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Opinnaytetyoni tavoitteena on avata kattavasti, mita itsensd johtamisen késite tarkoittaa ja
selvittad, kuinka Lounaismaan Osuuspankin myyntiyksikdiden toimihenkilot kokevat osaavansa
itsensa johtamisen taidon. Tarkoituksena on I6ytéa tutkimuksen pohjalta keinoja, jotka helpottavat
itsensa johtamista ja kohentavat nain tydntekija- ja asiakaskokemusta, sek& toiminnan
tehokkuutta. Tutkimus toteutettiin méérallisené kyselytutkimuksena.

Itsensa johtamiseen kuuluu useita eri osa-alueita. lhminen harjoittaa itsensa johtamista niin
kotona, kuin tybaikana, mutta opinnaytetyoni keskittyy paaasiallisesti tdissa tapahtuvaan itsensa
johtamiseen. Itsensad johtaminen on jatkuvaa tietoista toimintaa, jonka tarkoituksena on
hyvinvoinnin ja elaman hallinnan kohentaminen.

Opinnaytetydni teoriaosuudessa syvennyn itsensad johtamisen madritelméaéan, johon kuuluu
merkittavasti myos kasitteet itsetuntemus ja itseohjautuvuus. Kasittelen myds laajemmin kolmea
osa-aluetta, jotka ovat peruspilareina usein muuttuvassa ja vaativassa tyoelaman hallinnassa.
Tyokyky, ajanhallinta sekd osaamisen kehittdmien antavat valmiudet tehokkaaseen tydsta
suoriutumiseen. Lisaksi paneudun esimiestyohon itseé johtavien toimihenkildiden tukijana.

Opinnaytetydni kyselytutkimuksessa kysyttin Lounaismaan Osuuspankin myyntiyksikéiden
toimihenkil6iltd itsenséd johtamiseen liittyvia kokemuksia. Kyselylomakkeessa suurin osa
kysymyksisté oli aseteltu Likertin asteikkoon, mutta mukana oli myds avoimia kysymyksia.
Kyselytutkimus toteutettiin Webropol- ohjelmalla sahkdisesti. Kysely lahetettiin 54 henkilélle ja
vastausprosentiksi osoittautui 63.

Tulokset olivat paaasiassa hyvin positiivisia ja niistd oli huomattavissa, ettd Lounaismaan
Osuuspankissa arvostetaan itsensd johtamisen taitoa ja Iluotetaan toimihenkildiden
ammattitaitoon seké paatoksentekokykyyn. Toimihenkilot kokivat tyonsa merkitykselliseksi, mik&
lisdd halua kehittyd ja toteuttaa ty® mahdollisimman laadukkaasti ja tehokkaasti. Painotin
tyokykyyn liittyvista seikoista kyselyssa tydstressia. Stressia hallittiin padosin hyvin, eika se
vaikuttanut suurimmalla osalla vapaa-aikaan tai youniin. Isoimmat puutteet olivat
aivoergonomiassa, kuten keskittymiskyvyssa ja tyotehtavien jarjestelmallisessé tekemisessa
alusta loppuun. Toimihenkil6t olivat pdasaantdisesti hyvin halukkaita kehittdmaan itsedan ja
oppimaan jatkuvasti uutta.
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SECTOR

- Case: Lounaismaan Osuuspankki Sales units

The aim of this thesis was to comprehensively describe what the concept of self-management
means and to find out how the employees of the sales units of Lounaismaan Osuuspankki feel
they know the skills of self-management. The aim is to find of ways that facilitate self-management
and thus improve employee and customer experience as well as operational efficiency. The study
was conducted as a quantitative survey.

Self-management involves several different areas. This study mainly focuses on self-
management at work. Self-management is an ongoing conscious activity designed to improve
well-being and life management. In working life, managing each of the above contributes to
employees’s own and the organization’s success.

The theory gives the definition of self-management, which also includes the concepts of self-
knowledge and self-direction. Three areas that are important in the changing and demanding
management include physical and mental work ability, time management and competence
development. In addition, the role of the supervisor and the organization as a supporter of self-
managing employees is analyzed.

n empirical part, the employees of the sales units of Lounaismaan Osuuspankki were asked about
their management experiences. The survey was conducted electronically with the Webropol
program. The guestionnaire was sent to 54 people and the response rate was 63.

The results of Lounaismaan Osuuspankki sales units were generally very positive and the
organization has clearly supported the employees' self-management skills. The employees found
their work meaningful, the questions related to work ability received mostly very positive answers.
The major shortages were in brain ergonomics, such as the ability to concentrate and the
systematic performance of assignment from start to finish. As a rule, the employees were very
willing to develop themselves and constantly learn new approaches.
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self-management, self-direction, self-knowledge, financial sector



SISALLYS

1 JOHDANTO
1.1 Toimeksiantajan esittely

1.2 Opinnaytetytn rakenne

2 ITSENSA JOHTAMISEN MAARITELMA JA SEN MERKITTAVIMMAT OSA-

ALUEET
2.1 Itsensa johtamisen maaritelméa
2.2 Tyokyky ja aivoergonomia
2.3 Ajanhallinta

2.4 Osaaminen

3 ORGANISAATION KEINOT HELPOTTAA TOIMIHENKILOIDEN ITSENSA

JOHTAMISTA
3.1 Itseaan johtavien toimihenkildiden esimiestyd

3.2 Tybnantajan keinot lisata tyoterveytta

4 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN
4.1 Haastattelut kyselylomakkeen pohjana
4.2 Tutkimusmenetelma ja hypoteesi

4.3 Kyselyn otoksen koko ja perustiedot

5 TUTKIMUKSEN TULOKSET
5.1 Ty6hyvinvoinnin edistiminen vapaa-ajalla
5.2 Tyokyky
5.2.1 Aivoergonomia
5.3 Ajanhallinta
5.4 Osaaminen

5.5 Organisaation vaikutus toimihenkildiden itsenséa johtamiseen
6 LOPPUPAATELMAT JA KEHITYSEHDOTUKSET

LAHTEET

© o o b

10

12
13
15

16
16
17
17

20
21
23
25
29
32
35

39

43



LITTEET

Liite 1. Haastattelurunko
Liite 2. Kyselylomake

KUVAT

Kuva 1. Organisaation eri osa-alueiden vaikuttavuus tydntekijoiden itsensa johtamiseen

(Manka, Heikkila-Tammi & Vauhkonen, 2012, 12) 13
KUVIOT

Kuvio 1. Toimihenkildiden ika prosentteina 18
Kuvio 2. Toimihenkildiden tydskentelyvuodet ja roolien jakautuminen niihin 18
Kuvio 3. Toimihenkildiden kokemus ty6én merkityksellisyydesta 20

Kuvio 4. Toimihenkildiden kokems hyvinvointiin vaikuttavista seikoista vapaa-ajalla 21

Kuvio 5. Tyokokemuksen vaikuttavuus siihen, kuinka helposti toimihenkild paasee
tybasioista irti vapaa-ajalla 23

Kuvio 6. Roolin vaikutus siihen, menettddko toimihenkild ydunensa tydstressin vuoksi
24

Kuvio 7. Aivoergonomiaa lisdavien asioiden sdannéllinen harjoittaminen 26

Kuvio 8. Tyokokemuksen vaikutus siihen, kuinka usein tyttehtava keskeytyy tydpaivan
aikana 27

Kuvio 9. Roolin vaikutus siihen, kuinka useasti toimihenkilé saa suoritettua yhden asian
kerralla alusta loppuun 28

Kuvio 10. Tydvuosien vaikutus kokemukseen, kuinka toimihenkild hallitsee tydtehtavien

maaraa 30
Kuvio 11. Toimihenkildiden ty6tehtavien suunnittelu kalenterin avulla 31
Kuvio 12. Toimihenkilon ian vaikutus halukkuuteen kehittaa itsedan jatuvasti 32

Kuvio 13. Tyokokemuksen vaikutus siihen, kuinka hyvin toimihenkil® kokee osaavansa
tyotehtavansa 33

Kuvio 14. Roolin vaikutus kokemukseen tyon haastavuustasosta 34



1 JOHDANTO

Finanssialalla tapahtuu suuria muutoksia, kun tekninen kehitys etenee kovaa vauhtia.
Asiakkaat asioivat yha suuremmissa maarin digitaalisissa kanavissa. Perinteinen kont-
toriasiointi on vahentynyt huimasti pankin toimipisteissa. Asiakaskayttaytymisen muutos
vaatii myos asiantuntijaa muokkaamaan tyon toteuttamista finanssialalla. Tyd on nyky-
paivana usein hyvin itsendista, eivatka esimiehet sanele enda tyopaivan kulkua. Tybn-
tekijan on kaytettava paljon omaa harkintaansa ja ammattitaitoaan selvitakseen tyéteh-
tavista. Kaikkiin tydtehtaviin liittyy jollakin tavalla asiakaspalvelun lisaksi erilaiset digitaa-
liset palvelut, jotka saattavat lisatd itsensd johtamisen haasteita. Tyontekijan on joka
paiva otettava vastuu omasta tyonteostaan tekemalla tyontaakka ja tulos nakyvaksi kayt-
tamalla apunaan organisaation antamia jarjestelmia. Apuna toimii esimerkiksi tydaikaa
seuraavat sovellukset ja tyon hallintaa helpottavat jarjestelméat. Liséksi on lukuisia muita
viestintaa ja tyontoteutusta helpottavia sovelluksia, joita velvoitetaan kayttamaan tyopai-
van aikana. (Pihlaja 2018, 10; Finanssiala 2020)

Finanssialalla kdydaan nyt kovaa kamppailua siitéd, mink& pankin palvelut ovat asiak-
kaalle kaikista helpoiten ja nopeimmin saatavilla. Tama vaatii myos toimihenkilolta laaja-
alaisempaa osaamista ja joustavampaa tyontekoa. Asiakkaiden neuvonnan tarve on
kasvanut ja samalla tarve asiakaspalvelulle on muuttunut voimakkaasti. Asiakkaat vaa-
tivat palvelua ajasta ja paikasta riippumatta melkeinpd ympaéri vuorokauden. Tiukat asia-
kaslupaukset tekevat virkailijan tydsta kiireellista ja tulleet hakemukset, viestit ja puhelut
on hoidettava asianmukaisessa aikataulussa. Asiakaskokemuksesta pyritdan tekemaan
ylivertainen, helppo ja joustava. Asiakastyytyvaisyyden liséksi liketoiminnan tulisi olla
kannattavaa ja henkiloston hyvinvointi sekd tyon merkityksellisyys tulisi sailyttaa kor-

keista vaateista huolimatta. (Finanssiala 2020)

Murroksessa oleva finanssiala vaatii toimihenkildilta nykypéivana paljon ja jokaisen on-
kin kiinnitettdva huomiota oman osaamisen kehittdmiseen, henkiseen ja fyysiseen jak-
samiseen sekd toiminnan tehokkuuteen. Taidokas itsensd johtaminen tarjoaa tahan
kaikkeen avaimen. Toimihenkild on kuitenkin se, joka tuntee itsensa ja tyonsa sisallon
parhaiten. On siis hyva, ettd tyonteon suunnittelu on nykypaivana paljon virkailijan
omissa kasissa. Kun tyd on paasaantdisesti hyvin omaehtoista, lisdéntyy tarve kehittda
itsensa johtamisen taitoa. NAma taidot tarkoittavat monenlaista osaamista tyon merki-

tyksen ja tavoitteiden hahmottamisesta, aina yksittaisten tyotehtavien suunnitteluun ja



itsendiseen toteutukseen. Tuottavan, motivoituneen ja innovatiivisen tyontekijan taus-
talla on siis hyva itsetuntemus ja halu suunnitella ty6taéan ja kehittya siina. Haluttomuus
tarttua tehtaviin ja jatkuva kiireen tuntu ovat yleisia esimerkkeja, joihin hyva itsenséa joh-
taminen tarjoaa avun. Kiire ei aina nimittain ole tydymparistosta johtuvaa, vaan kyse
saattaa olla myods omasta tavasta tehda tyota. Henkisella hyvinvoinnilla on myds suuri
vaikutus esimerkiksi tyon tuottavuuteen ja néin ollen mydés kiireen tuntuun. (Duunitori
2018; Pihlaja 2018, 11)

OP Ryhma on aloittanut suuren ajattelutavan ja toimintakulttuurin muutoksen. Tavoit-
teena on kohentaa tyontekija- ja asiakaskokemusta seka toiminnan tehokkuutta. Toimin-
nan kehittdmisella OP Ryhma pyrkii reagoimaan toimintaympariston ja asiakaskayttay-
tymisen muutokseen ja saantelyn asettamiin uusiin vaatimuksiin. (Op.fi) Taman vuoksi
aihe itsensa johtaminen oli hyvin ajankohtainen myés OP Lounaismaalle. Tavoitteenani
on avata, mita kasite itsensé johtaminen tarkoittaa ja kartoittaa, kuinka myyntiyksikdiden
toimihenkilot kokevat itsensa johtamisen OP Lounaismaassa. Tarkoituksena on I6ytaéa
keinoja helpottaa virkailijoiden itsensa johtamista sek& kohentaa néin tyontekija- ja asia-
kaskokemusta seka toiminnan tehokkuutta.

1.1 Toimeksiantajan esittely

OP Ryhma on osuustoiminnallinen Suomen suurin finanssiryhnmd, joka on perustettu
vuonna 1902. OP Ryhman muodostaa itsendiset osuuspankit sekd ryhméan keskusyh-
teiso tytaryhtidineen. Osuuspankit ovat omistaja-asiakkaidensa omistamia pankkeja. OP
Ryhman perustehtdvana onkin edistdd omistaja-asiakkaiden ja toimintaymparistén kes-
tavaa taloudellista menestysta, turvallisuutta ja hyvinvointia. OP Ryhman toiminta perus-
tuu osuustoiminnallisiin arvoihin, vahvaan vakavaraisuuteen ja osaavaan riskienhallin-
taan. (Op.fi)

Lounaismaan Osuuspankki on toimialueensa johtava pankki. OP Lounaismaa on asia-
kaslupauksensa mukaisesti asiakkaitansa varten ja tarjoaa asiakkaillensa pankkitoimin-
nan lisdksi OP Kodin tarjoamat kiinteistovalityspalvelut, yksil6llisen varallisuudenhoidon
OP Privatessa, laajat vakuutus palvelut OP Pohjolassa, lakipalvelut seké kattavat yrityk-
sien palvelut maksuliikenteestd vakuutuksiin. Lounaismaan Osuuspankki koostuu nel-
jasta konttorista; Salon, Forssan, Someron ja Pernidn konttoreista. Lounaismaalla on

vakaa arvopohja, joihin kuuluu ihmislaheisyys, vastuullisuus ja yhdessad menestyminen.
(Op.fi)



1.2 Opinnaytetytn rakenne

Opinnaytetydni aiheena on toimihenkilén itsensa johtaminen finanssialalla. Itsensé joh-
tamisesta puhutaan nykypdaivana hyvinkin paljon, mutta harva oikeasti ymmartaa, mita
itsensa johtamisen kasite pitda sisalladn. Opinnaytetyoni kappale 2.1 koostuu itsensa
johtamisen maaritelmasta. Maaritelma on hyvin moninainen ja olenkin avannut sita, sii-
hen liittyvien kasitteiden ja esimerkkien avulla. Itsensa johtamisen maaritelmaan kuuluu

merkittavasti kasitteet itseohjautuvuus ja itsetuntemus.

Kappaleet 2.2- 2.4 keskittyvat finanssialalla tapahtuvan itsensa johtamisen tarkeimpiin
osa-alueisiin. Perehdynkin nadissa kappaleissa tarkemmin henkiseen ja fyysiseen tydky-
kyyn, ajanhallintaan ja osaamiseen. Ndma kolme osa-aluetta antavat pohjan erityisesti
tydelamassa tapahtuvaan itsensa johtamiseen. Itsensa johtaminen on jatkuvaa itsensa
omaehtoista kehittamistd, hallintaa seka paatdksien ja vaihtoehtojen pohdintaa. Kun toi-
mihenkil6lla pystyy soveltamaan ammattitaitoaan ja luottaa omiin kykyihinsa erityisesti
naiden kolmen osa-alueen osalta on esimiehen helppo luottaa ja osallistaa tyontekijoi-
taan. Nain myos johtamisen tavat muuttuvat merkittéavasti. Tyontekijoiden itsensé johta-

mista esimiestyon nakdkulmasta avataan lisdé luvussa kolme.

