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1 JOHDANTO

1.1 Tutkimuksen lahtokohdat

Jatkuva muutos, tyoelaman hektisyys seka tehokkuus kuvaavat osuvasti nyky-yhteiskuntaa,
samalla kun jaksaminen on yha useamman tyontekijan mielessa. Maailma on kokenut
viimeisen vuoden aikana suuria muutoksia Covid19-pandemian pakottaessa ihmiset
sopeutumaan uusien toimintamallien mukaiseen yhteiskuntaan. Pandemian myo6ta
psyykkisen kuormittavuuden on todettu lisadantyneen tydikaisilla ihmisilla, ja henkisen
hyvinvoinnin merkitys on kasvanut entisestdan (THL, 2021) . ltsensa johtaminen on noussut
entista tarkeammaksi elementiksi tyon kuormittavuuden ja jaksamisen kannalta.
Tyoympariston muuttuessa, jokainen joutuu pohtimaan tyontekoaan uudella tavalla.

(Tyoterveyslaitos, 2021)

Hyvinvoiva tyontekija on monelle tahtotila, mutta ennen kaikkea voimavara yritykselle.
Hyvinvoiva ja tasapainoinen yksilé suoriutuu tyostaan ylikuormittunutta ja tasapainotonta
yksil6a paremmin, joten tydntekijan jaksamisesta huolehtiminen on kaikkien etu. Itsensa
johtamisella voidaan parantaa tyohyvinvointia, ja osana onnistunutta itsensa johtamista,
yritykselld on osaltaan mahdollisuus tarjota tdhan tarvittavat tyokalut. Tikkala, Kujala ja
Parkkinen kuvasivat henkilokunnan merkityksen erittdin osuvasti kirjassaan Ravistajat
(2014): ”Jos haluat tietdd, miten yritykselldsi meni eilen, katso tilinpddtostdsi. Jos haluat
tietdd, miten yritykselldsi menee tdnddn, katso asiakkaitasi. Jos haluat tietdd, miten

yritykselldsi menee huomenna, katso tyéntekijéitdsi”. (Tikkanen, Kujala, & Parkkinen, 2014)

Hyva johtaminen lahtee liikkeelle itsesta ja johtaaksesi muita, sinun on ensin johdettava
itsedsi. Mita itsensa johtaminen sitten tarkoittaa? Usein se mielletaan hienoksi termiksi
ajanhallinnalle sekd oman tekemisen ohjaamiselle, mutta todellisuudessa se on paljon
muutakin. Itsensa johtaminen on jatkuvaa muuttumista, oppimista, vastuuta, valintoja,
kyseenalaistamista seka vuorovaikutusta ympariston kanssa. ltsensa johtaminen on lisdksi
oman itsensa tuntemista seka kokonaisvaltaista tasapainon ja hyvinvoinnin tavoittelua

(Salmimies, 2008, s 21). Onnistuneen itsensa johtamisen padmaarana voidaan pitaa itsensa



toteuttamista sekd hyvaa elama, jossa mahdollisimman moni voisi toteuttaa omaa elamansa
visiota (Sydanmaanlakka, 2017, s. 69) Kiinalainen filosofi Lao Tzu kiteytti itsensa tuntemisen
tarkeyden: "He who knows others is wise; he who knows himself is enlightened” (Ajanko,

2016, s. 147).

Itsensa johtaminen koostuu eri osaamisalueista ja yksilon olemuksesta, joka pitda sisallaan
synnynnaiset piirteet, persoonallisuuden vivahteet, arvot, tavoitteet ja kartutetun
tietotaidon. Yksilon olemus ja osaamisalueet muodostavat yhdessa elementit onnistuneelle
itsensa johtamiselle. Itsensa johtaminen lahtee liikkeelle itsensa tuntemisesta, jonka avulla
ymmarretddan oman olemisen ja tekemisen taustavaikuttimet, motivaation alkulahteet seka
henkilokohtaiset voimavarat. Itsensa johtaminen jatkuu lapi elinian ja pitaa sisallaan jatkuvaa
kehittymista omien tavoitteiden saavuttamiseksi. Henkilokohtaiset tavoitteet maarittelevat
mita kohden halutaan kulkea ja mita sen eteen on tehtava. ltsensa johtamisen kehittaminen

vie askel askeleelta ldhemmaksi onnellista elamaa. (Sydanmaanlakka, 2017)

Kreikkalainen filosofi Herakleitos totesi sen jo ennen ajanlaskumme alkua: ” Muutoksen
maailmassa yksi asia on muuttumaton: taukoamaton muuttuminen”. Nyky-yhteiskuntaa
kuvaakin parhaiten muutos, joka haastaa jokaista yksiloa sopeutumaan jatkuvaan
kehitykseen. Muutostilanteissa itsensa johtamisen merkitys korostuu ja taidot joutuvat
koetukselle, silla talléin tutut ja turvalliset tavat eivat enda pade ja on aika aloittaa uuden
oppiminen (Rytkdnen, 2019). Asioiden muuttuessa, tyontekijéiden tulisi olla hereilla
opettelemaan uutta ja kehittymaan muutoksen edetessa. Tyohyvinvoinnin kannalta ja
tyouupumuksien lisdantyessa, on merkityksellista ymmartaa, kokeeko yksilo hallitsevansa
oman tyonsa vaatimuksia sekd oman osaamisensa kehittamista. Nykypaivana itsensa
johtaminen on osana yritysten johtamiskulttuuria ja tarkedssa roolissa tyontekijoiden

menestymiseen tydeldmassa (Sydanmaanlakka, 2017, ss. 16—-17,36).

Oppiminen ja kehittyminen eivat suinkaan paaty koulusta valmistumiseen tai aikuisidan
saavuttamiseen, silla ihminen oppii ja kehittaa tietotaitoaan lapi elaman. Oivallukset ja
uuden oppiminen tuottavat iloa ja onnistumisen tunteita, sekd toimivat polttoaineena
aivoille, jotka kaipaavat jatkuvaa tyontekoa. Yhteiskunnan taukoamaton muutos on tuonut
tarpeen pystya toistuvasti kehittymaan pysyakseen muutoksen vauhdissa. Yhteiskunnan

muutoksen myo6ta itseohjautuvuus korostuu entisestdan, eli yksilon kyky toimia



omaehtoisesti ilman ulkopuolisen ohjausta. Ihmisen tulee ldpi elaman ajan oppia
sopeutumaan uusiin tilanteisiin ja tarvittaessa omaksumaan taysin uusia taitoja.
Itseohjautuvuus muutoksessa vaatii taitavaa itsensa johtamista, jotta tavoitteet ovat
mahdollista saavuttaa ja uuden oppiminen pysyy tarvittavan kehityksessa mukana. Itsensa
johtaminen vaatii todellista itsetuntemusta, sekda ymmarrysta toiminnan ja valintojen
taustavaikuttimista. ltsetuntemuksella saavutetaan laajempi ymmarrys omasta tekemisesta,
motiivit toiminnan takana seka luottamus omiin kykyihin tehda ja toimia. Ymmartamalla
omat vahvuudet seka heikkoudet, voidaan keskittya kehittdmaan niitd ominaisuuksia, joiden

avulla saavutetaan parempia lopputuloksia. (Pihlaja, 2018, ss. 225-232)

Maailma muuttuu kovaa vauhtia ja haasteena on muutoksen jatkuva kiihtyvyys. Viela 80
vuotta sitten Suomessa vallitsi maatalousyhteiskunta, jossa yksinkertaista ja pysyvaa tyota
tehtiin tasmallisesti ennalta maaritetyissa paikoissa. Tana paivana kehitys ja muutos on
pystyttava kadantamaan voitoksi. Teknologia mahdollistaa kehityksen kiihtymisen, ihmisten
seka tiedon globaalin liikkkumisen ja kilpailun kovenemisen. Aikaisemmin konttoreihin ja
kellokortteihin sidottu tyd, pystytaan nykypaivana toteuttamaan ilman paikka- ja
aikasidonnaisuutta. (Ty0- ja elinkeinoministerio, 2019, s. 4) ,(UK Commission for

Employment and Skills, 2014, s. 13)

Osana tyoeldaman muutosta, globaali maailmantilanne on viimeiset vuodet haastanut
organisaatioita kehittymaan taysin uudella tavalla. Ennenndakematon Covid-19 eli
koronaviruspandemia on pakottanut yrityksia harppaamaan useita askelia kehityksessa
eteenpadin. Yrityksilta seka tyontekijoilta on vaadittu nopeaa muuntautumiskykya ja uuden
omaksumista maailman asettuessa poikkeukselliseen karanteeniin. Tyonteko siirtyi
kotikonttoreille ja tydymparistot muuttuivat kerta heitolla. Etatydn myota tyoskentelytavat
kokivat suuren muutoksen, ja on herannyt kysymyksia fyysisen tydympariston merkityksesta.
Pandemia on jattanyt tydymparistéjen muutokseen lahtemattéman jalkensa, joka tulee

varmasti vaikuttamaan pitkalle tulevaisuuteen. (Manty, 2021)

Tutkimuksessa lahtokohtana on selvittda Iahdekirjallisuutta hyddyntaen: mitd itsensa
johtaminen tarkoittaa, miten itsensa johtamisella voidaan vaikuttaa ty6ssa jaksamiseen ja
tyon tehokkaaseen tekemiseen. Globaalin pandemiatilanteen vauhdittamana,

kohdeyrityksessa on tehty suuria tydymparistéllisia muutoksia. Etatydsta on tullut uusi



normaali, virtuaalitapaamiset ovat yleistyneet ja sosiaalinen kanssakdyminen on rajoitettu
minimiin. Tutkimuksessa on lisdksi tarkoituksena selvittdaa: miten kohdeyrityksen
henkilokunta kokee itsensa johtamisen, tydssa jaksamisen, seka tehokkaan tyonteon
mahdollisuudet muuttuneessa tydymparistdssa. Tydympariston muutoksen keskidssa on
onnistunut itsensa johtaminen, jolla yllapidetaan jaksamista ja ehkaistaan loppuun

palamista.

1.2 Tutkimuksen tavoitteet ja rajaus

Tutkimuksen tavoitteena on lahdekirjallisuuden seka kyselytutkimuksen avulla selvittaa,
miten itsensa johtamisen kautta voidaan parantaa kohdeyrityksen tyontekijoiden jaksamista,
tyotyytyvaisyytta seka tehostaa tyon tekemistda muutostilanteissa. Tutkimuksen tavoitteena

on vastata seuraaviin kysymyksiin:

e Mistd itsensa johtaminen koostuu ja miten sitd voidaan parantaa?
e Millainen on itsensa johtamisen merkitys muuttuvassa tydymparistossa?

e Miten parantaa jaksamista ja tehostaa tydskentelya itsensa johtamisen keinoin?

Tutkimusraportin johdanto koostuu tutkimuksen aiheen esittelystd, taustoista ja
tutkimuksen lahtokohdista, joista tutkimusta ldhdetaan toteuttamaan. Tutkimuksen
johdanto avaa lukijalle tutkittavan aiheen nakékulman seka varsinaisen syyn tutkimukselle.
Johdannon lopuksi esitelldan seka rajataan tutkimusongelma ja siitd johdetut

tutkimuskysymykset, joihin tutkimuksen avulla haetaan vastauksia.

Tutkimuksen kappaleet 2-3 sisaltdvat teoreettisen viitekehyksen, jossa esitelldan
tutkimuksen kannalta merkityksellista kirjallisuutta seka tutkimuksen kannalta tarkeita
teorioita. Tutkimuksen teoriaosuus kasittelee itsensa johtamista kokonaisuutena seka
muuttuvan tydympariston vaikutusta itsensa johtamiseen ja tydssa jaksamiseen. Teorian
avulla vastataan tutkimuskysymykseen mista itsensd johtaminen koostuu. Viitekehyksend
teorialle on toiminut asiantuntijoiden kirjallisuus, artikkelit seka alan aikaisemmat

tutkimukset.



