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Tavoitteet. Taman opinnaytetyon tarkoituksena on tutkia alykkaan itsensa johtamisen vai-
kutusta esihenkildiden tyontekijakokemukseen toimeksiantajaorganisaatiossa. Tutkimus
toteutettiin toimeksiantona Indoor Group Oy:lle, johon kuuluvat johtavat kodin sisustus- ja
huonekaluketjut Asko ja Sotka. Tutkimuksen tavoitteena on kartoittaa kohdeorganisaa-
tiossa tydskentelevien myymalapaallikdiden tyotyytyvaisyytta, kokemusta omasta tyéstaan
seka kasitysta itsestaan tyoelamassa. Tutkimuksen tavoitteena on tutkia, onko alykkaalla
itsensa johtamisella vaikutusta esihenkilon tyontekijakokemukseen. Esihenkildkokemus -
tutkimus poikkeaa valitun ndkdkulman ansiosta perinteisesta henkildston tyotyytyvaisyys-
tutkimuksesta.

Taman opinnaytetydn teoreettinen viitekehys rakentuu tyétyytyvaisyyden, tydntekijakoke-
muksen seka itsensa johtamisen teorioista. Kokemusperaisen ilmion tarkasteluun valitut
teoreettiset nakdkulmat auttavat ymmartamaan subjektiivista kokemusta mahdollisimman
objektiivisesti. Itsensa johtamisen merkityksen kasvuun on monia organisatorisia ja yksilol-
lisia syita, joiden ymmartamiseen tarvitaan lisaa tieteellista tutkimusta.

Menetelmét. Kvantitatiivinen kyselytutkimus toteutettiin helmikuussa 2021 toimeksiantaja-
organisaation myymaldissa tydskenteleville esihenkildille. Tiedonkeruumenetelmaksi valit-
tiin suunnitelmallinen survey-tutkimus, koska aineistoa haluttiin kerata mahdollisimman kat-
tavasti kohdejoukosta. Aikaperspektiivin suhteen tutkimus toteutettiin poikkileikkaustutki-
muksena, joka on kertaluontoinen yhden ajankohdan kattava tutkimus.

Tulokset Tutkimustulosten perusteella Indoor Groupin myymaldissa tydskentelevien esi-
henkildiden tyontekijdkokemus on hyvalla tasolla. Esihenkildiden tyontekijakokemusta kas-
vattavat eniten vastuun kokeminen omasta tydsta, tydtehtavien monipuolisuus seka tydn
mahdollistama vuorovaikutus muiden ihmisten kanssa. Tutkimustuloksista ilmenee, etta
esihenkilokokemusta laskevat riittamattomat kehittymismahdollisuudet tydssa, tavoitteelli-
sen urasuunnitelman puuttuminen seka arvostuksen puute omasta tydépanoksesta. Tutki-
mustulosten perusteella voidaan todeta, ettd alykkaan itsensa johtamisen ulottuvuuksilla
on tilastollisesti merkitsevia yhteyksia esihenkilokokemukseen seka kokonaistyotyytyvai-
syyteen.
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minen,




Sisallys

1 JONAANTO ...t 1
1.1 TUutkielman raKENNE ............uiiiiiiii e 2
1.2 Tutkielman tausta. ... 3
1.3 Tutkielman tavoitteet ja tutkimusongelma.................cccouuiiiiiiiiiiiiie 4
L S =1 o] 0 =Y T O EPPRRR 6
1.5 Tutkimuksen merkitys toimeksiantajalle .................c.cccoiiiiiiiiiie 7
1.6 TULKIEIMAN FAJAUS......uuiiiiiiiiiiiiiiiee e 7
1.7 LYNENTIEET ... 8

2 TyonteKiJAKOKEMUS ........cooiiiiiiiiii e 9
2.1 TyOtyytyVAISYYAEN tEOFA ... .uuuiuiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiit it 9
2.2 TyonteKijAKOKEemMUKSEN tEOMA.........uuuuiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiii e 15

2.21 TyontekKijan elinkaari ..o 22
2.2.2 Optimaalinen KOKEMUS...........couuiiiiiiiiei e 24
2.2.3 Kokemuksellinen organisaatio...........cccccovivviiiiiiiiiic e 25
2.2.4 OrganisaatiokansalaiSUUS ............cccocoeiiiiiiiiiiiiiieeecceecce e 28
2.2.5 Tyontekijakokemuksen kehittamisen nakokulma.............cccooiiiivinien e, 30

3 ISENSA JONTAMINEN .....ee e e 32
3.1 Itsensa johtamisen te0ria ..........cuuiiiiiiii i 33
3.2 Oy MiN& AD =Malli..cciiiiieiiee s 36
3.3 Itsensa johtamisen MErkityS.......coov i 40

4 EmpIininen tULKIMUS ....cooe e 43
4.1 EmMPiIirinen tULKIMUS....couiei e e e e e e a e e e e e e e eeennes 43
4.2 Tutkimusmenetelman valinta ja rajaus ............cccccooiiiiiiiiiis 44
4.3 KyselylomakKeen rakenne ................uuuiiuiiimiiiiiii e 45
4.4 Kyselytutkimuksen suorittamingn .............cccooiiiiiiiiii s 46
4.5 Tutkimusaineiston analysointiin valitut menetelmat.................cccciiiiii s 47
4.6 Tutkimuksen patevyys ja luotettavuus..............iiiiiiiiiiiis 48

T IV o] € PR 50
5.1 ESINENKIIOKOKEMUS .......ccciiiiiiiiiiei e e e e e e e e es 50
5.2 Alykkaan itsensé johtamisen ja tyontekijakokemuksen yhteys .............c..c........... 57
5.3 Alueellisesti merkitsevat erot ketjukohtaisesti...............c.coooiiiiii . 60

B30T ASKO ..ttt 60
B.3.2  SOKA. ..t 63
5.4 Kyselylomakkeen [aadulline€n OSUUS.............ccevviiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee 67

B Pohdinta.......coooi 68
6.1  JORTOPAGIOKSEL.... . e 68
6.2 KehittamiSeNdOIUKSEL............uiiiiiiiiiiiiii e 69

LRSI O 0 =W = (=1 < (o 1 TSRS 71



=] 0] (<1< AP 73

14 =T PRSP 77
Liite 1. SAateKIME... ..o 77
Liite 2. KySelYIOMaKE.........uuiiii e 78
Liite 3. PeittomatriiSi ........cooeeeieeeeee 82
Liite 4. Korrelaatiot: Alykas itsensé johtaminen ja esihenkildkokemus.......................... 83
Liite 5. ASKO: Merkitsevyystesti (SPSS: Mann—Whitney-testi) .........cccccoeeeiiiiiiiinnnnnnn. 84

Liite 6. SOTKA: Merkitsevyystesti (SPSS: Kruskal—Wallis-testi) ..............ccoovriinnnnnnnnn. 85



1 Johdanto

Taman opinnaytetydn aiheena on tutkia itsensa johtamisen ja esihenkilén tyontekijakoke-
muksen valista yhteytta. Tutkimuksen teoriapohja rakentuu tyéntekijakokemuksen, tyotyy-

tyvaisyyden ja itsensa johtamisen viitekehyksista.

Tutkimushankkeen toimeksiantajana toimii Indoor Group Oy, johdon kuuluvat johtavat ko-
din sisustus- ja huonekaluketjut Asko ja Sotka. Henkiléstojohtaja Juha Hongisto vastaa
toimeksiannosta Indoor Group Oy:n puolelta. Taman tutkimuksen keskeisena tavoitteena
on kartoittaa Suomessa tydskentelevien myymalapaallikdiden tyétyytyvaisyyden nykytilaa,
kokemusta omasta tydstéén, kasitysté itsestaén tybeldméssé seké tutkia itsensé johtami-
sen vaikutusta esihenkilén tyéntekijGkokemukseen. Tutkimushankkeen myota syntyi termi
esihenkilbkokemus, joka kuvaa spesifioidusti esihenkildon tydntekijdkokemusta. Tutkittavan
ilmién avulla pyritdan tunnistamaan esihenkildiden vahvuuksia ja kehittdmiskohteita koh-

deorganisaatiossa.

Tutkielman ensimmaisessa luvussa perehdytaan esihenkilokokemukseen, jota on itses-
saan — tieteellisena viitekehyksend — tutkittu hyvin vahan. Taman tutkielman empiiri-
sessa aineistossa esihenkildkokemusta tutkitaan omana ilmioéna, johon syvennetaan tyon-
tekijakokemuksen ja tyotyytyvaisyyden teoreettisen viitekehyksen avulla. Seuraavan ku-

van 1 tarkoituksena on havainnollistaa lukijalle esihenkilokokemusta omana, kokemuksel-

lisena ilmidna.
Esihenkilon Esihenkilon . i
Esihenkilo tyotyytyvai- tyontekija- Elf")'l‘(‘;’r‘r:‘l'l':
syys kokemus

Kuva 1. Esihenkilokokemuksen viitekehys

Plaskoffin (2017, 137) maaritelman mukaan tyontekijat, jotka kokevat tyotyytyvaisyytta
ty6honsa ja ymparistoonsa, ovat motivoituneita osallistumaan organisaation perustehta-
vaan ja tuovat kaiken osaamispaaoman, taitonsa ja itsensa tyohon. Tutkimuksen perus-
teella nykyiset puitteet ja oletukset vaikuttavat rajoitetusti tyontekijdiden tyytyvaisyyteen.
Yrityksissa tarvitaan tydntekijoiden ja organisaation valisen suhteen radikaalia uudelleen-

muotoilua. Tassa kohdassa tulee tydntekijakokemuksen lahestymistapa kuvaan.



Tama tutkimus poikkeaa perinteisesta tydtyytyvaisyyskyselysta, johtuen sen kokemuspoh-
jaisesta ja uudenlaisesta lahestymistavasta seka tarkkaan maaritellystd kohdejoukosta —
myymaldiden esihenkildista. Kysely rakentuu kolmesta kokonaisuudesta; tyétyytyvéisyys,
esihenkilbn tybntekijGkokemus ja élykés itsensé johtaminen. Menetelmallisesti tutkimuk-
sen toteutustavaksi valittiin sahkoinen kyselytutkimus eli survey-tutkimus, joka toteutettiin
Webropol-ohjelmalla. Kyselyyn valikoitiin, strukturoitujen kysymysten lisaksi, avoimia ky-
symyksia, joiden avulla mahdollistuu esihenkilotydéhon vaikuttavien tekijdiden syvallisempi
tutkimus. Alykkaan itsensa johtamisen osuus toimii itsessaan interventiona myymalapaalli-
koille — auttaa heita tunnistamaan omaan johtamiskayttaytymiseen vaikuttavia tekijoita,
omia sokeita pisteitdan, impulssikontrolliaan seké siséisid motivaatiotekijéita. Intervention
tekeminen lisda itsensa johtamisen kykya seka auttaa tekemisen ja tietdmisen valisen kui-
lun ndkemistd, joka puolestaan lisda itsensa uudelleen arvioimisen mahdollisuutta. Tutki-
mus on tarpeellinen, koska esihenkilotydssa edellytetdan kykya toimia monimutkaisissa
vuorovaikutustilanteissa, joissa korostuvat omien impulssien hallinta ja erilaisten ihmisten

kohtaamisen taito.

Esihenkildn vaikutusvalta tuo mukanaan vastuuta ja odotuksia. Salmimiehen & Ruudun
(2013, 14) mukaan esihenkilon tulisi olla tietoinen omista vallankayton tavoistaan ja motii-
veistaan. Esihenkildtydn ja kaiken johtajuuden perusta on hyva itsensa johtaminen ja itse-
tuntemus. Vastuullinen esimies kykenee tutkimaan itseaan ja omia reaktioitaan. ltsensa
johtamisella pystyy parantamaan omaa elamanlaatuaan muuttamalla epatarkoituksenmu-

kaisia asenteitaan ja ajattelumallejaan seka saatelemaan tunteitaan ja kayttaytymistaan.

Itsensa johtamisen taito on yha keskeisemmassa roolissa esihenkilotyossa. Tahan on mo-
nia organisatorisia ja yksilollisia syita, joihin syvennytaan tarkemmin luvussa 3.3. Nopeasti
muuttuva tydymparistd, uupuminen tydelamassa, organisaatioiden madaltuneet rakenteet
ja jaetun johtajuuden lisaantyminen ovat lisanneet kiinnostusta itsensa johtamisen tieteen
tutkimukseen organisaatioissa. Yksilon nakokulmasta tyonhallinnasta on siirrytty koko-
naisvaltaisempaan elamanhallintaan ja ajanhallinnasta itsensa johtamiseen. (Sydanmaan-
lakka 2017, 16.)

1.1 Tutkielman rakenne

Tutkielma muodostuu kuudesta paaluvusta, joista ensimmainen on johdanto. Johdan-
nossa tuodaan esille kaikki relevantit tekijat tutkielman aiheesta aihepiirin rajaukseen seka
maaritellaan tutkielman tavoitteet ja rakenne. Ensimmaisessa alaluvussa maaritellaan tut-
kielman rakenne. Toinen alaluku taustoittaa tutkielman lahtokohdat ja taustan. Johdannon
kolmannessa alaluvussa eritellaan tutkielman tavoitteet ja tutkimusongelma. Ongelma on

aseteltu kysymysmuotoon — eriteltynd paa- ja alaongelmiin. Johdannon neljannessa
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alaluvussa kuvataan tutkielman merkitysta toimeksiantajalle. Viides alaluku kasittelee tut-
kielman aiheen rajausta. Johdannon kuudennessa alaluvussa tutustutaan tutkielman kan-

nalta keskeisiin kasitteisiin.

Tutkielman toinen paaluku kasittelee tyotyytyvaisyyden ja tyontekijakokemuksen keskei-
simpia teorioita. Alaluvussa 2.1 esitellaan tyotyytyvaisyyden teorioita ja aiempia tutkimus-
kohteita. Tama luku johdattaa lukijan tunnettuihin tyotyytyvaisyysteorioihin. Tyontekijako-
kemuksen teoriaa kasitellaan alaluvussa 2.2. Taman luvun tarkoituksena on tutustua
aiempiin tutkimuksiin ja esitella tyontekijakokemuksen maaritelma— yksilén ja organisaa-

tion nakokulmista.

Kolmannessa paaluvussa kasitelldan itsensa johtamisen teoriaa ja tutkittua viitekehysta,
johon syvennytaan alykkaan itsensa johtamisen teorialla. Lukijalle esitelldan itsensa johta-
misen aiempaa teoreettista tutkimusta. Alaluvussa 3.2 esitellddn Oy Mina Ab -malli, joka

toimii yhtena tutkimuksen viitekehyksena.

Neljannessa paaluvussa esitelldan tutkimusmenetelmat seka aineiston keraamisen tapa.
Taman luvun tarkoituksena on johdattaa lukija empiirisen tutkimukseen. Neljannessa lu-
vussa esitellaan taman tutkimuksen menetelmat, kyselylomakkeen rakenne ja kdydaan
lapi kyselyn suorittaminen. Neljas paaluku toimii pohja-aineistona tutkielman viidennelle
paaluvulle, jossa kasitellaan taman opinnaytetyon kannalta keskeisimmat tutkimustulok-
set. Kuudennessa paaluvussa syvennytaan tutkimuksen johtopaatoksiin, esitellaan kehit-
tamisehdotukset toimeksiantajalle ja reflektoidaan omaa oppimista. Pohdinnan tarkoituk-
sena on syventya tutkimuksen johtopaatoksiin toimeksiantajan nakdkulmasta seka reflek-

toida tutkijan omaa oppimisprosessia.

1.2 Tutkielman tausta

Taman tutkielman aihepiirin valintaan vaikuttavat tutkielman laatijan henkilokohtainen kiin-
nostus esihenkild- ja HR-tyGskentelya kohtaan seka pitka tydkokemus toimeksiantajaor-
ganisaatiossa myynnin ja erilaisten projektien parissa. Monipuolinen tydkokemus toimii
henkildkohtaisena tutkimuksen motivaattorina selvittda organisaation esihenkilétyéskente-
lyyn vaikuttavia tekijoitd uudenlaisesta nakdkulmasta. Aihepiirin lopulliseen valintaan vai-
kuttivat merkitykselliset keskustelut organisaation henkildstéjohtaja Juha Hongiston

kanssa.

Toisena merkittavana tekijana tutkielman aihepiirin valintaan vaikutti tutkittavan ilmion

ajankohtaisuus. Organisaatioiden nopeatempoisuus, digitaalinen kehitys ja



koronapandemian synnyttama etatyoskentelyn murros lisaavat entisestaan itsensa johta-

misen tarvetta seka kykya ymmartaa tyontekijakokemusta osana tyonteon muutosta.

Organisaation nakékulmasta toimeksiantoon vaikuttivat organisaation nykytilanne ja tarve
ymmartaa esihenkiloty6ta osana organisaation muutosta. Indoor Group Oy elaa digitaali-
sen kehityksen murroksesta. Verkkokaupan voimakas kasvu edellyttaa organisaatiota uu-
delleen arvioimaan ja kehittdmaan toimintamalleja my6s myymaldissa. Uuden toiminnan-
ohjausjarjestelman kayttdédnottaminen lahitulevaisuudessa ja uusien toimintamallien jal-
kauttaminen myymaléihin edellyttaa esihenkildita kehittdmaan omaa osaamista vastaa-
maan tulevaisuuden myymalatydskentelyn tarpeita. Tama edellyttdd myymaldiden esihen-
kilbita tunnistamaan oman oppimisen tarpeita ja kykya kehittda henkilokohtaisia valmiuk-

sia vastaamaan tyon tulevaisuuden tarpeita.

1.3 Tutkielman tavoitteet ja tutkimusongelma

Esihenkildkokemus -tutkimuksen tavoitteena on kartoittaa Indoor Group Oy:ssa tydskente-
levien myymalapaallikdiden kokemusta omasta tydstaan, tunnistaa esihenkildtydhdn vai-
kuttavia tekijoita seka tutkia itsensa johtamisen vaikutusta esihenkildkokemukseen. Tutki-
mus antaa kokonaiskuvan siita, minkalainen on kohdeorganisaation myymalapaallikdiden
esihenkilokokemus talla hetkella ja mitka tekijat kaipaavat eniten huomiota. Kohdeorgani-
saatiossa on tunnistettu tarve selvittaa esihenkildiden tyontekijakokemukseen vaikuttavia
tekijoita. Esihenkilokokemus -tutkimuksessa on tarkoitus mitata esihenkildiden kokemusta
omasta tydstaan tyontekijakokemuksen seka tyotyytyvaisyyden mittareiden avulla. ltsensa
johtamisen mittaamiseen ja siihen vaikuttavien yksildllisten tekijoiden syvallisempaan ym-

martamiseen on valittu alykkaan itsensa johtamisen teoreettinen viitekehys.

Tutkimuksen padongelmana on selvittda, onko alykkaalla itsensa johtamisen taidolla vai-

kutusta esihenkilon tydntekijakokemukseen.

Tutkimusongelma maariteltynd kysymys muotoon:

o Onko é&lykk&élla itsensé johtamisella vaikutusta esihenkilbkokemuk-

seen?

Alaongelmat maariteltyna kysymysmuotoon:

e Miten kohdeorganisaation esihenkilét kokevat oman tyénséa?



Millainen ké&sitys kohdeorganisaation esihenkilbilléd on itsest&én
omassa tydsséan?

Onko kohdeorganisaatiossa alueellisia eroja esihenkilbiden tyétekija-
kokemuksessa?

Onko itsensé johtamisessa alueellisesti merkitsevia eroja Asko ja

Sotka-ketjuissa?



1.4 Peittomatriisi

Seuraavassa taulukossa 1 esitetdan tutkimuksen peittomatriisi. Taulukon tarkoituksena on

selventaa paa- ja alaongelmien yhteytta teoreettiseen viitekehykseen seka kysymyslo-

makkeen kysymyksiin seka tutkimuksen tuloksiin. Peittomatriisi ilmentaa tutkimuksen yksi-

selitteisyytta.

Taulukko 1. Peittomatriisi

Paa- ja alaongelmat

Onko alykkaalla it-
sensa johtamisella
vaikutusta esihenki-
I6kokemukseen?
Miten kohdeorgani-
saation esihenkilot
kokevat oman
tyénsa?

Millainen kasitys
kohdeorganisaation
esihenkildilla on it-
sestdan omassa
tydssaan?

Onko kohdeorgani-
saatiossa alueellisia
eroja esihenkildiden
tyotekijakokemuk-
sessa?

Onko itsensa johta-
misessa alueelli-
sesti merkitsevia
eroja Asko ja

Sotka-ketjuissa?

Teoreettinen
viitekehys (luku)
22,221,2.23,3,
3.1.1, 3.3,

2,21,2.11,2.2,
221,222,224,
2.2.5,

22,222,225,

222,223,224,

3,3.1,3.1.1,3.2,
3.3,

Kysymyslomakkeen
kysymys
1,2,3,4,6,7, 8,
9.1—9.10, 10, 13,
15, 16, 18, 20, 22,
24, 27, 30, 33, 36,
9.1—9.10, 10,

13.1—13.13

1,2,3,4,9.1—9.10

15, 16, 18, 20, 22,
24, 27, 30, 33, 36,

Tulokset (luku)

5,56.1,5.2,

5.1,54

5.1,54

5.3,5.3.1,5.3.2,

5.2,53,5.3.1,53.2



1.5 Tutkimuksen merkitys toimeksiantajalle

Myymalapaallikbt ovat organisaation menestyksen kannalta tarkeita tuloksen tekijoita. Tut-
kimus antaa toimeksiantajalle tutkittuun tietoon perustuvia strategisia valineita tulevaisuu-
den kehittdmistyohon. Tutkittava ilmidé antaa toimeksiantajalle mahdollisuuden tunnistaa
tekijoita, jotka vaikuttavat myymalapaallikdiden esihenkilokokemukseen. Tutkimuksen
avulla on mahdollista tunnistaa esihenkildiden osaamistarpeita ja -vajetta. Esihenkilokoke-
muksen nykytilan tunnistaminen luo organisaatiolle edellytykset kehittaa myymalapaalli-
kdiden osaamispaaomaa vastaamaan paremmin organisaation muuttuvia tarpeita. Panos-
tus esihenkildasemassa tytskentelevien myymalapaallikdiden tydtyytyvaisyyteen ja esi-
henkilokokemukseen organisaatio luo edellytykset kestavalle taloudelliselle kehitykselle

pitkalla aikavalilla.

Tutkimus luo edellytyksen tunnistaa organisaatiossa esihenkildiden tydntekijakokemuksen
ja itsensa johtamisen ketjukohtaisia eroja seka alueellisia eroja ketjujen sisalld. Toimeksi-
antajan on tunnistanut tarpeeksi ymmartaa esihenkildiden joukkoa valtakunnallisen koko-
naisjoukon sijaan pienempina ja yksilollisempind ryhmina. Tutkimuksen yhtena nakokul-
mana on tutkia, onko esihenkilbkokemuksessa ja alykkaassa itsensa johtamisessa alue-
kohtaisia eroja. Tutkimuksessa kaytetaan organisaation ketjukohtaista aluejaottelua.
Asko-ketju jakautuu valtakunnallisesti kahteen alueeseen, alue 1 ja alue 2. Sotka-ketju ja-

kautuu valtakunnallisesti neljaan kategoriaan maantieteellisen jaottelun pohjalta.

1.6 Tutkielman rajaus

Tutkielman viitekehys muodostuu tyotyytyvaisyyden, tyontekijakokemuksen ja itsensa joh-
tamisen teorioista. Tutkittavan ilmion tarkasteluun valitut teoriat auttavat yksiselitteisesti
ymmartamaan esihenkildn tydntekijakokemusta ja itsensa johtamisen taitoa. Tutkielman
viitekehyksen avulla voidaan tutkittavaa ilmi6ta tarkastella mahdollisimman objektiivisesti,

tilastollisin menetelmin.

Tyontekijakokemuksen mittaamisesta on rajattu pois teknologiset vaikuttimet seka fyysi-
sen tydymparistdn tekijat. Rajaaminen perustuu siihen, ettd kohdeorganisaatiossa on hil-
jattain tutkittu teknologisia ja fyysisia tydympariston tekijéitd osana koko organisaation
henkilostétutkimusta. Tasta johtuen esihenkildkokemus -tutkimus rajattiin koskemaan esi-

henkiloita itseaan — kokemusta omasta tyostaan ja kasitysta itsestaan omassa tyossa.

Tutkimuksen kohdejoukoksi valittin Suomessa tydskentelevat myymalapaallikot. Empiiri-

sen tutkimusosion ulkopuolelle on rajattu Virossa tydskentelevat myymalapaallikot,



organisaation tuotehallinnassa tyoskentelevat esihenkilot sekd myymaloissa tyoskentele-

vat myymalapaallikdiden varahenkilot.

Tutkimuksen tarkempi rajaaminen mahdollistaa tutkimusresurssien kohdistamisen valitun

viitekehyksen syvallisempaan tutkimukseen, jonka avulla pyritddn muodostamaan mah-

dollisimman kattava kasitys myymalodissa tydskentelevista esihenkildista. Tutkimuksen

1.7 Lyhenteet

CET

HR

HRM

HX

EX

SDT

oCB

TLS

Cognitive Evaluation Theory (Kognitiivinen arviointiteoria)

Human Resource (Ihmisresurssit)

Human Resource Management (Ihmisresurssien hallinta)

Human Experience (Ihmiskokemus)

Employee Experience (Tyontekijakokemus)

Self-Determination Theory (ltsemaaramisteoria)

Organizational Citizenship Behavior (Organisaatiokansalaisuuskayttayty-

minen)

Thought Self-Leadership (Oman ajattelun johtaminen)



2 Tyontekijakokemus

Tama luku perehdyttaa tyotyytyvaisyyden ja tyontekijakokemuksen viitekehyksiin. Teoria-
osuudessa kasitellaan keskeisimpia tyotyytyvaisyysteorioita ja sen jalkeen syvennytaan
tyontekijakokemuksen teoreettiseen viitekehykseen ja tutkimukseen. Tama luku pyrkii il-
mentamaan esihenkildkokemusta omana kokemuksellisena ilmiona eli johtavassa ase-

massa tydskentelevan henkildén tyontekijakokemuksena.

Monissa yrityksissa puhutaan sujuvasti asiakaskokemuksesta, asiakastyytyvaisyydesta ja
asiakaskayttaytymisesta. Varmistaakseen, etta tdma laatukokemus tapahtuu uudestaan ja
uudestaan, yritysten on kiinnitettdva yhta paljon — ellei jopa enemman — huomiota palk-
kaamiensa ihmisten laatuun ja yrityksen kykyyn pitda heidat koulutettuna ja motivoitu-
neena. Yritysten on tunnettava tydntekijdidensa asenteet ja toimintamallit, jotka ovat asia-
kasuskollisuuden yllapitamisen ydin. (Brown 2003.) Tydntekijdkokemuksen laatu vaikuttaa

tyoétyytyvaisyyteen, sitoutumiseen ja lopulta suorituskykyyn (Plaskoff 2017, 137).

