (2019) artikkelissa ja tutkimuksen vastauksista selvisi. Myds Norrena (2019, 36—
38) oli Vainion kanssa samaa mielta. H&n pohti, ettd ihminen tarvitsee tukea ja turvaa
parjatakseen tytsséén ja esimiehen tehtava olisi olla tdma tuki. ltseohjautuvatkin ihmiset
kaipaavat palautetta ja esimies yleensa on se, jonka pitéisi osata antaa palautetta raken-
tavasti ja rehellisesti. Tyontekijat myds tahtoivat palautetta mieluiten esimiehiltdan. Tama
VoI johtua siita, ettd tyontekijat luottavat esimiesten olevan tietoisia heidan toiminnastaan
ja siitd, millainen lopputulos ty6tehtavista kuuluu tulla. Esimieskulttuuri on myés uskotta-
vasti juurtunut suomalaisten mieleen vahvasti ja siita ei tutkimuksen tulosten perusteella

haluta eroon, joten esimieskulttuurin on muututtava tukemaan tyontekijéan itsenaisyytta.
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Maen (2019) mukaan tydntekijan on vaikeaa ottaa ty6taan haltuun, jos esimies ei tue
hant&, joten myos hanen kommenttinsa tukee ajatusta, etta esimiesten toiminta muuttuisi
tukemaan autonomiaa. Tutkimuksessa kuitenkin selvisi, ettd esimies ei saa olla joku,
joka ei ole alan asiantuntija, koska silloin hdnesta ei ole hyoétya tilanteissa, joissa tyonte-
kija tarvitsee apua. Esimies ei mydskaan saa olla epareilu, koska talléin tydntekijat, joita
kohtaan han on epareilu passivoituvat todennakdisemmin Paasinvaaran (2010, 105) mu-
kaan. Esimiehen rooli taytyisi olla motivaatiota ja innostusta yllapitava, mutta samalla
asettaa rajoja, jotta tyot tulevat tehdyksi organisaation tavoitteiden mukaisesti. Tyonteki-
jéiden on vaikeampi tietaa mitd heiltd odotetaan, jos heilla ei ole l&hinta esimiesta.

Tiimin yhteishenki nousi myos tarkeéksi vaikuttajaksi itseohjautuvuuden ilmenemisessa.
Tamakin tukee aikaisempia tutkimuksia ja vaittdmid. Luottamuksen tunne lisdad ihmisten
halua toimia omassa ammatissaan, koska se selke&sti luo heille tunteen, etta he osaavat
sen mita he tekevat. Paasivaaran (2010, 57) mukaan ty6ntekijan itseluottamus paranee,
kun muut antavat hyvaa palautetta hanelle ja luottavat tyontekijaan ja hanen tyétulok-
seensa. Ymparistdssa, jossa kaikki tehdaan tyontekijalle valmiiksi, ei tyontekijéa voi olla
itseohjautuva, koska han ei saa paattdd mistdan itse. Han ei myodskaan kehity, koska
kehittymiseen tarvitaan omalta mukavuusalueeltaan poistumista Sydanmaanlakan
(2017, 78) mukaan. Jos tyontekija ei paase tekemaan mitaan, han ei pysty menemaan
oman mukavuusalueensa ulkopuolelle. Yhteinen ymmarrys tiimin keskella lisdé itseoh-
jautuvuutta, koska silloin tyontekija tietdd mitd haneltd odotetaan ja mita muut tekevat.
Tama myos auttaa varmistamaan jokaisen tehtavan tekemisen. Tiimissa taytyy siis olla
avoin muita kohtaan, jotta luottamus voi sdilya ja tiimin yhteistoiminta olla tehokkainta.
Kun aikaa ei mene turhanpéivaiseen kinasteluun tai pahkailyyn, voi tiimi toimia tehok-

kaimmillaan.