Varsinainen tutkimusosa koostuu tutkimuksen- sekd kohdeorganisaation esittelysts,
tutkimuksen toteutuksesta, metodeista seka tutkimustuloksista. Tutkimus toteutetaan

tapaustutkimuksena, jossa kaytetdaan maarallisia seka laadullisia tiedonkeruumenetelmia.

Tutkimuksen paatteeksi kasitellaan saavutetut johtopaatokset seka loppupaadtelmat.
Johtopaatoksissa kerrataan mita tutkimuksella on saavutettu ja mita asioita on opittu
tutkimusmatkan aikana. Johtopaatoksissa voidaan todeta mihin tutkimus on meidan
johdattanut itsensa johtamisen ja muuttuvan tydympariston ymmartamisen kannalta.
Loppupaatelmissa kaydaan lapi, miten tavoitteet saavutettiin, ja miten tutkimus vastaa sille
asetettuihin kysymyksiin. Loppupaatelmissa pohditaan lisaksi tutkimuksen tuloksia ja sen
vaikutuksia kohdeyritykseen nyt ja tulevaisuudessa. Loppupdatelmat sisaltavat viimeisena
kehitysehdotuksen kohdeorganisaatiolle siitd, miten itsensa johtamista voidaan kehittaa

saavutettujen tulosten pohjalta.

Tutkimuksessa itsensa johtamista kasitelldan ensisijaisesti tydnteon kannalta ja sen kasittely
rajautuu tydelaman kehittamisen [ahtokohtiin. Tutkimuksessa muutoksen kasittely rajautuu
muuttuvaan tydymparistoon, joka on maailman pandemiatilanteen seka yrityksen uusien
toimintamallien ansiosta muuttunut viimeisen vuoden aikana merkittavasti. Muuttuvalla
tyoymparistolla tarkoitetaan tassa tapauksessa fyysista tyoymparistoa, tyoskentelytapoja
seka tyoskentelyyn kaytettdvia jarjestelmia. Avokonttoreista on siirrytty etatyohon,
johtaminen tapahtuu virtuaalisesti, yhteistyota toteutetaan digitaalisesti ja tyontekoa

suoritetaan entista itseohjautuvammin.

Tassa tutkimuksessa kasitellaan teoreettisesti itsensa johtamista kokonaisuutena,
tyoympariston muutosta seka tydssa jaksamista itsensa johtamisen keinoin. Tutkimus
keskittyy kohdeorganisaatiossa tyontekijoiden itsensa johtamiseen myynnin, transport &
after sales, taloushallinnon, tuotemarkkinoinnin sekd muun konttorin vaen osastoihin, joita
tyoympariston muutokset ovat koskettaneet. Tutkimuksessa saavutetut tulokset kattavat
kehitysehdotuksen kohdeorganisaation kayttéon, eika sita voida suoraan sellaisenaan
soveltaa muihin yrityksiin. Tuloksellisempaa tyoskentelya tavoitellaan tehokkuuden

kannalta, sekd mitataan tyontekijoiden tyotyytyvadisyyden ja jaksamisen nakékulmasta.



1.3 Kohdeorganisaatio

Kohdeorganisaationa tutkimuksessa toimii suomalainen IT- ja kodinelektroniikan tukkuyritys
F9 Distribution. Yritys on perustettu 2011 ja on tdysin kotimainen ja yrittajavetoinen toimija.
Yritys tyollistaa Suomessa noin 180 tyontekijaa ja lilkevaihto yltaa hieman yli 400 miljoonaan
euroon vuodessa. Yritys toimii pdaasiallisesti kotimaisilla markkinoilla, mutta sisaryhtion
vaikutuksesta liiketoiminta ylettyy kaikkialle Balttiaan ja Pohjoismaihin. Yrityksen visio on
olla kettera toimija markkinassa, joka erottautuu kilpailijoista edukseen. Yrityksen kulttuuriin
kuuluu jatkuva oppiminen, uskallus tarttua haasteisiin seka kyvykkyys jatkuvaan kehitykseen.
Visio ja yrityskulttuuri ohjaavat yrityksen tekemista vuosi vuodelta menestyksellisesti

eteenpadin. (F9 Distribution Oy, n.d.)

Globaalin pandemian myo6ta kohdeorganisaation tydymparisto on kokenut suuria muutoksia,
aikaisemmin erittdain konttoripainotteinen tydnteko on muuntautunut osittain
hybridimalliseksi etatyon ja konttoritydon yhdistelmaksi, ja tietyissa tapauksissa etatyo on
ottanut kokonaan vallan. Yrityksen toimintamallit ovat olleen vahvasti sidoksissa sosiaaliseen
kanssakdymiseen ja tiiviiseen ryhmatyoskentelyyn eri tiimien kesken. Uusien kansainvalisten
suositusten myota, F9 Distribution on kehittanyt toimintaansa uudella tavalla ja tydnteon
valineiksi on otettu kayttoon uusia jarjestelmia, toimintamalleja ja tyoskentely ymparistoja.

(F9 Distribution Oy, n.d.)

2 ITSENSA JOHTAMINEN

Itsensa johtamisen taito ei ole synnynnainen ominaisuus, silla itsedan voi oppia johtamaan ja
kehittamaan lapi elaman. Jokaisella on mahdollisuus opetella johtamaan itsedan
hallitsemalla omia tunteita, ajatuksia seka tekoja. Ymparist6 muokkaa omalta osaltaan
ihmisen tapaa ajatella, tuntea ja toimia. Samanaikaisesti osa taidoista on opittuja ja
opittavissa, kun vastaavasti osa taidoista muodostuu synnynndisten ominaisuuksien kautta.
Menneisyys muokkaa vain osan nykyisyydesta ja tulevasta, mutta kyvyt ohjata omaa
ajattelua, tunteita ja tahtoa maarittavat miten johdat itseasi jatkossa. (Salmimies, 2008, ss.

24-25)



Itsensa johtaminen on kasitteena laaja ja kuten psykoterapeutti Raija Salmimies (2008)
kirjassaan Onnistu itsesi johtamisessa toteaa: "Itsensd johtaminen on monenlaista itseen
kohdistuvaa vaikuttamista ja kurinalaista itsensd ohjaamista.” (Salmimies, 2008, s. 21)
Ty6paikalla itsensa johtaminen tarkoittaa mm. tyontekijan kykya hallita omaa tekemists,
oikeiden asioiden tekemista ja vastuun ottamista omista paatoksista (Breevaart, Bakker, &
Demerouti, 2014). Lisdksi itsensa johtamisella tarkoitetaan, etta tyontekijat kykenevat
toimimaan tyossaan itseohjautuvammin, suunnitellummin, motivoidummin seka

tehokkaammin tiedostaessaan itsensa johtamisen keinot (Breevaart et al., 2014).

Itsensa johtaminen on matka omaan itseen, jonka aikana pyritaan kulkemaan omien
visioiden ja tavoitteiden johdattamana kohti asetettua pdamaaraa. Olennaista itsensa
johtamisessa on hyvan ja tasapainoisen elaman yllapitaminen, sekd minuuden ldpikotainen
ymmartaminen. Oman elaman matkan aikana tulee pohdituksi kolmea eri kysymysta: kuka
mina olen, missd mina olen ja minne olen menossa? Loytamalla vastaukset edelld
mainittuihin kysymyksiin, voidaan todeta olevansa oikealla itsensa johtamisen polulla.
Johtaaksesi itsedsi, tulee tuntea omat heikkoudet seka vahvuudet, seka ymmartaa mika
tekee onnelliseksi ja mitka aiheuttavat huolta ja harmia. Itsensa johtaminen vaatii itsensa
tuntemista ja kaikkia psyykkisen, fyysisen seka sosiaalisen kunnon osa-alueita.

(Sydanmaanlakka, 2017, s. 16)

Itsensa johtaminen on kokonaisvaltainen itseensa vaikuttamisen prosessi, jonka
kehittaminen parantaa henkilokohtaista suoritusta ja sita kautta motivaatiota omaa
tekemistad kohtaan (Talvio-Rohr, 2017). Asenne ja motivaatio ovat tarkeitd asioita itsensa
johtamisen kannalta, joten lahtokohtana on etsid omalle tekemiselle tarkoitus. Oman
osaamisen kartoitus edesauttaa ymmartamaan omien osaamisalueiden kehittamista.
Tiedostamalla missa olet hyva mita sinun tulee parantaa, ymmarrat paremmin itsensa

johtamiseen tarvittavat kehityskohteet (Sydanmaanlakka, 2017).

2.1 Itsetuntemus

Itsensd johtaminen ldhtee liikkeelle itsensa tuntemisesta, ja itsetuntemuksella tarkoitetaan
yksilon omaa ymmarrysta itsesta. Itsetuntemus on tietoisuutta itsestd, omista tunteista seka

tarpeista. Itsensa tuntemiseen sisaltyy lisaksi vahva ymmarrys oman kaytoksen



taustavaikuttimista. Olennaista on pystya tiedostamaan omat toiveet, tavoitteet, vahvuudet,
tarpeet, heikkoudet, arvot ja uskomukset. Itsetuntemus on tunteiden, toiminnan ja ajatusten
seuraamista seka kykya ennakoida tulevaa ja palata menneeseen. Menneisyys vaikuttaa
osaltaan itsetuntemukseen ja maarittelee, millaisia olemme nyt, mista tulemme ja millaisiksi
haluamme tulla. Itsetuntemus on isommassa kuvassa maailmankatsomusta ja ymmarrysta
siitd, mikd meidan tehtava on tdssa maailmassa. ltsetuntemus on suhde omaan itseen ja
samalla silhen miten koemme itsemme. Itsetuntemus on myds suhde ymparoivaan
maailmaan ja silhen miten koemme itsemme suhteessa muihin. Itsetuntemus on
subjektiivista ja se kehittyy jatkuvasti suhteessa itseemme sekd ymparistoon. Itsetuntemus
ei ole pysyva asia, silld se on opeteltavissa ja kehitettavissa lapi elaman. Voimme itse

vaikuttaa siihen, miten koemme ja ymmarramme asiat. (Ajanko, 2016, ss. 148-149, 153)

Tama opinndytetyotutkimus kasittelee itsetuntemukseen liittyvaa terminologiaa itsensa
johtamisen kulmalta, ja tutkimuksessa tuodaan ilmi useita itsensa tuntemiseen liittyvia
elementteja. Tutkimuksessa itsensa tunteminen seka itsetuntemus toimivat synonyymeina,
ja yksinkertaistettuna tarkoittavat kokonaisvaltaista ymmarrysta omasta itsesta.
ltsetuntemus on erdanlainen pohja, jonka paalle on mahdollista rakentaa hyva itsetunto.
Itsetunnolla tarkoitetaan oman arvonsa tunnistamista ja rohkeutta olla oma itsensa.
Itsetunto muodostuu itsetuntemuksen avulla ja kehittyy elaméan aika suhteessa ymparoiviin
ihmisiin. Itsetunto voi vaihdella riippuen elamantilanteesta ja itsetuntoa voidaan rakentaa
aina uudelleen mindkuvan kehityksen myota. Osana itsetuntoa syntyy itseluottamus, joka
tarkoittaa uskoa omiin kykyihin ja rohkeutta saavuttaa tavoitteita. Itseluottamus
madarittelee, millaisia mahdollisuuksia ndemme itsellemme, ja vaikuttaa osaltaan siihen,
miten suoriudumme asetetuista tehtavista. ltseluottamus on sidoksissa tiettyyn taitoon ja
tekemiseen, ja toimiikin tutkimuksessa itsensa johtamisen sidosaineena. Hyva itseluottamus

vahvistaa osaamista ja edistda asetettuja tavoitteita. (Suomen Mielenterveys ry, 2019)

Itsetuntemusta voidaan tarkastella useasta eri nakdkulmasta. Salmimiehen mukaan yksi

naistd ihmisen olemusta lahestyvista nakokulmista on triadinen nakokulma (Kuva 2.), joka
kasittda ajatukset, tunteet ja tahdon. Tassa ndkokulmassa ihminen koetaan ajattelevaksi,
tuntevaksi ja tahtovaksi olennoksi, jolloin itsetuntemus voidaan mieltda omien ajatusten,

tunteiden ja tahdon ohjaamiseksi. Loytdamalld tasapainon ndiden kolmen ulottuvuuden



valilla, pystytdan asettamaan tavoitteita ja ohjaamaan elaman kulkua. llman hallintaa on

vaarana ajautua ajelehtimaan ilman paamaaraa. (Salmimies, 2008, s. 22)

Kuva 1. Triadinen ndakokulma (Salmimies 2008).