2.1 Tyotyytyvaisyyden teoria

Tyotyytyvaisyydella tarkoitetaan henkildn tydhon asennoitumiseen liittyvien tekijoiden yh-
teistulosta. Toisin sanoen tyotyytyvaisyys on tyon henkildssa herattdma emotionaalinen
reaktio. Tyotyytyvaisyyteen vaikuttavat monet tekijat, kuten tyon sisalto, tyomaara, tyoryh-
man suhtautuminen henkil6dn, esimiehen johtamistapa ja organisaation ilmapiiri. (Juuti
2006, 27—28.) Tyotyytyvaisyys kuvaa yksinkertaisesti ihmisen kokemaa tunnetta omasta

tydstaan seka tuntua tyon eri nakdkulmista (Spector 1997, 2).

Mullins (2016, 250) maarittelee tyotyytyvaisyyden olevan kompleksinen ja monitahoinen
konsepti, mika voi tarkoittaa eri ihmisille eri asioita. Ty6tyytyvaisyyden taso voi vaikuttaa
tydmotivaation vahvuuteen — ei kuitenkaan aina. Tyytyvaisyys on eri kuin motivaatio. Tyo-
tyytyvaisyys on enemman asenne — sisainen olotila. Se voi olla esimerkiksi yhteydessa

saavutuksen herattamiin tunteisiin sekd maarallisesti etta laadullisesti.

On olemassa epailyksia siitd, muodostuuko tyotyytyvaisyys yhdesta ulottuvuudesta vai
useista erillisista ulottuvuuksista. Jotkut tyontekijat saattavat kokea tyytyvaisyytta tietyn
tyyppisista tydn puolista ja toisenlaiset asiat saattavat aiheuttaa tyytymattémyytta. Tyotyy-
tyvaisyyden tasoon vaikuttaa laaja joukko yksildllisia, sosiaalisia, kulttuurillisia, organisato-

risia ja ymparistdn ulottuvuuksia. (Mullins 2016, 251.)



Tunnettu tyotyytyvaisyysteoria on psykologi Fredrick Herzbergin (1968, 56—59) vuonna
1959 kehittdma kaksifaktoriteoria, joka tunnetaan myos nimelld motivaatio-hygieniateoria.
Herzbergin viitekehyksessa tyotyytyvaisyys—tyotyytymattomyys maaritelladn kaksifaktori-
sena — jaoteltuna sisaisten ja ulkoisten tekijéiden mukaan. Tekijéihin, jotka kasvattavat
tyotyytyvaisyytta ja lisdavat yksilon motivaatiota seka tyotyytymattomyystekijoihin, jotka
vahentavat motivaatiota. Kaksifaktoriteorian mukaan hygieniatekijat pystyvat ainoastaan
poistamaan tyytymattémyytta, mutta motivaatiotekijat voivat vaikuttaa tyoétyytyvaisyyteen
positiivisesti ja parhaimmillaan johtaa suurempaan tyémotivaatioon. Tutkimuksissa havait-
tiin ulkoisten tekijoiden kuten status, palkka, lomaedut, ty6turvallisuus ja tyon jatkuvuus,
tydskentelyolosuhteet, yrityksen johtaminen ja hallinto, vaikuttavan huonosti hoidettuina
heikentavasti tydmotivaatioon ja tyotyytyvaisyyteen. Hyvin hoidettuina ulkoiset tekijat eivat
itsessaan lisaa tyotyytyvaisyytta ja -motivaatiota. Kaksifaktoriteoriassa tunnistetaan joukko
erilaisia yksilon sisasyntyisia motivaatiotekijoita, joiden katsotaan tayttavan henkilon kor-
keamman tason sisdisia tarpeita ja nain lisdavan tyotyytyvaisyytta seka -motivaatiota. Yk-
silon sisasyntyisiksi eli motivaatiota lisdaviksi tekijoiksi tunnistetaan arvostuksen kokemuk-
sen, tunnustuksen ja palautteen tydsta, kokemuksen saavutuksista ja oppimisesta, vas-
tuun ja riittdvan haastavat tydtehtavat, uramahdollisuudet ja kasvun, mahdollisuuden
tehda merkityksellista ty6ta, osallisuuden paatdksentekoon seka kokemuksen oman tyén

tarkeydesta organisaatiossa.

Herzberg (1968, 59) teoria tunnistaa motivaatiotekijdiden olevan avain itsenaisyyteen,
vastuuseen seka henkilokohtaiseen kehittymiseen. Seuraavassa kuvassa 2 on esitetty

Herzbergin kaksifaktoriteoria tyotyytymattomyys ja tyotyytyvaisyys tekijoista.

Tyotyytymattomyys Tyotyytyvaisyys
Hygienia- eli toimeentulotekijat Kannuste- eli motivaatiotekijat
*Palkka ja tyésuhde-edut *Saavutukset
*Organisaation toiminta- ja *Vastuu
henkilostopolitiikka *Tunnustus ja arvostus
*|Ihmissuhteet tydyhteisdssa *Tyo itsessaan
*Ty6njohdollinen valvonta «Etenemismahdollisuudet
+Status *Kehittymismahdollisuudet
*Tyoturvallisuus *Henkil6kohtainen kasvu
*TyOolosuhteet
*Tydehdot

Kuva 2. Herzbergin kaksifaktoriteoria (mukaillen Herzberg 1968, 58)
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Juutin (2006, 28—29) maaritelman mukaan toimeentulotekijat ja kannustetekijat ovat teo-
riassa eri suuntiin liikkuvia operandeja. Olosuhteiden parantuminen toimeentulotekijalla
esiintyvassa muuttujassa ei sanottavasti lisaa tyétyytyvaisyytta, mutta voi parantaa henki-
I6n tyotyytymattomyytta. Sen sijaan kannustetekijalla esiintyvat muuttujat eivat juuri vai-

kuta tyotyytymattdmyyteen, mutta voivat lisata tyotyytyvaisyytta.

White (1959, 298) tunnisti sisdisen motivaation ilmién ensimmaisen kerran eldinkayttayty-
mista koskevissa kokeellisissa tutkimuksissa, joissa havaittiin, ettd monet organismit har-
joittavat tutkimattomia, leikkisyyteen ja uteliaisuuteen perustuvia kayttaytymismalleja.
Ryan & Decin (2000, 56) mukaan tallaiset spontaanit kayttaytymismuodot antavat sopeu-
tumishydtyja eri organismeille mahdollistaen positiivisten kokemusten avulla tapahtuvan

kykyjen harjoittamisen ja laajentamisen.

Ryan & Decin (2000, 55) vuonna 1985 kehittdmassa SDT-itseohjautuvuusteoriassa (engl.
Self-Determination Theory) erotellaan puolestaan erityyppiset motivaatiotekijat eri syiden
tai tavoitteiden perusteella. Toiminnan taustalla on ero siséisen ja ulkoisen motivaation va-
lilld, sen mukaan viittaako tekeminen luonnostaan kiinnostavaan ja nautintoa tuottavaan
tekemiseen vai tekemiseen, joka johtaa ulkoisesti erotettavaan lopputulokseen. Ryan &
Deci (Ryan & Deci 2000, 56—57) maarittelevat SDT-itseohjautuvuusteoriassa sisaisen
motivaation toiminnan tekemiseksi luontaisesta tyytyvaisyydesta kasin, jolloin tekeminen
tapahtuu sopivien haasteiden, positiivisten kokemusten tai hauskuuden kautta. Ihminen
on syntyessaan luonnostaan aktiivinen, utelias ja leikkisa olento, joka ei vaadi ylimaaraisia
kannustimia uuden oppimiseen. Tama luonnollinen motivaatio—taipumus on kriittinen osa
kognitiivista, sosiaalista ja fyysista kehitysta. Taipumus kiinnostua uudesta, omaksua aktii-
visesti uusia asioita ja soveltaa taitoja luovasti tekemiseen eivat rajoitu lapsuuteen, vaan
toimivat merkittavina ihmisluonnon piirteind eri eldamanvaiheissa. SDT-itseohjautuvuusteo-
riassa sisainen motivaatio on olemassa yksilon ja tehtavan valisessa tekemisessa tai toi-
minnallisuudessa. Maaritelman mukaan tehtdvan ominaisuuksiin ja niiden sisaiseen kiin-
nostukseen keskittymisessa on huomattavaa kaytannén hyotya ja eroaa siten psykologis-

ten perustarpeiden ymparille keskittyvasta tutkimuksesta.

Ryan & Deci esittavat kognitiivisen CET-arviointiteorian (engl. Cognitive Evaluation
Theory) maarittelemaan tekijoita sosiaalisissa yhteyksissa, jotka tuottavat vaihtelua sisai-
sessa motivaatiossa (2000, 58). CET-arviointiteoriaa pidetdan SDT-itsemaaraamisteorian
alateoriana. CET-viitekehyksen mukaan ihmissuhteet, jotka johtavat kohti kompetenssin
tunteita, voivat lisata sisdista motivaatiota. Inmissuhteissa tapahtuva toiminnallisuus, ku-

ten viestinta, palaute ja palkitseminen, vahvistavat psykologisia perustarpeita, minka
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avulla itsenaisyyden kokemuksen ja havaitun syy-yhteyden avulla syntyy sisaisesti moti-
voinutta tekemista. (Ryan & Deci 2000, 58.)

Ryan ja Deci (2000, 55) erottelevat SDT-itseohjautuvuusteoriassa klassisen ulkoisen moti-
vaation ilmioén, jossa tekeminen tuntuu ensin ulkoisesti tydnnetylta ja myéhemmassa vai-
heessa ulkoinen tekeminen hyvaksytaan itsessaan tahallaan. Teorian mukaan henkild voi
suorittaa ulkoisesti motivoituneita toimia katkeroituneena, vastustavana ja valinpitamatté-
myydella tai vaihtoehtoisesti halukkuuden asenteella, mika heijastaa tehtavan arvon tai
hyodyllisyyden sisaista hyvaksymista. SDT-itseohjautuvuusteoriassa ulkoisella motivaati-
olla tarkoitetaan tekemista, jossa sisaisen motivaation vapautta rajoittavat yha enemman
sosiaaliset roolit ja vaatimukset. SDT-teoriassa ulkoinen motivaatio voi vaihdella suuresti
riippuen tehtavan tai tekemisen autonomiasta. Yli kolmen vuosikymmenen ajan tehty tutki-
mus osoittaa, ettd kokemuksen ja suorituskyvyn laatu voi olla hyvin erilainen kayttaytyyko

henkild sisaisista vai ulkoisista syista (Ryan & Deci 2000, 55).

Victor Vroomin odotusarvoteorian (1964, 106—108) mukaan yksilén kayttaytymisen pe-
rusolettamuksena on tendenssin voimakkuus eli oletus henkilon kayttdytymisen olevan
riippuvainen siita, kuinka voimakkaasti henkild uskoo kayttaytymisen johtavan johonkin
tiettyyn palkkioon ja kuinka korkealle henkil arvostaa palkkion. Odotusarvoteoria vahvis-
taa motivaatiotutkimuksessa yksilon ndkdkulmaa. Se, miten suuresti tydntekija arvostaa
odottamaansa palkkioita, vaihtelee yksildiden valilla. Tavoitekeskeisessa odotusarvoteori-
assa henkilokohtaiset, houkuttelevat tavoitteet yhdistettyina mielekkaisiin kannusteisiin,
johtavat motivoituneeseen kayttaytymiseen. Lahtékohtana on ihmiskasitys, jonka mukaan
yksilon tydskentelyd motivoi tietty ulkoinen odotus eli palkkio. Teoria ei kuitenkaan erottele
erilaisia tavoitteiden saavutettavuutta — toiset tavoitteet ovat helpommin saavutettavissa
kuin toiset. Vroomin viitekehyksen mukaan yksilo on ulkoisesti motivoitunut, eika sisaisilla

motivaatiotekijoilla ole merkitysta yksilon motivoituneeseen kayttaytymiseen.

Abraham Maslow (1987, 56—61) esittda vuonna 1954 kehittdman klassisen tarvehierar-
kiamallin, joka kuvaa itsensa toteuttamisen tarpeiden ja elaman merkityksen kokemisen
kiinteda yhteytta toisiinsa. Tarvehierarkia korostaa, ettd on olemassa erityyppisia syy—
tekijoitd, jotka ovat jarjestetty erilaisten tarpeiden mukaiseen hierarkkiseen jarjestykseen.
Tarpeet vaihtelevat perustarpeiden ja korkeamman tason tarpeiden valilla. Maslown tarve-
hierarkia korostaa kasitysta, jossa ihmisen on ensin tyydytettava perustarpeensa selviyty-
mistasolla. TAman jalkeen yksilé on valmis saavuttamaan sosiaalisen hyvaksynnan tason.
Talla tasolla ihminen hakee hyvaksyntaa laheisiltdaan, kuten perheelt, ystavilta ja tydtove-
reilta. Kasvavan itsearvostuksen avulla yksilo liittyy prosessiin, jossa kognitiiviset oivalluk-

set johtavat kayttaytymiseen ja hyvaksyntaan. Kun yksilé saavuttaa itsetuntoa,
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yhteiskunnallisesta hyvaksynnasta tulee motivoiva tekija. Yhteiskunnallinen hyvaksynta
tarkoittaa hyvaksynnan saamista arvostetuilta yhteison jasenilta, jotka ovat yksilon valitto-
man sosiaalisen perhepiirin ja laheisten ystavien ulkopuolella. Hyvaksynnan saavuttami-
nen edellyttaa, ettad henkilé saa hyvaksynnan tydyhteisdssa (esimerkiksi esihenkilét ja
alaiset), yhteiséryhmien ja johtajien keskuudessa, potentiaalisilta tydantajilta seka itsedan
vanhemmilta ja kokeneemmilta henkil6ilta. Teorian ylimmalla tasolla yksild saavuttaa it-
sensa toteuttamisen tarpeet ja tama kaynnistaa itsensa johtamisen prosessiin (Neck &
Houghton 2006, 283; Yukl 2010, 254) siirtymisen, johon liittyy itsehoito ilman tavoitteita.

Itsensa johtamisen teoriaa kasitellaan tarkemmin luvussa 3.

Sadri & Bowenin (2011, 45) viitekehys (kuva 3) yhdistda Maslowin tarvehierarkiamallin
(1987, 56—61) tydyhteison tarpeiden tasoihin. Organisaatiot voivat kayttaa Maslowin tar-
vehierarkiaa viitekehyksenad, jolla on mahdollista saavuttaa tydntekijan tyotyytyvaisyys.
Palkkaa eli rahallista korvausta tyosuoritteesta voidaan pitdd ensimmaisen tason tar-
peena. Seuraavalla tasolla tyydytetdan tydntekijan turvallisuuden tarpeet, kuten tyéturvalli-
suus, tyéterveyshuolto ja tydpaikan varmuus. Sosiaalisten tarpeiden vaiheessa tyydyte-
tdan sosiaaliset tarpeet. Tdma vaihe tarkoittaa tydyhteisén ilmapiirid ja vuorovaikutussuh-
teita tydssa. Neljantena tasona ovat arvostuksen tarpeet, joilla pyritddn saamaan tyonte-
kija tyytyvaiseksi erilaisten tunnustusten ja vastuun antamisen kautta. Viitekehyksen vii-
meisena tasona on itsensa toteuttamisen tarpeet, joilla tarkoitetaan ylemman tason tarpei-
den tyydyttymista henkilokohtaisen kasvun — kouluttautumisen ja urakehityksen kautta.
(Sadri & Bowen 2011, 45.)
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ITSENSA
TOTEUTTAMISEN
TARPEET
Koulutus, urakehitys

/ ARVOSTUKSEN TARPEET

Vastuu, asema, tunnustus,
saavutukset

SOSIAALISET TARPEET
Tyo6ilmapiiri, vuorovaikutusuhteet tyossa

TURVALLISUUDEN TARPEET

Tyoturvallisuus, tydterveyshuolto, tydpaikan
varmuus

FYSIOLOGISET TARPEET
Palkka, tydsuhde-edut, tydymparistd

Kuva 3. Maslowin tarvehierarkian tasot tydyhteiséssa (mukaillen Sadri & Bowen 2011, 45)

Tyotyytyvaiset tyontekijat tydskentelevat enemman, tuottavat korkeampaa laatua ja toden-
nakdisemmin osallistuvat organisaation kansalaisuuteen, eivatka todennakdisesti poistu
organisaatiosta etsimaan tyydyttdvampia mahdollisuuksia. Yritysten kilpailu lahjakkaim-
pien yksildiden houkuttelemiseksi on antanut tyontekijoille mahdollisuuden vaatia muuta-
kin kuin kohtuullista palkkaa. Tutkimuksen mukaan palkalla on vain 20 % vaikutus tyotyy-
tyvaisyyteen. Tyontekijat tarvitsevat erilaisia motivaatiotekijoita pysyakseen sitoutuneina
tydhonsa. Tybnantajat ovat alkaneet etsimaan keinoja, kuinka tyydyttaa tyontekijansa
seka ulkoisella eli taloudellisella tasolla etta sisdisella eli psykologisella tasolla. Teoriaa
Maslowin tarpeiden hierarkiasta voidaan kayttaa viitekehyksena yksildimaan erilaiset edut,
joita organisaatiot voivat tarjota tyydyttaakseen tyontekijoidensa tarpeet seka lisdamaan
tulovirtaa ja vahentamaan kuluja. (Sadri & Bowen 2011, 45.) Sisaisesti motivoinut tyonte-
kija on yhteydessa korkeampaan tyon tuottavuuteen ja suorituskykyyn seka on sitoutu-
neempi organisaatioon kuin ulkoisesti motivoinut tydntekija (Rasca 2018, 13; Morgan
10.3.2017, 2).
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2.2 Tyontekijakokemuksen teoria

Plaskoffin (2017, 137) maaritelman mukaan tydntekijat, jotka kokevat tyotyytyvaisyytta
tybhonsa ja ymparistéonsa, ovat motivoituneita osallistumaan organisaation perustehta-
vaan. Motivoitunut tydntekija tuo kaiken osaamispadomansa, taitonsa ja itsensa tyéhon.
Nykyiset organisaatioiden puitteet ja tyon oletukset vaikuttavat rajoitetusti tyontekijoiden
tyytyvaisyyteen. Plaskoffin mukaan tarvitaan yritysten ja tyontekijoiden valisen suhteen ra-
dikaali uudelleenmuotoilu, johon tydntekijakokemuksen Iahestymistapa tarjoaa erinomai-

sen ratkaisun.

Deloitte (2019, 46) maaritelman mukaan termi tyéntekijGkokemus ja kasite syntyivat rin-
nakkain asiakaskokemuksen kanssa. Matkailupalveluyrityksen HR-johtaja kaytti muotoi-
luajattelua tutkiakseen vieras- ja isdntdkokemusta — samalla han tajusi, etta tata lahesty-
mistapaa voidaan soveltaa myds kaikkiin organisaation sisaisiin toimintoihin. Yritys oli ul-
koistanut monia sisaisia toimintoja, mika teki tydntekijéiden kokemuksista epajohdonmu-
kaisia; itse asiassa sita ei ollut koskaan suunniteltu kokonaan. HR-johtaja otti kayttéon
luomansa tutkimusmallin ja I&hti soveltamaan suunnitteluajattelua globaalin tydntekijako-

kemuksen kehittamiseen.

Jacob Morgan tunnetaan merkittavana tydntekijakokemuksen tutkijana ja kehittajana. Han
on tutkinut satoja organisaatioita selvittdadkseen tyontekijakokemuksen kasitetta. Tutki-
musaineistoon perustuen han on laatinut teoreettisen viitekehyksen selventamaan tyonte-
kijakokemuksen moninaisuutta. Kuvassa 4 on esitetty Morganin viitekehys tyontekijakoke-
muksen kolmesta eri nakokulmasta. Morganin mukaan tyontekijakokemusta voi Iahestya
tyontekijan ndkokulmasta, organisaation nakdkulmasta tai ndiden yhteisesta nakokul-
masta. Tyontekijan nakdkulmasta tyontekijakokemus on vallitseva todellisuus siita, miten
tydntekijan odotukset, tarpeet ja halut toteutuvat organisaatiossa. Organisaation nakdkul-
masta on kyse siita, miten organisaatio muotoilee ja suunnittelee tayttavansa tyontekijan
odotukset, tarpeet ja halut. Optimaalinen risteyskohta on naiden kahden nakékulman yhty-
makohta, jossa tydntekijakokemus luodaan tydntekijdiden ja organisaation yhteistyolla.
(Morgan 2017, 6—7.)
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Organisatorinen

Tyontekijan (I | muotoilu
odotL)J/kset, tgrpeet | Tyontekijakokemus | tyontekijan
ja halut / odotuksille,

tarpeille ja haluille

Kuva 4. Tyontekijakokemus (mukaillen Morgan, 2017, 6—7)

Deloitten Global Human Capital Trends 2019 -tutkimus tukee Morganin (2017, 6—7) maa-
ritelmaa tydntekijakokemuksen organisatorisista ja yksilollisista ulottuvuuksista. Kestavan
suhteen luomiseksi kokemuksen on kohdistuttava yksilodn. Kun kokemus tulee yksilolta
(alhaalta yl6s) ja on suunniteltu alkamaan tyontekijan ennalta olemassa olevista taipumuk-
sista, on tyd mahdollista tehda yksildlle parhaalla mahdollisella tavalla. Tyontekija voi
tehda tydnsa hyvin, kun kokemus on suunniteltu sisaltamaan kaikki tyontekijan psykologi-

set perustarpeet. (Deloitte 2019, 47.)

Deloitten (2019, 47) Global Human Capital Trends 2019 -tutkimuksen mukaan tyon ja yk-
sityiselaman tasapainon voidaan ajatella olevan ensimmainen keino luoda kokemusta ty6-
paikalla, jossa organisaatio suuntautuu tunnistamaan, yksiléiden tydhdn varatun ajan ja
muuhun eldmaan varatun ajan tasapainoa. Se ei ole vain ylhaaltad alas suuntautuvaa yri-
tysta selvittda, mika rajoittaa tydntekijan omistautumista, vaan keskittyy myods tydn ympa-
rille — yrittaen |0ytaa aikaa vapaa-ajan aktiviteeteille, mutta tyd-ensin-mentaliteetilla.
Tama ajatussuuntaus on muuttunut tydntekijan sitoutumisen -kasitteen syntymisen myota.
Tyontekijan sitoutuminen tunnistaa kaikki psykologiset perustarpeet, jotka on taytettava,
jotta henkild voi toimia hyvin. Tahan sisaltyvat emotionaaliset ja sosiaaliset tarpeet, jotka
yhdistavat tyon tekemisen korkeampaan tarkoitukseen (Sadri & Bowen 2011, 45; Deloitte
2019, 48). Taman seurauksena tyontekijakokemus fokusoituu tydntekijan ymparille ja on
luonteeltaan hyvin henkilokohtaista. Tyodntekijakokemus on alhaalta yldspain suuntautuva
kasite, jossa prosessit, paikat ja tyon kulku suunnitellaan tyontekijoiden ennaltaehkaise-
vien taipumusten ymparille. Tyontekijakokemuksen mukaan tyontekija on keskella — ei
organisaatio. (Deloitte 2019, 48—49.)

Perinteiset henkildstovelvollisuudet, kuten palkkaaminen, perehdytys, tydon suunnittelu,

palkitseminen ja kehittdminen, eivat taysin ratkaise tydhon liittyvia kysymyksia. Tarvitaan
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monitahoinen painopiste. Tama tarkoittaa henkildstdorganisaatioiden tiivista yhteisty6ta
liketoiminnan, IT:n, tilojen, rahoituksen ja markkinoiden kanssa tehda vaikutusta talla sa-
ralla. Organisaatioilla on mahdollisuus laajentaa tyontekijakokemuksen kasitetta kasittele-
maan ihmiskokemusta (engl. Human Experience) tydssa — rakentamalla ymmarrysta
tyontekijoiden pyrkimyksista yhdistaa tyd vaikutuksiin, joiden avulla voi saavuttaa pyrki-
myksensa. (Deloitte 2019, 50.)

Morganin (2017, 51) viitekehyksen mukaan tyontekijakokemuksella on kolme ymparist6a
(kuva 5): fyysinen ymparisto, teknologinen ymparisto ja kulttuurinen ymparistd. Fyysinen
ymparistd muodostaa 30 % koko tydntekijakokemuksesta. Morganin (2017, 59) viiteke-
hyksen mukaan organisaation fyysinen ymparisto tarkoittaa tyoskentelytiloja, joissa tyon-
tekijat viettavat tyopaivansa. Morganin (2017, 60) mukaan optimaalinen tyoskentelytila si-
saltda nelja ominaisuutta: joustavuuden, mahdollisuuden valita eri tydskentelytilojen va-
lilld, mahdollisuuden kutsua ystavia ja vieraita toimitiloihin seka yritysten arvojen mukaisen
ympariston. Morganin (2017, 77—78) mukaan teknologinen ymparisto ilmentaa organi-
saatiossa tapahtuvaa kommunikointia, yhteisty6ta ja téiden valmiiksi saattamista. Tekno-
logisen ympariston tunnuspiirteitd ovat teknologian saatavuus kaikille tyéntekijoille, kulut-
tajaluokan teknologian kayttdminen seka teknologisten tarpeiden huomioinen verrattuna
liiketoiminnan vaatimuksiin. Teknologinen ymparistdé muodostaa 30 % tyontekijakokemuk-
sesta. (Morgan 2017, 78.) Kulttuurinen ymparistd puolestaan muodostuu seuraavista ulot-
tuvuuksista: organisaatiota katsotaan positiivisessa valossa, tyontekijat tuntevat itsensa
arvostetuiksi, tyontekijan tuntevat olevansa osa tiimia, organisaatio uskoo monimuotoisuu-
teen ja osallistamiseen, tyontekijat suosittelevat organisaatiota, mahdollisuus oppia uusia
asioita ja etenemismahdollisuudet, tyontekijoitd kohdellaan reilusti, johtajat ovat valmenta-
jia ja mentoreita seka organisaation omistautuminen tyontekijoiden terveyden ja hyvin-

voinnin edistdmisen (Morgan 2017, 90).
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Kulttuurinen
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Fyysinen
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Kuva 5. Tyontekijakokemuksen ymparistot (mukaillen Morgan 2017, 57)

Maylett & Wride (2017, 13, 27) maarittelevat tyontekijakokemuksen olevan ihmisia inspi-
roivan toimintaympariston luomista. Viitekehyksen mukaan tyontekijakokemus perustuu
tyontekijan omiin havaintoihin ymparistostaan seka odotuksiin ja kokemuksiin. Mayltet &

Wride (2017, 27) ovat muodostaneet tydntekijdkokemuksen kaavan:

EX = Experiences + Expectations + Perceptions

eli kaava vapaasti suomennettuna:

Tyontekijakokemus = Kokemukset + Odotukset + Havainnot

Rascan (2018, 10—11) puolestaan maarittelee tydntekijdkokemuksen olevan seurausta
yhteydesta, merkityksesta, vaikutuksesta ja arvostuksesta. Nama kokemuselementit syn-
tyvat tydntekijdiden paivittdisessa tydssaan eli vuorovaikutuksessa yrityksen arvojen, kol-
legoiden, johdon, asiakkaiden, tyén sisallon, tydkalujen ja teknologian seka tydympariston
kanssa. Rascan tutkimuksen keskeinen tavoite on motivaatio—tyytyvaisyys—sitoutunei-

suus—yhteyden osoittaminen.