4.2.2 Itseohjautuvuuteen vaikuttavat tekijat

Vaikka ulkoiset tekijat olivat merkittavid vaikuttajia, niin moni vastaaja listasi, ett& heidan
oma asenteensa ja motivaationsa vaikuttivat eniten heidan itseohjautuvuutensa ilmene-
miseen. Norrenan (2019, 28) vaittaman mukaan kukaan muu ei voi olla itseohjautuva
toisen ihmisen puolesta. Vaikka ympaéristo tukisi itseohjautuvuutta, ei henkild voi olla it-
seohjautuva ilman omaa halua toimia itseohjautuvasti. Taméan takia oma asenne on ja
tulee aina olemaan tarkein tekija, kun pohditaan, mika vaikuttaa eniten ihmisen itseoh-
jautuvuuteen. Vaikka henkil6 ei voisi olla tydeldamassaan organisaation rakenteen vuoksi

itseohjautuva, voi hén silti olla itseohjautuva omassa elamasséan. Aikuisella ihmisella
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taytyisi olla taysi paatosvalta omasta elamastaan, joten vahintdén omaa elamaéansa hal-
litessaan ainut vaikuttaja ihmisen itseohjautuvuuteen on hanen oma asenteensa itseoh-

jautuvuutta kohtaan.

Muista sisdisista vaikuttajista itsetuntemus nousi tarkeaksi vaikuttajaksi. Kun tuntee it-
sensd, voi paremmin toimia itseohjautuvasti ja pyrkia omaa hyvaa elamaansa kohden,
koska tunnistaa omat tavoitteensa. Ajangon (2016, 266) mukaan itsensa kehittaminen ei
onnistu ilman hyvéaa itsetuntemusta ja ainakin nuoret viela tyéssaan kokemattomat tyon-
tekijat joutuvat koko ajan haastavien tilanteiden eteen, joissa he joutuvat menema&éan
oman mukavuusalueensa ulkopuolelle. Itsetuntemus on tallgin tarkeaa, ettd henkild pys-
tyy kehittym&én ja tulemaan oman alansa ammattilaiseksi. Hyvan itsetuntemuksen
avulla myd6s pystyy luottamaan paremmin omaan toimintaansa, jolloin pystyy paremmin
olemaan itseohjautuva. Kun henkil6 tietdd mita han tekee, han toimii itsendisemmin,
osaa itse tunnistaa tarpeelliset tehtdvat sekd pystyy suunnittelemaan toimintaansa pa-

remmin. Hyvén itsetuntemuksen omaaminen vaikuttaa siis itseohjautuvuuteen paljon.

Ulkoisia vaikuttajia 16ytyy myds monia. Ulkoisista tekijoista organisaatio ja sen rakenne
koettiin suurimmaksi vaikuttajaksi. Organisaation vaikutus nakyy eniten ihmisten tyéhon
liittyvassa itseohjautuvuudessa, koska tydnantaja antaa rajat, joiden mukaan ty6tehtavat
tehdaan. Muita ulkoisia tekijoita olivat aika ja tehtavien selkeys. Jos henkildlle ei anneta
aikaa tehtdvienséa suorittamiseen tai selkeata tavoitetta, mita tehtavaltd odotetaan, ei han
voi olla itseohjautuva, kuten Sydanmaanlakan (2017, 90-91) kirjassa vihjataan. Hanen
mukaansa ihmisen taytyy tunnistaa oma tavoitteensa, jotta hén voi olla itseohjautuva.
Tybssaan tydntekijan taytyy siis tuntea organisaation tavoitteet. Vaikka itseohjautuvuu-
teen liittyy se, ettd ihminen pystyy toimimaan itsenéisesti ja asettamaan omat tavoit-
teensa, ei se tarkoita, etta hanta voisi jattaa tydssa taysin yksin. Jos tehtavien tavoitteet
eivat ole selkeita, ei tyontekija voi pyrkia kohti yhteista tavoitetta, koska han ei ymmarra
sitd. Myds tehtavanlaatu on ulkoinen vaikuttaja itseohjautuvuuden ilmenemisessa. Kai-
kissa tehtavissa ei yksinkertaisesti pysty toimimaan erityisen itseohjautuvasti. Vaikka
kaikki tyot vaativat tietynlaista itseohjautuvuutta, niin kaikki eivat vaadi sita yhta paljoa.
Joissain toissa suurin osa tehtavista on saanneltya ja niiden tekemiseen on tarkat ohjeet,

kun taas joissain toissa ei ole niin sanotusti oikeaa lopputulosta.
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4.2.3 Itseohjautuvuuden vaikeimmat osa-alueet