TAHTO

Itsetuntemus on tietoisuutta itsesta ja se johtaa tietoisempiin valintoihin. Lisaamalla
itsetuntemusta, saavutat vahvemmat kyvyt johtaa itseasi. Itsensa johtamista on tunnistaa
omat toimintatavat, kyvykkyytta tehda valintoja ja muokata omaa reagointia seka tapoja
toimia. Itsetuntemuksen lisadminen mahdollistaa monipuolisemman tavan toimia ja
mahdollisuuden kehittya. Itsetuntemukseen liittyy vahvasti ymmarrys siita, mitka asiat
vaikuttavat negatiivisesti, kuormittavasti ja saavat stressaantumaan. Vastaavasti osa
itsetuntemusta on tunnistaa asiat, jotka lisdavat jaksamista, energiaa, tasapainoa seka
hyvinvointia elamaan. Vahvuuksien ja heikkouksien tunnistaminen auttaa l6ytamaan
henkilokohtaisen tasapainon, joiden avulla pystyt kehittymaan paremmaksi versioksi

itsestasi. (Ajanko, 2016, s. 152)

Osana itsetuntemusta ja isommassa kuvassa itsensa johtamista on lahtokohtien
ymmartaminen seka omien mahdollisuuksien selvittdminen. Lahtokohtien arvioinnissa
voidaan kdyttdaa apuna useita analyyseja, joiden pohjalta voidaan sisdistdda oman itsensa
kannalta tarkeita elementteja. Kysymalld itseltd seuraavia kysymyksia, pystytaan

kartuttamaan oman tilanteen ymmarrysta:
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J Mika saa sinut motivoituneeksi/turhautuneeksi?

. Mita olet tdhan mennessa saanut aikaan/missa olet epdonnistunut?
J Mitka ovat sinun vahvuutesi/heikkoutesi?

. Mitka ovat sinun ammatilliset kompetenssisi?

Vastaavalla kysymyksiin saadaan selville omia tuntemuksia, jotka ohjailevat jokaisen meidan
toimintaa tiedostamatta seka tietoisesti. Keratyn tiedon avulla pystytadan ymmartamaan
mitka tekijat saavat toimimaan motivoituneemmin ja mitka vastaavasti vaikuttavat
tekemiseen kielteisesti. Lisaksi pystytaan kasittelemaan suorituskykya onnistumisien seka
epdonnistumisien kautta. Omien heikkouksien tunnistaminen auttaa niiden kasittelyssa ja
parhaimmillaan voittamaan heikkoudet tdysin. Vastaavasti vahvuuksien tunnistaminen ohjaa
kdayttamaan niitd varmemmin seka tietoisemmin. Lopuksi oman kompetenssin eli
persoonallisuuden, kanssakdymisen, ammattitaidon, sosiaalisten taitojen seka
johtamistaitojen tarkastelu antaa arvion milla alueilla on erityisesti valmiuksia ja missa riittaa
kehitettavdd. Ymmartamalla syvallisesti oman lahtotilanteen, on mahdollista valmistautua
asettamaan tavoitteita, jotka ohjaavat toimintaa kohti maaranpaatamme. (Bischof & Bischof,

2004, ss. 7-16)

Voimavarat

Onnistunut itsensa johtaminen tarvitsee erilaisia voimavaroja, joiden avulla selviytya arjesta.
Itsensa johtamisen voimavaroiksi tyopaikalla voidaan luokitella mahdollisuudet vaikuttaa,
hyva johtaminen, kehittyminen, tyoyhteison henki, palaute seka palkitsevuus (Talvio-Rohr,
2017). Itsenséa johtamisen lahtokohtana on pystya tunnistamaan omat voimavarat, niiden
hyédyntaminen seka jatkuva kehittaminen. Tyonteon nakékulmasta jokainen ty6 koostuu
kahdenlaisista muuttujista: vaatimuksista seka voimavaroista (Kuva 2.). Tama

Arnold Bakkerin ja Evangelia Demeroutin (2001-2003) tyon vaatimusten seka

voimavarojen malli (Job Demands-Resources, JD-R) jakaa tyon vaatimukset ja voimavarat

erillisiksi tekijoiksi (Bakker & Demerouti, 2007).



11

Kuva 2. Tyon vaatimusten ja voimavarojen malli (Bakker & Demerouti 2007)

Vaatimukset koostuvat esimerkiksi tyon kuormittavuudesta, tavoitteista, aikatauluista seka
tyon maarasta. Vaatimuksien tasapainoksi tarvitaan aiemmin lueteltuja voimavaroja, joiden
avulla suoriutua tyosta tehokkaammin. Mallin mukaan vaatimuksien on todettu vaikuttavan
negatiivisesti jaksamiseen ja hyvinvointiin, silld ne lisdavat stressia ja kokonaisvaltaista
kuormitusta. Voimavaroilla on vastaavasti todettu selkea yhteys henkisen hyvinvoinnin
kasvuun henkilokohtaisen motivaation kasvun myo6ta. Itsensa johtaminen on ty6eldaman

voimavarojen ja vaatimusten yhteensovittamista. (Bakker & Demerouti, 2007)

Omien voimavarojen kehittamisen keinoina voidaan pitda mm. itsesta huolehtimista,
ajankayton suunnittelua, oman kehityksen yllapitamistd, asioiden priorisointia seka
tunnealykkyytta. Naiden keinojen avulla on mahdollista parantaa omaa suoritusta seka

kokonaisvaltaista hyvinvointia itsensa johtamisen nakékulmasta (Tuominen, 2018).

2.2 ltsensa johtamisen osaamisalueet

Itsensa johtamisen ydin on saavuttaa asetettuja tavoitteita. Onnistunut itsensa johtaminen
vaatii oman osaamisen jatkuvaa kehittamista, ja kehittydakseen, on ensin tunnistettava kaikki

itsensa johtamisen kannalta merkitykselliset elementit. Itsensa johtamisen voidaan nahda
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koostuvan erilaisista paallekkaisista osaamisalueista seka yksilon olemuksesta, jotka yhdessa

muodostavat tarvittavat taidot hyvan elaman rakentamiseen. (Syddanmaanlakka, 2017, s. 68)

Pentti Sydanmaanlakka kuvaa itsensa johtamisen kokonaisuutta elaman osaamispuuna
(Kuva 3), jossa kaikki tarvittavat taidot ja elementit yhdistyvat. Puun rakenne alkaa
juuristosta, joka koostuu yksilon olemuksesta eli arvoista, visioista, tavoitteista,
persoonallisuudesta, energiasta ja lahjakkuudesta seka tietoisuudesta. Juuristo ohjaa tehtyja
valintoja, maarittelee tekemisen suunnan, kertoo mista persoona koostuu, mikda motivoi ja
mitka ovat henkilokohtaiset lahjakkuuden alueet. Osaamispuun lehvisto koostuu eri
osaamisen taidoista, jotka on jaettu kuuteen eri itsensa johtamisen osaamisalueeseen. Naita
alueita ovat hyvinvointiosaaminen, ammatillinen osaaminen, vuorovaikutusosaaminen,
johtamisosaaminen seka tehokkuusosaaminen. Nama yhdessa muodostavat itsensa
johtamisen ideaaliosaamisen. Itsensa johtamisen kuudentena osaamisalueena ja samalla
kokonaisuuden sidosaineena on itseluottamus eli usko omaan tekemiseen ja omiin taitoihin.
Puun lehvisto kuvastaa osaamista ja vastaa kysymyksiin, mitd itsensd johtaja tekee ja miten
toimia. Vastaavasti puun juuristo kuvastaa perustaa ja vastaa kysymyksiin, millainen itsensd
johtaja on ja mitd tehdd, jotta lopputuloksen on hyva elama. Itsensa johtaminen seka
kehittdminen vaativat jatkuvaa osaamisalueiden ja juurien kasvattamista. (Sydanmaanlakka,

2017, s.69)

Itsensa johtamisen osaamisalueet koostuvat kuudesta eri osa-alueesta, joista itseluottamus
toimii runkona muille osaamisen alueille. Itseluottamus on tarkedssa roolissa ja mita
enemman on uskoa omaan tekemiseen ja luottoa omiin taitoihin, sitd todennakoisemmin
my0Os muut osaamisalueet paranevat. Toinen osaamisalue on hyvinvointiosaaminen, joka
koostuu yksilon fyysisestd, sosiaalisesta ja psyykkisesta kunnosta seka stressinhallinta
taidoista. Kolmantena osaamisalueena ammatillinen osaaminen kertoo siita, miten henkilo
on valmis kehittamaan ja toteuttamaan itsedan seka suoriutumaan tydstaan. Kyseinen
osaamisalue keskittyy ammattitaitoon ja tyopaikalla hankittuun tietotaitoon.
Ammattiosaamisen taidot ovat sidoksissa muihin itsensa johtamisen osaamisalueisiin, ja
tasta syysta tutkimuksessa ei kasitellda ammatillista osaamista erikseen. Neljantena
osaamisalueena on vuorovaikutusosaaminen, jonka Sydanmaanlakka itse nostaa yhdeksi
tarkeimmistd osaamisen alueista. Yksilon on pystyttava olemaan empaattinen, avoin,

vaikuttaja seka jamakka, seka pystyttava kommunikoimaan ympariston kanssa
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monipuolisesti. Itsensd johtaminen ei ole yksindista pakertamista, silld se sisaltdaa myos
jatkuvaa vuorovaikutusta. Viidentena osaamisalueena on johtamisosaaminen, jossa yhdistyy
vastuullisuus, tavoitteellisuus, visiointi seka suunnitelmien toimeenpano ja halu uudistua.
Viimeisena osaamisalueena on tehokkuusosaaminen, jonka tarkoituksena on yllapitaa
toiminnan tehokkuutta. Tehokkuusosaaminen koostuu havaitsemisesta, analysoinnista,

paatdksenteosta, ajanhallinnasta seka reflektoinnista. (Sydanmaanlakka, 2017, ss. 87—-88)

Kaikelle osaamiselle toimii juuristona yksilon olemus, joka ohjaa kaikkea toimintaa oikeaan
suuntaan. Hyva itsetuntemus sekd omien vahvuuksien ymmartaminen ovat tarkedssa
roolissa itsensa kehittamisessa. Henkilokohtaisten vahvuuksien seka heikkouksien
sisdistdminen mahdollistaa itsensad johtamisen osaamisen kehittdmisen. (Sydanmaanlakka,

2017, s. 89)

Kuva 3. Elaman osaamispuu, (Sydanmaanlakka, 2017)
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2.3 Yksilon olemus ja itsetunto

Osa ihmisista toimii suurelta osin vaiston varaisesti samalla kun osa ihmisista toimii vahvasti
omien saantdjensa mukaan. Valtaosa ihmisista sijoittuu naiden aaripaiden valiin
tiedostaessaan oman itsensa ohjaamassa toimintaansa. Olemalla tietoinen itsestaan, on
helpompi tehda valintoja, jotka ovat hyvaksi. Mieli koostuu tietoisuudesta seka
tiedostamattomasta. Tietoisuudella tarkoitetaan psyykkisia toimintoja, joiden avulla olet
tietoinen itsestasi, toiminnastasi seka olemassaolostasi. Tiedostamattomalla tarkoitetaan
toimintaan vaikuttavia tekijoita kuten tunteet, arvot asenteet, joista et ole toiminnan
hetkella tietoinen. Tietoisuuden harjoittaminen vaikuttaa myo6s tiedostamattomaan mieleen,
silla molempien toiminta ohjautuu sen pohjalta, miten ajattelet. Harjoittamalla tietoisuutta
pystyt kontrolloimaan mita tietoa otat vastaan ja miten siihen tietoon reagoit. (Salmimies,

2008, ss. 29-30)

Itsensa johtamisen kannalta positiivisena nahdaan tietoisuustaidot eli taidot mita tietoa otat
vastaan ja miten siihen reagoit. Tietoisuustaitojen avulla pystytaan hyvaksymaan omat
rajoitukset seka puutteet, ja kasvattamaan luottamusta omiin kykyihin kasitella tunteita.
Tietoisuutta voidaan harjoittaa tulemalla tietoiseksi omista ajatuksista.(Salmimies, 2008, s.