Neljannessa luvussa avaan tutkimukseni toteutusta. Toteutin kyselytutkimuksen Lou-
naismaan Osuuspankin myyntiyksikdilla. Kyselylomakkeen koostin muutaman rahoitus-
neuvottelijan haastatteluiden pohjalta ja lopullinen kysely toteutettiin Webropol- ohjelman
avulla. Viidennessa luvussa sovellan opinnaytetyoni teoriapohjaa saamiini tutkimustu-
loksiin ja esittelen keinoja itsensé johtamisen taidon kehittamiseen. Lopuksi vedan tutki-
mustuloksista tehdyt paatelmaét yhteen ja teen kehitysehdotuksia uusille itsensé johtami-

sen tutkimuksille.



2 ITSENSA JOHTAMISEN MAARITELMA JA SEN
MERKITTAVIMMAT OSA-ALUEET

Itsensa johtamisen kasitteen maarittelemisen tekee haastavaksi se, ettd kyseessa on
erittdin laaja, tulkinnanvarainen seka sovellettavissa oleva kasite. Itsensa johtamisen te-
kijoita tarkastellaan itsetuntemuksen, itseohjautuvuuden sek@ minékuvan viitekehyk-
sessd. Tietoisesti kehitettyna itsensa johtaminen helpottaa tyon ajankaytén hallintaa,
priorisointia, henkista ja fyysista hyvinvointia seka tyén tehokkuutta. (OP Lounaismaan
Intra; Salmimies, 2008, 21, 32; Savaspuro, 2019, 25) Nama kaikki kasitteet liittyvat toi-
siinsa ja taydentavat itsensa johtamisen maadritelmaé. Usein itseohjautuvuudella ja it-
sensa johtamisella tarkoitetaan kykya toimia ilman ulkopuolista ohjausta ja kontrollin tar-
vetta. Itsensé johtaminen kasittaa ajan omaehtoisen hallinnan, itsensa kehittdmisen, pa-
lautteen prosessoinnin, tavoitteellisuuden seka muutosketteryyden. Aihepiirid on tutkittu
jo pitkaan psykologiassa ja sosiaalitieteessa, mutta taloustieteessa erityisesti organisaa-
tiotason itseohjautuvuus on akateemiselle tutkimukselle uusi aihe. (OP Lounaismaan
Intra; Savaspuro, 2019, 25)

Itsensa johtaminen ja oman tydn hallinta ovat perinteisen Weberilaisen byrokratian vas-
takohtia. Byrokratiassa alaiset ohjautuvat komennusten ja kontrolloinnin perusteella. It-
seohjautuvuuden perustana on taas esimiehen luottamus alaisen ammattitaitoon ja toi-
mihenkilon haluun selviytya ty6tehtavistd mahdollisimman hyvin. Lahtokohtana on siis
tyontekijan vahva autonomisuus ja vapaus tehda isojakin liiketoimintaan liittyvia paatok-
sia omalla harkinnalla. Itseohjautuvan organisaation ajatuksena onkin, etta ne tyonteki-
jat, joilla on paras osaaminen ja tietotaito paasevat mukaan paatoksen tekoon. Organi-
saation on siis jaettava avoimesti yrityksen paatavoitteet tyontekijoille, jotta niiden mu-
kaiseen lopputulokseen olisi mahdollista paasta. Talldin paatdkset eivat tule johtopor-
taalta, vaan tavoitteet on pilkottu pieniin osiin ja valtuutettu tyéryhmille, jotka on koottu
toimihenkilbistd. Tama tietysti vaatii koko organisaation loistavan ryhmahengen ja kes-
kindisen luottamuksen, silla valtuutettujen paattajien on haluttava tehda kaikkien etuja
ajavia paatoksia. Lisaa esimiestyon vaikutuksesta alaisten itsensé johtamiseen kerro-

taan luvussa kolme. (Savaspuro, 2019, 26)

Itsensa johtamiseen vaikuttavat lukemattomat asiat niin tydelamassa, kuin vapaa-ajalla-

kin. Peruspilareina kuitenkin usein muuttuvassa ja vaativassa tytelaman hallinnassa toi-



mivat fyysinen ja henkinen tyokyky, ajanhallinta sek& osaamisen kehittdminen. Henki-
nen- ja fyysinen tyokyky ovat kaiken toiminnan pohja. Jos terveys ei ole jostakin syysta
kunnossa, on oman elaman hallinta tai itsensa kehittaminen haastavaa. Taman vuoksi
tyoterveys kuuluu merkittavana osana itsensa johtamisen taitoa. Tydpaikalla tapahtuva
itsensa johtaminen on vastuun ottamista itsesté ja omasta tydsta. Hyva itsensé johtaja
kykenee aikatauluttamaan ty6paivansa niin, ettd se ei ole lilan kuormittava, mutta kui-
tenkin kaikki sovitut tydtehtavat tulevat tehtya aikataulussa ja laadukkaasti. Lisaksi tyo-
aika kokonaisuudessaan on kaytetty mahdollisimman tuottavasti ja tehokkaasti. Kaiken
taman vastuun ottaminen ei kuitenkaan ole mahdollista, jos toimihenkilo ei ole ammatti-
taitoinen tai halukas kehittamé&an itseaéan. Sen vuoksi esimerkiksi oman tyon reflektointi
ja palautteen prosessointi sekd osaamisen kehittdminen lisdévat itsensa johtamisen tai-
toa.

2.1 Itsensa johtamisen maéaritelma

Itsensa johtaminen liittyy vahvasti itsetuntemukseen ja kykyyn eldé tasapainoista ela-
maa. Jokainen voi vaikuttaa omaan kayttaytymiseensa ja kuinka asennoituu erilaisiin
tilanteisiin. ltsensé johtamisen taito maéaraakin pitkalti, kuinka onnelliseksi ihminen kokee
elaménsa. Itsensa johtajuus on monenlaista yksilon itseen kohdistuvaa vaikuttamista ja
kurinalaista kayttaytymista. Se on jatkuvaa itsensa kehittamista, kuten uuden oppimista
javanhojen tapojen jattamista. Lisaksi on muokattava koko ajan ajatusmaailmaansa. On
opittava jattdamaan takaraivoon iskostuneet asenteet seka kyseenalaistaa totutut usko-
mukset. Ennen kaikkea itsensa johtaminen on vastuun ottamista omasta toiminnasta.
On tarkedaa pitaa itsestdan kokonaisvaltaisesti hyvaa huolta myds tydn ulkopuolella ja
opeteltava tunnistamaan tilanteet, joissa voimavarat ovat lopussa. Paivéat on suunnitel-
tava niin, ettd energia on suunnattu niihin asioihin, jotka edistavat niin omia, kuin organi-
saationkin tavoitteita. (Salmimies, 2008, 21) Itsensa johtaminen on jatkuvaa tietoista toi-
mintaa, jonka tarkoituksena on hyvinvoinnin ja elaman hallinnan kohentaminen. ltsensa
johtamisen osa-alueisiin kuuluu keskeisesti ajankaytdnhallinta, tavoitteellisuus, stressin-
hallinta, motivaatio, osaaminen, muutoskyky, tunneély seka viestinta. Tydelamassa nai-
den osa-alueiden hallinta edesauttaa tyontekijan ja organisaation menestymista. (OP

Lounaismaan Intra; maijahaaranen.com)

Itsensé johtamisen méaéaritelmaan kuuluu merkittdvand osana kasitteet itsetuntemus ja

itseohjautuvuus. Itsetuntemus on minétietoisuutta. Se on taito tunnistaa omia fyysisia,



psyykkisia tai sosiaalisia muutoksia ja kayttaytymismalleja. Kyse on erityisesti tietoisuu-
desta omasta persoonallisuudesta ja toimintatavoista. On siis tarkeda tiedostaa ja hy-
vaksya omat vahvuudet ja heikkoudet, jotta voi kehittaa itsedén parhaiten. (Kaski & Kian-
der, 2007, 22-23) Hyva itsetuntemus heijastuu positiivisena mindkuvana ja terveena it-
setuntona. Itsetuntemuksella tarkoitetaankin omien voimavarojen, arvojen, motiivien ja
tarpeiden tiedostamista. (Paasivaara, 2010, 16) Itsensa johtamisen ydin on itsetunte-
muksen kehittymisessa. Triadisessa ndakemyksessa ihminen mielletdén ajattelevaksi,
tuntevaksi ja tahtovaksi olennoksi. Itsensa johtaminen voidaan siis ajatella olevan aja-
tusten, tunteiden ja tahdon omaehtoista ohjaamista niin, etté yksilo voi kayttad ominai-
suuksiaan tavoitteidensa saavuttamiseksi ja hyvinvoinnin edistamiseksi. Kun kolmen pe-
rusulottuvuuden valille on 16ytynyt tasapaino, osoittaa tama henkista kypsyytta. (Salmi-
mies, 2008, 22)

Itseohjautuvuudesta voidaan puhua tiimi ja yksil6 tasolla. Yksilosta puhuttaessa viitataan
usein Edward Decin ja Richard Ryanin itseohjautuvuus teoriaan (self- determination
theory). Sen mukaan ihmisilla on tiettyja perustarpeita, joiden puuttuminen vahentéa si-
sdistd motivaatiota. Sisdinen motivaatio kehittyy, kun ihminen saa positiivista vahvistusta
kolmesta asiasta; omasta kyvykkyydesta, omaehtoisuudesta ja kuulumisesta yhteisoon.
Kun ndma toteutuvat ihminen toimii tyéssédén innokkaasti, maaratietoisesti ja vastuuta
ottaen. (Savaspuro, 2019, 27-28) Tata kutsutaan toisella nimelld tyén imuksi, joka tar-
koittaa mydnteista tunne- ja motivaatiotilaa tydssa. Tyon imua tunteva tyontekija menee
usein innoissaan tdihin, kokee tyonsa merkitykselliseksi. Tyon imua kokeva yksilo on
motivoitunut kehittdmaan ammattitaitoaan ja organisaatiota eteenpéain. (Tyoterveyslai-
tos) Tiimin itseohjautuvuus (self organization) puolestaan kulminoituu ryhmén jasenten
keskindiseen vapaaseen paatantavaltaan. Esimerkiksi, kun tiimi saa valita tyttehta-
vansa ja sen toteutustavan mahdollisimman itsendisesti, vahvistuu tiimin siséinen itse-
ohjautuvuus. Naissa tapauksissa yksilén itseohjautuvuus vahvistuu usein tiimin sivutuot-
teena, jos siind on tiimin kesken onnistuttu hyvin. Usein organisaatio kuitenkin asettaa
budijetilla, tavoitteilla ja toimintatavoillaan selke&t reunaehdot, joiden puitteissa tiimin tu-

lee toimia ja tehda paatoksia. (Savaspuro, 2019, 27-28)

2.2 Tybkyky ja aivoergonomia

Stressi, paine ja vasymys vaikuttavat merkittavasti paatoksentekokykyyn ja harkitun toi-

minnan heikkenemiseen. Tama nakyy esimerkiksi keskittymiskyvyn vahentymisena ja



asioiden huonona priorisoimisena, toisin sanoen huonona itsensa johtamisena. Tama
johtaa siihen, ettd toiminnastamme ja ajattelustamme tulee impulsiivista ja pirstaloitu-
nutta. Suurten kokonaisuuksien hahmottaminen on vaikeaa ja laajempien projektien
aloittaminen on tahmeaa. Tama kaikki vaikuttaa suoraan muistiin, asioiden monipuoli-
seen punnitsemiseen ja oppimiseen. Mita kuormittuneempi yksilo on, sitd enemman pa-
lautuminen vie aikaa. Ongelmista on vaikeampi paastaa irti ja asiat, jotka voisi normaali
tilanteessa ohittaa muutamassa minuutissa, nostattavat syketta suuressakin maarin.
Usein my6s vapaapaivat saattavat menna tydasioita miettiessa. Tasta alkaa ylikuormi-
tuksen noidankehd, josta on vaikea paasta pois. Pitkittynyt tydperdinen stressi vie suu-
rimman osan energiasta ja johtaa nopeasti tybuupumukseen. Pitkittyneesta haitallisesta
stressista on haittaa niin tydhyvinvoinnille, terveydelle kuin turvallisuudellekin. (Koskinen
2017; OP Lounaismaan Intra; Paju & Riekki, 2019, 23)

Vapaa-ajalla irrottautuminen tydasioista on tarkeaa, jotta virtaa riittdd myods seuraavaan
tyopdaivaan. Itsensa johtaminen vapaa-ajalla siis kantaa hedelmé&éa myads tydpaikalle. Ai-
vot kuormittuvat paljon tyOpaivan aikana, minka vuoksi tulisi tytpaivan jalkeen tehda
miellyttavia ja rentouttavia asioita. Liikunnan ja unen tarkeytta ei tule unohtaa, silla vasy-
neend ihmiset tekevat virheita, eivatk& ole innovatiivisia tai tuottavia. (Koskinen 2017;
OP Lounaismaan Intra) Yéunet ja palauttavien taukojen pitdminen on suoraan yhtey-
dessa tyohyvinvointiin. Sosiaaliset ruoka- ja kahvitauot ilman tietokonetta ja sdhkdpostia
ovat palautumisen kannalta yhta tarkeitd, kuin vahintadan 7 tunnin yéunet. Pystymme te-
kemaan vain 90-120 minuuttia kerrallaan vaativaa ja energiaa kuluttavaa tyota, ennen
kuin keskittyminen ja tyoteho laskevat. Aidosti tarkeét ja organisaatiolle merkitykselliset
tyotehtavat, eivat usein ole helppoja ja rutiininomaisia. Kun innovatiivisuus ja paatoksen-
tekokyky ovat heikentyneet ei projekti usein suju ongelmitta. Ongelmallista taukojen
puuttumisessa tai unenvahyydessa on se, ettd sitd ei valttamatta itse tiedosta. Dataa
omasta palautumisesta saa helposti erilaisilla aktiivisuusrannekkeilla, unisensoreilla tai
tydnantajan teettamilla terveyskyselyilla. (Koskinen 2017; Paju & Riekki, 2019, 213-218)

Aivoergonomialla tarkoitetaan tyénoptimointia niin, etta se tukee ajatustoimintaa ja tieto-
jenkasittelya. Aivojen hyvinvointi antaa siis mahdollisuuden onnistua jokaisella itsensa
johtamisen alueella. Jos aivoergonomiaan ei kiinnita huomiota, on oman toiminnan kont-
rollointi Iahes mahdotonta. Aivot ovat tietotydlaisen tarkein kehonosa, mutta kuinka nii-
den rasitusta voitaisiin vahentaa ja tyén tehokkuutta lisatd? Avokonttoreiden suurin on-
gelma on melu ja tydyhteison aiheuttamat keskeytykset. Tyontekijat joutuvat tekemaan

niin sanottua multitaskingia eli aivojen moniajoa, kun montaa tydtehtavaa pitaisi edistaa



yhta aikaa. Tdma on kuitenkin kaikista tehottomin ja kuormittavin tyétapa aivoille. Kun
tekee useita asioita samanaikaisesti, saattaa keskittya toiseen enemman ja unohtaa toi-
sen kokonaan. (Koskinen 2017; Paju & Riekki, 2019, 21-22, 27-29; Tydterveyslaitos)
Digitalisaatio ja moderni tytelama onkin tarjonnut paljon joustavuutta tydtapoihin ja paik-
koihin. Paju ja Riekki kysyivat ihmisilta, missa ja koska he tekevat toita silloin, kun ha-
luavat olla tehokkaimmillaan, ensisijaisena vastauksena on yleensa koti, kirjasto tai kah-
vila ja tehokkaimpana tydaikana ihmiset suosivat aikaista aamua tai alkuiltaa. Syy tdhan
on se, ettd naihin aikoihin tai naissa paikoissa on vahiten hairiotekijoita ja keskeytyksia,
kuten kollegoita ja muun halinén voi blokata pois mielesta, silla se ei ole merkityksellista
tyon kannalta. (Paju & Riekki, 2019, 10; Laine ym.)