Itsensa arvioiminen objektiivisesti koettiin vaikeimmaksi itsensa kehittdmisen ja itsearvi-
oinnin taidoista. Ihmiset eivat joko luota itseensa tarpeeksi arvioidessaan itsedan tai sit-
ten he eivat pysty arvioimaan itse&aén, jolloin voidaan epailla muiden vastausten toden-
mukaisuutta. Vaikka itsensa objektiivinen arvioiminen oli vaikein osa-alue, ei se silti tar-
koita, ettd vastaajat eivat osaisi arvioida itsedan. Suurin osa vastaajista kuitenkin koki
olevansa vahintdan osittain samaa mielta vaittaman kanssa, joten tatakin taitoa ilmenee
vastaajissa jonkun verran. Loput vastaukset eivat mydskaan olleet taysin eri mielta vait-
taman kanssa, vaan vastaajat olivat valinneet neutraalin mielipiteen. Voidaan siis olet-
taa, ettéa kysymys on ollut vaikea vastaajien mielesta tai he luottavat ulkoa tulevaan pa-
lautteeseen, jolloin heidan ei tarvitse arvioida omaa toimintaansa. Vastaukset myos voi-
vat olla seurausta siitd, ettei ihnmisilla ole aikaa itsearviointiin, joten he eivéat osaa sité.
Sydanmaanlakan (2017, 82) mukaan itsearviointi olisi tarkeaa, jotta henkil6 voi kehittya,
mutta itsearviointi ei onnistu, jos tydnantaja ei anna sille aikaa. Tyontekijat ovat kuitenkin
vain tyontekijoita ja uskottavasti he eivat halua kayttaad omaa vapaa-aikaansa siihen, etta
he kayvat uudelleen lapi tydasioitaan, jotta he voivat huomenna toimia paremmin. Tahan
taytyisi siis saada tyopaivan lopuksi aikaa, jotta useampi arvioisi omaa toimintaansa ja

oppisi itsearvioinnin.

Vastauksista huomataan, etta tyontekijdille on myots vaikeaa ottaa itselleen aikaa.
Vaikka néitakin taitoja osattiin kuten itsearviointia, niin ne ovat selkeasti vahiten ilmene-
vid itsejohtajuuden taitoja. Norrenan (2019) huomio, siitd miten ihmiset eivat pysty las-
kemaan omaa suoritustaan, kun heidan toimintakykynsa laskee, nayttaisi tutkimuksen
tulosten valossa olevan oikeassa. Tutkimuksen vastaukset viittaavat siihen, etté tydnte-
kijoiden on vaikea ottaa aikaa itselleen. Tahan ei varmasti ole yhta syyta, vaan jokaisella
on oma syynsa siihen, miksi he eivat pysty pitamaan taukoja tai ottamaan itselleen aikaa.
Tama voi johtua tehtdvien mielenkiintoisuudesta, ympariston painostuksesta tai yksin-
kertaisesti aikarajoista. Jos tehtdvé on saatava tiettyyn aikaan mennessé valmiiksi, ei
taukoja edes pystytd ehka pitAmaan. Itseohjautuvassa ymparistossa téllaista tilannetta
ei kuitenkaan pitéisi synty4, silla itseohjautuvan henkilon taytyisi osata aikatauluttaa teh-

tavansa niin, etta hanella on aikaa suorittaa ne.
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4.2.4 Kehityksen tarkeys

Tutkimuksen vastauksista voidaan paatelld, etta suurin osa tunnistaa kehittymisen tér-
keyden. Lehtolan (2018) mukaan ne, joilla on virheellinen taydellisyyden kuva itsestéaéan
ovat suuremmassa vaarassa uupua, joten on hyva, etta vastaajista kenelldkaan ei ole
tata ongelmaa. Yllattavasti yli 51-vuotiaat kokivat eniten, etteivat he osaa viela tarpeeksi.
30-40-vuotiaat olivat itsevarmimpia, mutta myds kaikki heista kokivat, etta heilla on ke-
hitettavaa, vaikka he osaavat tarpeeksi. Kuitenkaan 30—40-vuotiasta kukaan ei vastan-
nut osaavansa kaikkea. Yli 51-vuotiaiden oman taidon vahattely voi johtua siita, etta he
eivat kehtaa myontaa olevansa tydssaan tarpeeksi hyvia tai sitten he ovat ymmartaneet,
etteivat koskaan voi oppia tarpeeksi omasta tydstaan. Tydnkuva voi myds vaikuttaa sii-
hen, kuinka hyvin kokee osaavansa tydn. Ammatissa, jossa tydnkuva ja lainsdadokset
muuttuvat usein voi tuntua pitkaan, ettei osaa tarpeeksi, vaikka todellisuudessa osaisi jo

tarpeeksi.