30)

Raija Salmimiehen esittamia keinoja kasvattaa tietoisuutta ja tiedostamatonta ajattelua:

e Al3 arvota — tule tietoiseksi siitd minkalaisen arvon eri tilanteille annat ja mit3
ennakkoluuloja sinulla on

o Kehita karsivallisyytta — Asioiden on annettava ajoittain kehittyd, joten eld myos
hetkessa

e Opettele vasta-alkajan mielentila — pyri nakemaan asiat ilman ennakkoluuloja, kuten
nakisit ne ensimmaista kertaa

e Luota itseesi — Luota omaan intuitioon ja ota vastuu omasta ajattelustasi

e Yritd vdhemman ja ole enemman —Joskus on tilanteita, joihin ei |0ydy valittomasti
ratkaisua, vaan on parempi kohdata tilanne sellaisenaan

e Hyvaksy tosiasiat — Opettele padstamaan irti tilanteista, joihin tuhlaat voimavarojasi.

(Salmimies, 2008, ss. 30—31)
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Tavoitteet

Kalenterit tayttyvat paivittdin erilaisista tehtdvista ja ympariston aiheuttamista
aktiviteeteista. Huomio keskittyy usein yksittaisiin tehtaviin ja ajoittain epdolennaisiin
asioihin kuormittumisen myo6ta. Jotta tydsta pystytadan suoriutumaan mahdollisimman
tehokkaasti, tulisi tekemiselle asettaa selkeita tavoitteita. Tavoitteiden asettamisella,
voidaan omaa tekemista ohjata kohti maaranpaata, jolloin toiminta seka ajattelu pystytaan
keskittdmaan juuri haluttujen tavoitteiden saavuttamiseen. Tavoitteiden avulla on lisdksi
mahdollista arvioida omaa suoritusta vertaamalla sita alkuperaisiin tavoitteisiin, ja ndin
ymmartamalld miten hyvin on lopulta onnistuttu. Tavoitteet ovat tulevaisuuteen
kohdistettuja odotuksia, jotka eroavat pelkista aikomuksista ja suunnitelmista siina, etta ne
on paatetty toteuttaa. Tavoitteiden avulla pystytdan pohtimaan uran kannalta merkittavia
kysymyksia siitd, mihin halutaan lopulta paastd, miten sinne paastaan ja miten nopeasti
kaikki tama toteutuu. Tavoitteet voivat olla henkilokohtaisia tai ympariston yhteisia, mutta
nditd yhdistaa se, etta tavoitteita ei koskaan saavuteta yksin. Esimerkiksi ymparilld olevat
laheiset, tyokaverit seka esimiehet nivoutuvat tyoelaman tavoitteisiin tavalla tai toisella.

(Bischof & Bischof, 2004, ss. 21-23)

Ihmiselle on tarkeda kokea mielihyvad, ja ennen kaikkea pitkdkestoista mielihyvaa, jota on
mahdollista saavuttaa merkityksellisyyden seka tavoitteiden kautta. Paivittdinen tavoitteiden
asettaminen seka edistaminen mahdollistavat merkityksellisyyden tunnetta. Omien
tavoitteiden mukaisesti toimiminen on yksi olennainen mielihyvan ldhde, joten
tyoeldamassakin vakisin pakertamisen sijaan tulisi keskittya tekemaan asioita, jotka tuottavat
hyvaa mieltd. Menestyksen takana on todettu usein olevan erilaisia unelmia, tarkoituksia ja

visioita, jotka ovat toimineet inspiraationa asetetuille tavoitteille. (Pihlaja, 2018, s. 40)

Tavoitteiden asettamisessa yksi tarkea tekija on ymmartaa, etta tavoitteita voi asettaa vain
itselleen. Lisdksi tavoitteiden tulisi olla saavutettavissa olevia ja sellaisia, joihin voi omalla
toiminnalla vaikuttaa. Tavoitteet, jotka kohdistuvat yhteiskunnallisiin epakohtiin tai ovat
suoraan riippuvaisia muista ihmisista, voivat osoittautua hankaliksi toteuttaa. Loppujen
lopuksi lahes kaikkeen on halutessaan mahdollista vaikuttaa ainakin jollain tasolla, joten on
tarkeda asettaa tavoitteet oikealla tavalla tai tarvittaessa muokata tavoitteita

realistisempaan suuntaan. (Pihlaja, 2018, ss. 50-52)
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Itsetunto ja itseluottamus

Itsetunto on persoonallisuuden piirre ja hyva itsetunto on tunnetta onnistumisista, omiin
taitoihin luottamista, oman itsensa tarkeaksi kokemista seka samalla rajallisuuden ja
heikkouksien hyvaksymista. Itsetunto ei ole pysyva tai synnynnaisesti peritty ominaisuus,
silld se on muuttuva kokemus omasta itsesta. Itsetuntoa rakennetaan lapsuudesta lahtien
vuorovaikutuksessa laheisten ihmisten kanssa, ja kehitetdaan elaman eri vaiheissa. Itsetunto
seka itsetunnon puute vaikuttavat yksilon tapaan toimia. Tekeminen ja kokeminen ovat
vuorovaikutuksessa keskenaan, jolloin onnistumiset voivat vahvistaa koettua itsetuntoa,
omia kykyja sekd mahdollisuuksia. Vastavuoroisesti epaonnistumiset voivat heikentda
itsetuntoa ja kasvattaa rajallisuuden tunnetta. Toisin sanottuna itsetuntoa on mahdollista
vahvistaa lapi elaman. Hyva itsetunto ei tarkoita itsensa korostamista, vaan uskallusta tehda
ja toimia oman elaman kannalta hyvia ratkaisuja. Vahva itsetunto on elamanhallinnan

tunnetta ja riippumattomuutta muiden mielipiteista.(MIELI Suomen Mielenterveys ry, n.d.)

Itsetunnon vahvistaminen vaatii hyvaa itsensa tuntemusta. Itsetunto rakentuu osana
kanssakdymisesta ympariston kanssa, joten osa itsetunnon kehittamista on suhtautuminen
muihin ihmisiin. Itsetunnon kehittamisen kannalta on opittava suhtautumaan onnistumisien
rinnalla my0Os epaonnistumisiin, ja kestamaan vastoinkdymisia, joista on mahdollista oppia ja
kehittya entistd paremmaksi. Itsetunto on uskoa omaan tekemiseen ja omaan itseensa.
Itsetunto motivoi menestymaan ja tarttumaan asetettuihin tavoitteisiin, joihin riittaa uskoa

menestymisen kannalta. (MIELI Suomen Mielenterveys ry, n.d.)

Itsetunto ndyttelee suurta roolia ihmisen mindkuvan muodostumisessa, ja samalla vaikuttaa
osaltaan motivaation syntyyn seka sosiaalisen kanssakaymisen taitoihin (Bénabou & Tirole,
2002). Itsetunto synnyttaa itseluottamusta, joka kohdistuu yksilon tekemiseen.
Itseluottamus toimii Syddnmaalakan (2017) kuvaamassa eldaman osaamispuussa (Kuva 3)
yksilon olemuksen seka yksilon osaamisen valisena runkona, yhdistden ja vahvistaen itsensa

johtamisen kannalta merkittavat osa-alueet toisiinsa.
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2.4 Hyvinvointiosaaminen

Yksilon tulee huolehtia omasta hyvinvoinnistaan ja jaksamisestaan kaikilta osin. Yksilon
kokonaisvaltainen hyvinvointi koostuvat niin fyysisesta psyykkisesta, seka henkisesta
hyvinvoinnista, joita yllapitamalla varmistetaan tyossa jaksaminen kuormittavissakin
olosuhteissa. Yksilon jaksamiseen vaikuttavat monet tekijat, mutta lahtokohtana ja
perustana hyvinvoinnille toimii fyysinen kunto. Riittava uni, sdannéllinen liikunta ja
terveellinen ruokavalio ovat suuressa roolissa fyysisen kunnon yllapitamisessa. Ihmisellda on
taipumus toimia omalla mukavuusalueellaan, ja usein muutos vaatii jonkin sortin kriisin,
ennen kuin tehdaan tarvittavia muutoksia ja siirrytdan mukavuusalueen ulkopuolelle. Keho
antaa erilaisia signaaleja, joita kuuntelemalla ja ennakoimalla voidaan valmistautua

tekemdan muutoksia kohti terveellisempaa elamaa. (Sydanmaanlakka, 2017, s. 75)

Fyysisen kunnon lisaksi jokaisen tulee yllapitaa psyykkista kuntoa, eli mielen hallintaa.
Psyykkinen kunto kattaa uuden oppimisen, havaitsemisen seka paatoksenteon.
Mietiskelemalla ja pohtimalla omia ajatuksia, voidaan kaoottisempikin tilanne ottaa
hallintaan. Mielen hallinnasta kdytetdaan nimitysta mielenrauha, jolloin voidaan elda hetkessa
ja olemaan lasna. Osana psyykkista kuntoa, syntyy luovuus, joka on yksi mielen korkeimmista
saavutuksista. Psyykkisen kunnon ylldpitaminen auttaa selviytymaan kuormittavista
tyotilanteista ja tasapainottamaan ty6ssa jaksamista. Mielen hallinta on yksi itsensa

johtamisen tarkeimpia osa-alueita. (Syddanmaanlakka, 2017, s. 75)

Usein kuullaan lausahdus "tee ty6ta, jolla on tarkoitus” ja tdma pateekin hyvin tavoiteltaessa
mahdollisimman hyvia lopputuloksia. Ty6ta voi tehda vain tekemisen ilosta tai tyon
tekemiseen voi kehittda aidon tarkoituksen seka syvemman motivaation, jotka ohjaavat
onnistumisia kohti asetettua pdamaaraa. Henkisen kunnon osalta tyonteon tarkoituksen
[6ytaminen on avain merkityksellisyyden ja motivaation kokemiseen. Motivaatiolla on suuri
merkitys myos tyohyvinvoinnin kannalta, silla motivoitunut tyontekija kokee inspiraatioita,
iloa ja merkityksellisyyden tunnetta tekemastaan tyosta. Parhaassa tapauksessa tyontekija
saavuttaa niin sanotun flow-tilan, jota Tyoterveyslaitoksen tutkija Jari Hakanen nimittaa
vaitoskirjassaan tyon imuksi. Hakasen mukaan tyén imu on melko pysyva motivaation tila,

jossa tyontekija kokee tekemansa tyonsa nautinnolliseksi ja omistautuu tyollensa
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kokonaisvaltaisesti. Taman kaltainen motivaation tila on mahdollista saavuttaa silloin, kun

tyon haasteet ja hallinta ovat tasapainossa. (Hakanen, 2004)

Motivaatiota on mahdollista sisdistaa ja opetella osana itsensa johtamista. Loytamalla
tekemisen merkitys ja tarkoitus, on mahdollisuus motivoida itsedan. Motivaatio on tarkedssa
roolissa jaksamisen ja hyvinvoinnin kannalta, silla motivoitunut tyontekija ei koe Idheskdan
yhta helposti uupumuksen ja loppuun palamisen tunteita, kuin tydntekija, joka ei nae

tekemisellaan tarkoitusta. (Sydanmaanlakka, 2017, ss. 86—87)