Aivot tarvitsevat palautuakseen unta, liikuntaa, ravintoa ja mieltd nostattavia kokemuk-
sia. Aivot kehittyvat, kun niitd harjoittaa esimerkiksi sosiaalisella kanssakaymisella tai
alyllisilla haasteilla. Positiivinen stressi saattaa jopa tehostaa tyontekoa, mutta kehon
ylikuormitus véhentaa tydmuistia, heikentdd merkittavasti aivotoimintaa kuten keskitty-
mista, luovaa ajattelua ja suurien kokonaisuuksien hallintaa. Tyon kuormitustekijéiden
ennaltaehkaisyn liséksi on kiinnitettdva huomiota mygds tyopaikan voimavaratekijoihin.
Nama voivat koskea niin tyotehtavaa, tyojarjestelyja, tydyhteisoa, kuin koko organisaa-
tion toimintaakin. Tydn merkityksellisyys, joustavuus, tydyhteison oikeudenmukaisuus ja

palkitsemiskaytannot ovat esimerkkejé tyon voimavaratekijoista. (Ilmarinen)

TyOdmuistia eli tietoista ajatteluamme on tutkittu monien vuosien ajan ja tulokset ovat yk-
siselitteiset. Ihminen pystyy pitdmaan mielesséaéan noin 3-4 asiaa kerrallaan. Tyomuisti
siis ylikuormittuu helposti ja se onkin tiedonkasittelyn kulmakivi. On kuitenkin erilaisia
keinoja helpottaa tydmuistia, kuten numerosarjojen jaottelu, muistettavien asioiden mie-
lenkiitoisuus tai erilaisten assosiaatioiden eli mielleyhtymien muodostaminen. Muistitek-
niikoiden kayttd on kuitenkin hyvin tilannekohtaista. Paineen alla tyomuisti heikkenee
entisestddn. Paniikissa stressi lisdantyy ja energiatasot vahenevat, jolloin suurta maaraa
uutta informaatiota on vaikeaa ymmartaa ja sisaistaa. Kun kiire jatkuu yhtajaksoisesti
pitkaan, valittdman paineen lisdksi myos pitkaaikainen stressi heikentaa tydtmuistia, mie-
leen painamista ja tiedon hakemista seka sen jasentelyd. Kun paineen aiheuttama uu-
pumus jatkuu tarpeeksi pitk&&n, tiedonkasittelyn ja tyémuistin palautuminen voi vieda
kuukausia tai jopa vuosia. Ajanhallinta ja tydn suunnittelu onkin erittain tarkeita muistin
toiminnan ja osaamisen kehittdmisen kannalta. Jatkuva orientoituminen uuteen aihee-

seen tehtavan kerralla alusta loppuun tekemisen sijasta, haastaa itsensa kehittdmista.



Monien teemojen yhtaaikainen kasitteleminen vain pinnallisesti, heikentaa syvallista op-

pimista merkittavasti. (Paju & Riekki, 2019, 25-30; Tyoterveyslaitos)

2.3 Ajanhallinta

Tehokkaan tybajan méaara on usein vain pieni osa siitd, kuinka monta tuntia téissa fyysi-
sesti ollaan. Sami Paju ja Tapani Riekki toteavat teoksessaan, etta kun otetaan huomi-
oon kokoukset, toissijaiset tyotehtavat, keskeytykset ja huonot tydtavat 40 tuntiseen tyo-
viilkkoon saadaan keskimaarin 12.5 tuntia tehokasta ty6aikaa. Suurin tekija tehokaan
tyon keskeyttajand, on usein Kiireelliset ja pienet toisistaan irralliset tydtehtavat, jotka
tekevét priorisoinnista ja tyopaivan suunnittelusta |Ahes mahdotonta. Toitéa on paljon,
keskeytyksia tulee jatkuvasti ja keskittymiskyky on useasti paivan aikana koetuksella.
Sahkadinen viestinta ja tiedontulva aiheuttavat vaikeuksia hahmottaa kaikkia asiakoko-
naisuuksia ja muistikapasiteetti tuntuu olevan koko ajan taynna. (Koskinen 2017; Paju &
Riekki, 2019, 9; Laine ym.)

Itsenséa johtamisen yksi peruspilareista on aikatauluttaminen. Henkilokohtainen tehta-
vanhallinta ja kirkkaana mielessa olevat tavoitteet, luovat perustan tehokkaalle tyon-
suunnittelulle. Selkealla suunnittelulla varmistetaan, etté jokainen projekti pysyy aikatau-
lussa ja priorisoinnilla saavutetaan ymmarrys siitd, kuinka paljon kuhunkin tehtavaan on
jarkevaa kayttaa aikaa. On hyva muistaa tehda aikataulusta niin valja, ettd sinne mahtuu
my0s paivan aikana tulleet kiireelliset tehtavat, joita ei voi etukateen ennustaa. Tulevai-
suuteen katsominen varmistaa sen, etta toita ei ole liikkaa ja kaikki sovitut tyttehtavat

pystytaan toteuttamaan sovitusti. (OP Lounaismaan Intra; Paju & Riekki, 2019, 131-141)

Tyonsuunnittelu on kannattavaa tehda paiva, viikko ja kuukausitasolla. Mitd pidemmalle
suunnitellaan, sitd epavarmempaa ajanhallinta on, jonka vuoksi suunnitelmat on tarkis-
tettava myods lyhyemmalld ajanjaksolla. Paivakohtainen suunnitelma tulisi tehdd aina
edellisend iltana. On pohdittava, mik& on tarkein asia, joka on saatava tehdyksi seuraa-
vana tyopaivana. Tyotehtavat tulisi ketjuttaa niin, ettd samoihin aiheisiin liittyvat tyoteh-
tavat tehtaisiin perakkain. Paivan tarkeimmat tehtavat tulisi kirjoittaa ylos edellisena il-
tana, jotta ne ovat kirkkaana mielessa heti toihin tullessa seuraavana paivana. Viikoittai-
sen suunnitelman apuna on kalenteri ja tehtdvanhallinta. Tarkoituksena on saada vii-
kosta kokonaiskuva, jonka pohjalta aikataulu on mahdollista suunnitella tehokkaaksi,
mutta ei kuitenkaan lilan kuluttavaksi huomioiden myds mahdolliset hairidtekijat ja yllat-

tavat tyotehtavat, jotka saattavat kuluttaa paljonkin ty6aikaa. Kuukausisuunnitelmasta
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nakee pitkalla aikavalilla deadlinet ja muut menot. Kun kalenteriin merkitédén aikavaraus-
ten lisaksi palaverit ja tapahtumat, nakee yhdella vilkaisulla helposti, kuinka paljon yli-
maaraista aikaa jaa seuraavan kuukauden aikana kaytettavasi uusille tehtaville. On téar-
keda tehda tyonkuorma nakyvéksi, jotta pystyy helpommin arvioimaan, kuinka paljon li-
satditd on mahdollisuus ottaa. (Paju & Riekki, 2019, 141-167)

2.4 Osaaminen

Osaava tyontekija kokee tyonsa tarkedksi, palkitsevaksi seka saa aikaan tulosta. Tar-
keda on, ettd tydssa on tarpeeksi haasteita ja osaaminen vastaa ty6n vaatimustasoa.
Ajantasainen ja riittava osaaminen lisda tyonhallinnan tunnetta, onnistumisen kokemuk-
sia ja vahentda haitallista stressid. Osaaminen luo turvallisuutta ja luottamusta jatkuvasti
muuttuvaan tydelaméaan. (OP Lounaismaan intra) Osaamisen keskitssé on tyontekijan
henkilokohtaien kehittyminen. Yksilolle osaamisen kehittdminen voikin olla kokonaan uu-
den oppimisen lisdksi ammattipatevyyden yllapitamistd, laajentamista tai syventamista.
Osaamisen muutos tarkoittaa taman kaiken lisdksi myds jo opitusta asiasta luopumista,
jotta kehityksessa mukana pysyminen olisi mahdollista. Osaamisen kehittyminen tulee
siis lahted yksilon sisdisestd motivaatiosta ja hanen tulee tuntea kasvavansa ja menes-
tyvdnsa ammatissaan osaamisen karttuessa. Tavoitteena on siis mukavuusalueelta
poistuminen, jonka seurauksena ammattitaito syvenee. Nain oppimisen laajentaminen
ja soveltaminen on mahdollista my6s muissa tyotehtavissa, kun ymmarrys kasvaa. Hy-
van itsensa johtajan on siis oltava halukas kehittamaan itsedén laaja-alaisesti ja jatku-
vasti, jotta opitun tiedon avulla olisi mahdollista helpottaa omaa tydskentelya niin henki-

selld, sosiaalisella, kuin fyysiselldkin tasolla. (OP Lounaismaan intra; Koulutus 2019)

Oppiminen on sita tehokkaampaa ja laadukkaampaa, mitd useammin ja mitd monipuoli-
semmin pohdimme oppimisen kohteena olevaa asiaa ja liitamme sita aiempiin tietoihin
ja tilanteisiin. Finanssialalla korostuu entista enemman tydtapojen uudistuminen. Nyky-
paivana tyd nahdaan jatkuvana oppimisena ja itsensa kehittdmisena. Ty6 ei usein ole
enda ajasta ja paikasta kiinni, vaan digitaaliset tyovalineet mahdollistavat ty6tapojen ja
organisaationkulttuurin muokkaantumisen. Perustana osaamisen kehittymiselle kuiten-
kin toimii tyonsisalto ja roolin sisdllon selkeys. Lisdksi oman tyén kokeminen merkityk-
selliseksi, motivoiva haasteellisuus, mahdollisuus vaikuttaa ja kehittya seka selkeat ta-
voitteet, joita kohti tulisi padstd mahdollistavat ammattitaidon laajentumisen. (OP Lou-

naismaan intra)
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Tyon reflektointi on edellytys oppimiselle, itsensa kehittamiselle ja tyétapojen jalostumi-
selle. Tyon reflektointi on konkreettisesti oman tyén pohtimista esimerkiksi apukysymyk-
sien avulla. Mité on viikon aikana saanut aikaan? Mitkd asiat ovat onnistuneet? Misséa
asioissa on ollut haasteita? Minkalainen fiilis viikosta jai? Mita voisi tehda toisin ja missa
tulisi kehittya, jotta viikko olisi ollut tuottavampaa, sujuvampaa ja mielekkdampaa? Tar-
koituksena on siis kerata kaikki viikon tapahtumat yhteen perjantaina, jotta niité ei tarvitse
pohtia viikonloppuna. Onnistunut reflektio kehittdd osaamista, vahentaa stressia seka
antaa mahdollisuuden arvioida omaa tydskentelya, tyéhyvinvointia ja tehokasta aikatau-
lutusta. Kun onnistumiset ja ep&onnistumiset kirjaa paperille vilkon paatteeksi, on hel-
pompi saada kasitys omasta tyoviikosta ja suunnitella tulevan viikon tydtapoja ja aika-
taulutusta. (Paju & Riekki, 2019, 149-150)
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3 ORGANISAATION KEINOT HELPOTTAA
TOIMIHENKILOIDEN ITSENSA JOHTAMISTA

Finanssiala elad nyt murrosvaihetta ja pankkien valille on kehittynyt tiukkojakin kilpailu-
tilanteita. Liiketoiminnan jatkuva uudistuminen ja palvelutarjonnan kehittyminen ovatkin
jokaisen organisaation kannattavuuden kannalta valttamatonta. Kaikki tama ei kuiten-
kaan synny itsestaan, vaan uusiutuminen vaatii yksittaisten inmisten osaamista ja inno-
vointia seka yhteison kykya toimia tiimina ja luoda yhdessa uutta. Kun organisaatio on
valmis panostamaan henkildstoon ja yhteisdn toimivuuteen saadaan aikaan hyvinvoiva,
osaava ja motivoitunut tydyhteis6. Tyytyvainen tyontekija on sitoutunut ja valmis ponnis-

telemaan organisaation tavoitteiden eteen. (Aura ym. 2016)

Digitaaliset tyévalineet mahdollistavat kontrollin ja byrokratian korvaamisen reaaliaikai-
sella lapindkyvyydelld. Tama vahentaéd ajankaytollista tehottomuutta sekd kustannuksia
organisaatiolle. Joustavampi ty6, tehokkaammat tiimityoskentelyn tavat seké organisaa-
tion avoimuus, luottamus ja parhaaseen saatavilla olevaan tietoon perustuva paatoksen-
teko ovat mahdollisia digitalisaation avulla — ainakin ajatuksen tasolla. Kaytannéssa kui-
tenkin ihmisluonne usein jarruttaa tata muutosta. Kovaan juurtuneet vanhat johtamisen
muodot, joissa kaikki narut ovat esimiesten k&sissa eivat tue digitalisaation antamaa hel-
potusta vaan on lisannyt tyontekijoiden holhoamista erilaisilla s&hkoisilla lomakkeilla ja
kirjauksilla. Esimerkiksi jonkin asian hankinta voi kestaa viikkoja, etta se kay pitkén paa-
tanta prosessin lapi. (Paju & Riekki, 2019, 10-11)
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3.1 Itseaan johtavien toimihenkildiden esimiestyd

Organisaatio
Tavoitteellisuus
Joustava rakenne
Jatkuva kehittyminen

Toimiva ympariso

Tydyhteisd
Johtaminen Tyontekija Avoin
Osallistuva ja Psykologinen vuorovaikutus
kannustava pddoma Ryhmin toimivuus
Johtaminen Fyysinen hyvinvointi Yhteiset
pelisaannot
Tyo

Vaikutusmahdollisuudet

Mahdollisuus kehittya
ja edeta tyopolulla

Kuva 1. Organisaation eri osa-alueiden vaikuttavuus tyontekijoiden itsensa johtamiseen
(Manka, Heikkila-Tammi & Vauhkonen, 2012, 12)

Organisaatio pystyy vaikuttamaan monella eri osa-alueella tyontekijéiden tydhyvinvoin-
tiin ja itsensé johtamiseen. Tyontekijoiden psykologinen paaoma ja fyysinen hyvinvointi
ovat kaiken keskitssa ja pitkalti myods kiinni yksilon itsensa teoista ja paatoksista. Psy-
kologinen pdédoma voidaan jakaa neljaan eri ulottuvuuteen; toivo, optimismi, sinnikkyys
ja itseluottamus. Psykologisen pddoman keskeisin osa kuitenkin on itseluottamus. It-
sensda johtamisen kannalta on erittain tarkeaa luottaa omiin kykyihinsa. Myds esimiehen
on omalta osaltaan tuettava tydntekijoidensa itseluottamusta ja luoda uskoa, etté juuri
han on oikea tyontekija pyrkimaan kyseiseen tavoitteeseen. Esimiehen tuki lisaa intoa
tehtavan suorittamiseen, joka taas mahdollistaa tyon imun kokemuksen. Organisaation
kannalta yksildiden psykologiseen hyvinvointiin kannattaa erityisesti kiinnittdd huomiota

silla hyvinvoiva tyontekija lisda tuottavuutta ja kilpailuetua. (Halonen 2016)

Itsensé johtamisen kehittymisen ja psykologisen padoman lisddntymisen l&hteend on
itsensa ylittdminen ja onnistumisen kokemus. Itsensa ylittamisella tarkoitetaan sita, etta
onnistutaan jossakin normaalia tyotehtavad suuremmassa ja vaikeammassa projektissa.
Kun esimies tunnistaa tyontekijéiden vahvuudet ja heikkoudet, on hanella mahdollisuus

jarjestaa heille sellaisia ty6tehtavid, joissa vahvuuksia pystytaan hyodyntamaan. Kun
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tehtavaan annetaan tarpeeksi aikaa ja luotetaan siihen, etta tydntekija ottaa vastuun teh-
tavan etenemisesta, nostaa se entisestddn asiantuntijan itseluottamusta ja kehittaa it-
sensa johtamisen taitoa. Mahdollisuus hyddyntdd omaa asiantuntijuuttaan auttaa tyon-
tekijaa saavuttamaan flow-tilan, jossa han omistautuu tyotehtavaan erittdin vahvasti ja

on valmis tekeméaan paljon tdita tavoitteen saavuttamiseksi. (Rytkonen 2019)