Rascan (2018, 11—12) viitekehyksen mukaan tyontekijakokemus ulottuu organisaation

kaikille tasoille, ja on interaktiivista, motivoivaa, kulttuurista johdettua ja
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tyontekijakeskeista. Tydntekijakokemus esitetaan jatkuvana ketjuna (kuva 6), jossa kes-
keiset tekijat ovat motivaatio, tyytyvaisyys, sitoutuneisuus, hyvinvointi ja yhteys maaritel-
tyna tyontekijan suorituskyvyn ja pysyvyyden kanssa. Viitekehyksessa sitoutuneisuus toi-
mii vaikuttimena tyontekijan suorituskykyyn ja pysyvyyteen. Sitoutuneisuuteen vaikuttaa
puolestaan tydntekijan motivaatio ja tyytyvaisyys. Motivaation perusedellytyksia ovat hyvat
henkildstohallinnon kaytannoét kuten onnistuminen rekrytoinnissa, perehdytyksessa ja kou-
lutuksessa, ja tydntekijan sijoitus sopivaan tehtavaan. Motivaation muita edellytyksia ovat
tyontekijan tarpeet ja tavoitteet ymmartava johtaminen, organisaation tuki ja kyky tarjota
tyontekijalle valmennusta ja mentorointia seka organisaatiorakenne, joka tukee tydntekijan
mahdollisuuksia tehda parhaansa. Palkitseminen vaikuttaa tydpanoksen ja tehtavasta
suoriutumisen valilla ja sopivat palkkiot johtavat tyytyvaisyyden tunteeseen. Tarkoituksen-
mukainen palkitseminen voidaan jakaa ulkoisiin (palkkiot, kehut johdolta ja kollegoilta) ja
sisdisiin (mielihyvan tunne tehtavasta suoriutumisesta). Motivaation ja tyytyvaisyyden li-
saksi sitoutuneisuuteen vaikuttaa tydn merkityksellisyys, vapaus ja mahdollisuus vaikuttaa
omaan tydéhdn, tydntekijan kasvuun ja kehittymiseen tahtaavat tydtehtavat, tunne, etta
oma tyd vaikuttaa organisaation menestymiseen seka hyva henkildkohtainen yhteys kolle-
goihin, johtajiin ja tydpaikan yhteis66n. Rasca maarittelee omiksi osa-alueiksi tydntekijan
hyvinvoinnin, tyén ja vapaa-ajan tasapainon seka ihmisten valiset hyvat yhteydet, jotka

vaikuttavat tydntekijan suorituskykyyn ja pysyvyyteen.

Motivaatio Tydpanos Tehtavasta Tyytyvaisyys
suoriutuminen

Suorituskyky & Hyvinvointi Sitoutuneisuus
pystyvyys

Kuva 6. Tyontekijakokemuksen "motivaatio, tyytyvaisyys, sitoutuneisuus, hyvinvointi & yh-

teys” -viitekehys (mukaillen Rasca, 2018)

Deloitten (2019, 47) Global Human Capital Trends 2019 -tutkimuksessa on onnistuttu sel-
vittdmaan tyontekijakokemuksen uusia kasitteitd. Tutkimus osoittaa miten tyontekijat eroa-
vat asiakkaista. Tyontekijoilla on kestava, henkildkohtainen suhde tydnantajiinsa, toisin

kuin asiakkailla, jotka voivat lopettaa yrityksen tuotteiden tai palveluiden ostamisen milloin
tahansa. Toiseksi Deloitten tutkimus osoittaa, etta tydntekijakokemus on sosiaalista. Sosi-

aalinen piirre on rakennettu organisaation kulttuurin ja suhteisiin muiden kanssa, ja se
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ylittaa selvasti yksittaisen tyontekijan tarpeisiin keskittymisen. Kolmantena Deloitten tutki-
mus osoittaa tyontekijakokemuksen olevan osa liiketoimien kokonaisuutta; tyontekijat ha-

luavat tyostaan uran, tarkoituksen ja merkityksen.

IBM Smarter Workforce Institute ja Globoforce WorkHuman Reseach Institute (IBM & Glo-
boforce 2016, 2) yhdistivat voimansa tutkiakseen tyontekijakokemusta maailmanlaajui-
sesti. Lahtdkohtana he pitivat tyontekijakokemusta positiivisena, voimakkaana ja inhimilli-
sena kokemuksena, jonka avulla tydntekijat pystyvat antamaan itsestdan enemman ty6-
paikalla. Tutkimuksen mukaan ty6tekijakokemus syntyy johtamisen tavoista ja kaytan-
teista seka tyopaikan inhimillisista kaytannoista. IBM Smarter Instituten ja Globoforce
WorkHuman Researchen viitekehys inhimillisen tydpaikan vaikuttimista tyontekijakemuk-
seen on selitettyna kuvassa 7. Tutkimuksen mukaan tyontekijat, jotka kokevat kuuluvuu-
den, tarkoituksen, saavutuksen, onnellisuuden ja voiman tunteen, suoriutuivat todennakoi-
semmin korkeammalla tasolla, ylittdvat odotuksia ja saavat osaamisen sailymaan organi-
saatiossa. (IBM & Globoforce 2016, 3—4.)

A LOPPUTULOS

|
A TYONTEKIJA-

- Suorituskyk
| |KOKEMUS oS
A - Harkinnan-
BB
| YO - Yhteen- onnistelu
KAYTANTEET KUl ponms®
JOHTAMISEN uuluvuus - Osaamisen
TAVAT JA - Tarkoitus séil_ymingn
KAYTANTEET - Luottamus - Saavutus organisaatiossa
organisaatioon .
R - Onnellisuus
- Tyontekijoiden L
véliset suhteet - Tyonilo
- Merkityksellinen
tyd
- Tunnustus
tydsta,
palaute ja kasvu
- Voimaan-
tuminen

- Tydn ja vapaa-
ajan tasapaino

Kuva 7. Viitekehys inhimillisen tydpaikan kaytanteiden muodostamasta tyontekijakoke-
muksen tekijdista (mukaillen IBM & Globoforce 2016, 4)

Talent Vectian teettaman tyontekijakokemuksen tila 2020-tutkimuksen mukaan tyontekijat

pitivat tarkeimpina tekijoéina positiivisen tyontekijakokemuksen syntymiseen
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henkilbkohtaisen osaamisen ja kompetenssin kokemusta, tunnetta tydn merkityksellisyy-

desta, tyon paamaarien ylittamisesta seka vaikuttamis- ja kehittymismahdollisuuksia. Ku-
vassa 8 on esitetty Talent Vectian viitekehys tyontekijakokemuksen muodostumiseen vai-
kuttavista tekijoista: merkityksellisyys, yhteiséllisyys ja ilmapiiri, suunta ja tavoitteet, auto-

nomia sekd osaamisen ja haasteiden tasapaino. (Talent Vectia 2020, 2, 6.)

YhteisOllisyys ja ilmapiiri Suunta ja tavoitteet

Merkityksellisyys

Autonomia Osaamisen ja haasteiden tasapaino ‘

|
{ /
\\‘ y

Kuva 8. Tyontekijakokemuksen muodostuminen (mukaillen Talent Vectia 2020, 6)

Tyontekijakokemuksen tila 2020-tutkimuksen mukaan suurin osa vastaajista kokee ja ar-
vostaa itsenaisyytta ja tydon mahdollistamaa autonomian kokemusta. Tama kuitenkin edel-
Iyttaa selkeada strategista suuntaa siita, mihin organisaatio on menossa ja millaista osaa-
mista tydntekijaltd odotetaan tulevaisuudessa. Tutkimuksen mukaan organisaatioissa,
joissa tydntekijakokemus on kirjattu henkildstéstrategiaan, tyontekijat suhtautuivat organi-
saation arvoihin myonteisemmin sekad kokevat korkeampaa yhteenkuuluvuuden tunnetta.
Tutkimus ilmentaa tyontekijdkokemuksen kokonaisvaltaisuutta ja ulottuvuuksien keski-
naista tasapainoa. Hyvan tyontekijakokemuksen kannalta keskeista on eri elementtien ta-
sapaino. Esimerkiksi korkea autonomia toissa voi tutkimuksen perusteella heikentaa tyon-
tekijakokemusta, mikali samaan aikaan tydn tavoitteet ovat epaselvat eika tyosta saa riit-
tavaa palautetta. Tama voi johtaa kokemukseen, ettei tyolla ole merkitysta organisaatiolle
eika se kiinnosta esihenkil6itani. (Talent Vectia 2020, 7,29.)

Merkityksen tunne ja motivaatio l&htee tiedostetuista tavoitteista. Merkityksellisyys yksilo-
tason ilmiona tarkoittaa kokemusta oman tyon mielekkyydesta, yksilon arvoja ja osaa-
mista, erilaisia persoonallisuuksia seka yksilon motivaation johtamista. Eri ihmisille mielek-
kyyden ja merkityksellisyyden kokemukset syntyvat eri Iahteista, ja ihmiset kokevat erilai-
set ty6t mielekkaiksi ja merkityksellisiksi. (Aaltonen, Ahonen & Sahimaa 2020, 19.) Talent
Vectian tekeman tyontekijakokemuksen tila 2020 tutkimuksessa kay ilmi, ettd merkityksel-

lisyyden tunne toteutuu paremmin esihenkildilla kuin ei esihenkildbasemassa olevalla.
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Esihenkilot kokevat tyontekijoitd useammin tekevansa merkityksellista tyota. He kokevat,
etta organisaatiolla on merkityksellisia paamaara ja oman tyon merkityksellisyys motivoi
jaksamaan nykyisessa tyossa. (Talent Vectia 2020, 29.) Organisaation suunta ja resurssit
puolestaan tukevat tavoitteita ja luovat organisaation toimintaa tukevia tavoitteita. Osaami-
sen tunne on tarkea vaikutin tydntekijakokemukseen. Tyontekijakokemustutkimuksesta
kay ilmi, etta isoin ristiriita osaamisen ja haasteiden tasapainoon syntyy siita, ettei tulevai-
suuden osaamistarpeita ymmarreta riittavasti. Yksittaisen tyontekijan nakdkulmasta tama
tarkoittaa tunnetta siita, miten oma tyo tulee tulevaisuudessa muuttumaan ja millaista
osaamista yksil6 tulee tarvitsemaan. Itse- ja yhdessa ohjautuvuuden lisaksi tydntekijat ar-
vostavat tyon ja vapaa-ajan tasapainoa. Yhteiséllisyyteen ja ilmapiiriin kuuluu oikeuden-
mukainen ja valittdva johtaminen. Turvallinen ilmapiiri on hyvan tyéntekijakokemuksen pe-
rusta. (Talent Vectia 2020, 34—39.)

2.21 Tyontekijan elinkaari

Plaskoff (2017, 138) tutkii tydntekijad monista nakékulmista: kognitiivinen, emotionaalinen,
sosiaalinen, poliittinen, taloudellinen ja fyysinen. Plaskoffin mukaan tydntekijakokemuksen
ymmartaminen ja tutkiminen edellyttda laajempaa kokemusajattelun nakdkulmaa. Tama
tarkoittaa kokemusajattelua, jonka edellytyksena on, etta tutkimus kattaa tyontekijan koko
matkan — myads tyottdmyyspolun, joka kasittaa lukuisia kokemuksen laatuun vaikuttavia
kosketuspisteita. Erillisten tapahtumien tutkiminen organisaation sisalla ei riita kattamaan
kokemusajattelun edellytyksia. Plaskoff maarittelee tydntekijan elinkaaren (kuva 9), joka
pitaa sisallaan erilaisia kosketuspisteitd — vuorovaikutusta organisaation kulttuurin osien
kanssa, kuten tyontekijdiden vuorovaikutus, kokemus tyokaluista, viestina, fyysinen tila,
perinteet, menettelyt ja kdytannot seka vuorovaikutusta ulkopuolisten Iahteiden kanssa,
kuten keskustelut ystavien ja perheen kanssa, tiedotusvalineiden raportit ja entiset tyonte-
kijat.

Plaskoffin (2017, 138—139) viitekehys lahestyy tydntekijan matkaa kokonaisvaltaisesti —
kokemusajattelun nakékulmasta. Teorian mukaan matka alkaa ennen ensimmaista tyépai-
vaa ja jo ennen tarjouksen hyvaksymista. Kokemus alkaa, kun tyontekija harkitsee tyon-
hakua ja alkaa tutkia mahdollisia tydénantajia. Organisaation vaikutus voi ulottua paljon pi-
demmalle kuin tydntekijan organisaation toiminta-aika. Kokemusajattelussa on kriittista
ymmartaa tdma matka. Plaskoffin viitekehyksen mukaan tydntekijan tunteet, ajatukset ja
riippuvuudet eri vaiheiden aikana vaikuttavat positiivisten ja negatiivisten kokemusten syn-

tymiseen.

22



Ennen W Tyollistymisen W Tyollistymisen W

tyollistymista aikana jalkeen
*Tutkiminen *Mukana tyossa *Eroaminen
*Hakeminen *Myotavaikutta- *Yhteys
«Haastattelu minen *Uudelleen
*Tarjous *Kehittyminen tyollistyminen
«Hyvaksyminen *Kasvu

Kuva 9. Tyontekijan matka (mukaillen Plaskoff 2017, 138)

Plaskoffin (2017, 138) viitekehystd mukaillen, Korkiakoski (2019, 137) maarittelee viiteke-
hyksessa tyontekijan matkan tydllistymisen vaiheen kosketuspisteita tydsuhteen aikana
(kuva 10). Tyontekijan avainhetkia ovat esimerkiksi tydpaikan haku (kiinnostuminen yri-
tyksesta), rekrytointiprosessi, perehdyttaminen tydsuhteen alussa, tydsuhteen muutos
(uusi tehtava) ja paatos lahtea yrityksesta. Yrityksen on suositeltavaa rakentaa henkilésto-
kokemuksen mittausmalli, joka kattaa ainakin nama keskeiset avainhetket. Yhteista avain-
hetkien mittaamiselle on se, etta lomakkeet ovat laajoja ja niilla pyritaan keradmaan tietoa
niin tyontekijan omista kokemuksista kuin avainhetkeen liittyvista kehitystarpeista.
Korkiakosken (2019, 137—138) maaritelman mukaan arkiset hetket liittyvat normaaliin
tyopaivaan ja sen erilaisiin tilanteisiin. Nakemys korostaa johdon roolia ja merkitysta arjen
tunnelmien havainnoijana. Onnistumisen edellytyksena on, etta johto pysyy kiinni arjessa.
Arkisten hetkien mittaamiseen tulisi kayttaa innovatiivisia menetelmia ja tapoja. Palautteen
antamisen tulisi olla helppoa, joten arkisten hetkien yhteydessa tulisi valttdd monimutkai-

sia kyselyja ja laajoja lomakkeita.

Avainhetket Arkiset hetket Suunnitellut hetket
Ensimmainen e e e e msem
tyGpaiva Normaali tyopaiva Projektin paatos
Tyotehtavan muutos Palaverit Kesa- ja joulujuhlat
f Aitiys-/isyysloma ] [ | [ |
y vy Tauot Muutto

Kuva 10. Erilaiset hetket tydésuhteen aikana (mukaillen Korkiakoski 2019, 139)
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Plaskoff (2017, 138—139) esittaa tyontekijakokemuksen elinkaaren kartoitukseen Kriitti-
sen visualisointi tyokalu -mallin, jota voidaan kayttaa monimutkaisten ja rakentamattomien
tietojen jarjestamiseen ja visuaaliseen esittamiseen. TyOntekijan matka voidaan esittda
matkakartalla, joka on visuaalinen kuvaus matkan vaiheista, sen korkeimmista ja matalim-
mista pisteista ja siita, mita tyontekija nakee, ajattelee tai tuntee kussakin vaiheessa, ja
millaisia parannusmahdollisuuksia kayttaa. Tyontekijan elinkaariajattelun tueksi Plaskoff
esittda empatiakartoitukseen sopivan tydkalun, jolla tunnistetaan ja organisoidaan tyonte-
kijdiden kasitysta tietyista tapahtumista, esineista, suhteista tai toiminnoista. Empatiakar-
toitus -tyokalun avulla myoés yrityksen johto ja esihenkil6t voivat asettua tyontekijdiden
kenkiin ajattelemalla ja tuntemalla heidan nakdkulmastaan. Menetelmassa kaytetaan tu-
kena kuvitteellisia hahmoja, joiden avulla kehitetdan visuaalisia profiileja, jotka edustavat
tiettyja tyontekijaryhmia — ei vain demografisin perustein — mita he ajattelevat ja mitka
ovat heidan nadkodkulmansa. Nama visualisointiprosessit kiinnittyvat erittain voimakkaa-
seen ajatteluun ja intuitiivisiin prosesseihin, joita harvoin tuodaan esiin tydntekijdiden

kanssa tyoskennellessa.

2.2.2 Optimaalinen kokemus

Csikszentmihalyi, Harper & Row (1990, 2—4) ovat tutkineet optimaalisen kokemuksen ti-
loja yli kahdenkymmenen vuoden ajan. Tutkimukseen haastateltiin erilaisissa aktivitee-
teissa hyvin onnistuneita ihmisia eri maista — kuten USA, Korea, Japani, Thaimaa, Austra-
lia ja Eurooppa. Tutkimuksen aikana haastateltavat kertoivat keskittymisen ja syvan nau-
tinnon tunteista. Nama tutkimukset ovat paljastaneet, ettd kokemuksen aidosti tyydytta-
vaksi tekee tietoisuuden tila, jota kutsutaan virtaukseksi eli flow-tilaksi, jossa keskittyminen
tarkoittaa absoluuttista syventymista toimintaan. Tutkijat I0ysivat flow-tekijan, joka yhdis-
taa pitkdnmatkan uimarin tunnetta ylittdessaan Englannin kanavaa, shakkipelaajan tun-
netta turnauksessa ja muusikon saveltdessaan uutta kvartettia. Toinen tutkimuksen 10y-
dos oli, ettei flow-kokemus ole sidoksissa kulttuuritekijéihin, modernisaation vaiheeseen,
sosiaaliseen luokkaan, ikdan tai sukupuoleen. Tutkimuksen vastaajat kuvasivat nautinnon

kokemusta suurelta osin samalla tavalla rippumatta taustatekijoista.

Optimaalisen kokemuksen keskeinen osa on paamaara itsessdan. Se on autoteelinen ko-
kemus. Termi "autotelic” on peraisin kahdesta Kreikan kielen sanasta "auto”, joka tarkoit-
taa itsed, ja "telos”, joka tarkoittaa tavoitetta. Se viittaa itsenaiseen toimintaan, johon ei
liity odotuksia tulevasta hyodysta, vaan yksinkertaisesti siksi, etta sen tekeminen on palk-
kio. Kun kaikki virtaa, kaikki sujuu ja asiat kulkevat vaivattomasti ja taydellisesti. ltsensa

johtaminen voidaan nahda keinona maksimoida onnellisuus ja saavuttaa paljon
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virtauskokemuksia — oppia elamaan tassa ja nyt. (Csikszentmihalyi ym. 1990, 5; Sydan-
maanlakka 2017, 43.) Optimaalisen kokemuksen psykologia eli flow kuvaa kuinka mielihy-
van kokemusta voidaan hallita eika vain jattaa sattuman varaan asettamalla itsellemme
haasteita — tehtavia, jotka eivat ole liian vaikeita eivatka liian yksinkertaisia kyvyille (Csiks-

zentmihalyi ym. 1990, 1).

Tutkimusten mukaan jokainen voi lisata myonteisyyttaan ja tyotyytyvaisyyttaan tietoisella
toiminnallaan (Manka 2015, 88; Salmimies & Ruutu 2013, 16—17.). Ihmisten kokemasta
onnellisuudesta lahes puolet koostuu omasta kayttaytymisesta, ajattelutavoista ja paivittai-
sista toiminnoista, joita voi hallita itse. Ihmisena kasvaminen edellyttaa itsekuria ja sinnik-
kyytta seka rohkeutta heittdytya epamukavuusalueelle. (Salmimies & Ruutu 2013, 17.)
Mankan mukaan (2015, 88—89) yksilon onnellisuus rakentuu perimasta, olosuhteista ja
omasta toiminnasta. Perima selittdd onnellisuudesta noin puolet. Se on geneettisesti maa-
rittynyt ja muuttumaton, ja nain ollen vaikuttamismahdollisuuksien ulkopuolella. Olosuh-
teet, eli ik3, kansalliset piirteet sukupuoli seka ihmisen henkilokohtainen historia selittavat
onnellisuudesta noin 10 %. Oma toiminta vaikuttaa onnellisuuteemme noin 40 %. Oma
toiminta sisaltaa tarkoitukselliset ponnistelut oman elaman- tai tyotilanteen muuttamiseksi,
mikaan ei muutu itsekseen. Harjoitteleminen ja ystavallinen kaytds toisia kohtaan ovat
kayttaytymiseen liittyvdd omaa toimintaa. Toimintaan voidaan liittda alyllinen konteksti. Ih-
minen voi esimerkiksi tietoisesti arvioida tapahtumia mydnteisessa valossa tai havain-

noida asioita, joista voi kokea kiitollisuutta.

Useat tutkimukset ovat osoittaneet, ettd onnelliset tyontekijat ovat todennakdisemmin tuot-
tavampia tyontekijoitd. Korkeamman tyotyytyvaisyyden omaavat yksildt suoriutuvat pa-
remmin, seka organisaatiot, joiden tyontekijoilla on keskimaaraista korkeampi tyotyytyvai-
syys tuottavat enemman tuloksia kuin matalamman tyotyytyvaisyyden organisaatiot. (Rob-
bins & Judge 2017, 124.)

2.2.3 Kokemuksellinen organisaatio

HRM eli ihmisten resurssien hallinta (Human Resource Management) alkaa usein yritys-
ten tarpeista ja tavoitteista, kuten voitto, tehokkuus ja omistaja-arvo. Pyrkimyksena on vai-
kuttaa tydntekijoiden toimiin tavoitteiden saavuttamiseksi riippumatta siita, vastaako se

tydntekijoiden perustavanlaatuisia, psyykkisia ja sosiaalisia tarpeita.
Jacob Morganin (10.3.2017, 2) nakemyksen mukaan organisaatiot tuottavat todellista voit-

toja, kun he vapautuvat lyhyen aikajanteen sitoutumisohjelmista ja niiden aloitteellisuuteen

liittyvasta adrenaliinipiikistd. Morganin mukaan useimmiten aloitteiden alkuhuuman
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vaikutus haviaa nopeasti ja yritykset hukkaavat satoja miljoonia sitoutumisohjelmiinsa
kerta toisensa jalkeen. Ihmiset alkavat tunnistaa lyhytaikaisia korjausliikkeita ja saattavat
kokea manipuloinnin piirteita. Todellista voittoa tuottavat yritykset ajattelevat pitkajantei-
sesti. He ylittavat sen mita sitoutumistutkimusten tulokset kaskevat heita tekemaan het-
kessa ja suunnittelevat tyontekijdiden kokemuksia uudelleen luomalla paikan, jossa ihmi-
set haluavat tydskennella joka paiva.

Morgan (10.3.2017, 2—3, 5) on kehittanyt, yhteistydssa Sergei P. da Motta Veigaofin yli-
opiston ja Steven King of Emergent Researchen kanssa kyselytutkimuksen maarittele-
maan organisaatioiden menestymista eri osa-alueella. Analysoimalla 250 erilaista organi-
saatiota, hyédyntaen Fortune 100- ja erilaisia "paras tydpaikka” -luetteloita, selvisi yli puo-
lilla yrityksen tyontekijoista olevan puutteita ainakin yhdella osa-alueella. Vain kuusi pro-
senttia organisaatioista investoi voimakkaasti "kokemukselliseen organisaatioon” ja suori-
tuskyvyn kasvuun. Naita yrityksia olivat muun muassa Adobe, Accenture, Microsoft, Face-
book. Esimerkiksi Adobella on edistyksellinen asiakas- ja tydntekijakokemus, ja se inves-
toi reaaliaikaisiin tydntekijéiden palauteohjelmiin, vahvistaa monimuotoisuutta ja osallista-
mispyrkimyksia, antaen tyontekijoille paasyn kuluttajalaatuisiin tekniikoihin ja rakentaa ty6-
tiloja useiden pohjapiirrosten mukaan erilaisten tyylien sovittamiseksi. Tutkimustulosten
mukaan yritykset, jotka kertovat organisaatiotarinasta ja auttavat tyontekijoitdan ymmarta-
maan heidan panoksensa vaikutukset organisaatioon, lisdavat kuuluvuuden ja tarkoituk-
sen tunnetta.

Tyontekijakokemuksen lahestymistapa eroaa perinteistad henkildstdjohtamisen [dhestymis-
tavasta. Plaskoffin (2017, 138) mukaan tyontekijdkokemusta koskeva tutkimus saa tyonte-
kijat kdymaan syvallisia keskusteluja muiden tydntekijoiden kanssa heidan tarinoiden ja
kasitysten esiintuomiseksi tyostaan, tyopaikastaan ja suhteistaan. Tietojen esiintuomiseen
on kolme tarkoitusta; tunnistaa tyontekijan kasityksen keskeiset suuntaukset ja kriittiset
kosketuskohdat eli totuuden hetket; sitouttaa tyontekijat prosessiin alusta alkaen ja saada

heidan danensa kuulumaan; ja herattdd empatiaa tyontekijoiden mielipiteitd kohtaan.

Talent Vectian tekeman Tydntekijakokemuksen tila 2020-tutkimuksen mukaan asiakasko-
kemus nahdaan organisaatiossa lahes poikkeuksetta strategisena prioriteettina. Tydnteki-
jakokemus on puolestaan strategisena prioriteettina vain joka toisessa (50 %) tutkimuk-

seen osallistuneessa organisaatiossa. Tutkimuksen mukaan tydntekijakokemuksen strate-
ginen priorisointi organisaatiossa edistaa yhteenkuuluvuuden, arvojen ja psykologisen tur-
vallisuuden kokemusta. Positiivinen tyéntekijakokemus syntyy yhdessa. Tyontekijakoke-

muksen tila 2020-tutkimuksen vastaajista lahes puolet kokevat (46 %), etta esihenkildiden

sanat ja teot tukevat positiivista tydntekijdkokemusta. Tutkimuksen mukaan ihmisilla on

26



suurin vaikutus tydntekijakokemukseen. Jopa 60 % vastaajista kokee voivansa vaikuttaa
omaan tydntekijdkokemukseensa. Vastaajista vain 36 % on sitd mieltd, etté organisaa-
tiossa annetaan toisille sdanndllisesti palautetta. Tutkimuksesta selviaa, etta tuntemus
tydntekijan tarpeista ja vaatimuksista tulevaisuuden osaamiselle on heikko. Vain 41 %
vastaajista kokee ymmartavansa, miten oma tyo tulee tulevaisuudessa muuttumaan ja

millaista osaamista tulee tarvitsemaan. (Talent Vectia 2020, 11—19.)