Tyohyvinvointi

Hyvinvoiva tyontekija on yrityksen voimavara ja tyohyvinvointi on yrityksen keino investoida
tuottavaan henkilokuntaan. Hyvinvoiva henkilosta tuottaa yritykselle lisdarvoa ja toimii
tehokkaammin, ja vaikutus heijastuu ymparoivaan tydyhteisdon positiivisesti (Seuri, 2018).
Yksi Suomen suurimmista kuluerista tydoelamassa kohdistuu tyohyvinvoinnin puutteiden
paikkaamiseen. Tarkkaa tutkimustietoa nykypaivan tyohyvinvointiin kohdistumista kuluista
ei loydy, mutta Sosiaali- ja terveysministerion vuonna 2012 teettaman arvion mukaan, jopa
puolet Suomen valtion budjetista ( 52 miljardia € v. 2012) kului menetetyn tydkyvyn
kustannuksiin. Osa kuluista voitaisiin ehkaista tyontekijoiden hyvinvointia lisaamalla.
Tyohyvinvointi on rinnastettavissa tiettyjen mittarien mukaan suoraan yrityksen
kannattavuuteen, ja yksi taman kaltaisista mittareista on HTI eli henkil6stotuottavuusindeksi.
HTI koostuu kolmesta ulottuvuudesta, joita ovat osaaminen, tyokyky sekd motivaatio.
Henkilostotuottavuuteen vaikuttavat organisaation tasolla johtaminen, ilmapiiri seka
tyoyhteison kulttuuri. Itsensa johtamisen kannalta tuottavuus kasvaa hyvinvoinnin kanssa
samassa suhteessa. Tasapainoinen, hyvinvoiva ja motivoitunut tyontekija, joka kokee tyonsa
merkitykselliseksi, tuottaa yritykselle enemman lisdarvoa kuin painvastaisessa tilanteessa

oleva yksil6. (Aura & Ahonen, 2016, ss. 39-44)

2.5 Vuorovaikutusosaaminen

Téassa tutkimuksessa vuorovaikutuksella tarkoitetaan sosiaalista kuntoa, eli tunteiden
ymmartamista seka sosiaalisen kanssakdymisen taitoja. Tunteiden tunnistaminen ja
ymmartaminen kuvataan tunnealykkyytend, joka voidaan maaritella kyvyksi tulla toimeen

itsensa seka muiden kanssa. Ymmartamalla niin omia kuin tuttavankin tunteita, pystytaan
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rakentamaan onnistuneita vuorovaikutussuhteita. Tunteet ovat tekija jotka antavat energiaa
ja liikettd, joita tarkastelemalla voidaan l10ytada syyt erilaiselle toiminnalle. (Sydanmaanlakka,

2017)

Tunnedlykkyys on tarkea itsensa johtamisen osa-alue, silla tunteet ohjaavat suuressa maarin
jokaisen toimintaa. Usein luullaan ettad toimimme rationaalisesti ilman tunteiden johdatusta,
mutta loppujen lopuksi ne ovat juurikin tunteet, jotka ohjailevat suurinta osaa elaman eri
toiminnoista. Tunteet ovat ailahtelevaisia ja jopa ristiriitaisia, jolloin tunnealykkyydella
pystytdaan vaikuttamaan merkittavasti omaan toimintaan ja itsensa johtamiseen.
Tunneadlykas ihminen tunnistaa eri tunnetiloja ja hyodyntaa tietoa ajattelussaan seka
vuorovaikutuksessa muiden kanssa. Itsensa johtaminen on jatkuvaa vuorovaikutusta
ympadriston kanssa, joka vaatii tunteiden seka sosiaalisten taitojen hallintaa. Tunneéalykkyytta
tulee harjoittaa saannollisesti, jotta pystytdaan vapauttamaan negatiivisia tunteita ja

vastaavasti vahvistamaan positiivisia tunnetiloja. (Sydanmaanlakka, 2017, s. 21)

2.6 Johtamisosaaminen

Itseohjautuvuus on osa onnistunutta itsensa johtamista ja nykypdivan trendi tyénantajien
vaatimuslistalla. Yritykset etsivat entista itseohjautuvampia tyontekijoita, jotka kykenevat
toimimaan valvonnan puuttuessakin toivottavalla ja tuloksellisella tavalla. Tyonantajien tulisi
varmistaa, etta tyopaikalla on kaikki itseohjautuvuuden kannalta tarkeat resurssit
tyontekijan saavutettavissa. Taiman kaltaisia resursseja ovat kekselids tydymparisto,
sosiaalinen tuki, palautteen saaminen tehdysta tyosta seka paatoksentekoon vaikuttaminen.
Tybnteon ja tydympariston muuttuessa jatkuvasti joustavammiksi, itseohjautuvuus korvaa
ajoittain perinteisen johtamisen ja tarvittaessa paikkaa johtamista monella tapaa. Johtajan
tai johtamisen loistaessa poissaolollaan, itseohjautuva tyontekija tekee paatokset
itsendisesti ja optimoivat ty0ymparistddan vastuullisesti. Iltseohjautuvuus voi olla
organisaatioille erittdin hyodyllistd myos taloudellisesti, silld siind saastetdan aikaa ja rahaa,

joka muuten kuluisi johtamiseen. (Martela, 2017)

Tutkitusti ihmiset eivat aina seuraa omaa kadytostdan johdonmukaisesti ja ongelmien
ilmetessa huomio kiinnittyy toisaalle. Tutkimukset osoittavat my®és, etta itseohjautuvuus ei

ole vakaata, mutta sen sijaan se on koulutettavissa. Itseohjautuvuuden strategioilla autetaan
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ymmartamaan tyoymparistod, lisdtaan motivaatiota, helpotetaan ymmartamaan omaa
kayttaytymista, jotka kaikki yhdessa vaikuttavat myonteisesti suorittamisen tasoon.
Itseohjautuvuuden strategiat koostuvat itsensa tarkkailusta, tavoitteiden asettamisesta,
itsensa ohjaamisesta, palkitsemisesta seka rankaisemisesta. Itsensa tarkkailulla tarkoitetaan
tietoisuutta omasta tekemisesti ja tiedostamalla syyt oman kaytoksen takana, voidaan
muuttaa kayttaytymista tehokkaammaksi. Tavoitteiden asettaminen edistaa suorituskykya ja
asetettujen tavoitteiden saavuttamista. ltsensa ohjaamisella tarkoitetaan olennaisiin asioihin
keskittymista ja tekemisen ohjaamista suorituskyvyn parantamiseksi. Lisaksi palkitseminen
seka rankaiseminen auttavat vahvistamaan toivottua kayttaytymista ja karsimaan ei-

toivottua kaytosta. (Breevaart et al., 2014)

Ty6elama on muuttunut nopeatempoisemmaksi ja lyhytjanteisemmaksi, ja samanaikaisesti
tyosuhteet ovat entistd monimuotoisempia ja lyhyempia. Vastuu kehittymisesta on jokaisella
itselladn ja valintojen tekeminen tapahtuu elamassa koetuissa risteyskohdissa, joilla
tarkoitetaan tilanteita, joissa tormataan ahdistaviin ja rasittaviin asioihin. Risteyskohdissa on
mahdollisuus valita toisin ja tavoitella iloisempaa ja merkityksellisempaa elamaa, etsimalla ja
kehittamalla omia vahvuuksia. Tyoelaman lyhytjanteisyys ja maailman nopea muutos
vaativat jatkuvaa uusien taitojen ja kykyjen opettelua, silla aikaisemmin hankittu tieto

menettda entistd nopeammin merkityksensa. (Salmimies, 2008, s. 25)

Elinikdinen oppiminen kasitteena tarkoittaa oppimista lapi elaman. Oppiminen tapahtuu
elaman eri osa-alueilla ja on keino selviytya alati muuttuvassa maailmassa. Erityisesti
informaatioteknologian kehitys seka digitalisaatio edustavat muutosta, jossa ajan tasalla
pysyminen vaatii jatkuvaa opitun tdydentamista ja uuden oppimista. (Kettunen, 2019)
Sitran teettdman tutkimuksen (Arola, 2019) mukaan suomalaiset pitavat elinikaista
oppimista perusoikeutenaan ja edellytyksena parjaamiselle. Elinikdinen oppiminen koetaan
myo&nteisena asiana, joka tuottaa hyvinvointia ja arvoa alati muuttuvassa tyéelamassa

(Arola, 2019).

Osa itsensd johtamista on vapaus valita ja tehda paatoksia, ja jokainen valinta perustuu
tietoiseen tai tiedostamattomaan paatoksen tekoon. Valintoja tehdessasi kaytat psyykkista
energiaa ja syyt valintojen taustalla voivat vaihdella suuresti. Valinnat voivat ajoittain

pohjautua johdonmukaisuuteen, vaivannadn minimointiin, hyédyn maksimointiin tai
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erilaisiin tietoisuuden vaaristymiin kuten tiedon yleistamiseen tai ongelmien liioitteluun.
Tiedostamalla mahdolliset tietoisuuden vaaristymat ja kiinnittamalla huomioita omiin
valintoihin, on helpompi miettia erilaisia valintoja. Valintojen syvempi ymmartaminen on

vapautta tehda parempia paatoksia tietoisesti. (Salmimies, 2008, s. 39)

Vapaus tuo mukanaan aina vastuun omista eldaman valinnoista. Jokainen on oman elamansa
paras asiantuntija ja samalla vastuussa omasta elaman kulusta ja paatoksista. Menneisyys ja
ymparistd muokkaavat jokaista ihmista ja vaikuttavat omalta osaltaan valintojen
tekemiseen, mutta tulevaisuus on jokaisen itse muokattavissa. Vastuulla tarkoitetaan uskoa
vaikuttaa oman eldman laatuun ja kykya toimia aktiivisesti oman eldman paatoksissa. ltsensa

arvostaminen muiden mielipiteista riippumatta on vapautta. (Salmimies, 2008, s. 41)

2.7 Tehokkuusosaaminen

Ajanhallinta on tarkea osa tuloksellista itsensa johtamista. Ajankaytdn kohdistaminen
mahdollisimman oleellisiin asioihin mahdollistaa parempiin tuloksiin padasemisen.
Ajankayton hallinta edellyttaa ymmarrysta oleellisen ja epaoleellisen tunnistamisesta.

Yksi ajankdyton ja tuloksellisuuden apuvaline on Eisenhowerin paatésmatriisi (Kuva 4.), joka
on perdisin kuuluisasta presidentti Eisenhowerin lausahduksesta: "Mika on tarkeada, on
harvemmin kiireellista ja mika on kiireellistd, on harvemmin tarkeaa.” Tietokirjailija Stephen
Covey rakensi taman pohjalta nelikentdn, jossa pystyakseli maarittelee asioiden tarkeytta ja
vaaka-akseli maarittelee asioiden kiireellisyytta. Nelikenttd koostuu neljasta kvadrantista,
joita ovat 1. kiireellinen ja tarkea, 2. ei-kiireellinen ja tarkea, 3. kiireellinen ja ei-tarkea seka
4. ei-kiireellinen ja ei-tarkea. Nelikentdn tavoitteena on keskittya tekemaan oikeita asioita
oikeaan aikaan, ja havainnollistaa miten ajankayttoa voidaan keskittdaa oikeana pidettyihin

tehtaviin (Bischof & Bischof, 2004, s. 44), (Covey, 1989)
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Kuva 4. Eisenhowerin matriisi, (Covey, 1989)

KIIREELLINEN EI-KIIREELLINEN

TARKEA

EI-TARKEA

1. neljannes on turhan monelle tuttu ja se koostuu jatkuvista tulipaloista, paattomasta
kiireestd, aikatauluista seka kriiseista, jotka ajavat liiallisen ajankayton johdosta kohti
loppuun palamista sekda uupumusta. Ensimmaisen neljanneksen asiat vaativat valitonta
huomiota ja ovat listalla tarkeimpien tehtavien joukossa. Usein taman osion kiire ja
kuormitus johtuvat suunnittelemattomuudesta, jota parantamalla ja ennakoimalla on
mahdollista véhentaa kulutettua aikaa ja ennaltaehkaista negatiivisia tunteita.