Alle 30-vuotiaat selkeasti eniten kokivat, etteivat he osaa kehittaa itsedan tai itsensa ke-
hittaminen on vaikeaa. Muut ikaryhmaét olivat selke&sti varmempia itsensa kehittdmiseen
liittyen. Kuitenkin kaikilla ikaryhmill& on muihin itseohjautuvuuden taitoihin nédhden pienia
ongelmia itsensé kehittdmisen kanssa. ltsensa kehittdmisen tarkeys on huomattu, mutta
kuten Sydanmaanlakka (2017, 74) on sanonut, itsensd muuttaminen on selkeasti vai-
keaa, vaikka kehityskohteet tunnistettaisiin. Muuttumisen vaikeus voi johtua jokaisella
henkilolla eri syista. Kuitenkin kuten jo aiemmin mainittiin, muutoksen pinnallisuus voi
olla suurin syy miksi muutos ei saily. Tama ei kuitenkaan selitd, miksi itsensa kehittami-
nen on vaikeaa. Ehk& kehityskohteet ovat liian monimutkaisia ja vaikeita kehittaa, jolloin
henkildlla ei ole motivaatiota ryhtya toimeen. Toisaalta taas kehityksen kohteet voivat
olla niin mitattomia seka helppoja kehittaa, etta henkild kokee kehityksen turhaksi. Ol
syy kehityksen vaikeuteen mika tahansa, vastaajat kuitenkin suurimmalta osin osasivat

vahintdan jotenkin kehittaa itsedan.

4.3 Tutkimuksen onnistuminen

Tutkimus on toteutettu eettisesti oikein ja sen tuloksia voidaan pitda luotettavana. Tutki-
mus on tehty tieteellisesti, joten sitd voidaan talldin pitda luotettavana ja sen validiteetti
on hyva. Koska tutkimus on tehty kayttden yleisesti hyvaksyttya tutkimusmenetelmaa,
voidaan sita pitaa tieteellisend. Menetelmia on kaytetty oikein ja prosessi on dokumen-

toitu opinnaytetydssa. Aineistoa on myds keratty tarpeeksi, jotta tuloksia voidaan pitda
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tarpeeksi luotettavina. (Kananen 2010, 144.) Koska aineisto on keratty internetin valityk-
selld, niin aineistoa ei voida pitaa taysin luotettavana, koska kyselyn tekeminen ei vaati-
nut kirjautumista. Jotkut ovat voineet tehda tutkimuksen kahteen kertaan. Tallaisia vas-
tauksia ei kuitenkaan ilmennyt selkeasti, joten on uskottavaa, ettéd jokainen vastaus on
eri henkildltd. Koska tutkimuksessa on kaynyt ilmi, etta vastaajat eivat ole taysin varmoja
omista taidoistaan arvioida itseaan objektiivisesti, voidaan olettaa, ettd muut vastaukset
eivét ole taysin luotettavia. Koska kyseessa on vastaajan oma mielipide siitd, miten han
kokee asian, ei voida saada luotettavampaa tietoa. Myds reliabiliteetti voi karsia taman
takia. Reliabiliteetilla tarkoitetaan tyon tulosten pysyvyyttad (Kananen 2015, 349). Koska
tulokset ovat ihmisten tuntemuksia, voivat vastaukset muuttua, jos tutkimus toteutettai-
siin uudestaan. Myos aika muuttuu ja tilanne muuttuu, joten esimerkiksi 10 vuoden

paasta tulos voi olla erilainen.