Deloitten Global Human Capital Trends 2021 -tutkimuksen mukaan henkilostdon liittyvat
kysymykset eivat ole enaa henkiléstohallinnon asioita, vaan ne koskettavat koko organi-
saation liiketoimintaa. Tutkimukseen vastanneista organisaatioiden avainhenkildista lahes
kolme neljasosaa (72 %) nédkee muuntautumiskyvyn, osaamisen kehittdmisen ja uusien
roolien omaksumisen tarkeana tekijana poikkeustilanteisiin valmistautumisessa. Tutkimuk-
sen mukaan ne organisaatiot, jotka investoivat henkildston potentiaalin kehittamiseen ja
teknologioiden hyddyntamiseen, menestyvat. Deloitten Global Human Capital Trends
2021 -tutkimuksesta kay ilmi, ettd koronapandemia on haastanut liikkeenjohdon ja organi-
saatioiden avainhenkil6t arvioimaan tyén muutostarpeita. Tutkimuksen mukaan 62 % suo-
malaisista liiketoimintajohtajista ndkee tydn muutoksen tarkeana. Muutostarve haastaa
yrityspaattajat miettimaan tydn organisointia ja uusia tyétapoja. Ennen pandemiaa liiketoi-
mintajohto kasitti tydon muutoksen tehokkuuden parantamiseksi, mutta nyt se tarkoittaa
tydn uudelleen suunnittelua. Muutosajureina ndhdaan uuden teknologian ja ihmisen teke-
man tyon yhdistaminen, tyontekijoiden kyvykkyyksien hyddyntaminen, osaamisen kehitta-
minen ja liikkuvuuden hyddyntaminen. Tutkimukseen vastanneista suomalaisista yritysjoh-
tajista 80 % arvio etatydskentelylla olevan positiivisia vaikutuksia hyvinvointiin. (Santtila &
Nummelin 11.12.2020.)

Liike-elamassa on ennennakematon tilanne, joka yritysten on tunnustettava selviytyak-
seen. Ensimmaista kertaa meillda on nelja sukupolvea, jotka tydskentelevat yhdessa sa-
manaikaisesti — perinteiset, X-sukupolvi, Y-sukupolvi ja milleniaalit. Kaikilla sukupolvilla
on oman historian muovaavat odotukset tydpaikalle. Kilpailu lahjakkuuksista (engl. war for
talent) on lisdantynyt palveluun ja tietoon perustuvassa teollisuudessa ja liike-elamassa.
Markkinoiden vaatimukset innovaatioille ja nopealle muutokselle edellyttavat, etta tydnte-
kijat kytkevat tyoskentelyyn ja yritykseen erilaisia toimintatapoja, jotka yhdistavat eri suku-

polvien tyoskentelymalleja. (Plaskoff 2017, 136.)

The Fresh Minds -tutkimuksen mukaan organisaatioiden tulee olla ty6tyytyvaisyyden suh-
teen valveutuneita. Tama tarkoittaa ylisukupolvisia nakokulmia. Tutkimuksen mukaan
baby-boomers-sukupolvi (syntyneet vuosina 1946—1963) kokee lahes sata prosenttisesti

tyotyytyvaisyytta ja arvostavat turvallisuuden tunnetta tydssa. Sukupolvi X (syntyneet
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vuosina 1964—1980) on ollut tydelamassa kolme vuosikymmenta. Sukupolvi X on koke-
nut tyéelaman muutoksen. Tyon luotettavuus on vahentynyt ja taloudellinen tulevaisuus
on epavarmempi. Sukupolvesta Y (syntyneet vuosina 1980—1995) tyotyytyvaisyytta ko-
kee vain 66 % prosenttia ikdluokasta. Sukupolvi Y (engl. Generation Y) kokee matkusta-
minen ensin -mentaliteetin tarkeaksi ja tama aiheuttaa ongelmia sopeutua ja sitoutua ty6-
elamaan. Sukupolvi Y on hyvin teknologiasuuntautunut ja he vaativat myoés tydymparistél-
tdan enemman. (Mullins 2016, 99—100, 251.)

2.2.4 Organisaatiokansalaisuus

Organisaatioon muodostuu aina jonkinlainen kulttuuri joko tietoisesti tai tiedostamatta. Se
voi olla erilainen organisaation eri osissa, ja siihen voivat vaikuttaa esimerkiksi historia,
tydn erilainen sisaltd, erilaiset toimintatavat seka toimipaikan sijainti, esimerkiksi eri paik-

kakunnalla tai eri maassa. (Kaijala & Tolvanen 2020, 17.)

Robbins & Judge (2017, 65—66) maarittelevat organisaatiokansalaisuus-kayttaytymisteo-
rian OCB (Organizational Citizenship Behavior), joka kuvaa tydntekijan harkinnanvaraista
kayttaytymista tyoyhteisdssa. Se ei ole virallinen tydn edellytys, mutta se myotavaikuttaa
psykologisen ja sosiaalisen ympariston kehittymiseen tyopaikalla. Tata kutsutaan organi-
saatiokansalaisuus kayttaytymiseksi (OCB) tai yksinkertaisemmin kansalaisuuskayttayty-
miseksi. Menestyvilla organisaatioilla on tyontekijoita, jotka haluavat tehda enemman
tyota kuin heidan tyovelvoitteensa vaativat — heilla on halu tarjota suoritteita ohi ennakko-
odotusten. Tyontekijat, jotka sitoutuvat "hyvaan kansalaisuuskayttaytymiseen” auttavat toi-
sia tiimeissaan, tekevat lisatyota vapaaehtoisesti, valttavat turhia konflikteja, kunnioittavat
yhteishenkea kuten myos saantodja ja ohjeita ja kohteliaasti suvaitsevat satunnaisia tydhon
liittyvida maarayksia ja harmia. Menestyvat organisaatiot tarvitsevat tyontekijoita, jotka te-

kevat asioita ohi tydon kuvauksen.

Tutkimukset osoittavat, etta tyotyytyvaisyys johtaa organisaatiokansaisuuteen ja organi-
saatiokansalaisuus on yhteydessa asiakastyytyvaisyyteen seka tydntekijéiden kokonais-
valtaiseen tyytyvaisyyteen. Eurooppalaisessa tutkimuksessa on pystytty osoittamaan, etta
tyétyytyvaisyys korreloi yleisen elaman tyytyvaisyyden kanssa. Elaman asenne ja koke-

mukset levittaytyvat tydpaikalle ja painvastoin. (Robbins & Judge 2017, 125.)

Hintsa Performancen (2018, 2) A Healthy Return -tutkimus osoittaa ihmisten hyvinvoinnin
ja suorituskyvyn yhteytta. Kaksivuotisen tutkimuksen taustalla on laaja yhteistyd limarisen
ja Aalto yliopiston kanssa. Tutkimustuloksista kay ilmi, millaisiin tekijoihin organisaation

kannattaa panostaa terveen tuottavuuden parantamiseksi. Ihmiset, jotka nakyvat tydssa,
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mutta eivat toimi optimaalisesti — arvioidaan maksavan yrityksille vahintdan kolme kertaa
enemman kuin poissaolot. Tyonantajan brandays on avainasemassa, kun milleniaalit ja Z-
sukupolvi valtaavat tydmarkkinat uusilla vaatimuksilla tyon ja vapaa-ajan tasapainosta
(Hintsa 31.8.2018). Hintsa Performancen (2018, 7) viitekehyksessa kuvataan hyvinvoinnin
ja suorituskyvyn yhteytta organisaation arvoketju -mallin avulla (kuva 11). Viitekehys il-
mentaa organisaation arvoketjun moniulotteisuutta yksilon ja organisaation nakodkulmista.

Mallissa kuvataan johtamisen, organisaatiokulttuurin ja organisaatiokansalaisuuden yh-

teytta organisaatio- ja tydntekijakayttamiseen seka sitd kautta organisaation tuottavuu-

ORGANISAATIOTASO

teen.
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Kuva 11. Organisaation arvoketju (mukaillen Hintsa Performance 2018, 7)

Tutkimusnaytét viittaavat tyotyytyvaisyyden korreloivan kohtuullisesti organisaatiokansa-
laisuus kayttaytymisen kanssa: ihmiset, jotka kokevat tyytyvaisyytta tydssaan, ovat sitou-
tuneempia henkildkohtaiseen organisaatiokayttaytymiseen (Robbins & Judge 2017, 124).

Chartered Management Instituten teettdman tutkimuksen mukaan, organisaatiokulttuuri ja
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arvot synnyttavat vahvoja motivaatioajureita, ja johtajien yhteydella linjajohtajiin oli voima-

kas vaikutus tydtyytyvaisyyteen ja siihen liittyviin mittareihin. (Mullins 2016, 251.)

2.2.5 Tyontekijakokemuksen kehittimisen nakékulma

Plaskoff (2017, 140) esittaa tyontekijakokemuksen kehittdmiseen suunnitteluajattelun -
prosessin (kuva 12). Mallissa kaytettavat prosessit ovat positiivisia ja optimistisia (I6ydet-
tavissa olevat mahdollisuudet) pikemminkin kuin negatiivisia ja pessimistisia (korjattavat
ongelmat). Tyypillinen skenaario on, etta organisaatiossa vietetaan useita kuukausia suo-
rituskyvyn hallintaprosessin suunnitteluun, muodostetaan lomakkeita ja koulutusta, toteu-
tetaan ohjelmisto ja kayttdonotetaan se kokonaisratkaisuna organisaatiolle. Useimmiten
nama ratkaisut kuitenkin haastetaan, koska organisaatiossa tai ymparistéssa on jotain
muuttunut. Toteutuksen jalkeen tehdaan uusia 16yddksia, joita ei aiemmin tunnistettu tai
toteutuksen koko tekee siita hallitsemattoman. Tydntekijakokemus ymmartaa, etta ratkai-
sujen suunnittelu vie aikaa ja etenee uusien tietojen kerddmisen ja uusien tilanteiden
esiinnousun myo6ta. Tyontekijoiden suunnittelutimeja kannustetaan kokeilemaan uusia
ideoita, kokeilemaan niitd organisaation erillisissa osissa ja mukautumaan palautteen ja
uusien l6ytdjen myo6ta. Ratkaisut toistuvat iteratiivisesti sen sijaan, etta niitéa suunnitellaan

lopullisesti.

Kéyta ja

Tutkimus Maarita Ideoi Prototyyppi sovella

Kuva 12. Kokemuksen suunnitteluajattelun -prosessi (mukaillen Plaskoff 2017, 140)

Plaskoffin (2017, 141) teoriassa on huomioitavaa, prosessin lineaarisesta ja jasennellysta
luonteesta huolimatta, muistaa periaate, etta vaiheet ovat iteratiivisia ja kokeellisia. Pro-
sessi kehittyy jatkuvasti prosessin aikana, kun saadaan uutta palautetta tai uusien ideoi-
den tullessa esiin. Sitoutumalla prosessiin tyontekijat tuovat danensa yhteen, rakentavat

suhdetta ja ymmarrysta yli rajojen seka luovat omistajuutta.

Plaskoff esittaa (2017, 138—140) kuusi periaatetta, jotka ohjaavat tyontekijdiden koke-

mustyo6ta yrityksissa:
1. Ihmisten ja heidén tarpeidensa syvéllinen ymmértédminen

2. Laajan ja kokonaisvaltaisen ajattelun omaksuminen

3. Aineettoman tekeminen aineelliseksi
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4. Radikaalin osallistumisen vaatiminen
5. Toistaminen ja kokeileminen

6. Prosessiin luottaminen ja sen arvostaminen

Plaskoffin (2017, 140) mukaan tyontekijakokemuksen kehittdminen vaatii luovaa ajattelua
ja "radikaalia osallistumista” koko organisaatiossa. Radikaali tarkoittaa, etta osallistuminen
on laajaa, monitasoista ja tasa-arvoista. Konsulttien tekemien tyontekijahaastattelujen si-
jaan, analyyseja kerataan tyontekijoiden omista haastatteluista, joissa tyontekijat haastat-
televat muita tyontekijéita. Johtajien suunnittelemien ratkaisujen sijasta eri toimintojen ja
tasojen osallistujat tekevat yhdessa ratkaisuja. Tama toimintamalli luo vankempia ratkai-
suja, koska se nivoo yhteen monipuoliset nakékulmat ja asiantuntemuksen koko organi-
saatiosta seka vahentaa muutoksen vastustuskykya ja lisda omistajuutta ja sitoutumista
osallistujissa, jotka tuntevat olevansa valtuutettuja toteuttaa muutokset, eivatka he toden-

nakoisesti hylkda omia ratkaisujaan.
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3 Itsensa johtaminen

Johtamisen tarkastelun voi jakaa kolmeen nakdkulmaan, jotka ovat organisaation, ihmis-
ten ja itsensa johtaminen. Tassa luvussa tutustutaan itsensa johtamisen viitekehykseen,

johon syvennytaan alykkaan itsensa johtamisen teorian avulla.

Salmimiehen & Ruudun (2013, 17) mukaan esihenkilétyon ja kaiken johtajuuden perusta
on hyva itsensa johtaminen ja itsetuntemus. Vastuullinen esihenkilé kykenee tutkimaan
itsedan ja omia reaktioitaan. Itsensa johtamisella han pystyy parantamaan omaa
elamanlaatuaan muuttamalla epatarkoituksenmukaisia asenteitaan ja ajattelumallejaan
seka saatelemaan tunteitaan ja kayttaytymistaan. Juuti & Rovio (2010, 273) puolestaan
maarittelevat itsensa johtamisen tilaksi, jossa esimies tai johtaja on sinut itsensa kanssa.
Talléin hanen ei tarvitse korostaa omaa egoaan toisten kustannuksella, vaan han voi
rajattomasti kayttaa johtamiskykyjaan positiivisen puheen aikaansaamiseksi

tydyhteisoihin.

Alykkaan itsensa johtamisen ilmitssa on kyse yksilén kokonaiskuntoisuudesta, miké pitaa
sisallaan fyysisen, psyykkisen, sosiaalisen, henkisen ja ammatillisen kunnon. Naiden osa-
alueiden tasapainoinen johtaminen on dlykasté itsensé johtamista. Alykas itsensa johtami-
nen on oman tietoisuuden laaja-alaista, syvallista ja kdytannollista kehittamista. (Sydan-
maanlakka 2017, 273.)

Itsensa johtaminen tieteena on suhteellisen uusi ja tutkimaton lansimaisen tieteen alue.
Ihmista on tutkittu monien eri tieteenalojen nakdkulmasta, mutta suhteellisen kapeista ik-
kunoista. Erilaisia ikkunoita ovat tarjonneet esimerkiksi psykologia, kasvatustiede, |aake-
tiede, filosofia, kirjallisuus ja historia. Tallainen lahestymistapa on ollut parhaimmillaan sy-
vallinen, mutta kaytanndlle vieras, eika se ole pystynyt tarjoamaan kokonaisnakemysta ai-
healueesta. Mikaan yksittainen tieteenala ei ole pystynyt jasentdmaan ja kasittelemaan
itsensa johtamista sen moninaisten ulottuvuuksien johdosta. Yksittainen tiede pystyy tar-
joamaan hyvin kapean nakdkulman ilmién tutkimukseen. Sydanmaanlakan mukaan it-
sensa johtamisessa tarvitaan monitieteellista 1ahestymistapaa. Tarvitsemme ehdottomasti
itsensé johtamisen tieteen, joka kokonaisvaltaisesti, syvallisesti ja kdytdnnonlaheisesti tut-
kii itsensa johtamista. (Sydanmaanlakka 2017, 27—28.)
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3.1 Itsensa johtamisen teoria

Itsejohtajuus maaritellaan kaytannoksi, jolla tarkoituksellisesti vaikutetaan ajatteluun, tun-
teisiin ja kayttaytymiseen tavoitteiden saavuttamiseksi. Itsensa johtaminen syntyy itsetie-

toisuudesta, mika puolestaan lisda kykya saavuttaa tavoitteet. (Bryant & Kazan 2013, 13.)

Sydanmaanlakka toteaa nykyisen maailmankuvamme ja ihmiskasityksemme olevan suu-
relta osin peraisin 1600-luvulla elaneen filosofi Rene Decratesin (1595—1650) ajatuksista.
Decrates esittaa dualistisen nakemyksen ihmisesta, joka korostaa ruumiin ja mielen seka
jarjen ja tunteen erillisyyttd. Nakemyksen vaikuttimina toimivat uskonnollisen ja tieteellisen
ihmiskasityksen ristiriitaisuudet. Koulukuntien nakemyksen mukaan keho kuuluu tieteelle
ja henki uskonnolle. Nakemys on vienyt lokeroivaan ja pirstaleiseen ihmiskasitykseen ja
irtaantumiseen ihmisen kokonaisvaltaisuudesta. Mieli, keho ja tunteet alettiin nahda erilli-
sind, ja mielen rationaalisuus nousi hallitsevaksi tekijaksi. Decratesin aikalainen Benedic-
tus de Spinoza (1632—1677) esittdma kokonaisvaltainen ihmiskasitys puolestaan kritisoi
dualistista ndkemysta. Spinozan kasityksen mukaan mieli ja keho ovat rinnakkaisia pro-
sesseja, saman ikuisen aineen ilmentymia. Kehon tilat ja tunteet vaikuttavat mieleen ja
mieli vaikuttaa kehon hyvinvointiin. Spinoza esittaa kasityksen kehon, tunteiden ja mielen
tasapainosta ja naiden ulottuvuuksien merkityksen ihmisen kokonaisvaltaisen kasvuun.
(Sydanmaanlakka 2017, 44—45.)

Modernin itsensa johtamisen juuret kehittyivat 1980-luvulla, kun amerikkalaiset yritykset
alkoivat toteuttaa tietoliikennetydryhmia uusissa olosuhteissa toimitilojen ulkopuolella. Tut-
kimus kohdistui toimiston ulkopuolella tydskentelevien henkildiden kykyyn hallita omaa ai-
kaa ja tehokkuutta ilman johtajien tai kollegoiden valvontaa ja tarkkailua. Itsehallinnan
(engl. Self-Management) kyky juontaa juurensa laaketieteen alalle, jossa itsensa hallinta
liittyy kroonista sairautta sairastavien potilaiden koulutukseen. Potilaille opetettiin koko-
naisolosuhteiden hallintaa ja terveellista kayttaytymista, kuten tavoitteiden asettamista,
paatdksenteko kykya, keskittymistd, suunnitelmallisuutta, aikataulutusta, tehtavien seu-
rantaa, itsearviointia, interventiota, ja itsensa kehittamista. Organisaatiokontekstissa itse-
hallinta liittyy kykyyn hallita henkilén omia hairitsevia impulsseja, toimimaan avoimesti,
tydskentelemaan tietoisesti, olemaan mukautuva ja joustava muuttuvissa tilanteissa, pyr-
kimaan henkildkohtaisella osaamisella huippusaavutuksiin, olemaan aloitteellinen seka
valmis toimimaan tarvittaessa. Itsehallinnan paamaarat kohdistuvat ammatillisiin tuloksiin

ja tehokkuuteen, ja siksi se on ulkoisesti motivoitunutta. (Bryant & Kazan 2013, 14.)

Itsensa johtamista on tutkittu paljon erilaisten motivaatioteorioiden avulla. Tutkimuksen

avulla on pyritty tutkimaan yksilon motivaatioon vaikuttavia tekijoita. Itsensa johtaminen
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(engl. Self-Leadership) on laajempaa itseensa vaikuttamista, joka suuntautuu myds henki-
I0kohtaiseen toteutumiseen ja sisaisiin motivaatiotekijoihin, kuten kognitiivisiin, kayttayty-
mis- ja henkisiin strategioihin vaikuttamiseen. (Bryant & Kazan 2013, 15.) Tama on kes-

keinen tekija, mika erottaa itsehallinnan itsensa johtamisesta.

Manzin (1992, 80) viitekehyksessa itsensa johtamisen ideaalia esitellaan spesifioituina ja
kaytannoéllisina strategioina, jotka perustuvat tieteelliseen tutkimusaineistoon. Tutkimuk-
seen perustuvat 16ydokset itsensa johtamisen kolmesta paastrategiasta ovat; kayttayty-
miskeskeiset ldhestymistavat, luonnollisen palkitsemisen ldhestymistavat seké rakenta-
vien ajatusmallien luominen. Ensimmainen lahestymistapa keskittyy kayttaytymiseen ja on
itsekuri orientoinut. TAman tyyppinen itsensa johtaminen perustuu itse asettamiin strategi-
oihin hallitaksemme itsedmme vaikeissa, houkuttelevissa ja valttamattomissa tilanteissa.
Tarkkailemalla omaa kayttaytymista ja sen syita, yksild voi oppia miksi kayttaytyy toivo-
tulla tai ei toivotulla tavalla. Itsetarkkailuun voidaan ajatella siséltyvan tiedon hankkimista
siitd, milloin, miksi ja missa olosuhteissa itse kayttaytyy tietylla tavalla. Manzin viitekehyk-
sen toinen lahestymistapa — luonnolliset palkitsemisstrategiat — tarkoittaa positiivisen iden-
titeetin luomista tydhon, joka saa yksilén saavuttamaan korkean suorituskyvyn, koska on
sitoutunut ja uskoo tydéhoén seka nauttii tydbn omasta arvosta. Teorian kolmas itsensa johta-
misstrategia on sisdiseen ajatteluun keskittyva Iahestymistapa — rakentavien ajattelumal-
listrategioiden luominen. Se keskittyy ajattelumallien luomiseen ja muuttamiseen. Esimer-
kiksi ajatusmallin kehittaminen, joka on paremmin mukautettu mahdollisuuksiin kuin estei-
siin. (Manz 1992, 80—84.)

Itsensa johtamisen strategioihin sisaltyy sisdisen motivaation kasite. ltsehallinnossa ko-
rostetaan ulkoisia palkkioita ja olosuhteita, kun taas itsensa johtamisessa on enemminkin

kyse tehtavan suorittamisesta ja itse toiminnasta. (Neck & Houghton 2006, 281.)

Itsensa johtamisen tasolla yksilo pyrkii valitsemaan tavoitteet, jotka edellyttavat asenne-
muutoksia ja sitd kautta johtavat kayttaytymisen muutoksiin ndiden tavoitteiden saavutta-
miseksi. Yksild tunnistaa realistiset valinnat tavoitteiksi ja osoittaa jatkuvaa aloitteellisuutta
tavoitteiden saavuttamiseksi. (Ross 2014, 300, 305.)

Rossin (2014, 303) viitekehyksessa kuvataan itsensa johtamisen kehittymisen prosessia.
Viitekehyksessa itsetunto ja minakasitys nahdaan itseluottamukseen johtavina tekijoina.
Itseluottamus puolestaan johtaa asenteeseen, motivaatioon ja kayttaytymiseen, joiden
seurauksesta syntyy kokemus. Rossin malli kuvaa itsensa johtajaksi identifioitumisen tar-

keita ulottuvuuksia (kuva 13).
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Kuva 13. Itsensa johtamisen kehittymisen malli (mukaillen Ross 2014, 303)

Jos yksilo on kykenematon johtamaan itseaan, hanelta ei voida odottaa kykya johtaa
muita. Positiivinen minakasitys auttaa yksiloa tunnistamaan olemassa olevat mahdollisuu-
det, joiden avulla henkilokohtainen ja ammatillinen kasvu voi tapahtua. (Ross 2014,

310.) Paula J. Caproni (2012, 37) maarittelee puolestaan, "johtajabrandin" kasvua seu-
raavasti: "ltsetietoisuutta tavoittelevat johtajat tarvitsevat sitoutumista, aikaa ja ponnistelua
identifioida oma tyylinsa, vahvuudet, heikkoudet seka rakentaa maine, joka palvelee itsea,

muita ja organisaatiota."
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3.2 Oy Mina Ab -malli

Pentti Sydanmaanlakka (2017, 16) maarittelee itsensa johtaminen olevan hyvin henkil6-
kohtainen prosessi, jossa johtaja, johdettava ja johtaminen ovat kaikki samaa kokonai-
suutta. Tassa prosessissa korostuu tekemisen ja tietdmisen valinen kuilu, joka on tyypil-
lista kaikelle johtamiselle. Sydanmaanlakan mukaan itsensa johtamisen ongelma ei ole
yleensa tietamisen tasolla. Inmiselld on yleensa riittavasti tietoa johtaa itsedaan hyvin,
mutta tuon tiedon kaytantéon vieminen muodostuu useimmiten haasteeksi. Ongelma on-

kin enemman tahtomisessa ja itsekurissa.

Stoalaisten esittdman ihmiskuvan mukaan, etta kukin eldva olento ottaa omakseen oman
rakenteensa. Tama rakenne voidaan kuvata yrityksen tai yleisemmin organisaation raken-
teen analogiaksi. Joogafilosofian mukaan itsensa johtaminen on kehon ja mielen koko-
naisvaltaista hallintaa. Tietoisuustutkimus korostaa oman tietoisuuden merkitysta sille, mil-
laisen todellisuuden yksil6 luo ja kohtaa. Nykyajan johtamisteoriat korostavat, etta kaiken
johtamisen perusta on itsensa johtaminen. Stoalaisuuden, joogafilosofian ja tietoisuustut-
kimuksen seka liikkeenjohdon teorioiden yhdistelmana on syntynyt itsensa johtamisen Oy
Mina Ab -malli. (Sydanmaanlakka 2017, 29.)

Sydanmaanlakka esittaa alykkaan itsensa johtamisen viitekehyksen Oy Mina Ab -mallin
(kuva 14) organisaatiokaaviona, joka havainnollistaa yksilon kokonaiskuntoisuuteen vai-
kuttavia ulottuvuuksia osastoittain. Jokainen ihmiselld on oma rakenteensa, "yrityksensa”,
Oy Mina Ab:n, toimitusjohtaja. Yrityksessamme on kehon, mielen, tunteiden, arvojen ja
tydn osasto. Nama osastot hoitavat vastaavasti fyysisia, psyykkisia, sosiaalisia, henkisia
ja ammatillisia toimintoja. Lisaksi jokaisella ihmiselld on uudistumiseen keskittynyt kehitys-
osasto tai -prosessi. Alykkaan itsensa jontamisen mallissa toimitusjohtajana toimii tietoi-
suus, joka johtaa eri osastoja. Tietoisuus on sisdinen tarkkailija, joka ohjaa kokonaisuutta.
Se on todellinen mindmme — ydinmindmme tai omatuntomme. Itsensa johtaminen on it-
seensa kohdistuva vaikuttamis- ja oppimisprosessi, jossa kehoa, mieltd, tunteita ja arvoja

ohjataan itsereflektoinnin avulla. (Sydanmaanlakka 2017, 30, 32—33.)
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UUDISTUMINEN: itsetuntemus, itseluottamus ja reflektio

Kuva 14. Oy Mina Ab:n organisaatiokaavio (mukaillen Sydanmaanlakka 2017, 29)

Kehon osasto hoitaa fyysisia toimintoja. Syoéminen, likkuminen, lepdaminen, nukkuminen
ja rentoutuminen ovat esimerkkeja kehon osaston fyysisista toiminnoista. Kokonaiskuntoi-
suuden kannalta on merkittdvaa ymmartaa tekemisen ja tietdmisen valinen ristiriita; vaikka
ihminen tietdd miten pitaisi toimia, han ei usein toimi niin. Tieto yksinaan ei riita; haas-
teena on saada vietya se kaytantoon yksilétasolla. Kehotietoisuuden kehittyessa ihminen
pitdd automaattisesti parempaa huolta kehostaan. Ihmisella on viisi erittdin voimakasta
ennaltaehkaisevaa laaketta, joita kayttamalla on mahdollista pitaa itsensa terveena. Laak-
keet ovat alykas liikunta, terveellinen ruokailu, riittdva lepo, syva rentoutuminen ja erilais-

ten riippuvuuksien valttdminen. (Sydanmaanlakka 2017, 97, 128.)