Tyontekijdiden psykologinen paaoma korreloi suoraan yksilén ja yhteiséjen onnistumi-
seen, suoriutumiseen, motivoituneisuuteen ja tyotyytyvaisyyteen. Tehokas keino onkin
lisata tyontekijoiden itseohjautuvuutta ja itsenséa johtamista on esimiehena pyrkia kas-
vattamaan toimihenkilon sisaista motivaatiota. Tyontekijaa ei ohjaa ainoastaan ulkoiset
palkkiot, epdonnistumisen pelko tai velvollisuudentunne, vaan tyon merkityksellisyys ja
siind onnistuminen. Merkityksellisyyden kokemus saa yksilon hyvinvoinnin liséksi aikaan
my0s toimivia tiimeja. Menestyvia tiimeja yhdistaa se, etta yksildille on asetettu selkeat
tavoitteet ja padmaarat, jokainen tiiminjasen kokee oman roolinsa merkitykselliseksi ja
heilla on tiimin&a yhteinen missio, joka auttaa myo6s yksilotavoitteiden tayttymisessa. Osal-
listuva ja kannustava esimiesty® antaakin avaimen osaltaan siihen, etta tyd koetaan téar-
kedaksi ja siina onnistuminen palkitsevaksi. Tyon merkityksellisyyteen vaikuttaa yhteisol-
lisyys, tyon tarkoituksellisuus, dialogisuus eli yndessa jakaminen ja onnistumisen koke-
minen. (Rytkdnen 2019; Duunitori 2020)

Yhteison yhteenkuuluvuutta ja itsensa johtamisen taitoa esimies voi kehittaa ottamalla
tyontekijat mukaan tyén suunnitteluun, hyvaksymalla jokainen tyontekijd omana itsendan
ja arvostamalla jokaisen ty6té roolista riippumatta. Tunne tydn tarkoituksellisuudesta
syntyy, kun tyéntekija kokee, ettd hanet huomataan. On tarkeaa, etta tyontekijalle anne-
taan selkeat ja tarpeeksi haastavat tavoitteet sekd positiivista ja rakentavaakin pa-
lautetta. My6s asiakkaiden palautteen jakaminen asiakaspalvelijalle on kehittymisen ja
huomatuksi tulemisen kannalta keskidssa. Luottamuksen syntymisessa ja yhteisollisyy-
den lisdéntymisessa tarkeinta on tutustuminen, toisen kuuntelu sek& avoin ilmapiiri. Esi-
miehen tulisikin antaa tilaa ja mahdollisuuksia ryhman tiivistymiselle ja me- hengen syn-
tymiselle. Merkityksellisyys kasvaa, kun kummankin osapuolen tarina on tiedossa. Kun
tyontekijoille jaetaan organisaation historia ja yhteiso tuntee toistensa henkilokohtaiset

tarinat, lisdantyy osapuolten arvostus toisiaan kohtaan. (Rytkénen 2019; Duunitori 2020)



15

3.2 Tybnantajan keinot lisata tyoterveytta

Vaikka lahtokohtaisesti tyontekija on vastuussa omasta tyéhyvinvoinnistaan, myoés tyon-
antaja voi edesauttaa sita suurilta osin. Tydnantajalla on mahdollisuus tukea tyontekijan
jaksamista ja hyvinvointia esimerkiksi varhaisen valittdmisen mallin keinoin. Tama tar-
koittaa, ettéa esimiehen tulee tietda alaistensa tyokuvan ja tydnkuormitustekijat hyvin. Li-
saksi hanen tulisi tuntea tyontekijansa niin, etta han tiedostaa heidan henkildkohtaiset,
tyokykyyn vaikuttavat seikat. Mallilla tydnantaja voi tunnistaa erilaisia tyokykyyn ja tydssa
suoriutumiseen vaikuttavia uhkia ja l0ytaa naihin ratkaisut jaksamisen helpottumiseksi.
Tarkoituksena on keskustella ongelmista avoimesti tyontekijan kanssa ja paattaé jatko-
suunnitelma, jolla tydssa jaksamista saadaan helpotettua. Organisaation mahdollistama
tyon joustavuus ja tyontekijdn mahdollisuus vaikuttaa omaan tydaikaansa lisaa tyohyvin-
vointia. Esimerkiksi etatyo tai liukuva tydaika lisdavat mahdollisuutta jarjestaa tyopaiva
ja vapaa-aika niin, etté niiden yhdistelma ei kuormita tyontekijaa liiaksi. (Koskinen 2017,
Duunitori 2019)
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4 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

Tutkimukseni aiheena on itsensé johtaminen finanssialalla. Kaytan tutkimuksessani ai-
noastaan primaarisia ensi kaden aineistoja, jotka olen kerénnyt itse haastatteluin ja ky-
selylomakkeella. Primaarisen ensikaden aineiston tarkoituksena on vastata ainoastaan
asettelemaani tutkimuskysymykseen. Mika on toimihenkiliden itsensa johtamisen taso
ja mitka seikat vaikuttavat siihen Lounaismaan Osuuspankissa. (Vikka, 2007, 33) Maa-
rallisen tutkimukseni tavoitteena on siis selittdd, kuvata ja kartoittaa Lounaismaan
Osuuspankin myyntiyksikdiden itsensa johtamisen taitoa ja I6ytaa tuloksien pohjalta hei-

dan toimintaansa kehittavia seikkoja.

Aloitin kyselylomakkeen kokoamisen muutamalla haastattelulla, joista sain vinkkeja ja
laajempaa kasitysta Lounaismaan Osuuspankin toimihenkiléiden toiminta- ja ajatuskult-
tuurista. Lisaa haastatteluista kerron luvussa 4.1. Kyselytutkimuksen toteutin Lounais-
maan Osuuspankin myyntiyksikdilla maaliskuussa 2020. Valitsin myyntiyksikot kysely-
tutkimuksen vastaajiksi, koska ndma tiimit koostuvat monen ikaisita, tasoisista ja eri roo-
leissa toimivista toimihenkilgista. Kysely jaettiin sahkdpostilla jokaiselle myyntiyksikdiden
toimihenkilélle. Linkista painamalla toimihenkild paasi vastaamaan kyselyyn, joka toteu-
tettin Webropol- ohjelmalla. (lite 2) Kyselyyn annettiin vastausaikaa viikko ja kyselyn

tekeminen kesti noin 10 minuuttia.

4.1 Haastattelut kyselylomakkeen pohjana

Haastatteluiden tarkoituksena oli saada kyselylomakkeesta mahdollisimman kattava ja
toimiva juuri Lounaismaan Osuuspankin toimihenkil@ille. Toteutin haastattelun kahdella
Lounaismaan Osuuspankin rahoitusalan toimihenkilolla. Haastatteluista sain tukea
omille ajatuksille niista seikoista, jotka ovat merkittavid juuri finanssialan tyontekijéiden
itsensa johtamiselle. Jaoin haastattelurungon haastateltaville jo etukateen, jotta he pys-
tyivat pohtimaan asioita ennen haastattelutilannetta. ltsensa johtamisen kasite on mo-
nille vieras ja sita on vaikea hahmottaa, joten avasin myds itsensé johtamisen ja aivoer-

gonomian kasitteitd haastateltaville jo séhkdpostikutsussani. (liite 1)

Maarallisessa tutkimuksessa kaytetaan usein informoitua haastattelua, mikéa tarkoittaa
sita, etta tutkija kirjaa vastauksen ennalta strukturoituun lomakkeeseen (Vilkka, 2007,

27-29). Koska tavoitteenani ei ollut saada analysoitavia tuloksia haastattelun pohjalta,
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vaan lisanakdkulmaa kyselylomakkeeseen, en kayttanyt haastattelussani erillistd haas-
tattelulomaketta. Tallensin haastattelun &anitteelle ja pohdin sen pohjalta kyselylomak-
keen sisaltba. Kaytin haastattelussani erittidin laajoja kysymyksia, jotta saisin mahdolli-
simman kattavat vastaukset ja useita nakokulmia, joita en valttamatta itse ollut osannut
ajatellakaan. Taman vuoksi haastattelu ei edennyt taysin ajattelemani rungon mukaan,

vaan esitin useita lisdkysymyksia, jotka tulivat mieleen haastattelun edetessa.

4.2 Tutkimusmenetelma ja hypoteesi

Tutkimukseni on toteutettu maarallisena eli kvantitatiivisena tutkimusmenetelmana.
Maarallinen tutkimusmenetelmé antaa yleisen nakyman muuttujien valisista eroista ja
suhteista. Muuttujat muotoillaan mitattavaan muotoon, eli niitd tarkastellaan numeeri-
sesti. Toteutin kyselyn strukturoidulla kyselylomakkeella, eli vakioin itsensa johtamiseen
liittyvat seikat kysymyksiksi ja ennalta maaritellyiksi vaihtoehdoiksi niin, etté kaikki ym-
marsivat kysymyksen samalla tavalla. Useimmat vastausvaihtoehdot arvotettiin numee-
risiksi ja muutamaan kysymykseen vastaaja sai kirjoittaa lyhyesti mielipiteensa. (Vilkka,
2007, 13-15)

Méaarallisessa tutkimuksessa asetetaan tavallisesti tutkimusongelma, joka muotoillaan
hypoteesiksi. Hypoteesinani oli, etta itsensa johtamisen taitoon vaikuttaa ik&, tyokoke-
mus ja tyontekijan rooli. Liséksi uskon, etta huono itsensé johtaminen vaikuttaa merkit-

tavasti tyontekijakokemukseen ja tydn tuottavuuteen.

4.3 Kyselyn otoksen koko ja perustiedot

Kaytin kyselyn perusjoukkona Lounaismaan Osuuspankin myyntiyksikko&. Otanta me-
netelménéd minulla oli kaytéssa kokonaisotanta, mika tarkoittaa, ettd koko perusjoukko
otettiin mukaan kyselyyn. Perusjoukkoni oli niin pieni, etta ei ollut tarvetta tehda muita
otantamenetelmid. Myyntiyksikbissa on yhteensa 54 jasenté ja lahetin Webropol -kyse-
lyn heille jokaiselle. Vastausaikaa oli vain 5 tyopaivad, mutta ajanjakso osui kahdelle eri
viikolle, joten myds lomalaisilla oli mahdollisuus vastata kyselyyn. Tosin pidempiin pois-
saoloihin, kuten &itiyslomiin tai pidempiin sairauslomiin en voinut vaikuttaa. Vastauksia

kyselyyn sain 34 kappaletta ja vastausprosentiksi osoittautui noin 63. (Vilkka, 2007, 52)
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Kuvio 1. Toimihenkildiden ik& prosentteina

Vastaajista suurin osa eli 41% henkildisté olivat 15-25 -vuotiaita. Toiseksi eniten vastaa-
jia oli ikéluokissa 26-35 ja 56-65, kun molemmissa oli 21% toimihenkildista. (Kuvio 1)
Vastaajista vain yksi oli mies. Joukon nuoresta iasta huolimatta suurin osa oli suorittanut
korkeakoulututkinnon. Vastaajista 38% oli kdynyt ammattikorkeakoulun, 3% oli suoritta-
nut yliopistotutkinnon ja 12 prosenttia oli vastannut kohtaan "muu”, jossa avoimeen koh-
taan oli kirjoitettu myods esimerkiksi ylempi ammattikorkeakoulututkinto. Loput vastaajista
olivat kayneet toisen asteen koulutuksen.

vii 20 vaotta A,00%
16-20
11-15 wotta
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Kuvio 2. Toimihenkildiden tydskentelyvuodet ja roolien jakautuminen niihin
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Vastaajien nuori ika korreloituu tyokokemuksen kanssa. 47% eli melkein puolet oli tyos-
kennellyt vain 1-5 vuotta finanssialalla. Joukossa oli kuitenkin paljon myds konkareita,
silla yli 20 vuotta tydskennelleita oli 26%. Vastaajien nuori ika ja vahainen tyokokemus
nakyi roolien jakautumisessa. (Kuvio 2) 50% 1-5 vuotta finanssialalla tytskennelleista
vastasivat vahiten tydkokemusta vaativiin tehtaviin kohtaan “kassa/info” tai "paivittai-
set”. Sama kokemusluokka sai kuitenkin kappalemaarallisesti eniten vastauksia myds
kohtaan rahoitus- tai sijoitusneuvottelija”’. Tama selittyy varmasti joukon korkealla kou-
lutustasolla seka silla, etté nuoria vastaajia oli eniten. Vastausvaihtoehto "taustatyonte-
kija” kattaa monia eri rooleja, joten my06s tahan vastausvaihtoehtoon siséltyy niin paivit-
taispuolen, kuin rahoituspuolen asiantuntijoita. Kohta "muu” kattoi kokonaisuudessaan

9% vastauksista. Tama selittyy esimerkiksi myyntiyksikon vakuutusasiantuntijoilla.
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5 TUTKIMUKSEN TULOKSET

Tyon kokeminen merkittavaksi vaikuttaa pitkalti jokaiseen itsensa johtamisen osa-aluee-
seen. Kun ty6 koetaan merkitykselliseksi, siind halutaan kehittya ja se halutaan toteuttaa
mahdollisimman laadukkaasti ja tehokkaasti. Itselle merkityksellinen tyd herattaa sisai-
sen motivaation, joka taas lisaa tarvetta itsensa toteuttamiseen ja kehittdmiseen. Jokai-
nen tyontekija haluaa kokea olevansa ammattitaitoinen, sekd paasta jakamaan ja hyo-
dyntamaan osaamistaan niin kollegoiden, organisaation, kuin asiakkaidenkin hyvaksi.
(Sahimaa 2018)

20,59% G1,76%

Kuvio 3 Toimihenkildiden kokemus tyon merkityksellisyydesta

Tutkimuksessa kysymyksella kuusi mitattiin toimihenkildiden mielipidettad tyon merkitta-
vyydestd. Kysymykseen vastattiin viisiportaisella Likertin asteikolla, jossa luku yksi tar-
koitti mielipidetta "en yhtdan merkittavaksi” ja luku viisi "erittdin merkittavaksi’. 62% vas-
taajista vastasi luvun nelja. (Kuvio 3) Vastausvaihtoehto yksi sai vastauksia noin 3%,
mik& tarkoittaa vain yhté vastaajaa koko joukosta. Erittdin merkittavaksi tyonsa mielsi

15% vastaajista ja noin 21% antoi neutraalin vastauksen.