Tutkimuksen tuloksia on kasitelty luottamuksella ja vain yksi vastaus jouduttiin poista-
maan aineistosta. Poistettu vastaus oli tullut kahteen kertaan uskottavasti tietoteknisen
virheen vuoksi ja oli identtinen muutamaa sekuntia aiemmin tulleen vastauksen kanssa.
Tilanne oli selked, joten vastauksen poistamiselle oli perusteltu syy, jotta se ei vaaristaisi
kokonaistulosta. Muita tapauksia ei jatetty pois tuloksista. Aineistoa on muutenkin kerétty
viitekehykseen objektiivisesti eikd mitaan aiheeseen liittyvaa aineistoa jatetty pois,

vaikka se ei olisi tukenut tekijan hypoteesia.
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1 - tyBelimisss - Tyéntek .
Kyselylomake on laadittu oszksi cpinnayterytts uudesta, Kyselyn tarkor on s=ada opinnaytetydn teari ki kaytantas ja tydi ipiteits ji ja ftsensd j i seks siits, miten itsearviginnilla voi kehitt33 ftsedan,
Vastaukset ovat anonyymejd ja yksittaistd henkilad ei voida, eiké pyritd tunnistamaan vastausten joukesta.

Toivon, et vastaatte kyselyyn isesti, jotta on hyétyd Sytetydts kesti noin 10 minuuttia,
Kiitos jo etukstesn yastazmisestal
Vstavllisin terveisin
Janika Niskanen
[ Itsearviointi ja itsenss kehittsminen
Dsion tarkoituksenz on kamofttaa vastazjien mislikuviz itsezrvicinnizta jz itsensd kehitdmisestd, Itsearvisinnillz tzrkoitetaan muun muassz itsensd, oman {; i 2 kdyms3 arviointia 3

ri mielts, 2 = 2in eri mieltd, 3 = neutraali nakemys an, 4 = osittain samaz mield, 5 = samaa mielts.

1 2 3 4 5 enosaasanos

~1. Mitd mizl3 olet alla olevistz viittdmists itsearviointiin liittyen? Vastaa asteikolla 1 =

*Itsearviointi objektiivisesti on helppoa
*Itsearviointi tue lisdarvoa tydskentelyyn
*Irsearvioint tua lisiarvoa ldmasn

*Itsearvioinnin avulla voin kehittss itsedsn
*Itserviointi on keino tuntes omat vahvuudet ja heikkoudet

*Itsesrvioinnissa arvioidaan vain tyshan littyvas ammattitaitoa

*l=earviointitaidon puuttumisel|2 & ole merkitysta ihmisen parjadmiseen elimassa yleisest

n tutustumaan emaan itsetuntemukseen

*Ttsearvioinnilla pyri

Z. Kuinks tirkedksi kost itsearvioinnin?
sioletirkedd  oiole kovin tirke3d  newtrasli nikemys asiaan  on jokseenkin tirked3d  on tirke3i  en osaa sanca Miksi koet, ercd itsearviointi on/ei ole tarkeds

1

*Itsearviointi...

* 3. Koetko, emd voisit —alitse
kehitt3a itsedsi paremmin
tyontekijing jz ihmizens,
jos arvioisit sedsi?

. Valits= ne vaihtoehdat, jotka kost kuvazvan omaa itsesi

Olen vain tisss, £iké minun tarvi
Minullz ei ole aikza sika kinnos

= ozats/tietsd enempdd kuin tyStehtavieni suorittaminen vastii,
ista kehitt3d itsedni.
j2 haluan toteuttas sita.
sza.
Koen itseni kehittdmisen turhaksi, Siitd &i ole hydty3 tai se & twimi,
i kehirzz = muttz en jaksa nihds vaivaz sen steen,
sta.

Minulls ei ole arityists mielipiderts
Itsenss kehittiminen on vaikeaa.
Muu

Jos valisic vaihtoshdon [ ]

"Muu”, kerro vield miten
kuvailisit omaa asennatrazi

* 5. Koetho, end sitoudut —alitse
paremmin yritykseen, joka
antaa mahdellisuvksia tai
tyokalujs itsensa
arvicimiseen ja
kehitamiszen kuin
yritykseen, joka e znna
nits mahdollisuuksia tai
tyokaluja

&. Vioit antza kemmentin
arvioinnista seka
itsensd kehittdmisests,
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[ Ttsensa johtaminen