Mieli eli psyyke on sisdinen kokemus- ja elamysmaailmamme, joka koostuu ajatuksista,
mielikuvista ja tunteista. Mieli on elamysten ja kokemusten varasto, valikoija ja tulkitsija.
(Sydanmaanlakka 2017, 131.) Sydanmaanlakan maaritelman mukaan mielen osasto ka-
sittda rationaalisen mielen toiminnot kuten, havaitsemisen, muistin, oppimisen, ajattelun ja
kielen. Mieli ottaa vastaan jatkuvasti ulkoisia arsykkeitd. Samanaikaisesti se tyostaa sisai-
sia arsykkeitd — muistoja, pelkoja ja haluja. Inmisen mieli hyppii tulevaisuuden ja mennei-
syyden valilla harvoin ollen levollisena tassa ja nyt.
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Psyykkinen alykkyys on rationaalisen mielen ja sen alaprosessien tehokasta ja jatkuvasti
uudistuvaa hallintaa. Syddnmaanlakan (2017, 131) mukaan mielen hallinta tarkoittaa, etta
on léytanyt mielenrauhan, pystyy hallitsemaan ajatuksiaan, mielikuviaan ja myds tuntei-
taan. Mielen hallinta on sen alykasta johtamista, joka ankkuroi ajatukset tahan hetkeen,

eikd anna mielen vaeltaa kaoottisesti menneessa ja tulevaisuudessa.

Alykkaan itsensa johtamisen teoriassa tunneosasto on kokonaisvaltaista tunteiden hallin-
taa, myonteisyytta seka niiden vaikutusta ihmissuhteisiin, harrastuksiin ja yhteiséllisyy-
teen. Sydanmaanlakan mukaan tunne on elamys ja siihen liittyva ajatus seka fyysinen ja
psykologinen tila, joka sisaltaa yllykkeen toimintaan. Emootio eli tunne tulee latinankieli-

L]

sesta sanasta emotere, jossa "motere” tarkoittaa liikkumista ja etuliite "e” tarkoittaa pois-
pain. Tunne on siis liikuttamista ja liikuttumista. Emotionaalisesti alykas inminen kykenee
tunnistamaan, iimaisemaan ja hallitsemaan tunteensa, osoittaa positiivista itsearvostusta
ja pystyy toteuttamaan potentiaaliset kykynsa ja elamaan suhteellisen onnellista elamaa.
Han ymmartadd muiden tunteita ja yllapitdd molemminpuolisesti tyydyttavia ja vastuullisia
suhteita alistamatta toista tai tulematta itse riippuvaiseksi toisesta inmisesta. Tallainen
henkilé on optimistinen, joustava ja realistinen. Han kykenee ratkomaan ongelmia seka
selviytymaan stressistd menettdmatta kontrolliaan. (Sydanmaanlakka 2017, 173.) Emotio-
naalisesti alykkaat johtajat ymmartavat omia tunteitaan, johtavat mielialojaan stressaa-
vassa tilanteessa ja kykenevat kontrolloimaan impulssejaan (Caproni 2012, 19). Ajattelu-
mallit ovat mielen sisaisia malleja, ehdotuksia siita, kuinka aiemmin opittujen mallien mu-
kaan olisi hyva toimia. Oman ajattelun johtamisessa (Thought Self-Leadership TLS) esi-
miehen tulee kiinnittaa erityistd huomiota omiin ajattelumalleihin, syvaan juurtuneisiin, au-

tomaattisiin ajattelumalleihin. (Salmimies & Ruutu 2013, 27.)

Arvot ovat yksilon kayttaytymista ohjaavia ajatuksia ja tunteita, jotka liittyvat usein heidan
tarpeisiinsa. Henkinen kunto tarkoittaa sita, etta on tietoinen omista arvoistaan ja periaat-
teistaan seka soveltaa niita kaytantoon, elaa sopusoinnussa niiden kanssa. Ihminen on
tasapainossa itsensa ja ymparistonsa kanssa seka kokee elamallaan olevan syvemman
merkityksen ja tarkoituksen. Arvot ovat valintoja. Arvoihin liittyy merkitys, jonka asia saa
tayttdessaan tarpeen. (Sydanmaanlakka 2017, 207, 209.) Riippumatta kulttuuristamme tai
aikamme ongelmista, me kaikki jaamme viisi fundamentaalista perustarvetta: eldaman tar-
koituksen l6ytaminen, yhteenkuuluvuus, kelvollisuus, elaman hallinnan tunne ja johdon-

mukaisuus eli syy-seuraus-suhteiden ymmartaminen (Caproni 2012, 51).

Tyén osasto. Alykkaan itsensa johtaminen osa-alueena ammatillinen kunto tarkoittaa, etté
yksilolla on selkea tehtava, konkreettiset tavoitteet, han saa riittavasti palautetta, hanella

on hyva osaaminen ja han kehittyy koko ajan tehtavassaan. Sydanmaanlakan
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viitekehyksen mukaan tdman edellytys on, etta pitda hyvaa huolta omasta osaamisestaan:
tiedoistaan, taidoistaan, motivaatiostaan, kokemuksistaan ja kontakteistaan. Ammatillinen
kunto on myo6s kykya parjata ja edeta omalla tydurallaan seka tasapainottaa tydé muiden
elaman osa-alueiden kanssa parhaalla mahdollisella tavalla (Sydanmaanlakka 2017,
227).

Uudistumisen osastolla tapahtuu reflektointia eli syvallista itsearviointia ja se on itsensa
johtamisen tarkeimpia tyokaluja. Uudistuminen tarkoittaa herkistymista ja heraamista seka
voimaa muutoksen toteuttamiseen kaytannossa. Alykas itsensa johtaminen tarvitsee uu-
distumisvalmiutta eli herkkyytta vaistota elaman erilaiset siirtymavaiheet. Tunnistaminen ei
itsessaan riitd vaan tarvitaan myds osaamista kayttaa vaiheita hyvakseen — on kyettava
hyppaadmaan tietoisuuden seuraavalle tasolle ja kohtaamaan oma epamukavuusalue. Sy-
danmaanlakka nimeaa taman teoreettisessa viitekehyksessaan tietoisuuden kvanttihy-
pyksi. Usein se edellyttda jonkin kriisin kohtaamista, mika pakottaa ihmisen muuttumaan.
Muutokset voivat olla myds mahdollisia ilman isoa kriisid, mutta se vaatii oman herkkyy-
den ja tietoisuuden systemaattista kehittamista. Taytyy oppia lukemaan heikkoja signaa-

leja itsesta ja ymparistosta. (Sydanmaanlakka 2017, 73—75.)

Salmimiehen ja Ruudun (2013, 181) maaritelman mukaan yksildn muutosvalmiutta kuvas-
tavat osa-alueet, kuten joustavuus, myonteinen asenne, toiveikkuus, motivaatio, pysty-
vyysusko ja hallinnan tunne, seka myonteiset tunteet kuten optimistisuus, sinnikkyys,
paattavaisyys ja mielekkyyden tunne. Tutkittaessa ihmisen kykya ja halua henkilokohtai-
seen kasvuun ja muutokseen on havaittu seuraavat olennaisesti vaikuttavat tekijat.
Salmimiehen & Ruudun (2013, 181—182) maaritelma muutokseen vaikuttavista tekijoista
on esitetty kuvassa 15. Itsesta johtuvat henkilokohtaiset ominaisuudet (40 %) vaikuttavat
merkittavasti yksilon muutoskykyyn. Tutkimuksen perusteella henkildkohtaisilla persoonal-
lisuudenpiirteilla, temperamentilla, osaamisen ja oppimiskyvyn rajalla, luontaisella tyylilla
seka uuden kayttaytymisen ja ajattelun harjoittelulla on merkittdva vaikutus yksildon muu-
tostilanteessa. Toiseksi eniten muutosvalmiuteen vaikuttaa vuorovaikutussuhde toisen
henkilon kanssa (30 %), joka tarkoittaa esimerkiksi vuorovaikutteista esihenkil-alais-suh-
detta. Muutosajureina toimivat mydés luottamus omiin kykyihin onnistua tehtavassa (15 %)
sekd muutoksen aikaansaamisessa kaytetyt tekniikat ja menetelmat (15 %). Tutkimustu-
loksen mukaan esihenkil6lla ja tydyhteisolla on noin 60 %:n mahdollisuus vaikuttaa tyén-
tekijansd muutoksessa onnistumiseen vuorovaikutuksen laadun, omiin kykyihin luottami-

sen seka tekniikoiden ja menetelmien avulla.
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Kuva 15. Muutokseen vaikuttavat tekijat yleisesti (mukaillen Salmimies & Ruutu 2013,
182)

3.3 Itsensa johtamisen merkitys

Organisaatiot muodostuvat ihmisista. lhmisen toiminnan ja siihen vaikuttavien tekijoiden
tunteminen on tarkeaa organisaation toiminnan tuntemisen ja kehittdmisen kannalta. Tut-
kimustulosten mukaan myonteiset tunteet tydryhmassa ovat yhteydessa ryhman suoritus-
tasoon. Myonteiset tunteet ovat nykyisten monimutkaisten organisaatioiden toiminnan

kayttdvoima ja niiden menestymisen edellytys. (Juuti 2006, 90; Juuti & Rovio 2010, 28.)

Daniel Golemanin (2011, 5—6) tutkimus tuo esiin emotionaalisen alykkyyden eli tunnealyn
merkityksen johtamistydssa. Goleman tutki Iahes 200 organisaatiota maailmanlaajuisesti
selvittdadkseen hyvan johtajuuden tekijoita. Vaikka menestykseen vaaditaan johtajuuteen
liittyvia valmiuksia — kuten alykkyys, sitkeys, paattavaisyys ja nakemys — ne eivat ole riit-
tavia. Golemanin tutkimuksessa kay ilmi, etta vaikuttavan johtajan ominaisuuteen liittyy
vahvasti korkea tunnealykkyys, joka pitaa sisallaan tietoisuuden itsesta, itsesaatelyn ky-

vyn, motivaation, empatiakyvyn ja sosiaaliset taidot.

Itsensa johtamisen tarkeyden kasvuun on monia organisatorisia ja yksilOllisia syita. Yksi
organisatorinen syy on se, etta tydymparistd muuttuu nopeasti. Tallainen nopeasti muut-
tuva tydymparistd edellyttda joustavuutta, nopeaa reagointia, luovuutta ja kykya jatkuvasti
uudistua. Uupuminen tyoelamassa on lisaantynyt, minka vuoksi itsensa johtamisen tai-

dosta on tullut entistd tarkedmpaa tyohyvinvoinnin nakokulmasta. Yksilon nakdkulmasta
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tydnhallinnasta on siirrytty kokonaisvaltaisempaan eldmanhallintaan ja ajanhallinnasta it-

sensa johtamiseen. (Sydanmaanlakka 2017, 16.)

Tyoterveyslaitoksen tutkimusprofessori Marianna Virtasen (11.4.2018) mukaan Kelan kor-
vaamista sairauspaivista noin joka neljas johtuu mielenterveyden hairidsta. Nuorilla, alle
35-vuotiailla tyokyvyttomyyselakkeen saaijilla jopa neljalle viidesta tyokyvyttdomyyden
syyna oli jokin mielenterveyden tai kayttaytymisen hairié. Tutkimusten mukaan tyoperai-
nen uupumus ja masennus ovat lisdantyneet lansimaissa. [Imién taustalla vaikuttaa sisai-
nen huonovointisuus, joka tutkimusten mukaan yhteydessa ihmisen sivullisuuden ja irralli-
suuden kokemukseen, jossa ihminen on menettanyt yhteyden omiin arvoihin ja periaattei-
siin. Psyykkinen kuormitus ja henkinen jaksaminen ovat nousseet keskeiseksi tyéelamaa
jasentavaksi ongelmaksi. Tybterveyslaitoksen tutkimuksen mukaan mielenterveyden hairi-
oiden syyna nousevat esiin ylipitkat tyopaivat, liiallinen tydstressi ja tydn vaatimusten ja
vaikutusmahdollisuuksien valinen epasuhta. Tutkimuksen mukaan tyostressi lisasi masen-
nusta 30—80 prosenttia. Tutkimuksen tulokset asettavat haasteita esimiestydlle. Tyoteh-
tava, joka toiselle on sopivan vaativa, voi toiselle ollakin ylivoimainen hdnen voimava-

roihinsa nahden.

Taman paivan tydelamassa vaaditaan entista itseohjautuvampaa ja itsendisempaa tyos-
kentelytapaa seka henkildkohtaista vastuunottamista. Salmimies & Ruutu (2013, 19) maa-
rittelevat tydelamassa menestymisen edellytykseksi itsesaatelytaidon. ltsesaatelyn avulla
ihminen tietoisesti hallitsee ja kontrolloi omaa kayttaytymistaan, ajatteluaan, tunteitaan ja
tahtotoimintojaan. Itsesaatelyn kehittdminen lisada ihmisten hyvinvointia ja ehkaisee tydpe-

raista stressia ja loppuun palamista.

Itsensa johtajaksi tuleminen ja itsejohtajuuden yllapitaminen on itsensa kehittamista,
mutta organisaatiot, jotka kannustavat itsensa johtamiseen hyotyvat siita. (Bryant & Kazan
2013, 13.) Seuraavassa kuvassa 16 on eritelty itsensa johtamisen hyotyja seka yksilon

ettd organisaation nakokulmasta.
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Kuva 16. Itsensa johtamisen yksildlliset ja organisaatiot hyédyt (mukaillen Bryant & Kazan

2013, 14)

Itsensa johtamisen taidolla voi olla ratkaiseva merkitys korkean suorituskyvyn saavuttami-

seen tydGssa. Prosessin ydin on luoda edellytykset johtamisjarjestelman kehittamiselle,

tyéntekijdiden vaikutusmahdollisuuksien tunnistamiselle seka haastaa organisaatiot luo-

maan parempia edellytyksia itsensa johtamisen taidon kehittdmiselle. (Bryant & Kazan

2013, 148—150.)
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4 Empiirinen tutkimus

Tassa luvussa perehdytaan tutkimuksen empiiriseen viitekehykseen. Tama luku selventaa
lukijalle tutkimuksen toimintaperiaatteita ja tutkimuksen lainalaisuuksia. Taman luvussa
syvennytaan tutkimuksen menetelmiin, kdydaan lapi tutkimuksen suorittaminen ja arvioi-
daan tutkimustulosten luotettavuuteen vaikuttavia tekijoita. Empiirisen teoriaosuuden jal-

keen todetaan tdman opinnaytetydn kannalta relevantit tutkimustulokset (paaluvussa 5).

4.1 Empiirinen tutkimus

Empiirinen tutkimus perustuu teoreettisen tutkimuksen perusteella kehitettyihin menetel-
miin. Empiiriset tutkimukset voidaan jakaa eri tyyppeihin monin eri tavoin, esimerkiksi tut-
kimuksen tarkoituksen, aikaperspektiivin, tutkimusotteen tai tiedon keruumenetelman suh-
teen. Empiirisen tutkimuksen tutkimusasetelma koostuu kolmesta elementista: tutkimus-

ongelmasta, aineistosta ja menetelmasta. (Heikkila 2014, 13, 20.)

Heikkila maarittelee tieteellisen tutkimuksen ongelmanratkaisuksi, joka pyrkii selvittamaan
tutkimuskohteensa lainalaisuuksia ja toimintaperiaatteita. Tutkimusprosessi on luova pro-
sessi. Empiirinen tutkimus perustuu teoreettisen tutkimuksen perusteella kehittyneihin me-
netelmiin. Tutkimuksessa voidaan testata, toteutuuko jokin teoriasta johdettu hypoteesi
(olettamus) kaytanndssa, mutta tutkimusongelma voi olla myds jonkin ilmidn tai kayttayty-
misen syiden selvittdminen tai ratkaisun I6ytdminen siihen, miten jokin asia pitaisi toteut-
taa. Hypoteesit ovat teoriaan tai aikaisempiin tutkimuksiin pohjautuvia olettamuksia joiden-
kin asioiden valisista suhteista ja liittyvat nain syysuhteita selvitteleviin eli selittaviin tutki-
muksiin. (Heikkila 2014, 12, 180.)

Taman tutkimusprosessin Iahtokohdaksi laadittiin tutkimussuunnitelma, johon kirjattiin yk-
sityiskohtaisesti kaikki tutkimusprosessiin vaikuttavat asiat seka tekijat. Tutkimussuunnitel-
maa taydennettiin Teams-keskusteluissa yhdessa toimeksiantajan kanssa, jolloin tutki-
muksen rajapinnat olivat molemmille osapuolille selkeitd — mita ja miksi tutkitaan? Tutki-
musprosessin ajanhallinnan tueksi laadittin myés Gantt-kaavio, jossa tutkimusprojektin eri
tyovaiheet kirjattiin janakaavioon. Gantt-kaavion kehittaja on amerikkalainen insind6ri
Henry Gantt. Gantt-kaavio on projektinhallissa kaytetty tydkalu, jossa projektin erivaiheet
sijoitetaan allekkain kaavioon ja vaaka-akselilla kuvataan projektin aikajana. Projektin tyo-
vaiheet sijoitetaan aikajanalle kohtaan, jolloin ne on maara aloittaa, tehda ja saattaa val-
miiksi. (EMG 27.11.2020.)

43



Taman tutkimuksen tavoitteena oli kartoittaa kohdeorganisaatiossa tyoskentelevien myy-
malapaallikdiden tyotyytyvaisyytta, kokemusta omasta tyostaan, kasitysta itsestaan tyo-
elamassa seka itsensa johtamisen taitoa. Keskeisin tutkimuksellinen nakékulma on selvit-
taa, onko esihenkildén positiivisella tydntekijakokemuksella ja alykkaalla itsensa johtami-

sella yhteytta.

Tutkimuksen perusjoukko on se tutkimuksen kohteena oleva joukko, josta tietoa halutaan.
Tutkimus voi olla kokonaistutkimus, jolloin koko perusjoukko tutkitaan, tai osatutkimus eli
otantatutkimus, jolloin vain tietty perusjoukon osa eli otos tutkitaan. (Heikkila 2014, 12—
13.)

Aikaperspektiivin suhteen empiiriset tutkimukset voidaan jakaa poikkileikkaustutkimuksiin
tai historiallisiin pitkittaistutkimuksiin. Poikkileikkaustutkimus on tavallisesti kertaluonteinen
yhden ajankohdan kattava tutkimus. Pitkittdistutkimuksessa mitataan saman kohderyh-

man ominaisuuksia eri ajanhetkina. (Heikkila 2014, 14.)

Tutkimusote voi olla kvantitatiivinen eli maarallinen tai kvalitatiivinen eli laadullinen. Tutki-
musongelman ja tutkimuksen tarkoituksesta riippuu, kumpi lahestymistapa sopii parem-
min. Joissakin tutkimuksissa nailla kahdella tutkimusotteella voidaan onnistuneesti tay-
dentaa toinen toistaan. (Heikkila 2014, 14—15.)

4.2 Tutkimusmenetelman valinta ja rajaus

Taman tutkimuksen menetelmaksi valittiin kvantitatiivinen eli maarallinen tutkimus. Tilas-
tollisen tutkimusmenetelman avulla saadaan kartoitettua olemassa olevaa tilannetta orga-
nisaatiossa, mutta monesti kvantitatiivisen tutkimuksen ongelmana on, ettei sen avulla
pystyta selvittamaan riittavasti asioiden syita. Tasta johtuen puolistrukturoituun kyselylo-
makkeeseen valittiin mukaan myos laadullisen tutkimuksen piirteita ja avoimia kysymyk-

sia.

Tama tutkimus poikkeaa perinteisesta tyotyytyvaisyys -kyselysta, johtuen sen uudesta,
aiempaa henkildkohtaisemmasta lahestymistavasta. Kyselylomake koostettiin kolmeen
osa-alueeseen aihepiireittain: tyotyytyvéisyys, esihenkilbkokemus ja alykas itsensé johta-
minen. Alykkaan itsensé johtamisen osuudessa esihenkildita pyydettiin arvioimaan omaa
johtamiskayttaytymistaan. Téma osuus toimii itsessaan esihenkiléille interventiona — aut-
taa tunnistamaan omaa johtamiskayttaytymistaan, omia sokeita pisteita, impulssikontrollia

ja sisaisia motivaatio tekijoita. Tassa opinnaytetyossa ei analysoida alykkaan itsensa

44



johtamisen osuuden vastauksia erikseen, vaan ne kasitelldan kokonaisulottuvuuksittain

Oy Mina Ab-malliin pohjautuen, joka on esitelty luvussa 3.2

4.3 Kyselylomakkeen rakenne

Kyselylomakkeen vaittamat muodostettiin olemassa olevan tiedon pohjalta — tutkittua ja
teoreettista tietoa hyddyntaen. Kyselyaineistoa ja kysymyksenasettelua rakennettiin yh-
teistydssa toimeksiantajan edustajan, henkildstdjohtaja Juha Hongiston, kanssa. Tutki-
mukseen valitut nakékulmat ja toimeksiantajan tutkimukselliset tarpeet yhdistyivat tutki-
mukselliseksi kokonaisuudeksi muodostaen uudenlaisen tavan tutkia subjektiivista ilmiéta

mahdollisimman objektiivisesti. Kyselylomake 16ytyy liitteena 2.

Kyselylomakkeen rakenne muodostuu kolmesta paakohdasta; esihenkilon kokemus

omasta tydsta, kasitys itsestdan tydelamassa ja alykas itsensa johtaminen. Kyselylomak-
keen vaittamiin valittiin 7-portainen Likertin asteikko varmistamaan vastausten maksimaa-
linen tarkkuus kuvaamaan tutkittua ilmiéta ja tutkimusongelmaa. Kyselylomaketta tayden-
nettiin spesifioiduilla avoimilla kysymyksilla, jonka avulla tutkimus kattaa myos laadullisen
aineiston kriteereita. Lisaksi aineistonkeruuseen valittiin mukaan liukukytkin, jolla haluttiin

mitata yksiselitteisesti tyotyytyvaisyyden tasoa.

Tutkimuksen ensimmainen osuus (vaittamat 9.1—9.10) mittaa esihenkilén kokemusta tyo-
tyytyvaisyydesta. Ensimmaisen paakohdan tutkimusvaittamiin valittiin, tyotyytyvaisyysteo-
rioita mukaillen, tyytyvaisyytta mittaavia motivaatio- eli kannustetekijoita seka tyytymatto-
myytta mittaavia toimeentulo- eli hygieniatekijoita, joiden avulla tutkittiin esihenkildiden
tyytyvaisyyden kokemusta. Toisen osuuden vaittamissa (13.1—13.13) on mukailtu Tydn-
tekijakokemuksen tila 2020-tutkimuksen kysymyksia (Talent Vectia 2020). Vaittamien
muodostamisessa huomioitiin kohdejoukkona olevat esihenkilét vaittamien spesifioin-
nissa, joka lisaa tutkimustulosten kohdistusta kohderyhman kannalta keskeisella tavalla.
Alykkaan itsensa johtamisen osuuden vaittdmat pohjautuvat Pentti Sydanmaanlakan Aly-
kas itsensa johtaminen -metodiin sisaltyvan Itsearvio -lomakkeen vaittdmiin, joiden avulla
tutkitaan esihenkildiden itsensa johtamisen ulottuvuuksien tasoa (Sydanmaanlakka 2017,
312—314.) Vaittamien avulla tutkitaan myymalapaallikdiden johtamiskayttaytymiseen vai-

kuttavia henkildkohtaisia tekijoita.
Kyselyyn valittiin mukaan avoimien kysymyksia, joiden avulla pyrittiin vastaamaan toimek-

siantajan tarpeeseen selvittda esihenkilokokemusta kokonaisvaltaisesti. Kyselylomakkee-

seen valittiin yksi kdanteinen vaittdma (kohta 27.2) varmistamaan vastaamisen
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luotettavuutta. Tutkimustulosten arvioinnissa tdma huomioitiin k&anteisena arvona, joten

tutkimuksen kokonaistulokseen tama ei vaikuta.

Kyselylomake testattiin etukateen neljalla eri testivastaajalla. Taman avulla selvitettiin ky-
selytutkimuksen toimivuutta, vastauslomakkeen selkeyttd, johdonmukaisuutta ja vastaami-
seen kuluvaa aikaa. Testivastaajilta saadun hyvan palautteen pohjalta paatetiin kysely

suorittaa ennalta suunnitellun aikataulun mukaisesti.

4.4 Kyselytutkimuksen suorittaminen

Taman tutkimuksen suorittaminen perustuu avoimuuteen, objektiivisuuteen ja tietosuo-
jaan. Tietoja kerattdessa tulee tutkittavalle selvittda tutkimuksen tarkoitus ja kayttétapa.
Tutkimusta suoritettaessa tulee huolehtia tulosten tarkkuudesta ja siita, etta tulokset eivat
ole sattumanvaraisia. Tutkimustulokset eivat saa riippua tutkijasta. Tutkija ei saa antaa
omien poliittisten tai moraalisten vakaumusten vaikutta tutkimusprosessiin. Tuloksia rapor-
toitaessa on huolehdittava, ettei kenenkaan yksityisyytta taikka liike- ja ammattisalaisuutta
vaaranneta. (Heikkila 2014, 28—29.)

Tutkimus toteutettiin toimeksiantona Indoor Group Oy:lle, johon kuuluvat johtavat kodin

sisustus- ja huonekaluketjut Asko ja Sotka. Tutkimuksessa ketjut jaettiin valtakunnallisen
aluejaon mukaisesti. Askolla on kaksi valtakunnallista aluetta; Alue 1 ja Alue 2. Sotka on
jakautunut valtakunnallisesti neljaan alueeseen. Alueiden jakoperusteena on organisaa-

tion maarittelema maantieteellinen sijainti.

Tama kyselytutkimus suoritettiin ennalta suunnitellulle perusjoukolle, Indoor Group Oy:n
kaikille Suomessa tydskenteleville myymalapaallikdille. Aikaperspektiivin suhteen tama
tutkimus toteutettiin poikkileikkaustutkimuksena, joka on kertaluontoinen yhden ajankoh-

dan kattava tutkimus.

Kyselyn suorittamisen ajankohdaksi valittiin 2.—12.2.2021. Ajankohdan valintaan vaikutti-
vat maaliskuussa 2021 toteutettava koko henkildstéa koskeva kyselytutkimus. Taman tut-
kimuksen osalta pyrittiin valttamaan paallekkaisyys jo tiedossa olevan henkildstétutkimuk-
sen kanssa ja siten saavuttamaan mahdollisimman suuri vastausprosentti. Toinen ajan-
kohdan valintaan vaikuttava tekija oli esihenkildille suunnatun uuden koulutuksen kaynnis-
tyminen 15.2.2021. Huomioon otettujen tekijéiden avulla pyrittiin systemaattisesti valtta-

maan vinoutuneet tutkimustulokset.
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Tutkimuksen kohdejoukolle 1ahetettiin 2.2.2021 sahkdpostitse saatekirje (liite 1) ja linkki
Webropol-tutkimuskyselyyn. Tutkimus lahetettiin yhteensa 81:lle Indoor Group Oy:ssa
tyoskentelevalle myymalapaallikolle. Saatekirjeessa tuotiin yksiselitteisesti esille kyselyn
tarkoitus, kayttotapa, vastaamisajankohta, valittu kohdejoukko, tieto vastaajan tieto- ja yk-

sityisyydensuojasta seka tutkijan tiedot.