Tutkimustulokset kertovat, ettd Lounaismaan Osuuspankin myyntiyksikdiden toimihen-
kilot ovat mielestddn paaosin hyvin merkityksellisessa tydssa. Tama tarkoittaa kaytan-
ndssa sita, ettd toimihenkildt paasevat hyddyntamaan osaamistaan riittdvan monipuoli-
sesti ja huomaavat tyonsa positiivisen vaikutuksen niin asiakkaissa, kuin organisaatiota-

sollakin. Kun tyd koetaan merkittdvaksi se viittaa myos siihen, etta tyontekijat kokevat
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omien arvojen olevan samanhenkisia organisaation kulttuurin kanssa seka persoonan ja
osaamisen sopivan omiin tydtehtaviin. Lisaksi tulokset tyén merkittavyyden kokemisesta
sosiaalisella tasolla tarkoittavat, ettéa paaosin Lounaismaan Osuuspankin myyntiyksikoi-
den jasenilla on selkeat yhteiset tavoitteet ja suurin osa kokee roolinsa niiden toteutumi-
sessa merkittavaksi. Kun organisaatiolla on yhteinen missio ja sen ymparille on koottu

yksil6n ja tiimin tavoitteet, niihin on yksilon helppo sitoutua. (Sahimaa 2018)

Ty6n merkityksellisyydesta puhutaan nykypaivana paljon, silla nuorten sukupolvien ka-
sitykset ja odotukset tybelamasta ovat hyvin erilaisia, kuin vanhemmilla tydntekijoilla.
Korkea palkka ei ole enda tydn motivoivin asia, vaan nuorille on tarkeaa tietda myos tyon
paamaara ja vaikutukset ymparistdon. Sisdisesti motivoitunut tydntekija on paljon tuot-
tavampi ja tehokkaampi, joten kokemus tydn merkityksellisyydesta vaikuttaa siis myds
organisaation toimintaan merkittavasti. Organisaatio voi kohentaa tyon merkitykselli-
syyttd, kun yrityksen perusasiat ja johtaminen on kunnossa, sekd kommunikaatio on toi-
mivaa. Organisaationkulttuuri on myds hyva kdantaa siihen ajatukseen, etta tyontekija ei
ole pelkka resurssi vaan oma-aloitteinen yksilo, jolle tulee antaa mahdollisuus menestya
tydssdan mahdollisimman hyvin. (Ronnqvist 2019)

5.1 Ty6hyvinvoinnin edistaminen vapaa-ajalla

oen, etta ystavat @ [aheiset tukevat minua

Koen, ettda minulla on voimaannuttavia harrastuksia

Koen Nikkuvani tarpeeks vapaa-ajalla —

Koen, ¢1ta tyo ja vapaa Mka ovat tasapalinosss

Kuvio 4. Toimihenkildiden kokemus ty6hyvinvointiin vaikuttavista seikoista vapaa-ajalla
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Tutkimukseni keskittyi paaasiallisesti tydssa tapahtuvaan itsensa johtamiseen, mutta ky-
syin my6s yhden kysymyksen liittyen tydhyvinvoinnin edistamiseen vapaa-aikana, koska
suuri osa tyéhyvinvointia kohentavista toiminnoista ja valinnoista tapahtuu kuitenkin ty6-
ajan jalkeen. Esimerkiksi toimihenkildn harrastukset, sosiaaliset suhteet, ravinnon laatu
seka kokemus tyon ja vapaa-ajan tasapainosta ovat suuressa roolissa yksilon kokonais-

valtaisessa hyvinvoinnissa. (Kuvio 4)

Lounaismaan Osuuspankin myyntiyksikéiden tulokset olivat paaasiallisesti hyvinkin po-
sitiivisia. 97% toimihenkildista koki, etta ystavat ja laheiset tukevat heité valinnoissaan.
Sosiaaliset suhteet ovat keskeinen osa hyvinvointia ja mielenterveytta. Toisille tima tar-
koittaa laajaa kaveriverkostoa ja toisille muutamaa lahempéaé ihmista. Tarkeinta on kui-
tenkin tunne siita, etta toimihenkilé voi luottaa ystaviinsa ja han kokee heidat voimava-
rana vaikeinakin aikoina. (Ylioppilaiden terveydenhoitosaatit) 79% toimihenkildista koki,
ettd tyd ja vapaa-aika ovat tasapainossa. Ty0- ja vapaa-ajan tasapaino on tarked, jotta

energiaa on riittavasti niin tyopaivaan, kuin vapaa-ajankin toimintoihinkin.

Liikunnalla on keskeinen rooli ty6- ja toimintakykya heikentavien sairauksien ennaltaeh-
kaisyssa. Liikunta vahvistaa niin psyykkista, kuin fyysistakin hyvinvointia ja vahentaa
nain sairaspoissaoloja, seké lisaa toiminnan tehokkuutta. TAman vuoksi on myds orga-
nisaation edun mukaista tukea tyontekijoitaan esimerkiksi liikuntaseteleilla tai muilla lii-
kunnan maaraa kohentavilla Tyky-paivilla tai kilpailuilla. Liikunnalla on suora yhteys ty6-
stressiin, uneen, itsetuntoon ja eldamanhallintaan seka tytn tehokkuuteen ja sen laaduk-
kuuteen. Taméan vuoksi liikunta vaikuttaa merkittavasti myos itsensa johtamisen taitoon.
Lounaismaan Osuuspankin myyntiyksikéiden toimihenkildista vain alle puolet kokee liik-
kuvansa vapaa-ajalla tarpeeksi. Avain arkilikunnan lisddmiseen on esimerkiksi auton
vaihtamisessa polkupyoraan ja portaita pitkin kulkemiseen hissin sijasta. Jo pienilla jo-
kapaivaisilla valinnoilla voi lisata helposti ja vaivattomasti likunnan maaraa. Liikunnan
lisdamista helpottaa myds se, jos |0ytada jonkin miellyttavan liikunnallisen harrastuksen,

josta kokee saavansa muita lajeja enemman mielihyvaa. (Tyoterveyslaitos)

Ravinnon merkitys fyysiselle jaksamiselle on suuri. 85% toimihenkildista koki syévansa
terveellisesti. Hyvista raaka-aineista terveellisesti valmistettu ruoka lisd& huomattavasti
energiaa ja tyokykya. Liséksi terveellisiin ruokailutottumuksiin kuuluu s&&nndllinen ruo-
kailurytmi. Aterian valiin jattdminen johtaa helposti siihen, ettd valitaan runsasenergisia
valipaloja terveellisen aterian korvikkeeksi. (Tyoterveyslaitos) Terveellisessa ruokavali-
ossa keskeisessa osassa on siis myos tyopaikka ruokailu. Kysymyksessa 10 kysyttiinkin

pitavatko toimihenkilot tyopaivan aikana lounas- ja kahvitauon. 94% vastasi pitavansa
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tauot tyopdaivan aikana. Tdma varmasti kantaa hedelmaa myds kotona tapahtuvaan ter-
veelliseen ruokailuun ja sitd kautta kokonaisvaltaiseen fyysiseen ja psyykkiseen hyvin-

vointiin.

5.2 Tyokyky

Palautuminen on yksi tarkeimmista osa-alueista tyokyvyn yllapitamiseksi. Tyon aiheut-
tamasta rasituksesta palautuminen vaatii niin fyysisia, kuin psyykkisiakin toimenpiteita.
Rasituksesta palautunut toimihenkilé6 on tehokkaampi, oppii mielellddn uutta ja tarttuu
vaikeimpiinkin haasteisiin mielelladn. Tyopéaivan aikana pidetyt lounas- ja kahvitauot
edistavat elpymista merkittavasti. Liséksi riittdva uni, monipuolinen ruokavalio seka mie-
lekkaat harrastukset ja ystavat lisdavat palautumista. On myos tarkedd muistaa lahtea
toista heti tydajan loputtua ja pyrkid unohtamaan tydasiat vapaa-ajalla. (Tyoterveyslai-
tos) Kysymys yhdekséan mittasi, kuinka hyvin toimihenkilét kokivat palautuvansa tyopéai-
vasta. Kysymysta mitattiin asteikolla, jossa ykkdnen oli negatiivisin ja vitonen positiivisin
vaihtoehto. Koko joukon keksiarvo oli yli kolme, mik& tarkoittaa, etta toimihenkil6t kokiat
palautuvansa tyopaivista padosin hyvin. Negatiivisen vaihtoehdon valitsi noin 23% vas-
taajista ja positiivisen noin 47%. Loput valitsivat neutraalin kohdan kolme.

w2owors (TN 66,67% T aam )
§
T )

Kuvio 5. Tyokokemuksen vaikuttavuus siihen, kuinka helposti toimihenkilo paéasee tyo-

asioista irti vapaa-ajalla

Kysymys numero seitseman mittasi sitd, kuinka helposti toimihenkilé paasi tybasioista

irti vapaa-ajalla. Kysymyksen mittarina kaytin viisiportaista Likertin asteikkoa. Asteikossa
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ykkénen merkitsi “pohdin tydasioita kotona” ja vitonen "en pohdi tydasioita kotona” Vas-
taukset olivat paaasiassa hyvin positiivia. Koko joukon vastauksista lahes 62% vastasi
neljannen tai viidennen vaihtoehdon. Noin 6% valitsi ensimmaisen vaihtoehdon ja noin
24% vaihtoehdon kaksi. Ristiintaulukoimalla kysymyksen tyokokemuksen kanssa, sain
selville, ettd mitd vahemman tydkokemusta toimihenkildlla oli, sitd enemman han pohti
tybasioita viela tydajan jalkeenkin. (Kuvio 5) Kokemukseen vaikuttaa se, ettd vahemman
tyokemusta omaavilla toimihenkildlla ei ole viela niin korkeaa itseluottamusta omaan am-
mattitaitoon ja tehtavien suorittaminen on kokemattomuuden vuoksi hitaampaa, jolloin
tyotehtavét saattavat kasaantua. 1-5 vuotta finanssialalla tyéskennelleista yli 40% vas-
tasi asteikosta ensimmaisen tai toisen vaihtoehdon ja 6-10 vuotta finanssialalla tydsken-
nelleista yli 65% vastasi vaihtoehdon kaksi. 11-20 vuotta tydskennelleet eivat vastanneet
naita vaihtoehtoja ollenkaan ja yli 20 vuotta tyéskennelleista vain vajaa 12% vastasi toi-
sen vaihtoehdon.

Rahoitus tai stjoitusnouvol

Paivittdiset M 71,43%

Kuvio 6. Roolin vaikutus siihen, menettddko toimihenkild ydunensa tydstressin takia

Kuten kysymys seitseman, myds kysymys kahdeksan mittasi tydstressin vaikutusta va-
paa-aikaan ja hyvinvointiin. Myds kysymystd kahdeksan mitattiin viisiportaisella as-
teikolla, jossa ykkdnen oli negatiivisin vaihtoehto ja vitonen positiivisin. (Kuvio 6) Ristiin-
taulukoin taman kysymyksen vastaajien roolin kanssa, jotta voin todeta, ettd myos roo-
lilla on vaikutusta tyostressiin. Namakin tulokset olivat hyvinkin positiivisia. Roolit

“kassalinfo”, ”paivittaiset” sekad rahoitus- ja sijoitusneuvottelijat” saivat kaikki yli 60%

vatsauksista kohtiin nelja ja viisi. Kuitenkin rahoitus- ja sijoitusneuvottelijoista yli 15% ja
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“muu” roolin valinneista yli 33% vastasi kohtaan yksi, joka tarkoittaa, ettd he menettavat
usein ybunensa tydstressin vuoksi. Unensa usein menettavat toimihenkil6t olivat roo-
leissa, joissa asiakassuhteet ovat pidempid ja tehtavat vaativampia. Tyostressin ko-
hoamiseen saattaa olla syyna suuret tyémaarat ja halu palvella mahdollisimman laaja-
alaisesti, jotta asiakkaiden unelmat toteutuisivat ja elamanlaatu kohenisi kohtaamisen

myota.

Hyva itsensé johtaja osaa kuunnella oman kehonsa merkkeja siitd, koska tydstressi ja
uupumus ottavat liikkaa valtaa vapaa-ajasta. Kun tydasiat mietityttavat niin paljon kotona,
ettd myds younet vaarantuvat on keksittava keino pysayttaa tama kierre. Jotta kierretta
ei syntyisi on hyva kiinnittdd huomiota tydstressin ja uupumuksen ennaltaehkaisyyn.
Ajanhallinta on yksi avainkeino tahan. On osattava huolehtia ja aikatauluttaa paivaan
hetkia, jolloin on mahdollista rentoutua ja palautua. Liséksi on oltava aikaa tehda vapaa-
ajalla asioita, jotka antavat muuta ajateltavaa tydn vastapainoksi. Myds energian jaka-
minen sopivasti kaikille elaman alueille on tarkeaa. Tyopaivat eivat siis saa olla niin ku-
luttavia ja pitkid, ettd energiaa ei enda jaa kotiin. Liséksi keskusteleminen aiheesta ma-
talalla kynnyksella tulee olla mahdollista niin kollegoiden, kuin esimiehenkin kanssa. Kun
tiimihenki on hyva ja esimieheen voidaan luottaa, tulevat henkilokohtaiset ongelmat avoi-
memmin nakyviin. Nain epakohtiin on helpompi puuttua tyopaikalla ja on mahdollista
keksia vaihtoehtoisia ty6tapoja, jotka vahentavat uupumusta ja helpottavat tyén aiheut-
tamaa henkista kuormaa. (Ty6terveyslaitos)

5.2.1 Aivoergonomia

Lounaismaan Osuuspankki antoi tyontekijdilleen tammi-helmikuussa 2020 mahdollisuu-
den osallistua aivoergonomiakoulutukseen. Terveystalon ty6terveyspsykologi Ava Num-
minen-Paivalainen luennoi, kuinka nykypaivana puhelimen ja tietokoneen merkkiaanet
ja heratekuvat, lahella olevien ihmisten keskustelu, erilaiset sivun laidalla pyorivat mai-
nokset tai ihmisten like nakodkentdssa herattavat nykypaivan ihmisessa halytyksen,
jossa syke, verenpaine, hengitys ja stressihormonit nousevat ja esimerkiksi ruuansulatus
vahenee. Taméa sama reaktio tuli esivanhemmillemme, kun he havaitsivat vaaran olevan

l[&hella. Digitaalinen muutos onkin aiheuttanut sen, ettd aivomme kayvat ylikierroksilla



26

koko paivan. Taman vuoksi erityisesti nykypaivan tietotyodlaisen on kiinnitettdva huo-
miota aivoergonomiaan, jotta voimme tyéskennella mahdollisimman tehokkaasti kulutta-

matta itseamme kuitenkaan loppuun.

Katseen nostaminen pastteeltd -~I ’

Kuvio 7. Aivoergonomiaa lisdavien asioiden saanndllinen harjoittaminen

Kysyinkin kyselysséni koulutukseen liittyvan kysymyksen ja selvitin sitd, kuinka moni on
oikeasti ottanut kaytantoon koulutuksen antamia vinkkeja aivoergonomian helpottami-
seen. (Kuvio 7) Kysymyksessé oli mahdollisuus valita useita asioita, jotka toimihenkild
on ottanut sdénnolliseen kayttéon. Kyselysta nousi esille selkeasti kaksi asiaa, joihin toi-
mihenkilét ovat Kiinnittdneet enemman huomiota. 50% Lounaismaan Osuuspankin
myyntiyksikdiden toimihenkilbista vastasi, ettd he ovat lisanneet unen maaraa ja jopa
71% vastaajista on lisannyt taukoja esimerkiksi nousemalla valilla seisomaan ja venyt-
telemaan tyopaivan lomassa. Koska ty0 tapahtuu padasiassa tietokoneen aaressa is-
tuen, ennaltaehkéisee taukojumppa epaergonomisten ja yksipuoleisten tybasentojen ai-
heuttamaa lihasjannitysta seka tasta aiheutuvaa lihasvasymysta. Kun taukojumppa on
pumppaavaa se lisda verenkiertoa, jolloin lihas saa enemman happea ja kuona-aineet
poistuvat kehosta tehokkaammin. Paremman verenkierron ansiosta toimihenkilon aivo-
tyoskentely tehostuu, kun havainnointikyky, tarkkuus ja vireystila kohentuvat. (Trai-
ner4You 2015)

Jo nyt hyvalla tasolla oleva unen lisdaminen nousisi vielA enemman, kun ruutuaikaa va-

hennettéisiin esimerkiksi kahden viimeisen tunnin aikana illalla useammin. Toimihenki-
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I6ista vain 15% teki tatéa saanndllisesti. Kun illalla antaa itselleen mahdollisuuden rau-
hoittua ilman virikkeitd, auttaa se unen saamista seké syventaa unen laatua. Tydpaivan
aikana aivoergonomiaa voi lisata esimerkiksi nostamalla katseen aika ajoin paatteelta ja
hengittamalla tietoisesti syvemmin. Paatety6 hidastaa silmien rapyttelya ja kyynelneste
ei padse taman vuoksi kosteuttamaan silman pintaa. Silmien kuivuus huonontaa nako-

kykya, jolloin aivot kuormittuvat taas entista enemman.

Luvussa 2.2 kéasittelin aivojen multitaskingia. Useimmissa Lounaismaan Osuuspankin
toimipisteissa, kuten monessa muussakin nykypaivan tydpaikoissa on avokonttori, jossa
useimmat tydntekijat istuvat samassa tilassa. Kuten aikaisemmin totesinkin, avokontto-
reilla on paljon positiivisia, mutta myds negatiivisia puolia. Kollegoiden konsultoiminen ja
yhteiséllisyys helpottuvat ja kasvavat avokonttoreiden my6ta. Aivoergonomialle kokoai-
kainen melu ja halind ovat kuitenkin myrkkya. Tydpaivan aikana tulee useita keskeytyk-

sid, kun tydkaverille on niin helppo huikata kysymys tai muuten vain aloittaa keskustelu.