Ozion tzrkoituksenz on karoittaz vastazjien mislikuviz itsensa johtamisestz,

1. Valits ne vaihteenaer, joiden jactelet littyvén itsensa johtamisesn, Voit valita useamman, Itsens2 johtaminen an mielzsténi,.
itzelleen toimivien toimintztzpojen tunnistamistz
heikkouksien ja vahvuuk istamista itsess3dn
itzenss kehitdmista
cmien tunteiden hallintza jz tulkintzz
prieriseintia (tyGtehtivien, oman ajan)
itzestidn huolehtimist
itzensé térksimmaksi asettamista
tyéin térkeimmaksi 2ssttamistz
tydelimitaite
yritykszlle omistzutumistz
emana ecimichenani olemista (|3himpid esimichia ei ends tarvita)
muiden ymmartamists (empatiakykya)
tydn tehakkuuden parantamistz
Muu

Josvalicsitvaibtoehdon [ |

"Muu”, kerro vield mitd
kost itsens johtamizen
alevan

2. Kuinks térkedksi koet itzenss

sicletirkedd i ole kovin tirked  neutrazlinikemys asizan  on jokssenkin tirkesd  ontirkeSd  en ozzasanca Miksi koet, eutd itsensd johtaminen on/ei ole tirkeda

¥ltsensd johtaminen... [*] [+] 5] Q o [+] l:l

3. Mitd migla olet seuraavista viittimists itsensd johtamisesn littyen? Vastaz asteikellz 1 = eri mislts, 2 = osittain eri miglhs, 3 = neutraali ndkemys 2siazn, 4 = osittain z2maz mielts, 5 = samaa mieltd
1 2 3 4 5 enos3asancs
¥ltsensd johtaminen on jokaizen tydntzkijin penstaite
¥ltsensd johtaminen on tydn hallintaz/eszzmisa
¥ltsensd johtaminen on tarkedi vain esimiehille
¥ltsensd johtaminen on liizn rankkaa tai vaikeaz
¥ltsensd johtaminen vie aikaz, mutta sen oszaminen on tirkedd
¥ltsensd johtaminen on vain hieno muctizanz, jota viljellzin likaz
¥Its=nsd johtamizellz =i ole konkreettista merkityst3 tydhin tai 2limésn
¥ltseddn johtava ihminen parjis tydelémassd paremmin
¥Itseddn johtava ihminen en kuin robetti
¥ltseddn johtava ihminen on kokenaisvalaisesti itsestdEn hualta pitdvE ihminen
¥ltsensd johtaminen lis32 tydntekijin vastuut
¥ltsensd johtaminen lis32 tydntekijin valtaa
¥ltsensd johtaminen johtza vastuualusiden muuttumisesn epdzeliksi

cooocoocoO0coO0OOCOOCOOQOOOOO
O 0000000000 0 C
O 0000000000 0 C
L=l =T = = = =l = =~ < < = =]
L=B =T = = = =l = = = < = =
oo OoO0COQCQOCOCDODOOOORCE

¥4, Koetko, ettd sitoudut
paremmin yritykseen, joka
antaa mahdollisuuksia 2
tydkalujz itzensd
Jjohtzmizzen kuin
yrityksean, joka & arjoz
nZita mahdollisuuksiz j2
tydkalujz?

5. Voit antza kemmentin
itsensi johtamizestz




Liite 1
3(4)

[ Nykyinen tilanteesi ]

Osion tarkeituksena on kartoittaa tarkem:

miten itseohjautuvuuden osa-aluest nikyvat elimassé

(1. Kuinka hyvin pystyt arvicimaan itsessi bysssasi

huonesti  jokssenkin hucnosti  neutraali nikemys asisan  jokseenkin hywin  hyvin  en osaa sanca

*Pystyn arvicimaan itseani... = >

2. Haluaisitko saada enemman palautetta {po

ta tai kehittivas palautetta), jotta voit sen perusteella arvisida onnistumistasi ja kehitts3 itsessi

en halua =i vEliz  hzlusn  en osaa sanca
=

tyétoversiltani e
*Kal in tyé i tygtoversiltani @
*Kal . i esimisheltani e

* Anonyymisti itsestni tystoverailtani
* Kasvokkain itsestani tyGtovereiltani e

*Kasvokkain itsestani esimieheltani

*Jotenkin muuten

3. Valitse se vaintoshtz, joka kuvas parhaiten kehityksen tarvetta nykyisssss tySssisi, ssks nykyists

Minulla =i ole kehitettivas tydssani, osaan jo kaiken

Minulla =i cle kehitsttsvas tysssani, ossan jo tarpasksi

Minulla =i cle kehitsttsvas tysssani, vaikka =n osaa viels tarpasksi
Minulla on kehitettavaa tyassani, vaikka osaan jo kaiken