Tutkimukseen vastasi valtakunnallisesti yhteensa 58 esihenkil6a. Tutkimuksen kokonais-
vastausprosentti oli 72 %. Askon kokonaisvastausprosentti oli 85 % ja Sotkan puolestaan
63 %. Sotkan kaikista vastaajista seitseman myymalapaallikkda tydskentelee franshicing-
myymaldissa eli 23 % kaikista Sotkan vastaajista. Kaikista kyselyyn vastanneista myyma-
lapaallikdista 53 % (n=31) oli miehid. Naisten osuus vastaajista oli 47 % (n=27). Kaikista
vastaajista 48 % (n=28) tydskentelee Asko-ketjussa ja 52 % (n=30) tydskentelee Sotka-

ketjussa.

4.5 Tutkimusaineiston analysointiin valitut menetelmat

Muuttujien valisia yhteyksia tutkitaan tavallisesti kahden muuttujan valilla eli pareittain. Ta-
vallisimpia tapoja ilmaista kahden muuttujan valinen riippuvuus on korrelaatiokerroin. Nol-
lahypoteesina on, etta riippuvuutta ei ole eli korrelaatiokertoimen arvo on nolla. Vasta jos
korrelaatiokerrointa vastaava p-arvo alittaa kaytetyn merkitsevyystason, on korrelaatio ti-
lastollisesti merkitseva. Korrelaatiokertoimen on poikettava selvasti nollasta, ennen kuin
voidaan sanoa muuttujien valilla olevan lineaarista riippuvuutta. Pieni poikkeama nollasta
voi johtua sattumasta. (Heikkila 2014, 192, 194.) Taman tutkimuksen aineiston analysoin-
tiin kaytettiin tilastolliseen analysointiin soveltuvaa SPSS-ohjelmaa. Webropol-ohjelmalla

suoritettiin ristiintaulukointi, jolla selvitettiin kahden eri muuttujan valista yhteytta.

Korrelaatiokerroin on tunnusluku suoraviivaisen riippuvuuden voimakkuudelle. Korrelaatio-
kertoimen arvo voi olla mitd tahansa -1 ja +1 valilta. Lahella nolla olevat kertoimet liittyvat
tilanteisiin, joissa ei ole suoraviivaista riippuvuutta. (Taanila 19.4.2019). Tassa tutkimuk-
sessa testattiin jarjestysasteikon tasoisia muuttujia Spearmanin jarjestyskorrelaatiokertoi-
men avulla (lite 4), joka sopii kahden maarallisen muuttujan riippuvuuden tarkasteluun.
Taman tutkimuksen tuloksissa korrelaatio arvo 0,3 tai yli tarkoittaa, ettd muuttujien valilla
on positiivista korrelaatiota. Negatiivinen korrelaatio puolestaan iimenee, mikali vastukset
sijoittuvat lukujen -0,3 tai -1 valille. Korrelaatiokertoimen merkitsevyyden testaamiseksi
lasketaan niin kutsuttu p-arvo, joka vastaa seuraavaan kysymykseen: kuinka todenna-
kdista on saada havaitun suuruinen tai vield kauempana nollasta oleva korrelaatiokertoi-
men arvo ilman etta korrelaatiota on perusjoukossa? Mita pienempi p-arvo on, sitd enem-

man korrelaation yleistdminen perusjoukkoon saa tukea. (Taanila 17.4.2019.)
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Tilastollisen merkitsevyyden selvittamiseksi suoritettiin kaksi merkitsevyystason testia
SPSS-ohjelmalla. Kruskal-Wallis testilla testattiin Sotkan myymalapaallikdiden mahdollisia
alueellisia eroavaisuuksia. Askon myymalapaallikbiden vastausten alueellisten erojen sel-
vittamiseksi tehtiin Mann-Whitney-testi. Merkitsevyystestien avulla selvitettiin vastausten
p-arvo (Sig-luku). Tassa tutkimuksessa nollahypoteesi hylataan, mikali p-arvo on 0,05 tai
pienempi. Nollahypoteesina on oletus siita, ettei vaittamien valilla ole yhteytta. Vakiintu-
neen tavan mukaisesti alle 0,05 (5 %) suuruista p-arvoa pidetaan riittdvana nayttona pe-

rusjoukossa esiintyvan korrelaation puolesta (Taanila 19.4.2019).

Testin avulla tutkittiin tilastollista merkitsevyytta ja pyrittiin 16ytamaan tilastollisesti merkit-
sevat vastukset. Tutkimusongelman selvittdmiseksi testattiin tiettyjen, ennalta valittujen
maarallisten muuttujien valista lineaarista riippuvuutta. Tassa tutkimuksessa summamuut-
tujat muodostettiin alykkaan itsensa johtamisen viitekehyksen ulottuvuuksista. Tutkimustu-
loksissa analysoitiin kaksiulotteisen testin avulla itsensa johtamisen ulottuvuuksien yh-
teytta esihenkildkokemukseen ja tyotyytyvaisyyteen seka esihenkilbkokemuksen ja tyotyy-

tyvaisyyden yhteytta toisiinsa.

Esihenkildkokemusta mittaavista vaittamista (kyselylomakkeen kohdat 13.1—13.13) muo-
dostettiin summamuuttujat viiteen eri kategoriaan. Jaottelun perusteeksi valikoitiin tyénte-
kijakokemusta mittaavat osa-alueet; merkityksellisyys, vuorovaikutus, tavoitteet ja suunta,

autonomia seka osaamisen ja haasteiden tasapaino.

Alykkéén itsensa johtamisen vaittamista (kyselylomakkeen kohdat 15, 16, 18, 20, 22, 24,
27, 30, 33, 36) muodostettiin summamuuttujat osa-alueittain: fyysinen mina, psyykkinen
min&, sosiaalinen mina, henkinen mina, ammatillinen mina ja uudistuva mina. Itsensa joh-
tamisen kategorioiden yhteytta tyontekijakokemukseen ja kokonaistyotyytyvaisyyteen ana-
lysoitiin SPSS-ohjelman avulla. Analyysin avulla saatiin selvitettya korrelaatiot ja merkit-

sevyyserot ndiden muuttujien valilla.

4.6 Tutkimuksen patevyys ja luotettavuus

Tutkimus on onnistunut, jos sen avulla saadaan luotettavia vastauksia tutkimuskysymyk-
siin. Tutkimus tulee tehda rehellisesti, puolueettomasti ja niin, ettei vastaajille aiheudu tut-
kimuksesta haittaa. (Heikkila 2014, 27.) Hyvan ja luotettavan tutkimusraportin piirteisiin
voidaan katsoa kuuluvan riittdvan suuri ja edustava otos, korkea vastausprosentti ja kysy-

mysten asettelu, joka kattaa koko tutkimusongelman.
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Validiteetti kuvaa, missa maarin on onnistuttu mittaamaan juuri sitd mita pitikin mitata. Ky-
sely- ja haastattelututkimuksissa siihen vaikuttaa ensisijaisesti se, miten onnistuneita ky-
symykset ovat eli voidaanko niiden avulla saada ratkaisu tutkimusongelmaan. Mittauksen
reliabiliteetti maaritellaan puolestaan kyvyksi tuottaa ei-sattumanvaraisia tuloksia. Mittauk-
sen sisainen reliabiliteetti voidaan todeta mittaamalla sama tilastoyksikké useampaan ker-
taan. Tutkimuksen ulkoinen reliabiliteetti tarkoittaa sita, ettd mittaukset ovat toistettavissa

myo6s muissa tutkimuksissa ja tilanteissa. (Heikkila 2014, 177—178.)

Taman tutkimuksen luotettavuutta arviointiin tutkimuksen kokonaisvastausprosentin (72 %
n=58) perusteella. Kyseessa on kokonaistutkimus — kohderyhmaan valitut Suomessa
tyoskentelevat myymalapaallikot ovat tutkimukseen ennalta valikoitu kohdejoukko — joten
otantavirheen mahdollisuutta ei ole tutkimuksessa. Tutkimuksen valittu kohderyhma, In-
door Groupin Suomessa tydskentelevat myymalapaallikét, edustavat organisaatiossa
tyoskentelevaa merkittavaa valtakunnallista esihenkil6joukkoa. Taman tutkimuksen validi-
teettia lisda kyselylomakkeen huolellinen suunnittelu ja panostus lomakkeen koontiin eri-

laisten tutkimuksen viitekehyksien avulla.

Tutkimuksessa arvioitiin tutkimuksen luotettavuutta kaytettavissa olevien tietojen perus-

teella. Eri arvioiden tuloksena voidaan tutkimuksen luotettavuutta pitéa hyvana.
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5 Tulokset

Tutkimuksen kyselylomake oli kattava ja maariteltiin osittain toimeksiantajan toiveiden ja
tarpeiden pohjalta. Tutkimuksesta syntyi tdman opinnaytetyon lisaksi erillinen tutkimusra-
portti toimeksiantona Indoor Group Oy:lle, jossa tutkimusaineistoa on kasitelty laajemmin
organisaation toiveiden pohjalta. Luvun 5 tuloksissa kasitellaan taman opinnaytetydn ja
tutkimusongelman kannalta keskeisia tuloksia. Tassa luvussa kasitellaan kyselylomak-
keen kohtia 1—4, 9, 10, 13, 15, 16, 18, 20, 22, 24, 27, 30, 33, 36 sekd 39. Mainitsematta
jaaneet kohdat on kasitelty toimeksiantajalle laaditussa erillisessa tutkimusraportissa. Toi-
meksiantajalle laaditussa raportissa on kasitelty kyselylomakkeen laadullisen aineiston tu-
lokset erikseen valittujen taustamuuttujien avulla. Tulosten analysointi antoi toimeksianta-
jalle laajan kokonaiskuvan esihenkiléiden tydntekijakokemuksen merkityksellisista vaikutti-

mista seka alykkaan itsensa johtamisen taidosta.

Tutkimuksen yhtena nakdkulmana oli tutkia, onko esihenkildkokemuksessa ja alykkaassa
itsensa johtamisessa aluekohtaisia eroja. Tutkimuksessa kaytettiin muuttujina organisaa-
tion ketjukohtaista aluejaottelua. Asko-ketju jakautuu valtakunnallisesti kahteen aluee-

seen, alue 1 ja alue 2. Sotka-ketju jakautuu valtakunnallisesti neljaan kategoriaan maan-

tieteellisen jaottelun pohjalta.

5.1 Esihenkilokokemus

Esihenkilokokemusta tutkittiin tyotyytyvaisyyden ja tyontekijakokemuksen nakdkulmista.
Tutkimuslomakkeen esihenkildita pyydettiin arvioimaan kokemusta omasta tydstaan ja
kasitysta itsestaan tydeldmassa. Kokonaistyotyytyvaisyyden tasoa itsessdan mitattiin

numeerisen liukukytkimen avulla asteikolla 1—10.

Tutkimustuloksissa syvennytaan analysoimaan yksiselitteisesti, mika on Indoor Groupin
myymalapaallikdiden esihenkildkokemus tutkimushetkella ja vertaillaan esihenkilén

tydntekijakokemuksen vaikutusta alykkaaseen itsensa johtamiseen.

Tutkimustulosten perusteella Indoor Groupin myymaldissa tydskentelevien esihenkildiden
tyontekijakokemus on hyvalla tasolla. Esihenkildiden tyontekijakokemusta kasvattavat eni-
ten vastuun kokeminen omasta tyosta, tyotehtavien monipuolisuus seka tyon mahdollista-
ma vuorovaikutus muiden ihmisten kanssa. Tutkimustuloksista ilmenee, etta esihenkiloko-
kemusta laskevat riittamattomat kehittymismahdollisuudet tyossa, tavoitteellisen
urasuunnitelman puuttuminen seka arvostuksen puute omasta tydpanoksesta.

Tutkimustulosten perusteella voidaan todeta, ettd alykkaan itsensa johtamisen
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ulottuvuuksilla on tilastollisesti merkitsevia yhteyksia esihenkilokokemukseen seka

kokonaistyotyytyvaisyyteen

Taulukossa 2 esitetdan vastaukset tyotyytyvaisyyden osa-alueen vaittamiin. Kaikista
vastaajista 95 % on taysin samaa mielta tai samaa mieltd, etta kokee vastuuta tydstaan.
Tybtehtavat nahtiin paasaantdisesti monipuolisina. Myymalapaallikdistd 76 % oli samaa
tai taysin samaa mielta, etta tyétehtavat ovat monipuolisia. Vain 2 % vastaajista ol eri
mielta tai taysin eri mielta tyétehtavien monipuolisuudesta.

Hieman alle puolet vastaajista (45 %) oli samaa mielta tai taysin samaa mielta, etta tyo
kehittdd ammatillista patevyytta. Vastaajista 4 % oli eri mielta tai taysin eri mielta
vaittamasta. Myymalapaallikoista 29 % kokivat, ettd omaa tydsuoritusta arvostetaan, 38 %
oli hieman samaa mielta. Yhdeksan prosenttia koki, ettei omaa tydsuoritusta arvosteta ja
17 % koki olevansa hieman eri mielta tydsuorituksen arvostuksesta. Esihenkilékokemusta
laskivat myymalapaallikdiden tunne, ettei omaa tydsuoritusta arvosteta. Vain noin
kolmasosa eli 31 % myymalapaallikoista oli taysin samaa mielta tai samaa mielta, etta saa
tunnustusta tekemastaan tyosta. Vastaajista 40 % oli hieman samaa mielta, etta
tydsuoritusta arvostetaan. Taysin eri mielta tai eri mielta oli 12 % vastaajista ja hieman eri

mielta oli 7 % vastaajista.

Eniten esihenkildkokemusta heikensivat ulkoiset motivaatiotekijat, kuten palkka ja
tydsuhde-edut. Myymalapaallikdista 41 % oli taysin eri mielta tai eri mielta
tyytyvaisyydestaan nykyiseen palkkaansa. Vastaajista 24 % oli hieman eri mielta
tyytyvaisyydesta nykyiseen palkkaansa. Kuudesosa (16 %) myymalapaallikdista koki
olevansa taysin tyytyvainen tai tyytyvainen palkkaansa. Vastaavasti viidesosa (19 %)
vastaajista oli taysin tyytyvainen tai tyytyvainen saamiinsa tydsuhde-eduihin. Lahes
neljasosa (21 %) oli taysin eri mielta tai eri mielta tyytyvaisyydesta saamiinsa tyésuhde-

etuihin.
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Taulukko 2. Vastausten jakautuma: Miten koet oman tydsi? (Vaittdmat 9.1—9.10)

1 2 3 4 5 6 7
Taysin Eri Hieman | En Hieman Sama Taysin
eri mieltda | mieltd | eri samaa samaa a samaa
mielta enka eri mielta mieltd | mielta
mielta
Koen vastuuta tydstani. 0% 0% 3 % 0% 2% 36 % | 59 %
Tyo6tehtédvani ovat monipuolisia. | 0 % 2% 2% 3% 17 % 43% | 33 %
TyOni kehittdd ammatillista 2% 2% 9 % 9 % 34 % 29% | 16 %
patevyyttani.
Koen, etta tydsuoritustani 2% 7% 17% | 7% 38 % 24% | 5%
arvostetaan.
Saan tunnustusta tekemasta 2% 10% | 7% 10 % 40 % 28% | 3%
tyosta.
Olen tyytyvainen palkkaani. 10 % 21% | 24 % 14 % 16 % 16% | 0%
Olen tyytyvainen saamiini 2% 19% | 26 % 10 % 24 % 17% | 2%
tydsuhde-etuihin.
Tydyhteisdén ilmapiiri motivoi 0 % 2% 7% 9% 22 % 38% | 22%
jaksamaan tydssani.
Minulla on erinomainen 0% 2% 2% 7 % 18 % 49% | 23 %
vuorovaikutussuhde omaan
lahiesihenkiloon.
Olen tyytyvainen tyorooliini. 0% 2% 0% 12 % 37 % 35% | 14 %

Talukossa 3 on esiteltty myymalapaallikiden arvio kokonaistyotyytyvaisyydesta asteikolla
1—10. Tyotyytyvaisyyden keskiarvo oli 7,12. Vastausten keskihajonta oli 1,77. Vastaajien

mediaani oli 7,0. Vastausten lukuméaara oli 58.

Taulukko 3. Tyoétyytyvaisyyden kokonaisarvio liukukytkimella (asteikolla 1—10)

Arvoasteikko 1—10 n=58 Prosentti
1 1 1,73 %
2 1 1,72 %
3 1 1,72 %
4 1 1,72 %
5 4 6,90 %
6 8 13,79 %
7 14 24,14 %
8 16 27,59 %
9 11 18,97 %
10 1 1,72 %

Tutkimustulosten mukaan Indoor Groupin myymalapaallikdiden kasitys itsestddn omassa

tydssa on hyvalla tasolla (Ka 5,4). Kuvassa 17 on esitetty vastaajien kasitystd omasta
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tyosta ja itsestaan tydelamassa. Myymalapaallikdiden esihenkilokokemusta lisasivat oman
tydn mahdollistama vuorovaikutus muiden ihmisten kanssa (Ka 6,3), kokemus oman ty6-
panoksen merkittavyydesta muiden tyontekijdiden tyolle (Ka 6,1), mahdollisuus tyétehta-
vien vapaaseen ja itsenadiseen suorittamiseen (Ka 6,1) seka tunne omasta osaamisesta
omaa tyota tehdessa (Ka 6,1).

Tyoyhteistssa vallitseva avoin ja keskusteleva ilmapiiri tukee myonteista esihenkilokoke-
musta. Esihenkilokokemusta heikensivat kasitys tavoitteellisen suunnitelman puuttumi-
sesta oman urapolun kehittdmiseen (Ka 4,3) seka tyon tarjoaman jatkuvan kehittymisen
mahdollisuuden puuttuminen (Ka 4,6). Myymalapaallikdiden tyéntekijakokemusta heiken-
sivat lisaksi tydpanoksesta saatu arvostus (Ka 4,7), tyéhon liittyvien asioiden jakaminen

lahiesihenkildon (Ka 4,7) tai kollegoiden kanssa (Ka 4,8).

Miten kasitat itsesi tyoelamassa?
(n=58)

Ty6 mahdollistaa minulle vuorovaikutuksen muiden 6.3
ihmisten kanssa. ’

TyOpanokseni on merkittava tekija muiden 6.1
tyontekijoiden tydlle. ’

Saan suorittaa tyétehtaviani itsenaisesti ja 6.1
vapaasti. ’

Tunnen itseni osaavaksi omaa ty6ta tehdessa. 6,1

limapiiri tydpaikallani on avoin ja keskusteleva. 5,9

Minulla on selkeat, strategian toteuttamista tukevat 58
tavoitteet. )

Teen merkityksellista tyota. 5,8
Tunnen, ettd minulla on vapaus tehda ty6tani 59

parhaaksi katsomallani tavalla. J

Jaan saanndllisesti kollegoideni kanssa tyohoni 48
liittyvia asioita. ’

Jaan saanndllisesti lahiesihenkilén kanssa tydhoni 47
littyvia asioita. ’

TyOpanostani arvostetaan. 4.7

Ty6ni tarjoaa minulle mahdollisuuksia jatkuvaan 46
kehittymiseen. ’

Minulla on tavoitteellinen suunnitelma oman 43
urapolkuni kehittamiseen. ’

1 2 3 4 5 6 7

Kuva 17. Myymalapaallikdiden kasitys itsestaan tyoelamassa
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Esihenkildkokemusta mittaavista vaittamistd muodostettiin summamuuttujat viiteen eri ka-
tegoriaan tyontekijakokemusta mittaavan jaottelun pohjalta, jotka on esitetty taulukossa 4.
Tutkimustuloksissa kategoriat ovat merkitty varikoodein tulkinnallisuuden ja analysoinnin
helpottamiseksi. Lila vari kasittaa tyon merkityksellisyyden vaittamat. Vihertava varikoodi
yhdistaa vuorovaikutukseen liittyvat vaittdamat. Keltaisella on merkitty autonomian vaitta-
mat, siniselld osaamisen & haasteiden tasapainon vaittamat seka vaaleanpunaisella

suunnan & tavoitteet vaittamat.

Taulukko 4. Tydntekijakokemuksen vastaukset osa-alueittain

1 Taysineri 2Eri 3 Hiemaneri 4 En samaaenka 5Hiemansamaa 6 Samaa 7 Taysin samaa

Arvioi itsedsi tyossasi. mieltd  mielta mielta eri mielta mielta mielta mielta
Tybpanokseni on merkittava tekija muiden
tydntekijpiden tyolle. 0% 0% 0% 3% 10 % 62 % 24 %
[Teen merkityksellista tyota. 0% 0% 0% 3% 34 % 43 % 19 %
Tydpanostani arvostetaan. 0% 3% 22 % 9% 38 % 24 % 3%
Tyd mahdollistaa minulle vuorovaikutuksen muiden
ihmisten kanssa. 0% 0% 0% 2% 10 % 43 % 45%
Jaan saannollisesti kollegoideni kanssa tydhoni liittyvia
asioita. 5% 5% 16 % 9% 19 % 34 % 12 %
Jaan saénndllisesti l&hiesihenkildn kanssa tydhoni
|Iiittyvia asioita. 5% 0% 18 % 11 % 35% 25% 7%
limapiiri tyopaikallani on avoin ja keskusteleva. 0% 2% 2% 7% 19% 38 % 33%
Saan suorittaa tytehtéviani itsenaisesti ja vapaasti. 0% 0% 2% 3% 10 % 57 % 28 %
Tunnen, ettd minulla on vapaus tehdé tydtani parhaaksi
katsomallani tavalla. 0% 2% 14 % 9% 28 % 34 % 14 %
ITunnen itseni osaavaksi omaa tydté tehdessa. 0% 0% 2% 0% 17 % 53 % 28 %
Tyoni tarjoaa minulle mahdollisuuksia jatkuvaan
kehittymiseen. 3% 5% 14 % 14 % 36 % 24 % 3%
Minulla on tavoitteelinen suunnitelma oman urapolkuni
kehittamiseen. 10 % 7% 12 % 19 % 22% 24 % 5%
Minulla on selkeat, strategian toteuttamista tukevat
ftavoitteet. 0% 2% 2% 5% 19% 48 % 24 %

Tyontekijakokemuksen kategorioista muodostettiin lisdksi yhteenvetotaulukot, joiden
avulla tutkittiin osa-alueiden keskinaiset erot, joita kuvataan seuraavissa kuvissa 19, 20,
21,22 ja 23

Esihenkildiden tydntekijakokemusta mittaavien osa-alueiden perusteella vahvin esihenki-
I6kokemuksen vaikutin Indoor Groupin myymalapaallikdiden keskuudessa oli tunne tydn
mahdollistamasta autonomiasta (kuva 18). Indoor Groupin kaikista myymalapaallikoista
69 % koki tydssaan autonomiaa. Vastaajista 22 % koki hieman autonomiaa tydssaan. Kai-
kista myymalapaallikdista 2 % koki, ettei tyd mahdollista itsenaisyytta ja vapautta tehda

tyéta parhaaksi katsomalla tavalla.
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Autonomia (n=58)

mAlle 2,5

m25-3,49
3,5-4,49

u4,5-549
5,5 tai yli

69

0% 0% 20% 30% 40% 50% ©60% 70% 80% 90% 100 %

Kuva 18. Myymalapaallikdiden kokemus tydssa koetusta autonomiasta

Vastausten perusteella vuorovaikutus (kuva 19) omassa tydssa koetaan hyvin mydntei-

sena tekijana tyontekijakokemukseen. Kaikista myymalapaallikbistd 62 % oli erittain sa-

maa mielta tai samaa mielta tydssa mahdollistuvasta vuorovaikutuksesta. Vastaajista 31

% oli hieman samaa mielta tydn mahdollistamasta vuorovaikutuksellisuudesta.

Vuorovaikutus (n=57 pienimmillaan)

mAlle 2,5

m25-3,49
3,5-4,49

u4,5-549
5,5 tai yli

62

0% 0% 20% 30% 40% 50% ©60% 70% 80% 90% 100 %

Kuva 19. Myymalapaallikdiden kokemus tydn mahdollistamasta vuorovaikutuksesta

Tulosten perusteella 57 % kaikista myymalapaallikdista koki tydssaan osaamisen ja haas-

teiden olevan tasapainossa (kuva 20). Vastaavasti kolmasosa (33 %) myymalapaallikdista

koki hieman tasapainoa oman osaamisen ja haasteiden valilla. Kaikista vastaajista 2 %

koki, ettei oma osaaminen ja tydn haasteet ole tasapainossa.
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Osaamisen ja haasteiden tasapaino (n=58)
mAle 2,5
EE 2559 3,5-4,49
m4,5-549
5,5 tai yli

0% 0% 20% 30% 40% 50% ©60% 70% 80% 90% 100 %

Kuva 20. Myymalapaallikdiden kokema osaamisen ja haasteiden tasapaino

Kaikista Indoor Groupin myymalapaallikoista puolet (50 %) koki, ettd omat tavoitteet ja
suunta ovat linjassa keskenaan (kuva 21). Vastaajista noin neljannes (28 %) koki hieman,
ettd omat tavoitteet ja suunta ovat linjassa. Myymalapaallikdista 8 % oli taysin eri mielta

tai eri mieltd omasta tavoitteellisesta urasuunnitelmasta ja selkeista tavoitteista.

Tavoitteet ja suunta (n=58)
mAlle 2,5

2,5-3,49
18 =l 3,5-4,49
4,5-549

5,5 taiyli

0% 0% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100 %

Kuva 21. Myymalapaallikdiden kokemus omista uratavoitteista ja suunnasta

Kuva 22 ilmentad myymalapaallikdiden merkityksellisyyden tunnetta omasta tydstaan.
Tutkimustulosten mukaan alle puolet (48 %) kaikista myymalapaallikbista koki oman
tydnsa erittdin merkityksellisena. Tyossaan hieman merkityksellisyytta koki 45 % kaikista

myymalapaallikdista.

Merkityksellisyys (n=58)
mAlle 2,5

m25-3,49
6,9 48,2 35-4.49
m4,5-549

5,5 tai yli

0% 0% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Kuva 22. Myymalapaallikdiden tydn merkityksellisyyden kokemuksen taso
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5.2 Alykkiin itsensi johtamisen ja tyontekijakokemuksen yhteys

Alykkaan itsensa johtamisen ja esihenkilon tyontekija kokemusta mittaavat tutkimustulok-
set (taulukko 5 + liite 4) jaoteltiin summamuuttujiksi alykkaan itsensa johtamisen osa-alu-
eiden mukaan. Taman avulla vertailtiin eri ulottuvuuksien yhteytta tyontekijakokemukseen
seka tyotyytyvaisyyteen. Tutkimustulosten perusteella alykkaalla itsensa johtamisen osa-
alueilla on merkittava yhteytta esihenkilon tyontekijakokemukseen. Taulukossa 5 on mer-

kitty korrelaatiot keltaisella varikoodilla.

Ammatillisen minan ulottuvuudella olo positiivinen yhteys kokonaistydtyytyvaisyyteen
(r=0,539). Kaikissa tyotyytyvaisyyden kokemuksen vaittdmissa, lukuun ottamatta palkkaa
ja tydsuhde-etuja, oli positiivinen yhteys ammatillisen minaan. Positiivinen korrelaatio oli
seuraavien vaittdmien ja ammatillisen minan valilla: koen vastuuta tydstani (r=0,332), tyo-
tehtavani ovat monipuolisia (r=0,334), tyoni kehittdd ammatillista patevyyttani (r=0,417),
koen, etta tydsuoritustani arvostetaan (r=0,487), saan tunnustusta tekemastani tydsta
(r=0,443), tydyhteisdn ilmapiiri motivoi jaksamaan tydssani (r=0,355), minulla on erinomai-
nen vuorovaikutussuhde omaan lahiesihenkil66n (r=0,374) seka olen tyytyvainen tydroo-
liini (r=0,544).