Kysymys 11 mittasi sitd, kuinka usein toimihenkild kokee tydn keskeytyvan tydpaivan
aikana. Kysymyksessa kaytin viisiportaista Likertin asteikkoa, jossa ykkonen merkitsi
“keskeytyy usein” ja vitonen "ei keskeydy usein”. Koko joukon kesken tulokset jakautui-
vat niin, etta lahes 70% valitsi ensimmaisen tai toisen vaihtoehdon. Neutraaleja vastauk-
sia tuli noin 26% ja noin 6% valitsi neljannen vaihtoehdon. Kukaan vastanneista ei ollut

sita mielta, ettéa tyopaiva ei keskeytyisi usein.
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Kuvio 8. Tydkokemuksen vaikutus siihen, kuinka usein tyotehtava keskeytyy tyopaivan

aikana
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Ristiintaulukoin kokemuksen tytpaivan keskeytymisesta tydkokemuksen kanssa, koska
hypoteesinani oli, ettd enemman kokemusta omaavilta henkildilta kysytadan apua use-
ammin. Tulokset olivatkin hypoteesin mukaisia. (Kuvio 8) Kaikki niin sanotut positiiviset
vastaukset sijoittuivat 1-5 vuotta finanssialalla tydskenneille. Loput tyékokemusluokat
antoivat ensimmaiseen tai toiseen vastaukseen vahintaan yli 60% vastauksista. Tyon-
keskeytyminen siis vaikuttaa heidan tyonsa tehokkuuteen merkittavasti, eivatka huo-
noimmassa tapauksessa tydtehtavat etene ollenkaan siihen tahtiin, kuin asiakkaat toi-
voisivat. Hyvana keinona olisi antaa mentorille tyérauha ja mahdollisuus vastata kysy-
myksiin myohemminkin. Hyva yhteishenki takaa sen, etté jokainen haluaa mielellaén
auttaa kollegoitaan, mutta sen tulisi tapahtua myés mentorille sopivaan ajankohtaan.
MyoOs osaavalla osapuolella tulee olla mahdollisuus hyédyntaa flow-tila keskeytyksetta

silloin, kun se on onnistuttu saavuttamaan.

Kysymys 12 mittasi sitd, kuinka usein toimihenkild pystyy keskittymaan yhteen asiaan
kerrallaan. My6s tama kysymys viittasi siihen, kuinka usein toimihenkil® harjoittaa aivoer-
gonomialle haitallista multitaskingia. Kysymyksessé asteikon ensimmaéinen vaihtoehto
tarkoitti, ”saan tehtya asian kerralla alusta loppuun” ja viimeinen "huomaan tekevani
monia asioita yhta aikaa”. Niin kuin edelliseenkin, myos tahan kysymykseen tuli nega-
tiivisia vastauksia merkittdvan paljon. Koko joukon vastauksista 68% vastasi joko neljan-
nen tai viidennen vaihtoehdon. Ensimmaista vaihtoehtoa ei valinnut kukaan ja noin yh-
deksan prosenttia valitsivat vaihtoehdon kaksi. Loput vastaajista valitsivat neutraalin

vaihtoehdon kolme.

Taustatyontekijd w

Paivittaiset v m 28.57%

Kuvio 9. Roolin vaikutus siihen, kuinka useasti toimihenkild saa suoritettua yhden asian

kerrallaan alusta loppuun



29

Kysymyksen 12 ristiintaulukoin vastaajien roolin kanssa, silla eri roolit sisaltavat hyvinkin
erilaisia tehtavia ja hypoteesini oli, ettd mita vaativampi rooli on kyseessa, sitd useammin
tyotehtavat keskeytyvat, silla ne vaativat enemman aikaa ja keskittymista. Tulokset tuki-
vat hypoteesiani. (Kuvio 9) Kassa/info roolin omaavat toimihenkil6t saivat useimmin teh-
tya asian alusta loppuun. Rooli mahdollistaa taman helposti, silla asiakas palvellaan ha-
nen tullessaan konttoriin kokonaisuudessaan niiltd osin mihin toimihenkilén ammattitaito
riittdd, muutoin varataan aika ja asia siirtyy toiselle toimihenkildlle. Haastavamman roolin
omaavat toimihenkildt saavat tehtadvakseen laajoja asiakokonaisuuksia, jotka vaativat
enemman aikaa toteutuakseen. Lisaksi usein tehtdvan loppuun saattamiseksi vaaditaan
myds asiakkaan antamia tietoja ja dokumentteja, joiden saaminen saattaa vieda aikaa.
Kun tietoja odotellaan, aloitetaan seuraavaa hanketta ja yhtakkia toimihenkild onkin ti-
lanteessa, jossa useat hankkeet etenevat yhtd aikaa ja han pyrkii paineen vuoksi edis-
tamaan jokaista vahan. Naissakin tilanteissa kuitenkin olisi kaikista tehokkainta tehda
yksi hanke loppuun asti ja aloittaa sitten seuraava, jolloin muistia ei tarvitse jakaa mo-

neen eri osoitteeseen samanaikaisti. Lisda tydmuistin toimivuudesta luvussa 2.2

Kysymyksessa 13 kartoitinkin, minkalaisia keinoja toimihenkil6illa on keskittymisen hel-
pottamiseksi ja tehokkuuden tehostamiseksi. Kysymys oli avoin ja jokaisella oli mahdol-
lisuus kertoa kokemuksistaan omin sanoin. Vastauksia tuli laajasti, mutta suurimpina kei-
noina nousi esille hiljaiseen tyétilaan hakeutuminen, taukojumpan ja taukojen merkitys,
pyrkimys tehda yksi asia kerrallaan alusta loppuun, tehtavélistan ja kalenterin yll&pito
seka terveelliset elamantavat kuten monipuolinen ruokavalio, liikunta ja riittava uni.
Nama kaikki keinot liittyvat merkittavasti itsensa johtamiseen ja oman tydn hallintaan

seka henkilokohtaiseen hyvinvointiin.

5.3 Ajanhallinta

Ajanhallinta ja itsensa johtaminen kulkevat kési kddessa. Kun johtaa itsedén hyvin on
mya@s tehtavienhallinta hyvin suunniteltu ja jarjestelmallisesti toteutettu. Toimihenkild on
priorisoinut kalenterinsa mygs kirkkaana mielessé olevien tavoitteiden pohjalta, jotka an-
tavat suuntaviivat sille, mik& on erityisen tarke&a ja minka voi hoitaa viimeiseksi. Hyva

ajanhallinta vaikuttaa merkittavasti myos tybterveyteen ja osaamisen kehittdmiseen.

Kysymykselld 21 mittasin, kuinka hyvin Lounaismaan Osuuspankin myyntiyksikéiden
tyontekijat hallitsivat ty6tehtaviensa maarad. Kokemusta mittasin viisiportaisen Likertin

asteikon avulla, jossa ykkonen tarkoittaa "hallitsen huonosti” ja viisi "hallitsen hyvin”.
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Koko joukon vastauksissa keskiarvo oli lahes nelja, mika tarkoittaa, etté toimihenkilot
kokevat hallitsevansa tyotehtavansa melko hyvin. Ristiintaulukoin kysymyksen tyékoke-
muksen kanssa, jotta sain esille auttaako suurempi tydkokemus hallitsemaan tydonmaa-
raa paremmin. (Kuvio 10) Hypoteesini piti suurimmaksi osaksi paikkansa. Toisen vaih-
toehdon valitsivat vain 1-5 ja 6-10 vuotta tydskennelleet toimihenkil6t. 11-15 ja 16-20
vuotta tydskennelleet valitsivat vain positiivisia vaihtoehtoja. Yli 20 vuotta tydskennelleet
kuitenkin valitsivat ainoana ryhmana myos ensimmaisen vaihtoehdon, mika tarkoittaa,
ettd he kokevat hallitsevansa tydtehtaviaan huonosti. Ty6é maaran hallintaan vaikuttaa
toimihenkilén rooli, osaamisen taso ja ika. Myds mahdollisuus omaksua uusia tehok-
kaampia toimintatapoja ja johtaa itsedan ovat merkittavassa roolissa omien tydtehtavien
hallinnassa. Jos ty6tehtévid on paljon, tulisi toimihenkildlla olla hyva paineensietokyky ja
kyky tehda vain yksi asia kerrallaan. Myds se, etté toimihenkild pystyy keskittymaan tyo-
honsa taysilla vaikuttaa merkittavasti tehokkuuteen. Niin kuin kysymyksesta 11 kavikin
ilmi, usein enemman tyokokemusta omaavilta pyydetdan apua ja heitd konsultoidaan

useammin.

Kuvio 10. Ty6vuosien vaikutus kokemukseen, kuinka toimihenkilo hallitsee tydtehtévien

maaraa

Kysymyksella 22 selvitin, kuinka moni toimihenkilosta hallitsi ty6tehtaviaan kalenterin
avulla. Lisda kalenterin hyddyntamisesta paiva-, viikko- ja kuukausitasolla kerrotaan
luvussa 2.3. Toimihenkilot kayttivat kalenteria paasaantoisesti hyvin ahkerasti. (kuva 11)
62% toimihenkildista merkitsivat tehtavansa paivittain kalenteriin. Paivatasolla kalenterin
kayttaminen tehostaa tyopaivaa ja tekee nakyvaksi paivan tyonkuorman. Vaikka
paivatason suunnittelu vie hieman enemmén aikaa, on se kuitenkin erityisen
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kannattavaa tyon tehokkuuden ja tehtavienhallinnan kannalta. Viikkotasolla kalenteria
kaytettiin eniten. 65% toimihenkilbista katsoivat tydtehtaviaan kalenterista viikkotasolla.
Kun kalenteriin merkitaan tyotehtavat viikkotasolla, saa toimihenkild hyvan
kokonaiskuvan tulevasta viikosta. Kuukausitasolla kalenterin hyddyntaminen on
haastavinta ja vain 35% toimihenkil6ista toteuttivat sita. Pitkalla aikavalilla tapahtumien
merkitseminen on aina epavarmaa, mutta antaa kuitenkin jonkunlaisen kuvan siita,
kuinka paljon tydtehtavia on jo valmiina ja kuinka paljon on mahdollista ottaa tulevana

kuukautena niita lisaa.

Kuukausittain

Kuvio 11. Toimihenkildiden ty6tehtavien suunnittelu kalenterin avulla

Asiakaspalvelutyd on hektistd ja kalenterimerkinnat muuttuvat usein kuluvan paivankin
aikana. Esimerkiksi asiakkaiden kiireelliset ongelmat ja tiukat aikataulut kiristavat jo ai-
kaisemmin suunniteltua paivaaikataulua. Taman vuoksi on tarkeaa jattaa aikataulu jo
l&htokohtaisesti sen verran valjéaksi, etta yllattavatkin tyotehtavat saadaan hoidettua. Ky-
symyksessa 23 kysyin, jattavatko toimihenkilot aikaa yllattaville, kiireellisille tyétehtaville
vai tayttyykd heidan kalenterinsa jo ennalta sovituista tehtévista. 53% toimihenkildista
jatti kalenteriin aikaa, jolloin he pystyvéat hoitamaan myds yllattavia tyotehtavia. Tama
lisd& koko tiimin joustavuutta, helpottaa yksilén tydnkuormaa ja vahentaa tyostressia.
Lisdksi organisaatio valttyy suurilta ylitydkorvauksilta ja asiakastyytyvaisyys paranee,
kun palvelu on nopeaa ja laadukasta.
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5.4 Osaaminen

Finanssiala muuttuu nopeasti ja toimihenkildiden on opeteltava jatkuvasti uusia asioita,
jotta pystyvat pysyméaén kehityksessa mukana. Alalle tulee koko ajan uusia digitaalisia
sovelluksia ja palveluita seka laki velvoittaa toimihenkil6ita toimimaan tietylla tavalla. Ai-
nut ratkaisu pysya mukana kiihtyvassa muutoksessa ja kilpailussa on kiinnostus itsensa

ja oman osaamisensa kehittamiseen.

Kuvio 12. Toimihenkilon i&n vaikutus halukkuuteen kehittaa itseé jatkuvasti

Kysymys 20 mittasi sitd, kuinka kiinnostuneita toimihenkilot ovat kehittamé&én itseaan ja
oppimaan jatkuvasti uutta. Halukkuutta mitattiin asteikolla, jossa ykkénen merkitsi “en
yhtaan halukas” ja vitonen ”erittdin halukas”. 50% vastaajista oli erittdin halukkaita ke-
hittdmaan itsendén. Noin 35% vastasi kohdan nelja ja loput antoivat neutraalin vastauk-
sen. Ristiintaulukoin vastaukset i&n kanssa, silla hypoteesini oli, ettd nuoremmat ihmiset
olisivat olleet halukkaampia oppimaan uutta ja kehittdmaan itsedén, kuin vanhemmat
ihmiset. (Kuvio 12) Erot olivat hyvin pienid, silla vidennen kohdan vastanneita oli yhta
paljon nuorimmassa ja vanhimmassa ikéluokassa. 46-55 vuotiaat olivat kaikista halutto-
mimpia kehittdmaan itsedéan. Puolet heista vastasi kohtaan nelja ja viisi ja loput antoivat
neutraalin vasauksen. Yleisesti kuitenkin tulokset olivat hyvin positiivisia ja toimihenkil6t
olivat hyvin halukkaita kehittamaan itseaan.

Kysymys 19 mittasi toimihenkildiden mielipidetta siitd, tarjoaako organisaatio sopivan
maaréan informaatiota ja koulutusta. Mielipidetta mitattiin asteikolla, jossa ykkénen mer-

kitsi "liian vahan” ja vitonen ”liian paljon”. Itsensa johtamisen yksi haaste on varmasti
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tiedon tulva ja suurten kokonaisuuksien sisdistdminen. Lain velvoittavien muutoksien
opettelun liséksi organisaatio vaatii, ettad toimihenkildt opiskelevat hyvin paljon erilaisia
verkkokursseja ja katsomaan saanndllisesti videoita, joilla kerrotaan finanssialan ja OP
Ryhman uudet tuulet. Vastaukset jakautuivat laajasti. Vastausten keskiarvo oli lahes 3.
Ensimmaisen ja toisen vastauksen valitsi yli 32% vastaajista. Neutraalin vastauksen an-
toi noin 47% ja loput l&ahes 21% vastasivat neljannen tai viidennen vaihtoehdon. Paaosin
vastaajat ovat siis hyvin tyytyvaisia nykyiseen informaation maaraan, vaikka sitd onkin
tarjolla paljon. Niin, kuin kysymyksen 20 vastauksesta jo naimme toimihenkil6t ovat hyvin
tiedon janoisia ja halukkaita oppimaan uutta.

Kysymys 17 mittasi, kuinka hyvin toimihenkilét kokivat osaavansa tydtehtavansa. Koke-
musta mitattiin asteikolla, jossa ykkénen merkitsi "huonosti” ja vitonen “hyvin”. Koko
joukosta noin 20% oli sita mielta, ettéa he osaavat tydtehtavansa hyvin. Noin 67% vasta-
sivat kohdan nelja ja loput antoivat neutraalin vastauksen. Kukaan ei siis vastannut koh-
tiin yksi tai kaksi, mik& kertoo myyntiyksikoiden korkeasta ammattitaidosta ja organisaa-
tion antamasta tuesta osaamisen kehittdmiseen. Ristiintaulukoin kokemuksen osaami-
sesta tyokokemuksen kanssa, nahdakseni korreloiko useat tydvuodet positiivisen koke-
muksen kanssa. (Kuvio 13) Vahiten tyokokemusta omaavat henkildt antoivat eniten
neutraaleja vastauksia. Vahainen tyokokemus siis selkeasti lisési epavarmuutta osaami-
sesta. Parhaat tulokset tulivat kuitenkin 11-15 vuotta tydskenneiltd, eikéa eniten tytkoe-
musta omaavilta henkil6iltd. 11-15 vuotta tyokokemusta omaavista 40% vastasi osaa-
vansa tyotehtavansa hyvin ja 60% kohtaan nelja. Taman selittaa se, etta talla ikaluokalla
on jo hyvin paljon tydkokemusta ja hiljaista tietoa, mutta tyGtavat eivat kuitenkaan ole
muuttunut tyévuosien aikana niin merkittavasti, ettei kehityksessa ei ole ollut niin vaikea
pysya mukana. Yli 20 vuotta tydskennelleet ovat tybaikansa aikana joutuneet muokkaa-
maan tyétapojaan niin paljon, etta kehityksen mukana on varmasti ollut vaikeampi pysya.