Minulla on kehitettavaa tyossani, vaikka osaan jo tarpeeksi
Minulla on kehitettdvis tydssini, koska en osas viels tarpesksi
Muu

e E—

"Muu”, kerro vield miten
kuvaisit taitotasoasi ja
kehityksen tarvattasi

(4. Kuinka paljon cheisst itsearvicintiin ja itsensa kehittimissen liittyvat vaitteet kuvaavat sinua. Vastas astsikolla 1 = =ri mielts, 2 = osittain =ri mizlts, 3 = neutraali nkemys 2sizan, 4 = osittain samas misls, 5 = samaa misl

1 2 2 4 5 enosaasanca

FYmmarran toimintani taustalla olevat motiivit =

*Tiedsn ammattitaitoni tason -

*Osaan kehittss itseani, jos huomaan itsessani kehitettavaa =

*Osaan arvicida itseani objektivisesti o

*pystyn vastaan rak lautetta &G ystani ]

*pystyn vastzan positi palautetta tyd - .

#Osazn tunnistas sihesllisan palautteen, joka tulee itseltni tai muilta
* Osaan kehittss itsedni saamani aiheellisen palautteen avulla
*Minulla on hyva itsetuntemus

*Pystyn arvicimaan clenko onnistunut tyStehtavassani

*pystyn huomasmaan cngelmakohtia itsessini (tydskentelysss, kiytiksesss)

*Ppystyn kehitt§masn huomaamiani ongelmakohtis itsessani (tySskentalysséni, kiytéksessani) © © © © ©

* 6. Mitka asiat vaikuttavat
ihen kuinka hyvin pystyt
johtamaan itseasi?

(7. Kuinka paljon itsanss j ligyvat [ sinua? vastas kolls 1 = ari mielts, 2 = osittain eri mielts, 2 = nautraali nskemys asiaan, 4 = osittain samaa misls, 5 = samaa miall

1 2 2 4 5 enossssancs
*Osaan priorisaida tehtavani tilanteeseen sopivast
*Autan kollegoitani, jos he tarvitsevat apua ja minulla on aikaa

*Autan kollegoitani, jos he tarvitsevat apua vaikka minulla olisi kiire

*pystyn pyytimasn apua L ittyen
*Osaan ottaa itselleni aikaa, jos sita tarvitsen

*Teen asialle jotain, jos huamaan jotain kehitsttsvas
*pidén tarvittaessa taukoja

*0tan kollegani huomicon ja clen heille ystavslinen

* Kommunikoin kollegoideni kanssa tyttehtavists

*Clen omateiminen ja aktivinen @ o o o o

*Osaan ottaa vastuun minulle annetuists tehtavists @ @ 0 © ©

8. vapas sana
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[ Taustatietoja

HUOM! Kyselyyn vastaaja saa paattaa antaako alla olevia tietoja tutkimuksen kayttoén. Taustatietoja tullaan kayttdmaan vain opinndytetyon paatelmiin, jossa pohditaan vaikuttaako henkilon tausta mielipiteeseen tai
mielikuvaan itseohjautuvuudesta.

1. 1ké

[ 18- 30
[131-40

[ 41-50

O yli51

[ en halua kertoa

2. Koulutustausta

[ Yliopisto

- Ammattikorkeakoulu
. Ammattikoulu

[ Lukio

| En halua kertoa

) Muu

Jos valitsit vaihtoehdon
"Muu”, kerro vield mika
koulutus on kyseessa

3. Ammattiryhmé

| Asiantuntija

| Toimistotydntekija

| Palvelutydntekija

| Asiakaspalvelutyontekija
' Rakennustydntekija

| En halua kertoa

[ Muu

Jos valitsit vaihtoehdon
"Muu”, kerro vield mihin
ammattiryhmaan kuulut