Positiivinen yhteys ammatilliseen minaan oli tydon merkityksellisyydella (r=0,332), ty6pa-
noksesta saadulla arvostuksella (r=0,466), tydn mahdollistamalla vuorovaikutuksella toi-
siin ihmisiin (r=0,414), tydpaikan avoimella ja keskustelevalla ilmapiirilla (r=0,355), tyéteh-
tavien vapaamuotoisella ja itsenaisella suorittamisella (r=0,385), mahdollisuudella tehda
tyoéta parhaaksi katsomalla tavalla (r=0,346), strategian toteutumista tukevilla selkeilla ta-
voitteilla (r=0,379), tydn mahdollistama tunne omasta osaamisesta ty6ta tehdessa

(r=0,341) ja tyon tarjoamista mahdollisuuksista jatkuvaan kehittymiseen (r=0,508).

Kokonaistyotyytyvaisyydella oli positiivinen korrelaatio fyysisen kuntoisuuden kanssa
(r=0,316). Tilastollisesti merkitseva yhteys tydsuorituksesta saadun arvostuksen ja fyysi-
sen kuntoisuuden valilla (r=0,323). Fyysinen kuntoisuus korreloi myds seuraavien tydnte-
kijakokemus -vaittamien kanssa: tydpanokseni on merkitseva tekija muiden tydntekijéiden
tydlle (r=0,302), teen merkityksellista ty6ta (r=0,337) seka tydn mahdollistama vuorovaiku-

tus toisten ihmisten kanssa (r=0,331).
Psyykkisen mina ulottuvuus oli yhteydessa myymalapaallikon kokemaan vastuuseen

tyosta (r=0,303) ja tydn mahdollistamaan ammatillisen patevyyden kehittamiseen

(r=0,312). Kokemus oman tydpanoksen merkittavyydesta muiden tydntekijoiden tydlle
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(r=0,302), kokemus tydn merkityksellisyydesta (r=0,337), tyopaikan avoin ja keskusteleva
ilmapiiri (r=0,308) seka kokemus omasta osaamisesta omaa ty6ta tehdessa (r=0,344)
ovat tilastollisesti merkitsevia tekijoitd vahvaan psyykkisen minaan.

Tutkimustulosten perusteella sosiaalisen minan ulottuvuudella ei ollut tilastollisesti merkit-
sevaa yhteytta tyotyytyvaisyyteen. Sosiaalisen minan ulottuvuus oli puolestaan yhtey-
dessa tyontekijakokemuksen osa-alueista tydpanoksesta saatuun arvostuksen (r=0,301),
tyén mahdollistamaan vuorovaikutukseen muiden ihmisten kanssa (r=0,314) seka ty6pai-

kan avoimeen ja keskustelevaan ilmapiiriin (r=0,310).

Kokonaistyotyytyvaisyydella ja henkisella kuntoisuudella oli positiivinen korrelaatio
(r=0,472). Henkisen minan ulottuvuus korreloi positiivisesti seuraavien tyotyytyvaisyyden
kokemuksen vaittdmien kanssa: tyoni kehittdd ammatillista patevyyttani (r=0,324), koen,
etta tydsuoritustani arvostetaan (r=0,399) seka saan tunnustusta tekemastani tydsta
(r=0,300). Henkinen kuntoisuus on yhteydessa tydntekijakokemuksen osa-alueista: tydpa-
noksesta saatuun arvostukseen (r=0,399), selkeisiin strategian toteutumista tukeviin ta-
voitteisiin (r=0,323) seka tavoitteelliseen suunnitelmaan oman urapolun kehittdmisesta
(r=0,362). Tutkimustulosten perusteella voidaan todeta, ettd henkinen ulottuvuus korreloi

positiivisesti tydn tavoitteiden ja selkedn suunnan kanssa.

Tutkimustulosten perusteella kokonaistyotyytyvaisyydelld ja uudistumiskyvykkyydella oli
positiivinen korrelaatio (r=0,326). Uudistuvan minan ulottuvuudella oli yhteytta tyéntekija-
kokemuksen osa-alueista tyon merkityksellisyyteen (r=0,332), tydpanoksesta saatuun ar-
vostukseen (r=0,325) seka tuntemukseen itsesta osaavana tyontekijana omaa tyota teh-
dessa (r=0,396).
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Taulukko 5. Korrelaatio; Alykkaan itsensé johtamisen osa-alueiden ja esihenkildkokemuk-

sen yhteys

Ammatillinen
Spearmans’s
332"
Koen vastuuta tydstani.
334"
Tydtehtavani ovat monipuolisia.
417"
Tyoni kehittdéd ammatillista patevyyttani.
487"
Koen, etta tydsuoritustani arvostetaan.
443"
Saan tunnustusta tekemasta tyosta.
296
Olen tyytyvainen palkkaani.
L 0,137
Olen tyytyvdinen saamiini tydsuhde-
etuihin.
. L 355"
Tybyhteisdn ilmapiiri motivoi jaksamaan
tydssani.
Minulla on erinomainen 374"
vuorovaikutussuhde omaan
lahiesihenkil66n.
544"
Olen tyytyvainen tydrooliini.
Miten tyytyvaiseksi koet itsesi tydssa tall 539
hetkella?
. o R 0,249
Tyopanokseni on merkittava tekija muiden
tyontekijéiden tyodlle.
332"
Teen merkityksellista tyota.
466"
Tydpanostani arvostetaan.
Tyé mahdollistaa minulle 414"
wuorovaikutuksen muiden ihmisten
kanssa.
U : N 0,013
Jaan saanndllisesti kollegoideni kanssa
tydhoni liittyvia asioita.
i i - 0,166
Jaan saanndllisesti lahiesihenkilén
kanssa tydhoni liittyvia asioita.
L , . 355"
limapiiri tydpaikallani on avoin ja
keskusteleva.
) e 385"
Saan suorittaa tydtehtaviani itsenaisesti ja
vapaasti.
Tunnen, ettd minulla on vapaus tehda 250
tyotani parhaaksi katsomallani tavalla.
Minulla on selkeét, strategian =0
toteuttamista tukevat tavoitteet.
I . o 341"
Tunnen itseni osaavaksi omaa tyota
tehdessa.
Tyoni tarjoaa minulle mahdollisuuksia 508
jatkuvaan kehittymiseen.
299"

Minulla on tavoitteellinen suunniteima
oman urapolkuni kehittdmiseen.

Fyysinen

0,238
0,156
0,255

;323
0,110
0,169
0,094
0,230

0,156

0,221
316
302

337"

279

331"

0,045
0,135
0,229
0,100
0,081
273
0,224
0,030

0,086

59

;303"

0,184

312"

0,171

-0,019

0,130

-0,021

277

0,048

0,165

0,233

;346"

384"

0,240

0,101

0,196

-0,047

,308

0,074

0,063

0,203

344

0,100

0,202

0,137

0,116

0,082

0,138

-0,013

0,130

-0,083

292"

-0,038

0,195

0,255

0,153

0,158

301"

314’

-0,058
-0,255
310
0,081
-0,076
-0,006
0,182

-0,032

0,034

0,156
262"

324
;399"

,300°
0,198
0,056

0,063

298"

292"

472"

-0,056

275

399"

0,227

-0,090

0,052

0,141

0,171

0,205

323"

265

0,180

362"

Psyykkinen Sosiaalinen Henkinen Uudistuva

0,044

0,025

0,054

0,169

0,032

0,125

-0,204

0,167

0,018

0,151

326

0,128

332"

325

0,017

0,001

-,265

274

0,064

0,085

0,203

396"

0,121

0,254




5.3 Alueellisesti merkitsevat erot ketjukohtaisesti

Alueellisia merkitsevyyseroja testattiin SPSS-ohjelmalla. Testien suorittamisen tarkoituk-
sena on l6ytada merkitsevimmat erot eri alueiden valilld ketjukohtaisesti eli Asko- ja Sotka-
tasoisesti. Testilla haluttiin varmistaa, ettei erot johdu pelkasta sattumasta, vaan ovat tilas-

tollisesti merkitsevia ja yleistettavia.

5.3.1 Asko

Tilastollisesti merkitsevat alueelliset erot 16ytyivat Asko-ketjussa seuraavista vaittamissa:
Ty6panostani arvostetaan (kuva 23), tyd ja muu elama on hyvin tasapainossa (kuva 24)
seka minulla on ihminen/ihmisia, joille voin uskoutua ja puhua ongelmistani (kuva 25). Ti-
lastollinen merkitsevyystesti on liitteend 5. Merkitsevyystesti suoritettiin SPSS-ohjelman

Mann—Whitney-testilla.

Alueen 2 myymalapaallikot kokivat useammin saavansa arvostusta omasta tydpanok-
sesta. Alueen 2 vastaajista lahes kaksi kolmasosaa (64 %) oli samaa mielta tai taysin sa-
maa mielta, ettd omaa tydpanosta arvostetaan. Vastaavasti alueen 1 vastaajista vain 18
% oli samaa tai tdysin samaa mielta, ettd omaa tydpanosta arvostetaan. Askon alueen 2
myymalapaallikdistd 27 % koki saavansa hieman arvostusta tydpanoksestaan. Taysin eri
mielta tai eri mieltd alueen 2 vastaajista oli 9 %. Alueen 1 myymalapaallikoista 47 % koki
saavansa hieman arvostusta tydpanoksestaan. Vastaavasti 24 % oli hieman eri mielta
tydpanoksesta saamastaan arvostuksesta. Alueen 1 myymalapaallikdista 6 % koki, ettei

omaa tydpanosta arvosteta.
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Tydpanostani arvostetaan (ASKO)
n=28

Alue 1

0% 1M% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

m 1 Taysin eri mielta u 2 Eri mielta 3 Hieman eri mielté
4 En samaa enka eri mieltad = 5 Hieman samaa mielta =6 Samaa mielta

7 Taysin samaa mieltd

Kuva 23. Alueellinen merkitsevyysero (ASKO): Tyopanostani arvostetaan.

Askon alueen 2 myymalapaallikoista 1ahes kolme neljasta (73 %) koki, etta tyd ja muu
elama ovat hyvin tai erittdin hyvin tasapainossa. Alueen 2 vastaajista 9 % oli hieman sa-
maa mielta tydn ja muun eldman tasapainosta. Kukaan vastaajista ei ollut taysin eri mielta
tai eri mielta. Hieman eri mielta tydn ja vapaa-ajan tasapainosta oli 9 % myymalapaalli-
koista. Vastaavasti alueen 1 myymalapaallikoistad 18 % oli taysin eri mielta tai eri mielta
tydn ja muun eldman tasapainosta. Hieman eri mielta oli 18 %. Askon alueen 1 myymala-
paallikoista 29 % koki tyon olevan taysin tai hyvin tasapainossa muun elaman kanssa.
Alueen 1 vastaajista neljasosa (24 %) oli hieman samaa mielta tyon ja muun elaman tasa-

painosta.
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Ammatillinen mina:
Tyd ja muu elamé ovat hyvin tasapainossa (ASKO)
n=28

0% M% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 8% 90% 100%

m 1 Taysin eri mielta m 2 Eri mieltd 3 Hieman eri mielté
4 En samaa enka eri mielta = 5 Hieman samaa mielta =6 Samaa mieltad

=7 Taysin samaa mielta

Kuva 24. Alueellinen merkitsevyysero (ASKO): Ty6 ja muu elama ovat hyvin tasapai-

nossa.

Askon alueen 2 myymalapaallikoista kaikki (100 %) olivat taysin samaa mielta tai samaa
mieltd, etta heilld on ihminen/ihmisia, joille voivat uskoutua ja puhua ongelmistaan. Vas-
taavasti alueen 1 myymalapaallikoista kaksi kolmasosaa (65 %) oli taysin samaa mielta tai
samaa mielta, etta heilld on ihminen/ihmisia, joille voivat uskoutua ja puhua ongelmistaan.

Alueen 1 vastaajista 29 % oli hieman samaa mielta vaittdman kanssa.

Sosiaalinen mina:
Minulla on ihminen/ihmisia, joille voin uskoutua ja
puhua ongelmistani (ASKO)
n=28

Alue 1

0% 1M0% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

® 1 Taysin eri mielta u 2 Eri mielta 3 Hieman eri mieltéd
4 En samaa enka eri mieltad = 5 Hieman samaa mielta 6 Samaa mielta

17 Taysin samaa mielta

Kuva 25. Alueellinen merkitsevyysero (ASKO): Minulla on ihminen/ihmisia, joille voin us-

koutua ja puhua ongelmistani.
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5.3.2 Sotka

Tilastollisesti merkitsevia alueellisia eroja 16ytyi Sotka-ketjussa seuraavista vaittamissa:
Minulla on erinomainen vuorovaikutussuhde omaan lahiesihenkil6én (kuva 26), minulla on
tavoitteellinen suunnitelma oman urapolkuni kehittdmiseen (kuva 27), ilmapiiri tydpaikal-
lani on avoin ja keskusteleva (kuva 28) seka ty6 ja muu elama on hyvin tasapainossa
(kuva 29). Tilastollinen merkitsevyystesti on liitteena 6. Merkitsevyystesti suoritettiin
SPSS-ohjelman Kruskal—Wallis-testilla.

Sotkan Etela-Suomen alueen myymalapaallikoista 73 % oli taysin samaa mielta tai samaa
mielta, ettd suhde omaan Idhiesihenkilé6n on erinomainen. Hieman samaa mielta oli 18
%. Tutkimustuloksen perusteella kaikki Etela-Suomen alueen myymalapaallikét olivat tyy-
tyvaisia vuorovaikutussuhteeseen omaan Idhiesihenkiléonsa.

Sotkan Lansi-Suomen alueen myymalapaallikdista 88 % oli tdysin samaa mielta tai samaa
mielta, etta vuorovaikutussuhde omaan lahiesihenkildon on erinomainen. Lansi-Suomen
alueen myymalapaallikdista 11 % oli hieman samaa mielta. Kokonaisuutena lansisuoma-
laiset myymalapaallikét ovat, etelasuomalaisten myymalapaallikdiden tavoin, tyytyvaisia
vuorovaikutussuhteeseen lahihenkilon kanssa.

Sotkan Keski-Suomen alueen myymalapaallikdista neljasosa (25 %) oli tdysin samaa
mielta tai samaa mielta, ettd vuorovaikutussuhde omaan lahiesihenkilddn oman erinomai-
nen. Puolet vastaajista (50 %) koki olevansa hieman samaa mielta vaittdman kanssa.
Sotkan Pohjois-Suomen alueen myymalapaallikdista 60 % oli tdysin samaa mielta tai sa-
maa mielta, etta vuorovaikutussuhde omaan lahiesihenkiloon on erinomainen. Hieman sa-
maa mielta oli 20 % vastaajista. Puolestaan hieman eri mielta oli 20 % Pohjois-Suomen

myymalapaallikdista.
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Minulla on erinomainen vuorovaikutussuhde omaan
|ahiesihenkildon (SOTKA)

n=29
Keski-Suomi _

0% 0% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

m 1 Taysin eri mielta m 2 Eri mieltd 3 Hieman eri mielta
4 En samaa enké eri mieltd - 5 Hieman samaa mielta 6 Samaa mieltd

7 Taysin samaa mielté

Kuva 26. Alueellinen merkitsevyysero (SOTKA): Minulla on erinomainen vuorovaikutus-

suhde omaan lahiesihenkiloon.

Sotkan Pohjois- ja Etela-Suomen myymalapaallikét kokivat useammin kuin Lansi- tai
Keski-Suomen alueen paallikét, ettei heilla ole tavoitteellista suunnitelmaa oman urapolun
kehittdmiseen. Etela-Suomen alueen myymalapaallikdista 27 % oli taysin eri mielta tai eri
mieltd, ettei omaa tavoitteellisen suunnitelman oman urapolun kehittdmiseen. Pohjois-
Suomen paallikoista 80 % koki, ettei heilla ole tavoitteellista suunnitelmaa oman urapolun
kehittdmiseen. Lansi-Suomen alueen myymalapaallikdista 40 % ja vastaavasti neljasosa
(25 %) Keski-Suomen alueen paallikdista, koki omaavansa tavoitteellisen suunnitelman
oman urapolkunsa kehittdmiseen. Keskisuomalaisista puolet (50 %) ja lansisuomalaisista
viidesosa (20 %) oli hieman samaa mielta, etta heilld on olemassa tavoitteellinen urasuun-
nitelma. Etela-Suomen alueen myymalapaallikdista (18 %) oli tdysin samaa mielta tai sa-
maa mielta, ettd heilla on tavoitteellinen suunnitelma oman urapolun kehittdmiseen. Vas-
taavasti pohjoissuomalaisista myymalapaallikdista kukaan ei kokenut omaavansa tavoit-

teellista suunnitelmaa oman urapolkunsa kehittdmiseen.
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Minulla on tavoitteellinen suunnitelma oman urapolkuni
kehittamiseen (SOTKA)

n=30
Keski-Suomi
Lansi-Suomi

0% 0% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

m 1 Taysin eri mielta B2 Eri mieltd 3 Hieman eri mielta
4 En samaa enka eri mieltd = 5 Hieman samaa mielta =6 Samaa mieltd

7 Téysin samaa mielta

Kuva 27. Alueellinen merkitsevyysero (SOTKA): Minulla on erinomainen vuorovaikutus-

suhde omaan lahiesihenkiloon.

Sotkan Etela-Suomen alueen myymalapaallikdista 45 % oli taysin samaa mielta tai samaa
mieltd, etta tyopaikalla vallitsee keskusteleva ja avoin ilmapiiri. Lansisuomalaisista myy-

malapaallikdista lahes kaksi kolmesta (70 %), keskisuomalaisista (75 %) ja pohjoissuoma-
laisista (100 %) oli tdysin samaa mielta tai samaa mielta, etta tyopaikan ilmapiirin on avoin
ja keskusteleva. Etela-Suomen alueen myymalapaallikdista 9 % koki, ettei tydpaikan ilma-

piiri ole avoin ja keskusteleva.
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[Imapiiri tydpaikallani on avoin ja keskusteleva (SOTKA)

n=30
Pohjois-Suomi -

0% 10 % 20 % 30 % 40 % 50 % 60 % 70 % 80 % 90% 100%

m 1 Taysin eri mielta m 2 Eri mielta 3 Hieman eri mielté
4 En samaa enka eri mieltd » 5 Hieman samaa mielta =6 Samaa mielta

7 Taysin samaa mielta

Kuva 28. Alueellinen merkitsevyysero (SOTKA): limapiiri tydpaikallani on avoin ja keskus-

televa.

Sotkan Etela-Suomen alueen myymalapaallikdista 9 % oli tdysin samaa mielta tai samaa
mielta, ettd tyd ja muu eldma on hyvin tasapainossa. Etelasuomalaisista myymalapaalli-
koista 27 % koki hieman tasapainoa tyon ja muun eldman valilla. Hieman eri mielta oli 18
% ja taysin eri mielta tai eri mieltd oli 27 % etelasuomalaisista myymalapaallikdista.
Lansi-Suomen alueen myymalapaallikot olivat tyytyvaisimpia tyén ja muun elaman tasa-
painoon. Puolet (50 %) paallikdista oli taysin tyytyvainen tai tyytyvainen tyén ja muun ela-
man tasapainoon. Puolet (50 %) olivat hieman saamaa mielta vaittdman kanssa.
Keskisuomalaisista Sotkan myymalapaallikdista puolet (50 %) koki olevansa taysin samaa
mielta tai samaa mielta tydn ja oman eldman tasapainosta. Neljannes (25 %) oli hieman
samaa mielta tyén ja muun eldaman tasainosta.

Pohjois-Suomen alueen myymalapaallikdista viidennes (20 %) oli tdysin samaa mielta tai
samaa mielta tyon ja muun eldaman tasapainosta. Niin ikda hieman samaa mielta oli vii-
dennes (20 %) paallikdista. Pohjois-Suomen alueen myymalapaallikoista 20 % oli taysin

eri mieltd tai eri mieltd tydn ja muun eldman tasapainosta.

66



Ammatillinen mina:
Tyo ja muu eldma ovat hyvin tasapainossa (SOTKA)

n=30

Keski-Suomi

0% 10 % 20 % 30 % 40 % 50 % 80 % 70 % 80 % 90 % 100 %

m 1 Taysin eri mielta m 2 Eri mielta 3 Hieman eri mielta
4 En samaa enka eri mieltd =~ 5 Hieman samaa mielta u 6 Samaa mielta

7 Taysin samaa mieltd

Kuva 29. Alueellinen merkitsevyysero (SOTKA): Tyd ja muu elama ovat hyvin tasapai-

nossa.

5.4 Kyselylomakkeen laadullinen osuus

Kyselylomakkeeseen tuotiin myods laadullisia kysymyksia, joiden tarkoituksena oli lisata
tutkimuksen syvallisempaa ymmarrysta. Laadullista aineistoa kasitellaan laajemmin toi-
meksiantajalle valmistuneessa tutkimusraportissa. Tassa alaluvussa 5.4 kasitellaan kolme
esihenkildiden vastauksissa toistuvaa kehittamisvinkkia, joita kysyttiin kysymyslomakkeen
loppukaneettina kohdassa 39. Kysymykseen vastasi yhteensa 37 esihenkilda eli 64 % kai-
kista kyselyyn osallistuneista esihenkildista Laadullisia vastuksia kasitelldaan Indoor Group

Oy:n tasoisesti.

Myymalakentan ja ketjujohdon vuorovaikutuksen lisaaminen

2. Kentalla tydskentelevien myymalapaallikdiden (ja myyjien) tydn arvostuksen lisaa-
minen

3. Palkitsemiskaytanteet ja (tulosvastuullisten) myymalapaallikbiden palkka ajan ta-

salle

Esihenkildiden vastuksissa toivottiin ketjujohdon toiminnan lapinakyvyyden lisdamista,
avoimuutta, yhteisollisempaa vaikuttamista sekd keskusteluiden avaamista. Omalta 13-
hiesihenkildlta toivottiin enemman kontaktia ja alueellisia teams-palavereja. Myymalapaal-
likdiden vastuksissa korostui myos huoli esihenkildiden jaksamisesta ja tydhyvinvoinnista

kuormittavan koronavuoden jalkeen.
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6 Pohdinta

Tassa luvussa tutustutaan tutkimuksen johtopaatoksiin, kdydaan lapi tutkimustavoitteiden
tayttymistd seka kehittdmisehdotukset toimeksiantajalle. Alaluvussa 6.3 pohditaan opin-
naytetydtd omana oppimisprosessina. Reflektoinnin tarkoituksena on syventya tutkimus-

prosessiin seka tunnistaa onnistumiset ja henkilokohtaiset kehittdmiskohteet.

6.1 Johtopaatokset

Tutkimuksen tavoitteena oli tunnistaa organisaation esihenkildiden tydntekijgkokemuksen
ja tyotyytyvaisyyden nykytilanne seka tutkia itsensa johtamisen vaikutusta esihenkildn

tydntekijdkokemukseen.

Tutkimuksen keskeisin tavoite oli tutkia alykkaan itsensa johtamisen yhteytta esihenkiloi-
den tyontekijakokemukseen. Taman tutkimuksen johtopaatdksena voidaan todeta yksise-
litteinen yhteys alykkaan itsensa johtamisen ulottuvuuksien ja esihenkilékokemuksen va-
lina. Alykas itsensa johtamisen tutkimusosuus toimi tutkimuksen liséksi esihenkildille itsel-
leen interventiona. Tutkimuksesta saatujen esihenkil6-palautteiden perusteella kyselytutki-

mus oli onnistunut. Esihenkildt kokivat tutkimuksen myds aiempaa henkilokohtaisempana.

Esihenkild voi kehittaa itsensa johtamisen taitoa syventamalla itsetuntemusta. Itsetunte-
muksen kehittaminen on henkildkohtainen prosessi, johon tarvitaan aina yksilon sisainen
motivaatio. Organisaation nakdkulmasta itsensa kehittdmisen mahdollisuuteen tulisi pa-
nostaa osana kokonaisvaltaista kehittamisty6ta. Erilaisten koulutusten ja mentoroinnin
kautta on mahdollista saada esihenkildiden koko potentiaali organisaation kayttéon. Sy-
vemman itsetuntemuksen etuina tyOyhteisdssa ovat parempi tunteiden saatelyn kyky, im-
pulssien hallinta, rohkeuden kasvaminen, pystyvyyden ja itseohjautuvuuden kehittyminen.
Esihenkildiden itsensa johtamisen taidon kehittyminen heijastuu organisaation toimintaan
myonteisemman asiakas- ja tydntekijdkokemuksen kautta. Esihenkilon sisdisten voimien
vahvistaminen lisda ongelmanratkaisukykya, lisaa rehellista ja avointa viestintaa tydyhtei-

sdssé ja rakentaa luottamuksen ilmapiiria.

Sopivien taustamuuttujien valinnan avulla saatiin toimeksiantajalle analyysi ketjukohtai-

sista ja alueellisista eroista. Alueellisten merkitsevyyserojen selvittdminen tuo organisaa-
tiolle mahdollisuuden kehittdd esihenkiloty6ta spesifioidusti — alueellisesti ja ketjukohtai-
sesti. Myymalapaallikiden esihenkildille tutkimusdata luo edellytyksen puuttua osaamis-

vajeeseen seka mydtavaikuttaa esihenkildiden tyon arvostuksen kehittamiseen. Tutkimus
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antaa henkildstdjohdolle edellytykset kehittdd koulutustarpeita vastaamaan esihenkildiden

tarpeita seka tunnistaa osaamiseen vaikuttavia erilaisia taustamuuttujia.

Esihenkildkokemusta kehittamalla voidaan tukea organisaation muutosta optimaalisesti.
Esihenkildiden osaamisvajeen tunnistaminen luo mahdollisuuden raataléida esihenkild-

koulutusta vastaamaan paremmin tyon edellyttdmaa muutosta.

Itsensa johtaminen on merkittava ulottuvuus tdman paivan johtamistydssa. Esihenkildtydn
odotukset ovat kasvaneet merkittavasti vime vuosien aikana. Myymalapaallikén tyo on it-
sessaan tulosvastuullista myynnin seka henkildéston johtamista. Ty6 edellyttaa jatkuvaa
varpaillaan oloa. Muuttuvat olosuhteet tydyhteisdssa seka ketjun johdon suunnalta tuleva
muutostarve pakottavat myymalapaallikot jatkuvan paineen alle. Tutkimustuloksista ilme-
nee myymalapaallikdiden toive lisata ketjujohdon avointa viestintaa ja nain lisata toimin-
nan lapinakyvyytta. Sisdisen viestinnan kehittdminen tulisi priorisoida organisaation kehit-

tamistyon ytimeen.

Tutkimustulosten perusteella voidaan todeta, ettd esihenkildita on tarpeellista 1ahestya eri-
laisista ulottuvuuksista. Erilaisten summamuuttujien avulla kohdejoukosta on mahdollista
muodostaa erilaisia pienempia joukkoja. Tama mahdollistaa erilaisten koulutustarpeiden

raataldinnin ja osaamisen kehittdmisen optimaalisen resursoinnin organisaatiossa.