Heista noin 11% antoikin neutraalin vastauksen.
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Kuvio 13. Tyokokemuksen vaikutus siihen, kuinka hyvin toimihenkilé kokee osaavansa

tyotehtavansa

Kysymys 18 mittasi sitd, kuinka toimihenkilét kokevat oman tyénsa haastavuustason.
Kokemusta mitattiin asteikolla, jossa ykkdnen merkitsi lian haastavaa” ja vitonen “kai-
paan lisda haasteita”. Koko joukon vastauksissa keskiarvo oli 3,53 ja mediaani 3. Noin
55% vastasi neutraalin vastauksen, mika tarkoittaa, etta toimihenkilot ovat tyytyvaisia
nykyiseen haastavuustasoonsa. Kukaan ei vastannut, ettd tyd olisi lian haastavaa,
mutta noin 3% vastasi kohdan kaksi. Noin 15% koki kaipaavansa lisaéa haasteita ja loput
vastaajista vastasi kohdan nelja. Padosin toimihenkil6t olivat kuitenkin hyvin tyytyvaisia
nykyiseen tilanteeseen tai halusivat hieman lisdhaasteita tydhonsa.

Muu

Taustatyontekija

Rahoitus- tai sijoitusneuvottelija

Paivittiisot

Kassa/info

mim2 m3 mams

Kuvio 14. Roolin vaikutus kokemukseen tyon haastavuustasosta
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Ristiintaulukoin kokemuksen tyon haastavuudesta roolin kanssa nahdéakseni, etta onko
tyotehtavilla vaikutusta kokemukseen. (Kuvio 14.) Rooli kassa/info kaipasi kaikista eniten
lisdhaasteita. Tama rooli on kaikista helpoiten ja nhopeimmin omaksuttavissa. Roolissa
saa paljon toistoja jo yhden péivan aikana ja perusasiat opitaan nopeasti. Taman vuoksi
varmasti monta vuotta samassa roolissa olleet kaipaavat tyéhonsa lisdhaasteita. Rahoi-
tus- tai sijoitusneuvottelijoiden roolissa oli kaikista eniten hajontaa. Heista noin 8% vas-
tasivat, ettd tyd on haastavaa. Noin 70% antoi neutraalin vastauksen ja loput kokivat
tarvitsevansa lisahaasteita jossain méarin. Sijoitus- ja rahoitusneuvottelijan rooli vaatii
paljon perehtymistd, opiskelua ja ty6vuosia, jotta tyd tulee rutiiniksi ja osaaminen katta-
vaksi. Naihin rooleihin laki on asettanut korkeat vaateet organisaation liséksi. Laaja vas-
tausjakauma siis varmasti pitkalti johtuu tydkokemuksen maarésta kyseisessa roolissa.
Paaasiallisesti kuitenkin kaikissa muissa rooleissa, paitsi kassa/info oltiin tyytyvaisia ny-

kyiseen vaativuustasoon.

5.5 Organisaation vaikutus toimihenkildiden itsensa johtamiseen

Kysymyksessa 24 kartoitin, mitk& asiat ovat Lounaismaan Osuuspankin myyntiyksikoi-
den toimihenkildiden mielesta hyvin ja mitkd asiat tukevat tyon itsendista tekemista ja
kehittamista. Kysymys oli avoin ja vastaaja sai omin sanoin kirjoittaa ajatuksena lomak-
keelle. Vastauksista nousi parhaiten esille kolme asiaa; hyva tiimihenki, mahdollisuus

vaikuttaa omaan ty6hon ja esimiehen hyva luottamus alaisiinsa.

Toimihenkil6t olivat erittdin tyytyvaisia timihenkeen. 56% vastaajista nosti esille tytka-
vereiden tuen seka hyvan yhteishengen. Toimihenkil6t kokivat, etté kollegoilta on helppo
pyytaa apua ja heidén kanssaan on helppo keskustella niin téihin, kuin vapaa-aikaankin
liittyvista asioista. Vaikka itsensa johtaminen, itsendisesti tydskentely ja itseohjautuvuus
ovat nykypdivana erittain tarkeita taitoja, on hyvin harvoin tilanteita, joissa aidosti taytyy
toimia tai tydskennelld taysin itsendisesti. Kukaan ei toimi taysin tyhjidssa yksin, vaan
tyokaverit ja esimiehet ovat kuitenkin aina jollakin tavalla mukana ja lasna tyopéaivissa.
Usein avun pyytdminen ja tavoitteiden kertominen on silti haastavaa ja sita ujostellaan.
On kuitenkin erittéin tarkeaa, ettéa tukea on helppo tarvittaessa pyytdd. Keskusteleminen
seka ajatusten jakaminen ongelmatilanteissa usein ratkaisee ongelman helpommin. Tut-
kija Napoleon Hill (1937) tutki menestyneitd yhdysvaltalaisia ja huomasi, etté parhaiten

tyoelaméssa parjanneet inmiset eivat olleetkaan huippuélykkaitéa, vaan he olivat keran-
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neet lahipiiriinsa sellaisia ihmisia, joilla oli heilta puuttuvaa osaamista. Taman vuoksi on-
kin erittain tarkeaa kuunnella kaikkia roolista tai tyokokemuksesta riippumatta seké koota
monimuotoisia projektiryhmia, jossa kaikkien osaaminen otetaan huomioon. Nain saa-
daan aikaan mahdollisimman tehokas ja ammattitaidoltaan laaja-alainen tyéryhma, joka
pystyy nostamaan esille epakohtia ja keksimaan niihin rakentavia kehitysehdotuksia.
(Pihlaja, 2018, 162-163)

Mahdollisuus vaikuttaa oman ty6n sisaltton ja fyysiseen tydpaikkaan nousivat esille 35%
vastauksista. Esimerkiksi mahdollisuus etatyéhon ja oman kalenterin hallintaan nostettiin
monessa vastauksessa esille. Tahan liittyi myds vahvasti kokemus siitd, etta esimies
luottaa alaisiinsa ja antaa heille reilusti vastuuta omasta tydstaan. Esimiehen antama
luottamus tuli esille 41% vastauksista. Luottamuksen osoittaminen kertoo arvostuksesta
tyontekijad kohtaan ja siitd, ettd esimies uskoo tydntekijan suoriutuvan tehtavistaan itse-
naisesti. Esimerkiksi etatydlupa antaa tyontekijalle enemman mahdollisuuksia sovittaa
tyd ja muu eldma yhteen. Se my6s korostaa vastuuta siita, ettd tydaika kaytetaan tehok-
kaasti ja tehtavét tulevat laadukkaasti tehtyd. Kun esimies antaa vapauden alaiselle hal-
linnoida kalenteriaan vapaasti ja tehda isojakin paatoksia itsenaisesti osoittaa se luotta-
musta. Luottamus kannustaa ja motivoi parempaan tyonsuoritukseen, seka sitouttaa
tyontekijat tydhon ja organisaatioon paremmin. Usein etatydpaivina tydskennellaankin
jopa tehokkaammin, kuin konttorilla. Tosin tdhan myo6s vaikuttaa hiljaisuus ja vahaiset
keskeytykset, kun tydkaverit eivét ole vieressa. Molemminpuolisesta arvostuksesta kielii
my0s kaytostavat tyopaikalla. Asiallinen kayttaytyminen ja kanssakaymisen perusasiat
tervehtimisesta lahtien, ovat tasa-arvon ja positiivisen tydkulttuurin perusta. (Tyoterveys-
laitos 2018)

Kysymyksessa 25 kysyin, missa asioissa toimihenkildiden mielesta tydpaikalla olisi ke-
hitettavaa, jotta organisaatio tukisi mahdollisimman hyvin itsensa johtamista ja itsendaista
tyontekoa. Kysymys oli avoin ja jokainen sai vapaasti kertoa omat ongelmakohtansa.
Vastaukset jakautuivat hyvinkin laajalle, eik& vastauksista tullut esille yhta epakohtaa yli
muiden. Suurimpina ongelmina nousi esille puutteellinen tyéergonomia, mahdollisuus
liukuvaan tyGaikaan ja tyonkiertoon, parempi tyérauha, tiedon huono kulku, perehdytyk-

sen puutteellisuus sekéa vahainen palautteen saaminen.

Ergonomian maaritelma on laaja, silla se kasittéaa niin fyysisen, kognitiivisen ja organisa-
torisen ergonomian. Kognitiivista aivoergonomiaa avataan luvussa 2.2. Organisatorinen
ergonomia tarkoittaa teknisten ja sosiaalisten jarjestelmien yhteensovittamista. Etenkin

henkildston, tydprosessin, tydkokonaisuuksien ja tydajan suunnittelussa on tarkeéaa, etta
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sovellukset ja ohjelmat ovat helppokayttdisia ja sopivat juuri kyseessa olevalle organi-
saatiolle. Fyysiselld ergonomialla taas tarkoitetaan tytn toiminnan sopeuttamista ihmi-
sen anatomisten ja fysiologisten ominaisuuksien mukaisiksi. Tavoitteena on, etta tyo ei
kuormita huonojen asentojen, valineiden, ympaéristdn tai tyomenetelmien vuoksi elimis-
toa liilkaa. Lisaksi myds tydskentelyjaksojen ja tauotusten méaaéritteleminen helpottaa tyén
kuormaa ja suorituskykya. Organisaatio voikin kehittdd ty6ta ja tydolosuhteita er-
gonomian suunnittelulla. On tarkeaa, etta tyétilat, valineet, ty6tavat ja hankinnat suunni-
tellaan jo etukateen niin, ettéa niité voi mahdollisimman moni hyddyntaé. Esimerkiksi sah-
kopoydat, saadettavat naytot, monipuolinen valikoima tuoleja sekd hyvat kuulokkeet, hii-
ret ja nappaimistét helpottavat nayttopaatetydn ergonomiaa merkittavasti. (Tyoterveys-
laitos)

Ergonomia auttaa osaltaan myos tydérauhan saavuttamisessa. Kun avokonttori suunni-
tellaan niin, etta jokaisen tydpisteen ymparilla on tarpeeksi korkeat aanieristavat sermit
ja esimerkiksi kuulokkeissa on vastamelun vaimennin, helpottaa ergonomia omalta osal-
taan keskittymaan ja unohtamaan ymparilla olevat tydkaverit. Liséksi tulisi olla tydtiloja,
joihin toimihenkild voisi menna oven taakse rauhoittumaan, jos melu kasvaa avotiloissa
liian suureksi. Esimiehen olisi my6s hyva keskustella jokaisen tydntekijan kanssa tyérau-
han tarkeydesta ja tyOkaverin huomioimisesta, jotta kaikilla on mahdollisuus keskittyé ja

tyohonsa tasa-arvoisesti.

Liukuva tydaika ja tyonkierto nousivat myos esille vastauksissa. Nama helpottavat etéa-
tyon tapaan vapaa-ajan ja tydajan yhteensovittamista. Liukuvalla tydajalla tarkoitetaan
sitd, ettd tyontekija voi sovituissa rajoissa paattaa itse toihin tulon ja kotiin 1ahddn ajan-
kohdasta. Lain mukaan liukuvassa tydajassa tyontekija saa halutessaan venyttaa tyo-
paivaansa enintddn kolme tuntia pidemmaksi, kuin normaali tydpaivan pituus. Jonain
paivana tyontekija voi siis paattaa tekevansa lynyemman paivan ja toisinaan taas pidem-
man. Tyonkierolla taas tarkoitetaan konttorien valista yhteisty6td, joka taas tuo vaihtelua

tyontekijalle ja lisaéa koko organisaation tasoista rynmahenkead ja lapinakyvyytta.

Hyva ja avoin informaation kulku sitouttaa, motivoi ja tuo tyontekijoiden ja koko organi-
saation parhaat kyvyt esille. Sisdisen viestinnalla on siis tiedottamisen lisdksi myds muita
funktioita. Hyvin toteutettu viestinta lisda yhteishenke&, vuorovaikutusta ja me-henkea.
Koska sisdisen viestinnan merkitys organisaation menestymiselle on merkittava, sen ke-
hittdminen on aina ajankohtaista. Kaytannossa sisdinen viestinta on vuorovaikutusta esi-
merkiksi sahkopostin, Teamsin, Skypen, Intran, tiedotustilaisuuksien ja kokousten véli-

tyksella. Sisdinen viestinta onkin onnistunut, kun toimihenkilé kokee olevansa asioista
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perilld ja han voi keksittya ydintehtavaansa, kun voi luottaa, etta tarkeista asioista tiedo-
tetaan kaikille asianomaisille. Viestintaa voikin kehittda pohtimalla onko informointi tar-
peeksi kattavaa ja lapinakyvaa. Myos viestinnan savyyn on syyta kiinnittdd huomiota. On
tarkedaa pohtia, onko séavy motivoiva vai latistava ja tuleeko viestista paapointti oikealla
tavalla esille. Sisaiseen viestintdén on esimiesten lisaksi hyva osallistaa koko organisaa-
tio. Kun kaikilla on mahdollisuus tuoda esille omia mielipiteitdan ja kokemuksiaan on
viestinta avointa ja toisten kokemuksien pohjalta kaikilla on mahdollisuus oppia ja kehit-

tya.

Jotta oman osaamisen kehittaminen olisi mahdollista tulisi jokaisen saada kattava pe-
rehdytys aina tyétehtavan vaihtuessa. Perehdytystakin tarkeampééa itsensa johtamisen
kannalta on jatkuvan rakentavan palautteen saaminen, kehuja unohtamatta. Parhaim-
millaan palaute antaa energiaa, synnyttad tyon imua ja lisda halua kehittya. Palauteen
saaminen on merkki siita, ettd toimihenkilén tyd on huomattu. Vaikka itsendista tytta
arvostetaan, on toimihenkilon itseluottamukselle ja ammattitaidon kehittymiselle tarkeaa,
ettd esimies kuitenkin seuraa tyon tuloksia ja antaa niista palautetta. Jos toimihenkil® ei
saa palautetta kokee han usein, etta tyé on merkityksetontd, joka taas vahentéa tyémo-
raalia ja hyvinvointia seka halua kehittyd. Jatkuva palautteen saaminen tukee toimihen-
kilon tyGidentiteettia eli omaa ajatusta siita, minkalainen tydntekija han on. Myos tyoka-
vereilta saatu kannustava palaute luo tydpaikalle henkisesti turvallisen ilmapiirin. (Sark-
kinen, 2017)



39

6 LOPPUPAATELMAT JA KEHITYSEHDOTUKSET

Finanssialan murros vaatii toimihenkildd muokkaamaan tydtapoja ja erityisesti kehitta-
maan itsensé johtamisen taitoa. Asiakkaat asioivat paasaantoisesti digitaalisissa kana-
vissa ja palvelut ovatkin siirtyneet paasaantoisesti verkko- ja puhelin neuvotteluihin.
Asiakaskayttaytymisen muutos antaa mahdollisuuden etapaiviin, liukuvaan tybaikaan ja
tyonkiertoon. Kun ty6 ei ole enaa aika- ja paikkasidonnaista, se avaa uuden mahdolli-
suuden itsendiseen tyohon ja omaan kalenterin hallintaan. Nykypaivan esimies ei enéa
sanele tyopaivan kulkua, vaan jokaisen on aikataulutettava tehtavat itsenaisesti. Esimie-
het arvostavat, kun toimihenkilot pystyvat selviytymaan tyotehtavistddn omistamallaan
ammattitaidolla, seka kayttamalla itsenaista harkintaa ja paatéksentekokykya. Itseohjau-
tuvan organisaation ajatuksena onkin, etta se toimihenkild, jolla on kattavin ammattitaito,
paasee mukaan paattksentekoon, eikd paatokset enaa tule vain ylhaalta alas. Nykypai-
vana itsensé johtamisen taitoa arvostetaan ja toimihenkilille annetaan vapaammat ka-

det oman tydn hallintaan.