2. neljannes koostuu ei-kiireellisistd, mutta monella tapaa tarkeista asioista. Tallaisia ovat
esimerkiksi hyvinvointia parantavat ja tavoitteita saavuttavat asiat. Taméan neljanneksen
tehtaviin tulisi kdyttdd mahdollisimman paljon aikaa, silld ne lisdavat onnellisuutta seka
hyvinvointia ja edistavat uraa. Paremman itsensa johtamisen kannalta tdman neljanneksen
tehtaville tulisi jarjestaa kalenteriin aikaa ja pitda huoli, ettd naita asioita tulisi tehtya
enemman.

3. neljannes koostuu ndennaisesti kiireellisistd mutta ei-tarkeista asioista, jotka hairitsevat
arkeamme ja tekemistamme. Tama neljannes voi pahimmillaan vieda suuren osan
ajastamme, silla kyseisen neljanneksen tehtaviin on helppo uppoutua valttelemalla
tarkeampia tehtavia. Keskittamalla ajankdyttda oikein, kolmannen neljanneksen asioita tulisi

vahentad parhaansa mukaan ja joko kieltdytya tekemasta tai delegoida eteenpain
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hoidettaviksi. Esimerkkeja taman kaltaisista asioista ovat sahkoposti, puhelut seka
keskeytykset.

4. neljannes koostuu erilaisista ajankayton pakokeinoista, jotka eivat ole kiireellisia eivatka
tarkeita. Taman kaltaisia pakokeinoja ovat esimerkiksi sosiaalinen media, uutiset seka
ajantappaminen. Taman kaltaista toimintaa ei tule taysin valtelld, mutta tietoisesti vahentaa

ja pyrkia kohdistamaan ajankaytt6 tarkeampiin tehtaviin. (Covey, 1989), (Sammalisto, 2014)

Ajanhallinnalla on useita positiivisia vaikutuksia tyoelamaan. Ajankdyton hallinta
mahdollistaa keskittymisen tarkeampiin tehtaviin, jolloin ty6 on tuloksellisempaa.
Ajankayton hallinta antaa valmiudet rutiinien luomiselle, joiden toteuttaminen vie entista
vahemman aikaa seka energiaa. Ajanhallinta toimii esimerkkina muille tyoyhteisossa.
Tavoitteiden saavuttaminen tehostuu ennalta maariteltyjen suunnitelmien seka aikataulujen

avulla. (Griffey, 2019, ss. 85—-86)

Covey (1989) kokosi kirjassaan seuraavan listan ajanhallinnan tehostamiseksi:

e Ole ennakoiva ja aloitteellinen

o Aloittaessasi pida paamaara mielessa

e Priorisoi

e Mieti kaikkien etua

e Pyri ensin ymmartdmaan ja sitten tulemaan ymmarretyksi
e Tavoittele synergiaan

e Pida itsestasi huolta

Itsensa johtamisen seka ajanhallinnan voi aloittaa perustarpeista, joita ovat tassa
tapauksessa uni, ravinto ja lilkunta. Nama perustarpeet ovat avainasemassa ihmisen
hyvinvoinnin osalta ja johtaaksesi itsedsi, tulee olla hallinta omasta elamasta.
Elamanhallinnalla tarkoitetaan tunnetta, etta koetaan pystyvan vaikuttamaan asioihin
omassa elamassa, jopa niihin asioihin, jotka tuntuvat liian raskailta. Riittdva uni, terveellinen
ruoka ja lilkkunta antavat perustan vireyteen ja hyvaan tyokyvykkyyteen. Suunnittelemalla

arjen toimintoja, asettamalla henkil6kohtaisia tavoitteita ja tekemalla ne itselle sopivimmat
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valinnat, energiatasot latautuvat aina uudelleen. Suorittaminen vaatii vastapainoksi
palautumista ja osa itsensa johtamista on ymmartaa, milloin taytyy pysahtya ja hengahtaa.
Riittava palautuminen takaa tyonteon jatkumisen tehokkaana ja tyopaivan paatteeksi

energiaa riittaa viela iltaan saakka. (Seuri, 2018)

3 MUUTTUVA TYOYMPARISTO

Muutoksen on todettu etenevan selkedsti ennalta maariteltavien vaiheiden kautta. Nama eri
vaiheet muodostavat kokonaisuutena muutoksen elinkaaren. Ymmartamalla prosessin eri
vaiheet, on mahdollista tunnistaa oman tekemisen tunnetiloja ja valmistaa omaa tekemista
ennakoitavien vaiheiden mukaisesti. Jokainen tyontekija kokee muutoksen omalta
kannaltaan, ja kaikki eivat noudata muutoksen elinkaaren mukaisia vaiheita. Esimies on
tarkedssa roolissa ennakoimalla- ja johtamalla muutoksen vaiheet elinkaaren onnistumiseen
saakka. Esimiehen taidot ja organisaation ylimman johdon tuki vaikuttavat tyontekijoiden
muutosprosessin kokemiseen seka eri vaiheiden onnistumiseen. Onnistumisen kannalta on
tarkeda, etta osa tydntekijoista eli niin sanotuista konkareista seka esimiehista pystyy
ndakemaan tulevaisuuteen ja asettumaan muutoskayran edelle. Téman kaltainen ennakointia
helpottaa tyontekijoiden suhtautumista muutokseen, jotta kaikki voisivat olla ennakkoon
valmistautuneita elinkaaren eri vaiheisiin. Konkareilla tarkoitetaan tyontekijoita, jotka ovat
kohdanneet urallaan muutoksia aikaisemmin ja ovat mentaalisesti vahvoja auttamaan muita
tyontekijoita lapikdymaan muutosprosessia. Esimiesten ei voida odottaa tuntevansa kaikkia
alaisiaan niin hyvin, etta jokaisen kayttaytymista voitaisiin ennakoida, mutta osalle ihmisista
osallistuva ohjaus antaa turvaa ja varmuutta muutoksen keskella. Organisaatiomuutoksien
kannalta on tarkeaa pitaa huoli muutoksen tiedottamisesta, jotta henkil6stolla on
mahdollisuuksia sisdistaa tulossa olevien prosessien kulku. Muutoksen tiedottaminen antaa
mielikuvan siita, ettd muutos on hallittua ja sitd ohjataan tietoisesti eteenpain. (Bischof &

Bischof, 2004, ss. 39-41), (Pirinen, 2014, ss. 38—42)

Muutoksen elinkaari

Muutoksen elinkaarta voidaan kuvata muutoskayrana (Kuva 5.), jonka on kehittanyt
Elisabeth Kubler-Ross vuonna 1969. Muutoskayra kuvaa muutokset vaiheet tyontekijan
nakokulmasta ja se auttaa esimiehid ymmartamaan ja johtamaan tyontekijoiden

kayttaytymista. Muutos alkaa tiedottamisesta, jonka jalkeen usein seuraa shokki ja epatoivo
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siitd, miten muutoksesta tullaan selviamaan. Ensireaktion jalkeen tyontekija normaalisti
kieltdaa tulevan muutoksen, silla ilmankin on parjatty hienosti. Kieltamisen jalkeen on
mahdollista aloittaa muutoksen sulattelu ja pohdinta, miten tama voidaan hyvaksya
tapahtuvaksi. Tama on vaihe, jossa tarvitaan esimiehelta tilaa ja taitoa kuunnella.
Muutoksen seuraavassa vaiheessa vallan ottavat pelko ja viha. Tydntekija pohtii, tuleeko han
parjdaamaan tai selviytymaan muutoksesta. Pelon ja vihan tunteiden vaiheessa
tyontekijoiden suorittaminen on alhaisemmalla tasolla kuin muissa muutoksen vaiheissa ja
esimiehen tehtavaksi jadkin huolehtia suorittamisen johtamisesta. Kokonaiskuvan
hahmottaminen ja muutoksen lapikdayminen tavoitteiden kautta auttaa ymmartamaan
pdaamaaria mihin muutoksella pyritdan. Esimies pystyy taten luomaan yhteisen suunnan ja
ymmarryksen, joka lisdaa turvallisuuden tunnetta. Joidenkin tyéntekijéiden kohdalla muutos
johtaa masentumisen vaiheeseen, jossa tyontekija lamaantuu ja kaipaa vastapainoksi
positiivista palautetta seka kannustusta tyon tekemiseen. Muutoskdyran pohjalla kdymisen
jalkeen on tyontekijan aika hyvaksya muutoksen vaistamattomyys ja ymmartad muutoksen
tuomat mahdollisuudet. Nousuvaihe nadkyy innostuksena ja suoritustason nousuna muutosta
kohtaan. Muutoksen elinkaaren loppuvaiheessa tulee tehda muutoksen yhteenveto, jossa
arvioidaan prosessin toteutusta seka saavutettuja lopputuloksia. Jokaiselle tydontekijalle on
arvokasta kokea muutosprosessin loppuminen, jossa myds muutoksen loppuarviointi on

yhtena tarkeimpana kohtana. (Pirinen, 2014, ss. 38-59)

Kuva 5. Muutoskayra (Kubler-Ross, 1969)
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Muutosvastarinta

Tyontekijat eivat yleisesti kaipaa muutosta totuttuihin rutiineihin, jolloin muutoksen edessa
luontaisena reagointina syntyy muutosvastarintaa. Muutosvastarinta sanana mielletdan
negatiiviseksi, mutta taustalla muutoksessa saattaa piilla aito ongelma, joka tulisi korjata
pelkan vastarinnan poistamisen sijaan. Muutoksen vastarintaa ilmenee monenlaista:
hiljaista, danekadsta seka passiivista. Osa kritisoi erittdin aanekkaasti, toiset keskittyvat
hiljaisiin huhuihin ja jotkut passiivisella tekemattomyydellaan osoittavat vastustavansa
muutosta. Muutosvastarinnalle on useita syita ja yleisimmin tietamattomyys, kriittisyys,
luopumisen pelko seka haluttomuus muuttua johtavat muutoksen vastustamiseen.
Pitkittyessddan muutosvastarinta heikentda tydilmapiiria ja samalla alentaa tyon
suorittamisen tasoa. Muutosvastarinnan kitkemiseksi esimiehelld on suuri rooli tilanteen
ratkaisemisessa liséamalla luottamusta ja ymmarrystd muutosta kohtaan. Esimiehen lisaksi
muutosprosessin aikana osa tyontekijoista ajautuu tydyhteison indikaattoreiksi, joiden
kautta kanavoituvat muidenkin tyoyhteison jasenten tunnetilat. Indikaattorit voivat omalta
osaltaan vaikuttaa muutoksen ilmapiiriin seka onnistumiseen merkittavasti.
Muutosvastarintaa tulisi seurata ja mitata aina muutoksen alusta loppuun saakka, jotta
yritykselld on ajankohtaista tietoa jaksamisesta, sitoutumisesta seka uskosta muutokseen.
Tiedostamalla faktat, on muutoksen vastarintaa mahdollista johtaa ja varmistaa kehitys

oikeaan suuntaan. (Pirinen, 2014, ss. 97-112)

Tyoympariston merkitys

Tyoymparistolla on suuri merkitys tyoyhteisdn toimintaan seka hyvinvointiin. Hyvinvointi
koostuu osaksi vuorovaikutuksesta ja arjen pienista asioista, kuten yhteishengesta,
kuuntelemisesta, auttamisesta seka arvostuksesta. Muutoksen my6ta ndma perusasiat
korostuvat ja tydympariston vuorovaikutuskulttuuri vaikuttaa merkittavasti ty6ilmapiiriin

seka yhteistyon sujuvuuteen. (Pirinen, 2014, s. 177)