6.2 Kehittimisehdotukset

Esihenkildihin ja esihenkilotydhdn panostamalla organisaatio investoi strategian toteutumi-
seen kaytannossa. Panostus myymalapaallikdiden tyotyytyvaisyyteen ja esihenkilokoke-
mukseen luo edellytykset kestavalle taloudelliselle kehitykselle pitkalla aikavalilla. Tyon
tulevaisuuden kannalta on keskeista, etta kohdeorganisaatio sitoutuu kehittdmaan esihen-

kilbkokemusta osana strategiaa.

Esihenkildiden antamissa avoimissa vastuksissa toivottiin esihenkilotydon arvostuksen li-
saamista, ketjujohdon toiminnan lapinakyvyyden lisdamista, avoimuutta, yhteisdllisempaa
vaikuttamista sekd keskusteluiden avaamista. Omalta Iahiesihenkil6lta toivottiin enemman
kontaktia ja alueellisia teams-palavereja. Myymalapaallikdiden vastuksissa korostui myoés
huoli esihenkildiden jaksamisesta ja tyGhyvinvoinnista kuormittavan koronavuoden jal-

keen.

Tutkimustulosten perusteella organisaation tulisi kehittad menetelmia esihenkilotyohon

vaikuttavien tekijoiden tunnistamiseksi. Organisaation muutos luo paineita myymaldihin ja
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tehtavien hallinta seka uusien jarjestelmien kayttoonotto vaatii koulutusta ja osaamisen
jatkuvaa kehittamista. Myymalapaallikdiden tehtavakentan pirstaloituminen aiheuttaa tur-
haa kuormitusta. Optimaalinen kehitys on mahdollista, kun olemassa oleva osaamispaa-

oma on resursoitu oikein organisaation kehittamisen tueksi.

Esihenkilotyon arvostuksen lisdamiseksi toimeksiantajan tulisi kriittisesti uudelleen arvi-
oida palautekéyténteita, kehittda organisaatiokulttuuria tukemaan esihenkilbkokemusta ja
varmistaa siséisen viestinndn onnistuminen Kkaikissa tilanteissa. Esihenkilokokemuksen
tielta tulisi poistaa esteitad ja mahdollistaa onnistumisen kokemukset myymaloissa. Organi-

saation johdon tulisi varmistaa yksilélliset kehitystiet ja osaamisen pysyvyys.

Sadri & Bowenin (2011, 45) kehittama tyoyhteison tarvehierarkia -malli mahdollistaa orga-
nisaation johdon tarkastella esihenkilotydn tarpeita. Tama malli (kuvassa 30) tarjoaa orga-
nisaatiolle mahdollisuuden tunnistaa esihenkildtydhon vaikuttavia tarpeita ja siten kehittaa

esihenkiloty6ta optimaalisella tavalla.

( ITSENSA TOTEUTTAMISEN TARPEET: A
Esihenkilon jatkuva osaamisen kehittdaminen, urakehitys
mahdollisuudet, osaamispddoman hyédyntdminen organisaation

kehittdmisessa

o J
\

4 )

ARVOSTUKSEN TARPEET:
Esihenkilotyon vastuu, tunnustus omasta tyopanoksesta,
saavutusten mahdollistaminen, oman tyopanoksen merkitys

tuloksellisuudessa
\ - J

( )
SOSIAALISET TARPEET:

limapiiri ja vuorovaikutus mahdollisuudet omassa myymalassa,
kollegoiden ja oman esihenkilon kanssa, vuorovaikutus
ketjujohtoon, sisdinen viestintd
\
TURVALLISUUDEN TARPEET:

TyoGturvallisuus omassa myymalassa, tyoterveyshuollon
saavutettavuus, oman tydn varmuus, tyontuki haastavissa
tilanteissa

AN

FYSIOLOGISET TARPEET:
Palkka, tyosuhde-edut, tydymparisto, viihtyisa tydhuone,

ajanmukaiset tyovalineet

Kuva 30. Tyoyhteis66n vaikuttavat tarpeiden tasot sovelluttuna Indoor Group Oy:n esihen-
kilotydhon (mukaillen Sadri & Bowen 2011, 45)
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6.3 Oma reflektointi

Tama opinnaytetyd on toiminut tutkijalle opintomatkana syvempaan itsetutkisteluun, ref-
lektioon ja projektijohtamiseen. Merkityksellisen tydn ja tutkimuksen yhteensovittaminen
on tarkoittanut uudenlaisten ohjelmistojen ja taitojen opettelua, yhteistyétaitojen syventa-
mista seka teoriaan soveltamista kaytantdoon. Prosessin eri vaiheet toimivat mielenkiintoi-
sena matkana uuden oppimiseen. Matkan varrella tutkijan itsetuntemus on lisdantynyt ja
tuonut ammatillista varmuutta. Aikataulullisesti opinnaytetyon toteuttaminen oli suunniteltu
kevaalle 2021. Aikataulu piti melko hyvin, ottaen huomioon tutkimuksen laajuuden toimek-

siantajan suuntaan.

Aihepiirin valinta ja rajaaminen muodostuivat opinnaytetydn haastavimmiksi vaiheiksi.
Merkityksellinen yhteistyd toimeksiantajan kanssa toimi turvallisena pelikenttdna aihepiirin
ideointiin ja innovointiin. Toimeksiantajan tarpeiden tunnistaminen auttoi tutkijaa viemaan
aihepiiria kohti tydntekijakokemuksen ja tyotyytyvaisyyden rajapintaa. Tutkijan henkilékoh-
tainen kiinnostus itsensa johtamista kohtaan 16ysi paikkansa yhtena tutkimuksen teoreetti-

sista rajapinnoista.

Teoria-aineiston prosessointi toimi mielenkiintoisena oppimisen matkana opitun tiedon sy-
ventamiseen. Tutkimusprosessin myota ammatillinen varmuus lisdantyi, johon merkitta-
vana tekija vaikutti kannustava yhteisty6 toimeksiantajan edustajan, henkildstdjohtaja
Juha Hongiston kanssa. Tutkijan itsenaiseen tyoskentelyyn sparraamistapaamiset henki-
I6stojohtajan kanssa toivat inspiraatiota. Vahva tuki ja kiinnostus organisaatiolta synnytti-
vat tekemiseen merkitysta. Tutkimuksessa yhdistyivat seka organisaation toiveet tutki-
musta kohtaan seka opinnaytetydhon liittyvan tutkimusongelman kannalta keskeisten ta-
voitteiden maarittely. Kahden kontekstin soveltaminen ja yhteyden I6ytaminen olivat tar-

kead osa koko opinnaytetydn oppimisprosessia.

Oppimisen keskeisin vaihe oli tutkimuskonseptin kehittdminen ja tutkitun tiedon soveltami-
nen osaksi kyselytutkimusta. Kyselylomakkeen kysymykset muodostettiin yhteistydssa toi-
meksiantajan kanssa. Kysymysten huolellinen asettelu ja kysymysten merkityksen varmis-
taminen toivat prosessiin paljon pohdintaa. Vaittdmien maarittely ja tarkkaan mietityt sana-
valinnat pakottivat syventymaan aihepiiriin sekd toimeksiantajan ettd opinnaytetyon tutki-
musongelman nakokulmasta. Tutkijalle tama oli haastava vaihe. Mita voi kysya ja miten,
jotta vastaajien yksityisyys sailyy. Yhteisty0 toimeksiantajan kanssa auttoi |I0ytamaan rat-
kaisut oikean suunnan I6ytdmiseen. Sopivien taustamuuttujien valinta organisaation kon-

tekstissa lisasivat tyon merkittavyytta tulosten ja kehitysehdotuksen nakokulmasta.
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Itsensé johtamisen teoria toimi tutkijalle omien toimintatapojen peilina. Tutkimuksen tar-
keana voimavarana olivat keskustelut ONT-ryhmassa. Vertaistuki ja vuorovaikutus olivat
osa tyon edistymisen seurantaa. ONT-ryhmassa toteutettu persoonallisuustesti oli mu-
kana tapa peilata tutkijaa itsedan opinnaytetyon tekijana. Oman oppimisen kannalta on
tarkeana tunnistaa omia heikkouksia ja vahvuuksia. Tama on tarkeaa laajan tutkimuspro-
jektin lapiviemisessa. Persoonallisuustesti auttoi tutkijaa [6ytamaan sopivan tavan edistaa

projektia persoonalle ominaisella tavalla eli isosta kokonaisuudesta kasin.

Oppimisprosessin suurimmat haasteet liittyivat laajan aineiston rajaamiseen seka tutki-
mustulosten analysointiin. Tutkimuksen laaja kokonaisuus aiheutti analysointivaiheessa
paljon mietittavaa. Menetelmapajat toivat tukea tutkimustulosten analysointiin ja merkitse-
vien vastausten suodattamiseen. Valitut menetelmat tukivat hyvin tutkimusongelman sel-
vittdmista ja alaongelmien tutkimista. Tasta syntyi ymmarrys, mika on merkityksellista tut-

kimusongelman kannalta.

Toimeksiantajan edustajan poisjaaminen organisaation palveluksesta projektin loppuvai-
heessa aiheutti tutkimuksen loppuvaiheeseen haasteita. Lopullisten tutkimustulosten |api-
kaynti ja projektin loppuun saattaminen toimeksiantajalle viivastyivat, kun merkittava tyon
sparraaja ja yhteistyohenkild siirtyi organisaation ulkopuolelle. Tutkijan oman oppimisen
kannalta tdma oli harmillinen pettymys, koska yhteisty® henkiléstdjohtajan kanssa oli lop-
pumetreille vuorovaikutteista ja kannustavaa. Lopulliset tutkimustulokset tullaan kasittele-
maan toimeksiantajan kanssa kesakuussa 2021. Muutokset toimeksiantajalla eivat kuiten-

kaan vaikuttaneet merkittavasti opinnaytetyon palautuksen aikatauluun.

Tutkijalle tama prosessi on tuonut tutkijalle ammatilliset valmiudet esihenkilotyohon. Tutki-
mus on lisannyt kykya ymmartaa teorian ja tutkitun tiedon merkitysta. Tutkijalle taman
matkan merkityksellisimmat oppimishetket ovat liittyneet itsensa johtamiseen ja omaan
reflektointiin. Tutkimus on lisdnnyt ymmarrysta, miten prosessia voi edistda myos hanka-
lassa tilanteessa. Tutkijalle on syntynyt laaja-alainen ymmarrys tyontekijakokemuksesta
seka itsensa johtamisesta. Aihepiirien tutkimukseen on tarkoitus palata vield tulevaisuu-

dessa.
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Liitteet

Liite 1. Saatekirje

Arvoisa myymalapaallikko!

Nyt Sinulla on mahdollisuus vaikuttaa henkilostokokemuksen kehittamiseen vastaamalla
esihenkildille raataloityyn kyselyyn. Tutkimuksen tarkoituksena on kartoittaa Indoor Group
Oy:ssa tydskentelevien myymalapaallikdiden kokemusta omasta tydstaan seka tunnistaa
esihenkildtyohon ja johtamiskayttaytymiseen vaikuttavia tekijoita.

Esihenkildtutkimus on osa opinnaytety6tani Haaga-Helia ammattikorkeakoulussa, jossa
viimeistelen liiketalouden tutkintoa suuntautuen henkilostdjohtamiseen ja HR-tyohon. Itse
olen tydskennellyt Indoor Groupissa vuodesta 2006. Tutkimushankkeen toimeksiantajana
toimii Indoor Group Oy. Esihenkildkokemus-kysely on rakennettu toimeksiantajan tarpei-
den pohjalta, yhteistydssa henkildstdjohtaja Juha Hongiston kanssa.

Yhteistietosi on saatu tutkimuskayttoon Indoor Group Oy:n henkildstorekisterista. Kysely-
tutkimuksen aineistoa kasitellaan nimettdmana ja ehdottoman luottamuksellisena. Tulok-
set julkaistaan kokonaistutkimuksena. Yksittaisten vastaajien tiedot eivat tule esille vas-
tauksista.

Pyydamme Sinua ystavallisesti vastaamaan kyselyyn pe 12.2 klo 18.00 mennessa. Kyse-
lyyn vastaamiseen on hyva varata rauhallinen hetki ja aikaa noin 15 minuuttia.

Linkki esihenkilokokemus -kyselyyn: https://link.webropolsur-
veys.com/S/903D2E0479584DC5

Tama kyselytutkimus on osa Indoor Groupin laajempaa tutkimushanketta, johon kuuluu
my0Os koko henkildstoa koskeva tutkimus, jonka toteutus on maaliskuussa 2021. Tutki-
muksien tuloksia kdydaan 1api Indoor Groupissa maaliskuun loppuun mennessa.

Lammin Kiitos, etta olet kehittamassa yhteista asiaamme.

Innostunein yhteistyoterveisin

Elina Moskari, projektitutkija, Indoor Group Oy / henkilstdjohtamiseen suuntautunut liike-
talouden opiskelija, Haaga-Helia ammattikorkeakoulu, elina.moskari@myy.haaga-helia.fi

Juha Hongisto, henkiléstdjohtaja, Indoor Group Oy, juha.hongisto@indoorgroup.fi
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Liite 2. Kyselylomake

1. Missa myymalassa tyoskentelet? Ketjun oma myymala vai franchising-myymala

2. Missa ketjussa tyoskentelet? Asko vai Sotka

3. Jatkokysymys Askolle: Milla alueella tyoskentelet? Alue 1 tai Alue 2.

4. Jatkokysymys Sotkalle Eteld-Suomi, Lansi-Suomi, Keski-Suomi tai Pohjois-
Suomi.

5. Mika on myymalasi henkiloston koko (lue itsesi mukaan)?

6. Kuinka monta vuotta olet tyoskennellyt nykyisessa toimenkuvassasi myymala-

paillikkona?
7. Kuinka monta vuotta sinulla on yhteensa kokemusta esihenkil6tehtavista?
8. Mika on sukupuolesi?

Vaittamien asteikko (7-portainen Likertin asteikko)

1 Taysin eri mielta

2 Eri mielta

3 Hieman eri mielta

4 En samaa enka eri mielta
5 Hieman samaa mielta

6 Samaa mielta

7 Taysin samaa mielta

9. Miten koet oman tyosi?

Arvio kokemustasi omasta tydstasi. Arvioi itseasi siten kuin todella koet, ala siten miten
haluaisit kokea. Valitse vaihtoehdoista sinun kokemustasi parhaiten kuvaava vaihtoehto.

Koen vastuuta tydstani.

Tyotehtavani ovat monipuolisia.

Tyoni kehittdd ammatillista patevyyttani.

Koen, ettd tydsuoritustani arvostetaan.

Saan tunnustusta tekemasta tyosta.

Olen tyytyvainen palkkaani.

Olen tyytyvainen saamiini tydsuhde-etuihin.

Tyoyhteison ilmapiiri motivoi jaksamaan tydssani.

Minulla on hyva vuorovaikutussuhde omaan lahiesihenkiloon.
0. Olen tyytyvainen tydrooliini.

SVYooNoORLON =

10. Miten tyytyvaiseksi koet itsesi tyossa télla hetkella? Asteikolla 1—10

11. Nimea kaksi sinulle tarkeinta tyotehtavaa.

12. Nimea kaksi sinulle epamieluisinta tyotehtavaa.

78



13. Miten kasitat itsesi tyoelamassa?

Arvio itseasi ty0elamassa. Arvioi itseasi siten kuin todella kasitat, ala siten miten haluaisit
kasittaa. Valitse vaihtoehdoista sinun kokemustasi parhaiten kuvaava vaihtoehto.

Ty6panokseni on merkittava tekija muiden tyontekijdiden tyodlle.

Teen merkityksellista tyota.

Tybpanostani arvostetaan.

Ty6 mahdollistaa minulle vuorovaikutuksen muiden ihmisten kanssa.
Jaan saanndllisesti kollegoideni kanssa tyohoni liittyvia asioita.

Jaan saanndllisesti lahiesihenkilon kanssa tyohoni liittyvia asioita.
limapiiri tyopaikallani on avoin ja keskusteleva.

Saan suorittaa tyotehtaviani itsenaisesti ja vapaasti.

Tunnen, ettd minulla on vapaus tehda ty6tani parhaaksi katsomallani tavalla.
10. Minulla on selkeéat, strategian toteuttamista tukevat tavoitteet.

11. Tunnen itseni osaavaksi omaa tyota tehdessa.

12. Tyoni tarjoaa minulle mahdollisuuksia jatkuvaan kehittymiseen.

13. Minulla on tavoitteellinen suunnitelma oman urapolkuni kehittamiseen.

©CoOoNoOORWN=

14. Missa tyotehtavissa kaipaat lisaa tukea tai koulutusta?
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Itsearvio johtamiskiyttiytymisesti (Alykis itsensa johtaminen)

Arvio omaa johtamiskayttaytymistasi. Arvioi itseasi siten kuin todella havaitset kayttayty-
vasi, ala siten miten haluaisit kayttaytya. Valitse vaihtoehdoista sinua parhaiten kuvaava
vaihtoehto.

15. Ammatillinen mina

Tyoni tarjoaa minulle riittavasti haasteita.

Ty ja muu eldma ovat hyvin tasapainossa.

Voin tehda virheita, pelkdamatta ettd minua rangaistaan niista.

16. Tydaikani riittaa tyotehtavista suoriutumiseen.

17. (Jatkokysymys: Mikali vastasit edelliseen vaittamaan 1—3. Mika estaa sinua suoriutu-
masta?)

18. Pyydan tyoyhteisdltani sdanndllisesti palautetta omasta tyostani.

19. (Jatkokysymys: Mikali vastasit edelliseen vaittamaan 1—3. Mika estaa sinua kysy-
masta palautetta?)

20. Annan tyoyhteisolleni saannollisesti palautetta.

21. (Jatkokysymys: Mikali vastasit edelliseen vaittamaan 1—3. Mika estaa sinua anta-
masta palautetta?)

22. Tiedan mista saan tukea, kun tarvitsen apua haastavista tyotehtavista suoriutu-
miseen.

23. (Jatkokysymys: Mikali vastasit edelliseen vaittamaan 1—3. Mika estaa sinua saa-
masta tukea?)

24. Fyysinen mina

1. Fyysinen kuntoni on erinomainen.

2. Nukun riittavasti.

3. Olen erittain harvoin kipea.

4. Osaan vain olla ja levata tarvittaessa.

5. Terveellinen ja sdanndllinen ruokailu on osa arkeani.

25. Avoin: Mitka tekijat edistavat edella mainittujen toteutumista?
26. Avoin: Mitka tekijat estavat edella mainittujen toteutumista?

27. Psyykkinen mina

1. Tunnen itseni usein energiseksi.
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Minun on vaikea tehda paatoksia. (kaanteinen)
Minulla on erinomainen muisti.

Pystyn yleensa keskittymaan tekemaani asiaan hyvin.
Osaan ihmetella ja kyseenalaistaa totuttuja tapoja.

. Avoin: Mitka tekijat edistavat edelld mainittujen toteutumista?
. Avoin: Mitka tekijat estavat edella mainittujen toteutumista?

. Sosiaalinen mina

Tulen hyvin toimeen muiden ihmisten kanssa.

Toisten tunteiden tunnistaminen ja ymmartaminen on minulle helppoa.

Minulla on ihminen/ihmisia, joille voin uskoutua ja puhua ongelmistani.
Osaan kuunnella omia tunteitani ja olen tietoinen niista.

. Avoin: Mitka tekijat edistavat edella mainittujen toteutumista?
. Avoin: Mitka tekijat estavat edella mainittujen toteutumista?

. Henkinen mina

Arvoni ohjaavat tekemistani.

Pyrin aina totuuteen.

Kehitan itseani jatkuvasti ja opiskelen uusia asioita.
Osaan pysahtya ja rauhoittua saanndllisesti.

. Avoin: Mitka tekijat edistavat edella mainittujen toteutumista?
. Avoin: Mitka tekijat estavat edella mainittujen toteutumista?

. Uudistuva mina

Hakeudun tilanteisiin, jotka antavat mahdollisuuden kokeilla uutta.
Uskallan ottaa riskeja oppiakseni uutta.

Naen konfliktit mahdollisuuksina.

Minulla on hyva itseluottamus.

. Avoin: Mitka tekijat edistavat edella mainittujen toteutumista?
. Avoin: Mitka tekijat estavat edella mainittujen toteutumista?

. Jos saisit antaa yhden kehittamisvinkin johdolle, mika se olisi?
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Liite 3. Peittomatriisi

Paa- ja alaongelmat

Onko alykkaalla it-
sensa johtamisella
vaikutusta esihenki-
I6kokemukseen?
Miten kohdeorgani-
saation esihenkilot
kokevat oman
tyénsa?

Millainen kasitys
kohdeorganisaation
esihenkildilla on it-
sestdan omassa
tydssaan?

Onko kohdeorgani-
saatiossa alueellisia
eroja esihenkildiden
tyotekijakokemuk-
sessa?

Mitka ovat itsensa
johtamisen alueelli-
sesti merkitsevat
erot Asko ja Sotka-

ketjuissa?

Teoreettinen
viitekehys (luku)
22,221,223,3,
3.1.1, 3.3,

2,21,211,2.2,
221,222,224,
2.2.5,

22,222,225,

222,223,224,

3,3.1,3.1.1,3.2,
3.3,

Kysymyslomakkeen
kysymys
1,2,3,4,6,7, 8,
9.1—9.10, 10, 13,
15, 16, 18, 20, 22,
24, 27, 30, 33, 36,
9.1—9.10, 10,

13.1—13.13

1,2,3,4,9.1—9.10

15, 16, 18, 20, 22,
24, 27, 30, 33, 36,
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Tulokset (luku)

5,56.1,5.2,

51,54

5.1,54

5.3,5.3.1,5.3.2,

5.2,53,5.3.1,53.2



Liite 4. Korrelaatiot: Alykés itsensa johtaminen ja esihenkilékokemus

Ammatillinen
Spearmans’s
332"
Koen vastuuta tydstani.
,334°
Tydtehtavani ovat monipuolisia.
417"
Tyoni kehittdd ammatillista patevyyttani.
487"
Koen, etta tydsuoritustani arvostetaan.
443"
Saan tunnustusta tekemasta tyosta.
296
Olen tyytyvainen palkkaani.
L 0,137
Olen tyytyvdinen saamiini tydsuhde-
etuihin.
T L L 355"
Tybyhteison ilmapiiri motivoi jaksamaan
tydssani.
Minulla on erinomainen 374"
wvuorovaikutussuhde omaan
lahiesihenkil66n.
544"
Olen tyytyvainen tydrooliini.
Miten tyytyvaiseksi koet itsesi tydssa tall 539
hetkella?
. _ . 0,249
Tybpanokseni on merkittava tekija muiden
tydntekijoiden tydlle.
332"
Teen merkityksellista tyota.
466"
Tyopanostani arvostetaan.
Tyo mahdollistaa minulle 4147
wuorovaikutuksen muiden ihmisten
kanssa.
U ' N -0,013
Jaan saanndllisesti kollegoideni kanssa
tydhoni liittyvia asioita.
- i 0,166
Jaan saanndllisesti lahiesihenkilén
kanssa tydhoni liittyvia asioita.
L : . 355"
limapiiri tydpaikallani on avoin ja
keskusteleva.
: i 385"
Saan suorittaa tydtehtaviani itsenaisesti ja
vapaasti.
Tunnen, ettd minulla on vapaus tehda 40
tyotani parhaaksi katsomallani tavalla.
="
Minulla on selkeét, strategian 379
toteuttamista tukevat tavoitteet.
- . o 341"
Tunnen itseni osaavaksi omaa tyota
tehdessa.
Tyoni tarjoaa minulle mahdollisuuksia 508
jatkuvaan kehittymiseen.
299"

Minulla on tavoitteellinen suunniteima
oman urapolkuni kehittamiseen.

Fyysinen

0,238
0,156
0,255

;323
0,110
0,169
0,094
0,230

0,156

0,221
316"
;302
337"

279

331

0,045
0,135
0,229
0,100
0,081
273
0,224
0,030

0,086
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,303"

0,184

312"

0,171

-0,019

0,130

-0,021

277

0,048

0,165

0,233

346"

384"

0,240

0,101

0,196

-0,047

308"

0,074

0,063

0,203

344"

0,100

0,202

0,137

0,116

0,082

0,138

-0,013

0,130

-0,083

292

-0,038

0,195

0,255

0,153

0,158

301"

314"

-0,058

-0,255

3107

0,081

-0,076

-0,006

0,182

-0,032

0,034

0,156
262"
324
;399"
,300°
0,198
0,056

0,063

298

292"

472"

-0,056

275

399"

0,227

-0,090

0,052

0,141

0,171

0,205

323"

265

0,180

362"

Psyykkinen Sosiaalinen Henkinen Uudistuva

0,044

0,025

0,054

0,169

0,032

0,125

-0,204

0,167

0,018

0,151

326

0,128

332"

325"

0,017

0,001

-,265

274

0,064

0,085

0,203

396"

0,121

0,254




Liite 5. ASKO: Merkitsevyystesti (SPSS: Mann—Whitney-testi)

Hypothesis Test Summary
- Null Hypothesis - Test |+ Sig. | = | Decisic-T
Fi5 The distribution of Miten kasitat itsesi Independent- ,022%|Reject the
tydelamassa?:Tydopanostani arvostetaan. [Samples Mann- null
is the same across categories of Milla Whitney U Test hypothesi
alueella tydskentelet?. S.
7 The distribution of Ammatillinen mina:Tyd [Independent- ,042%|Reject the
ja muu elama ovat hyvin tasapainossa.is [Samples Mann- null
the same across categories of Milla Whitney U Test hypothesi
alueella tydskentelet?. S.
5 The distribution of Sosiaalinen Independent- ,037°[Reject the
mina:Minulla on ihminen/ihmisia, joille Samples Mann- null
voin uskoutua ja puhua ongelmistani. is Whitney U Test hypothesi
the same across categories of Milla S.

alueella tydskentelet?.
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Liite 6. SOTKA: Merkitsevyystesti (SPSS: Kruskal—Wallis-testi)

tasapainossa. is the same
across categories of Milla
alueella tydskentelet?.

85

Hypothesis Test Summary
- Null Hypothesis - Test - Sig. | = Decision |-T'

B The distribution of Miten koet |Independent- 0,036 [Reject the null
oman tydsi?:Minulla on Samples Kruskal- hypothesis.
erinomainen Wallis Test
wuorovaikutussuhde omaan
lahiesihenkildon. is the same
across categories of Milla
alueella tydskentelet?.

(K The distribution of Miten Independent- 0,045 (Reject the null
kasitatitsesi Samples Kruskal- hypothesis.
tydelamassa?:limapiiri Wallis Test
tydpaikallani on avoin ja
keskusteleva. is the same
across categories of Milla
alueella tydskentelet?.

D4 The distribution of Miten Independent- 0,024 [Reject the null
kasitatitsesi Samples Kruskal- hypothesis.
tydelamassa?:Minulla on Wallis Test
tavoitteellinen suunnitelma
oman urapolkuni
kehittamiseen. is the same
across categories of Milla
alueella tydskentelet?.

26 The distribution of Independent- 0,024 [Reject the null
Ammatillinen mina:Tyo ja Samples Kruskal- hypothesis.
muu elama ovat hyvin Wallis Test
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