Opinnaytetyoni tutkimuksen tarkoituksena oli selvittéd, kuinka Lounaismaan Osuuspan-
kin myyntiyksikdiden toimihenkilot kokevat itsensé johtamisen paaasiallisesti tyokyvyn,
aivoergonomian, ajanhallinnan ja osaamisen nédkokulmasta. Tutkimukseni pohjalta ta-
voitteena oli 16ytaa keinoja ja toimintatapoja, joilla toimihenkil6t voisivat helpottaa itsenséa
johtamista. Aloitin kyselylomakkeen kokoamisen haastattelemalla muutamaa toimihen-
kilod. Haastattelut antoivat kattavan kuvan siitd, milla tasolla itsensa johtaminen on ja
kuinka se yleisesti koetaan Lounaismaan Osuuspankissa. Haastatteluiden pohjalta so-
velsin itsensa johtamista juuri finanssialalle ja erityisesti Lounaismaan Osuuspankin kay-
tanteisiin. Kyselylomakkeesta tuli onnistunut ja se mittasi juuri niita asioita, kuin oli tar-
koitus. Jos kysely toistettaisiin, se tulisi kuitenkin jakaa isommalle otokselle. Esimerkiksi
koko pankin kattava kysely antaisi luotettavamman kuvan siita, kuinka se koetaan eri
konttoreissa ja vaativuus luokissa. Lisdksi tyokokemus- ja ikaluokkiin saataisiin laajem-
min mielipiteitd, kun nyt suurin osa vastaajista oli hyvin nuoria ja v&han tytkokemusta

omaavia.

Tulokset olivat padsaantoisesti hyvin positiivisia ja itsensa johtamiseen on tietoisesti kiin-
nitetty huomiota niin organisaation, kuin toimihenkildidenkin osalta. Lounaismaan
Osuuspankin myyntiyksikdiden toimihenkilét kokivat tyénsa hyvin merkitykselliseksi,

mika lisaa halua kehittyd ja toteuttaa tyd mahdollisimman laadukkaasti ja tehokkaasti.
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Toimihenkild kokee tydnsa merkitykselliseksi, kun han saa hyddyntdd omaa ammattitai-
toaan, tyd on henkilékohtaisten arvojen mukaista, seka se vaikuttaa positiivisesti ympa-
ristoon. Tydn merkityksellisyys vaikuttaa yksilotason lisdksi my6s koko organisaatioon.
Tiimin tasolla tarkeitd on yhteiset tavoitteet ja vastuun jakaminen, kun taas organisaatio-
tasolla puhutaan missiosta ja siitd, miksi yritys on tarkea laajemmassa kuvassa. Tyon
merkityksellisyys luo siis pohjan itsenséa johtamisen taidolle ja koko organisaation me-
nestykselle. Esimiesten tulisikin tehda tdita sen eteen, etta kokemus tyén merkitykselli-

syydesta olisi korkealla tasolla roolista riippumatta.

Kyselyssani painotin tyokykyyn liittyvista seikoista erityisesti tydstressia. Tuloksista kavi
ilmi, etta mitéd vahemman tytkokemusta toimihenkilé omasi, sitd enemmaén han stressasi
tydasioita viela vapaa-ajallakin. Tydstressi vaikutti kuitenkin yduniin vain haastavimpien
roolien toimihenkildilla. Kuitenkin kummankin kysymyksen vastauksien keksiarvo oli yli
kolme, kun paras mahdollinen olisi ollut viisi. P&aosin tuloksista sai siis kuvan, etta tyo-
stressi ei ollut myyntiyksikdiden laaja-alainen ongelma, vaan se koroistui ainoastaan

osalla toimihenkildista.

Aivoergonomiaan liittyvat kysymykset saivat selkeédsti eniten negatiivisia vastauksia ja
se olikin suurin tuloksista I8ytynyt kehityskohde. Suurin osa eli 70% toimihenkildista koki,
ettd tyopaiva keskeytyy usein. Mitd enemman toimihenkil6lla oli tybkokemusta, sitd use-
ammin hanen ty6paivansa keskeytyi. Tahan vaikuttaa yhtena seikkana se, etta vahem-
man tyokokemusta omaavat henkilot, kysyvat heiltd useammin neuvoa, joka keskeyttaa
mentorin tyon. Toinen kysymys, joka mittasi aivoergonomiaa oli, etta saako toimihenkil6t
tehtyd yhden asian kerralla alusta loppuun vai huomaavatko he harjoittavansa niin sa-
nottua multitaskingia. Vastaukset myos tahan kysymykseen olivat hyvin negatiivisia.
68% toimihenkildista koki, ettéd he harjoittivat multitaskingia usein. Tamé véhentaa toi-
minnan tehokkuutta ja kuormittaa aivoja seka erityisesti muistia. Kysymys korreloitui roo-
lin kanssa niin, ettd mitd vaativampi tyonkuva oli, sitd useammin edistettiin useaa tyo-

tehtavaa samanaikaisesti.

Ajanhallintaan liittyvat kysymykset koskivat tyotehtavien suunnittelua ja kokemusta tyo-
tehtdvien maaran hallinnasta. Tyotehtéavien maéaraa koettiin hallitsevan hyvin. Keskiarvo
oli l&hes neljd, kun asteikon paras vaihtoehto oli viisi. Kalenteria kaytettiin tyopaivien
suunnittelussa monipuolisesti. Lisaksi useimmat toimihenkil0sta jattivat kalenteriinsa ai-
kaa yllattaville ja kiireisille tyotehtaville. Tydtehtavien priorisoinnin osaaminen ja tehok-
kaan, mutta ei liian kuormittavan tydpaivan suunnittelu on itsensa johtamisen tarkeéa osa-

alue, jonka onnistumisesta hyotyy yksilon liséksi myds tiimi ja koko organisaatio.
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Toimihenkilt olivat hyvin halukkaita oppimaan uutta ja kehittamaéan itseaan lisda. Paa-
saantoisesti vastaajat kokivat myos osaavansa tyétehtavansa hyvin. Huolimatta suu-
resta halusta oppia uutta toimihenkil6t kokivat tydonsa haastavuus tason paasaantoisesti
sopivaksi. Muuttuvalla finanssialalla halukkuus itsensa kehittamiseen on erittéin tarkeaa.
Osaava tyontekija on sitoutunut, kokee tydnsa palkitsevaksi seka saa aikaan tulosta.
Jotta motivaatio ja halu kehittyd pysyvat ylla tulee tydssa olla tarpeeksi haasteita. Lou-
naismaan Osuuspankin tavoitteet selvasti tukevat toimihenkildiden kehittymista, mutta
eivat kuormita kuitenkaan liikaa. Osaamisen laajentaminen lisaa tyon maaran hallitta-
vuutta ja vahentaa stressid. Tyo on tehokkaampaa ja itsevarmempaa, kun toimihenkil®
on mukavuusalueella. Osaamisen laajentaminen kuitenkin vaatii aina aluksi mukavuus-

alueelta poistumisen.

Tutkimuksen avoimilla kysymyksilla kartoitin toimihenkildiden mielipidetta siitéa, mika or-
ganisaatiossa on hyvin ja missa on viela kehitettdvaa itsensa johtamisen saralla. Toimi-
henkildiden mielesta hyva tiimihenki, mahdollisuus vaikuttaa omaan tyohon seké koke-
mus, etté esimies luottaa alaisiinsa tukivat itsensa johtamisen taitoa. Kehitettaviksi sei-
koiksi toimihenkildt nostivat tydergonomian, huonon tydrauhan, mahdollisuuden vaikut-
taa tyOaikaan, informaation puutteellinen kulun seké perehdytyksen ja palautteenannon.
Organisaatio voi vaikuttaa kyseisiin asioihin monella eri tavalla eivatkéa kehityskohteet
vaadi suuria investointeja vaan pikemminkin ainoastaan avoimen keskustelun herétta-
mista. Tybergonomiaa ja tydrauhaa kehittamalla voisi vaikuttaa suoraan mygds parem-

paan aivoergonomiaan, joka oli tutkimukseni merkittavin kehityskohde.

Itsensé johtamisen nelja peruspilaria on oman toiminnan tunteminen, omien vahvuuk-
sien ja heikkouksien tiedostaminen, selkeiden tavoitteiden asettaminen seka fyysisen ja
henkisen hyvinvoinnin yllapito. Kun toimihenkild tiedostaa rutiininomaiset toimintata-
pansa ja ymmartaa niiden pohjalta, kuinka omassa tydssa voi lisata toiminnan tehok-
kuutta ja jarjestelmallisyytta lisdantyy itsensd johtamisen taito ja erityisesti oman tyon
hallittavuus. ltsensa johtamisessa ja oman osaamisen kehittdmisessa painotetaan oman
mukavuusalueen ulkopuolelle menemista ja lopputuloksena onkin ymmarrettavasti mu-
kavuusalueen laajentaminen. Toimihenkilon olisi kuitenkin hyva pohtia myds kolme vah-
vuutta, joilla voi lisaté itsevarmuutta ja onnistumisen kokemuksia. Omien positiivisten
puolien arvostaminen liséda tunnetta parjaamisesta, patevyydesta seka pitda ylla moti-

vaation yllapitavia voimavaroja. Selkeiden ja realististen tavoitteiden asettaminen ohjaa
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téiden priorisointia seké osaamisen kehittamistd. Suuremmat tavoitteet tulisi pilkkoa pie-
nemmiksi, jotta motivaatio pysyy ylla. Hyva tavoite vie eteenpain niin toimihenkilon itse-

ohjautuvuutta, osaamista kuin sisédisen motivaation kasvua.
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Liite 1. Haastattelurunko

1. Mitk& itsensa johtamisen osa-alueet koet tydssasi tarkeaksi?
2. Miten koet tyoterveyden vaikuttavan itsensa johtamiseen?
3. Miten koet aivoergonomian vaikuttavan itsensa johtamiseen?
4. Miten koet ajanhallinnan vaikuttavan itsensé johtamiseen?

5. Miten koet laaja-alaisen osaamisen ja jatkuvan kehittémisen merkityksen itsensé joh-

tamisen taidossa?
6. Mitka asiat tyopaikallasi on hyvin ja tukevat itsesi johtamista?

7. Missa asioissa tydpaikallasi olisi mielestési kehitettavaa, jotta se tukisi mahdollisim-

man hyvin itsesi johtamista?

8. Miten tyopaikkasi voisi mielestési tukea sinua taidokkaaseen itsensa johtamiseen?



Liite 2. Kyselylomake

Itsensa johtaminen

1. Minka ikainen olet? *

O

OO0O00OO0

15-25 vuotta
26-35 vuotta
36-45 vuotta
46-55 vuotta
56-65 vuotta

Yli 65 vuotta

2. Mika on roolisi? *

O

OO0O0O0O

Kassa/lnfo

Paivittaiset

Rahoitus- tai sijoitusneuvottelija

Taustatydntekija (olen padsaantoisesti asiakkaisiin yhteydessa puhelimitse)

muu

3. Mikd on sukupuolesi? *

O
O
O

MNainen
Mies

Muu

4. Mika on korkein koulutus jonka clet kaynyt? *

O

O00OO0

Peruskoulu
Ylioppilastutkinto
Ammattillinen perustutkinto
Ammattikorkeakoulututkinto

Yliopistotutkinto
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5. Kuinka kauan olet tyoskennellyt finanssialalla? *

() 1-5vuotta

() 6-10vuotta
() 11-15 vuotta
() 16-20 vuotta
() vli 20 vuotta

Itsensa johtaminen omassa roolissa

Tyoterveys itsensa johtamisen tukena

6. Kuinka merkittavaksi koet tydsi talla hetkella? *
1 2 3 4 5

En yhtaan merkittavaksi * () () () () () Erittain merkittavaksi

7. Kuinka helposti paaset irti tydasioista vapaa-ajalla? *
1.2 3 4 5
Pohdin ty6asioita kotona * () () () () () En pohdi tydasioita kotona

8. Menetatkd usein younesi tydstressin takia? *

1 2 3 4 5

Menetanusein * () () () () () Enmenets koskaan

9. Kuinka koet palautuvasi tyopaivasta?

T 2 3 4 5
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1 2 3 4 5

Erittain huonosti * () () () () () Erittain hyvin

10. Pidatkd tydpdivasi aikana lounas- ja kahvitauon? *

() Kyna
() Ei

Aivoergonomia itsensa johtamisen tukena

11. Keskeytyykd tydsi usein tydpaivisi aikana? *
1 2 3 4 5
'

Keskeytyyusein * () () () () () Eikeskeydy usein

12. Pystytko keskittymaan yhteen asiaan Kerrallaan vai huomaatko usein tekevasi monia asioita
yhdenaikaisesti? *

1 2 3 4 5

Saan tehtya asian kerralla alusta O

Huomaan tekevani useita asioita
—
loppuun * OO0

—
A yhtdaikaa

13. Minkdlaisia keinoja sinulla on keskittymisen helpottamiseksi ja tehokkuuden tehostamiseksi?

*

14. Oletko ottanut joitakin seuraavista (voit valita useita) aivoergonomian tybpajoissa kerrotuista
aivojen hyvinvointia lisddvista tavoista sdanndélliseen Kayttodsi ? (Terveystalon
tyoterveyspsykologi Ava Numminen-Pdivildisen pitimat tydpajat tammi-helmikuussa 2020)

| | Tietoinen hengittaminen kiireen kesyttajana



HEyN

Unen maaran lisddminen

15. Kuinka koet seuraavat itsens3 johtamista edistivit asiata vapaa-ajalla? *

Koen, etta ty0 ja vapaa-aika ovat
tasapainossa *

Koen sydvani terveellisesti vapaa-ajalla

Koen liilkkuvani tarpeeksi vapaa-ajalla *

Koen, ettd minulla on voimaannuttavia
harrastuksia *

Koen, ettd ystavat ja laheiset tukevat
minua *

Osaaminen itsensa johtamisen fukena

Katseen nostaminen paatteelta (katso kauas, anna silmaluomien “lurpsahtaa”)
Taukojen pitaminen tyopaivan aikana (nouse ylos ja venyttele)

Kannykan kayton vahentaminen (esim. 2h ennen nukkumaanmenoa)

Kylla

[]

O O

O OO o
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16. Mit3 vaylia koet / tunnistat olevan olemassa osaamisesi kehittimiseksi? (voit valita useita) *

| | vilkkokeskustelut esimiehen kanssa

Osaamis- ja kehityskeskustelut

Yhteydenotto henkildstohallintoon

Oma aktiivisuus osaamistarpeiden esilletuomiseksi

OP Ryhman koulutustarjontaan tutustuminen esim. Jopossa

L

Muu, mika?

17. Kuinka hyvin tunnet osaavasi tydtehtavasi? *

1T 2 3 4 5

Huonosti * () () (O () () Hyvin
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18. Onko tydsi haastavuustaso sinulle oikea? *

1 2 3 4 5

) () (O () () kaipaan lisaa haasteita

ii *
Liian haastavaa O O

19. Tarjotaanko sinulle mielestasi sopiva maara koulutusta ja informaatiota? *

1 2 3 4 b5

Liianvanan * () () () () () Liian paljon

20. Kuinka halukas olet kehittamaan itseasi ja oppimaan jatkuvasti uutta? *
1 2 3 4 5

En yhtaan halukas * () () () () () Erittain halukas

Ajanhaliinta itsensa johtamisen tukena
21. Tunnetko hallitsevasi tydtehtdaviesi maaraa hyvin? *

1 2 3 4 &

. PR 'l‘_"\I 't’_"\I - .
Hallitsen huenosti * () () () () () Haliitsen hyvin

22. Suunnitteletko tyotehtdvidsi kalenterin avulla? *

Kylid Ei
Paivittain * [] [ ]
Viikottain * [] []
Kuukausittain * [] []

23. Jatatko kalenteriin aikaa yllattaville kiireellisille tydtehtdville, vai tayttyyko kalenterisi joka
paiva pelkilla aikaisemmin sovituilla pakollisilla tehtavilla? *

O Jatan aikaa yllattaville tehtaville
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() Kalenterini tayttyy aiemmin sovituilla tehtavilla

Itsensa johtaminen ja organisaatio

24. Mitka asiat ovat tyopaikallasi hyvin ja tukevat tyosi itsenaista tekemista ja kehittamista? *

25. Missi asioissa tyspaikallasi olisi mielestisi kehitettivia, jotta se tukisi mahdollisimman
hyvin itsesi johtamista ja itseniista tyéntekoa? *