Viimeisien vuosien aikana tydymparistdjen nopea muutos on nostanut itsensa johtamisen
kehityskohteeksi useissa tydyhteisoissa. Tydymparistojen rakenteiden keventyessa ja
aikasidonnaisuuden viahentyessa, perinteinen johtaminen korvautuu edistyksellisemmalld
itsensa tuntevalla johtamisella. Nykypdivan johtaminen aloitetaankin itsensa tuntemuksen
merkityksesta ja itsensa johtamisen alkeista. Samalla itsensa johtamisen rinnalla korostetaan

entista enemman yksilon itsendista toimintaa pikkutarkkojen ohjeiden noudattamisen sijaan.
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Kevennetyn organisaation myo6ta tavoitellaan itsednsa johtavaa moniosaajaa, joka toimii

luovasti ja itsenaisesti, mutta selviytyy arjesta ilman suuria vaatimuksia. (Rytkdnen, 2019)

Muutoksen keskelld itsensa johtaminen vaatii organisaatiolta seka lahiesimiehelta entista
enemman tukea ja tydnantajan tehtava onkin osoittaa suunta mita kohden mennaan, auttaa
I6ytamaan oikea strategia miten toimia, ja kirkastaa tavoitteet joita tulisi asettaa.
Itseohjautuvuus tai luottamus tydntekijoiden itsensa johtamiseen eivat saa olla tekosyita
johtamisen puuttumiselle. Johtajan ensisijaisena tehtava on edelleen johtaa ja
toimintaymparistdn muuttuessa johtaminen korostuu entisestdaan. Tyonantajalla on
merkittava rooli tyontekijoiden jaksamisessa, silla mitd helpommin ldhestyttdava esimies on ja
mita pienemmaksi kynnys keskustella madaltuu, sitd suuremmalla todennakaoisyydella
uupumuksesta uskalletaan puhua daneen. Tyonantajan asenne tyon tekemiseen toimii
esimerkkina alaisille ja samalla mahdollisuutena tuoda julki keskustelua mahdollisten
ongelmien ehkaisemiseksi. Tutkimuksien mukaan tyontekijoéiden hyvinvointi riippuu ennen
kaikkea johtamistavoista seka tydmenetelmista, joihin johtamisella voidaan vaikuttaa. On
myos todettua, ettd oikeudenmukaisella johtamisella ehkaistdaan tyontekijoiden
sairastumista, joten johtamisen voidaan todeta kokonaisvaltaisesti vaikuttavan
tyontekijoiden jaksamiseen. (Palin & Raivio, n.d., s. 41) ,(Halme et al., 2019, s. 158),
(Rytkonen, 2019)

3.1 Itsensa johtaminen muutoksessa

Tyoymparistomuutoksen edessa voidaan muutoksen vastuualueet tiivistaa, kuten Helka
Pirinen sen kirjassaan Esimies muutoksen johtajana toteaa” organisaatio mahdollistaa,
esimies johtaa ja tyontekija ottaa vastuun oman osaamisensa kehittamisestda muutoksessa”.
Jokainen tyontekija on henkil6kohtaisesti vastuussa omasta kehityksesta, ja itsensa

johtamisen taidot auttavat menestykseen. (Pirinen, 2014, ss. 114-115)

Muutoksen edetessa jokainen tyontekija kay lapi sisdisen muutosprosessin, joka on
jaettavissa kolmeen eri vaiheeseen: vanhasta luopuminen, uuteen sopeutuminen seka
uuden alku. Vaiheiden lapikdyminen riippuu yksilosta ja kaikki eivat valttamatta kdy jokaista
vaihetta lapi muutoksen aikana. Ensimmainen vaihe koostuu vanhasta ja tutusta

luopumisesta, jolloin epavarmuus tulevaisuudesta luo hammennysta. Toinen vaihe on



28

uuteen sopeutumista, jonka aikana epavarmuus pikkuhiljaa vihenee muutoksen yleistyessa
jokapaivaiseksi. Kolmas eli vimeinen vaihe on uuden alku ja tassa vaiheessa muutoksesta on

tullut hyvaksyttya ja normaalia. (Pirinen, 2014, ss. 216-225)

TyOssa jaksaminen muutoksessa

Tyo6elamdssa onnistuneen itsensa johtamisen vastakohtana voidaan pitda tyduupumusta ja
loppuun palamisen tunnetta. Ty6ssa uupuminen tapahtuu useimmiten salakavalasti
huomaamatta ja muiden tiedostamatta. Tyduupumus eli burn out ilmenee vasymyksens,
hallinnan menetyksena seka riittamattomyyden tunteina. Epaonnistumiset seka pettymykset
johtavat suorituskyvyn laskuun. Pahimmillaan tyduupumus voi kehittyd masennukseksi seka
pidentyneisiin terveysongelmiin, joiden hoitoon tarvitaan pitkittyneita sairaslomia. Mista
burn out voi johtua? Tyoelaman koventunut kilpailu, puutteellinen johtaminen,
univaikeudet, henkilokohtaiset ongelmat, kunnianhimo, ylikuormitus seka tyotyytyvaisyys
ovat syita, joiden on todettu vaikuttavan tyduupumukseen. Uupumuksen myota syntyy
helposti kierre, jossa heikko suoriutuminen johtaa kovempaan stressiin ja tyokyvyn
alenemiseen. Pahimmillaan uupumus johtaa henkisen seka fyysisen terveyden
romahtamiseen, josta palautuminen voi vieda yksilosta riippuen pitkidkin aikoja. (Pirinen,

2014)

Tyoympariston muutoksen myota hetkellisesti tyomaara kasvaa, tehtavat muuttuvat ja
aikataulut menevat uusiksi. Muutosta leimaa usein epdavarmuus tulevasta, joka altistaa
uupumukselle entistda herkemmin. Itsensa johtamisella on suuri rooli pyrittdaessa
ehkaisemaan uupumusta ja hallitsemaan omaa tekemistd muutoksen edetessa.
Loppukadessa jokaisella henkil6lla on vastuu omasta jaksamisesta, ja vaikuttamalla omaan
tekemiseen ja ajattelemiseen, voidaan lisata tyohyvinvointia. Tunnistamalla oman
jaksamisensa rajat, hyddyntamalla tyoyhteison tukea, jakamalla asioita ja pyrkimalla
positiiviseen ajatteluun voidaan pyrkia ehkdaisemaan uupumusta ja parantamaan omaa
tyohyvinvointia. Tyoympariston muutoksen yhteydessa on hyva pohtia omia toimintatapoja
ja oppia uutta. Muutos kuormittaa, mutta ennen kaikkea antaa mahdollisuuden kasvaa

tyontekijana.(Karjula, 2021) (Pirinen, 2014, ss. 162-168)

Monelle ihmiselle tydelama voi olla hieman joko tai tyyppinen kokemus, jossa tyo on parasta

mita voisi kuvitella, tai vastaavasti kamalinta aikaa eldamassa. Tyoelamada mietittdaessa
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kolikkona, jolla on kaksi kddntopuolta, voidaan huomata silldkin olevan kiiltdva ja onnellinen
seka likainen ja rosoinen puolensa. Monet yksilot tavoittelevat tuota kiiltavaa puolta, samalla
kun toiset saavat osakseen rosoisen ja kurjemman puolen. Havahtuessaan olevansa kolikon
vaaralla puolen, oma motivaatio, energia ja jaksaminen joutuvat helposti koetukselle.
Tilanne saattaa tulle monelle jopa yllattaen, mutta tiedostamalla ja ymmartamalla, etta
asioita voidaan muuttaa, tilanne on mahdollista saada hallintaan. Tunnistamalla tyon
kuormittavuuden, tiedostamalla voimavarojen rajallisuuden, tekemalla muutoksia seka
uskaltamalla puhua asioista ajoissa, voidaan tukea tyoelaman jaksamista. Ideaali tilanne
vaatii yksilolta vastuuta oman jaksamisensa seuraamisesta, mutta ennen kaikkea vastuu on
myos koko tyoyhteisolla, jolla on merkittava rooli jaksamisen kannalta. (Halme et al., 2019,

ss. 152-154)

Jaksamisen kannalta merkityksellisia tekijoita on useita, mutta seuraavaksi luetellaan
tyoeldaman kannalta tarkeita tekijoita yksilon jaksamiseen. Tyonteolle tulisi maaritella
tarkoitus ja tavoitteet, jotka ohjaavat tekemista oikeaan suuntaan. Omia arvoja suhteessa
yrityksen arvoihin tulisi punnita, ja ymmartaa niiden yhteensopivuus. Tydnteossa kuten
muussakin tekemisessa tulisi [6ytda tasapaino, jolla voidaan rytmittdaa kuormitusta
paremmin. Perustavanlaatuiset tekijat kuten uni, ravinto, liikkunta ja vapaa-aika ovat isossa
roolissa yksilon kannalta, ja taten niiden riittavyydesta on huolehdittava osana tyossa
jaksamista. Rutiinit luovat tyon tekemiseen rytmia ja jarjestysta, mutta vastaavasti rajojen
rikkominen ja luovuus tuovat energiaa. Nadiden kaikkien tekijoiden tasapaino tuottaa

tyontekoon iloa ja elinvoimaa. (Palin & Raivio, n.d.)

4 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

Tassa kappaleessa esitelldan teorian pohjalta opinnaytetyolle valitut tutkimusmenetelmat,
tiedonkeruunmetodit, analysointimenetelmat seka tutkimuksen etiikka. Tama tutkimus on
muodoltaan tyoelamaldhtdinen tapaustutkimus eli tapaustutkimus, joka toteutetaan
hyodyntdaen maarallisia seka laadullisia tutkimusmenetelmia. Tutkimuksessa kaytetdaan
aineistopohjana ja tiedonkeruumenetelmana alan kirjallisuutta seka tieteellisid artikkeleita.
Paaasiallisena tutkimusmenetelmana kaytetaan kyselytutkimusta, jossa kysymykset
koostuvat kvalitatiivisista seka kvantitatiivisista kysymyksista. Tutkimuksen Iahtékohtana on

pyrkimys pystya ymmartamaan tutkittavaa ilmiota ja vastaamaan asetettuihin
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tutkimuskysymyksiin. Tutkimusta |ahestytdan teorian kautta ja pyritdan tuomaan kasiteltava

teoria tutkittavasta kohteesta kaytantoon.

Tutkimus kasittdaa kohdeorganisaatiossa tapahtuneet tydymparistomuutokset vuosien 2020-
2021 aikana, jolloin yrityksen tavat toimia ja tyoskennella muuttuivat globaalin pandemian
vauhdittamana. Tutkimus toteutettiin kokonaisuudessaan 04/2021 - 10/2021 vélisen3
aikana. Tutkimuksen kysely toteutettiin lokakuussa 2021, johon vastasivat yrityksen

konttorityontekijat, joita tydymparistomuutokset ovat koskettaneet.

4.1 Tutkimusmenetelmat

Laajaa tutkimuksen ldhestymista kutsutaan tutkimusotteeksi tai lahestymistavaksi.
Tutkimusote on erdanlainen katto kokonaisuudelle, jonka sisalle rakentuu kullekin
tutkimukselle tyypilliset tiedonkeruun, tulkinnan seka analysoinnin menetelmat.
Tutkimusotteiden eli tutkimusmenetelmien perusjaottelu perustuu laadulliseen
(kvalitatiiviseen) seka maaralliseen (kvantitatiiviseen) tutkimukseen. Perusjaottelun lisdksi
tapaustutkimus seka kehittamistutkimus nahdaan kokonaisina tutkimusstrategioina, joissa
hyodynnetdan laadullisia sekd maarallisia tutkimustapoja.

Laadullinen eli kvalitatiivinen tutkimus on kaiken tutkimuksen perusta, silla maarallinen
tutkimus pohjautuu loppujen lopuksi laadulliselle tutkimukselle. Tutkimuksen tavoitteet
koostuvat ymmarryksesta ja ajoittain vaikuttamisesta. Kaikki tutkimus pohjautuu
ymmartamiselle, silld ilman ymmarrysta ei voida vaikuttaa. Laadullinen tutkimus pyrkii
nimenomaan ymmartamaan tutkittavaa ilmiota seka vastaamaan kysymykseen “mista on
kyse”. Maarallinen tutkimus vastaavasti pyrkii yleistamaan tutkittavaa tietoa ja vastaamaan
kysymyksiin “miten paljon” ja "miksi”. Tutkittavan ilmién monipuolinen tunteminen antaa
lisaksi mahdollisuuden ennustaa tulevaa. Ymmartamalla mista on kysymys ja miksi — voidaan

pyrkid ennustamaan, miten saavuttaa juuri halutunlainen lopputulos. (Kananen, 2013, s. 26)

4.2 Tapaustutkimus

Laadullisen tutkimuksen yhtena alalajina pidetdan tapaustutkimusta. Tapaustutkimus on
laadulliseen tutkimukseen verraten laajempi kokonaisuus, jossa voidaan hyodyntdaa myos

maarallisia tutkimustapoja. Tapaustutkimuksen eli case-tutkimuksen avulla pyritdan
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luomaan teorian ja kdytannon valinen vuorovaikutus. Case-tutkimuksessa tutkimus keskittyy
rajattuun kohteeseen, josta tutkimus saa case-nimensa. Case-tutkimus koostuu perinteisista
tutkimusprosessin vaiheista ja rakenne noudattaa yleista tutkimuskaytantoa. Tutkimuksen
aluksi maaritelldan tutkimusongelma, jonka pohjalta johdetaan tutkimuskysymykset. Case-
tutkimukselle tyypillisesti tutkimusongelmat ovat usein monitahoisia ja niiden
ymmartamiseksi vaaditaan useamman tutkimusmetodin hyddyntamista. Case-tutkimuksessa
tavoitteena on laatia raportti tutkittavasta aiheesta ja ehdotus tutkittavan ongelman
ratkaisemiseksi. Tapaustutkimukseen ei sisally tutkimuksen ratkaiseminen kaytannossa, silla

talloin tutkimus muuttuisi kehittdmis- tai toimintatutkimukseksi. (Kananen, 2013, ss. 59-61)

Tapaustutkimuksen pyrkimys on tuottaa syvallista tietoa tutkittavasta kohteesta, pystya
kuvailemaan kohdetta tarkan totuudenmukaisesti, ja onnistua todistamaan, etta
tutkimuksen tuloksilla on hyddynnettava merkitys. Toisin kuin monessa muussa
tutkimustavassa, case-tutkimuksessa ei pyrita yleistdvaan tietoon, vaikka ajoittain
yksittaisenkin kohteen syvallinen ymmartaminen voi tarjota yksittdistapauksen ylittavaa
tietoa. Tapaustutkimuksessa tutkimusstrategia on melko valjasti maaritelty, joten siina
voidaan toteuttaa usealla eri analyysimenetelmalla. Tutkimuksen toteutuksen kdytdssa ovat
kvantitatiiviset seka kvalitatiiviset menetelmat, mutta itse arvioinnissa painotetaan

laadulliselle tutkimukselle tyypillisia menetelmia. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka, 2006)

Tapaustutkimuksessa kuten muissakin tutkimuksissa ongelman maérittely on avainasemassa
onnistumisen kannalta (Kuva. 6). Tarkeinta on pystya sisdistdmaan ongelma, maarittelemaan
se mahdollisimman tarkasti ja lopulta pukemaan ongelma tutkimuskysymyksien muotoon.
Case-tutkimuksen ongelman maarittely ja paikantaminen ei itsessaan riita tutkimuksen
toteuttamiseksi. Paikantamisen lisdksi, tulee ymmartaa ongelman taustalla piilevat syyt.
Case-tutkimuksen ongelman maarittelyvaiheet noudattavat selkeaa polkua, joka alkaa
ongelman havaitsemisella, jatkuu ongelman maarittelylld, jonka jalkeen kehittyy ratkaisujen

etsimiselld ja lopuksi saavutetaan ratkaisuehdotus. (Kananen, 2013, s. 61)
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Kuva 6. Ongelman madarittelyvaiheet case-tutkimuksessa, (Kananen, 2013)

Case
tutkimus

4.3 Tiedonkeruu kyselylomakkeella

Tassa tutkimuksessa aineistoa keratdaan kyselytutkimuksen avulla anonyymisti
kohdeyrityksen valikoiduilta osastoilta, joihin tutkimus keskittyy. Tietoa keratdaan sahkdisen
ja nimettdman henkilostokyselyn muodossa. Hankittua tutkimustietoa sdilytetdan suojatulla
pilvipalvelimella, jolta materiaali tutkimuksen paatteeksi luovutetaan sovitusti
kohdeyrityksen kdyttoon. Tutkimuksessa huomioidaan voimassa olevat yksityisyydensuojaa
koskevat sddaddkset, ja tunnistettavia henkildtietoja ei kasitella tutkimuksessa lainkaan.
Tutkimuksen yhtena tiedonkeruun menetelmana toimii kyselytutkimus, joka koostuu
maarallisista seka laadullisista kysymyksista. Kyselytutkimuksessa kysymyksiin haetaan
kohdeorganisaatiolta kattavia vastauksia. Tutkimuksen toisena tiedonkeruun menetelmana
toimii ulkopuolinen kirjallisuus. Kirjallinen aineisto pohjautuu tutkittavan alan kirjallisuuteen,
artikkeleihin seka aikaisempiin tutkimuksiin. Aineistot sisaltavat ilmi6ita selittavia teorioita

seka kasitteitd, jotka tukevat itse tutkimusta.
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Laadulliselle tutkimukselle tyypillisid kysymyksid ovat avoimet kyselyt, joiden lopputuloksena
pyritdan saamaan vapaamuotoisia vastauksia tekstin ja sanojen muodossa. Maaralliselle
tutkimukselle tyypillisesti kysely sisdltaa ennalta maariteltyja vaihtoehtoja, joiden pohjalta
kerataan lukuja ja kehitetaan tilastoja. Kyselytutkimuksen avulla voidaan kerata kattavasti
tietoa moniulotteisistakin ilmidista, mutta vastaavasti kyselytutkimuksessa on pystyttava
rajaamaan saatua aineistoa riittavasti. Kyselytutkimus koostuu mittareista eli vaittamien ja
kysymysten kokoelmaa, joilla pyritadan mittaamaan erilaisia ilmidita kuten mielipiteita, arvoja
seka asenteita. Kyselytutkimus painottuu usein maarallisiin eli tilastollisiin menetelmiin,
joiden aineisto koostuu numeerisesti mitattavista luvuista ja numeroista. Kyselytutkimuksen
yhteydessa voidaan hyodyntaa lisaksi laadullisia kysymyksia, joihin haetaan avoimia sanallisia
vastauksia. Kyselytutkimuksen vastauksia on mahdollista analysoida laadullisilla tai
maarallisilla menetelmilla, riippuen valitusta Iahestymistavasta ilmion tutkimiseen.

(Kananen, 2013, ss. 26—31), (Vehkalahti, 2014, s. 11)

Teoreettinen aineisto on mahdollisuus kasvattaa oman tutkimuksen luotettavuutta, mutta
aineiston valinnassa on syyta sailyttaa kriittisyys. Ulkopuolisen aineiston tulee tukea
toteutettavaa tutkimusta, eika kertoa kirjailijan tai tutkijan omia mielipiteita. Aineiston tulee
liittya tutkittavaan ammattiteoriaan seka -alaan, ja mahdollisen terminologian tulee olla
alalle oikeaa ja hyvin omaksuttua. Kirjallisuuden kayton avulla tutkija osoittaa
perehtyneisyytensa tutkittavaan aiheeseen. Kirjallisuus toimii lisaksi tutkijan tukena ja auttaa
selviytymaan tutkimuksen toteutuksesta seka ymmartamaan tutkittavaa ilmiota paremmin.
Kirjallisen aineiston heikkouksina voidaan pitda tutkijan vaikutusmahdollisuuksia seka
valikoitumista. Ajoittain materiaalien saatavuus voi osoittautua haasteeksi, silld osa
aikaisemmin toteutetuista case-tutkimuksista on asetettu salaisiksi. (Kananen, 2013, ss. 82—

84)

Tdssa tutkimuksessa kyselylomake koostuu maarallisista eli etukateen strukturoiduista
kysymyksista seka laadullisista eli avoimista kysymyksista. Kysymykset pohjautuvat tyon
sisdltdmaan teoriaan ja ovat jaettavissa kahteen pdaateemaan: itsensa johtaminen ja
tyoympadriston muutokset. Strukturoiduille kysymyksille on olemassa tyypillisia
ominaisuuksia. Vastausvaihtoehtojen lukumaara on maariteltava ennakkoon ja
vastausvaihtoehtojen tulee olla toisensa pois sulkevia. Hyvia puolia strukturoiduissa

kysymyksissé on nopea vastaaminen seka helppo tilastollinen kasittely, mutta vastaavasti
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huonoina puolina on mahdollisuus huolimattomiin vastauksiin ja ”“en osaa sanoa” vaihtoehdon

valitsemiseen. (Heikkila, 2014, s. 49)

Strukturoitujen kysymysten vastakohtana toimivat avoimet kysymykset, joiden avulla
pyritdan saamaan syvallisempia perusteluita ennaltamaariteltyjen vastauksien tueksi.
Avoimien kysymysten avulla voidaan tuoda ilmi asioita ja mielipiteitd, joita ei muuten
saataisi selville. Avointen kysymysten huono puoli on niiden laaja-alaisuus, tulkinnan

vaikeudet sekd mahdollisuus ohittamiseen. (Vehkalahti, 2014)

4.4 Aineiston analysointi ja tulkinta

Case-tutkimuksen aineiston analyysimenetelmat pohjautuvat pitkalti laadulliseen
tutkimukseen, jossa aineisto muutetaan ensin kirjalliseen muotoon ja taman jalkeen
pilkotaan asiasisaltojen mukaan. Kirjallinen aineisto jaetaan tutkimuksen asiasisaltéon
pohjautuen osiin eli segmentteihin. Segmentti edustaa yhta asiaa, jolle annetaan oma nimi
eli luokitus. Case-tutkimuksessa aineiston luokittelussa voidaan kayttaa teoriapohjaista
luokittelua, aineistopohjaista luokittua tai naiden kahden yhdistelmaa. Nimensa mukaisesti
teoriapohjainen luokittelu pohjautuu kerattyyn teoriaan ja aineistopohjainen luokittelu
muodostuu aineiston pohjalta. Aineiston luokittelussa ei ole yhta oikeaa tapaa toteuttaa,
silla jokaiselle tutkimukselle valikoituu juuri sille sopiva luokittelujarjestelma, joka ei
valttamatta sovellu toisiin tutkimuksiin. Taman tutkimuksen kohdalla keskitytaan

painotetusti sisdltdanalyysissa aineistopohjaiseen luokitteluun. (Kananen, 2013, ss. 104-105)

Tutkimuksen edetessa aineistoa kertyy jatkuvasti, ja kerattya aineistoa tulee analysoida
tutkimuksen alusta lahtien. Mikali aineistoa kerdtaan ilman analyysia, lopputulos voi olla
turhan pinnallinen ja ohut haluttujen tuloksien osalta. Aineiston analyysin aluksi tekstiin
tulee perehtya todella hyvin. Aineistoa luetaan useaan kertaan, jotta saadaan rakennettua
hyva kokonaiskuva. Aineiston ollessa todella laaja, ihmisen muistin rajallisuus tulee vastaan,
ja aineisto vaatii erillista pilkkomista pienempiin kokonaisuuksiin. Aineiston pilkkonen
mahdollistaa suurempien kokonaisuuksien sisdistamisen tuloksellisemmin. Aineiston
analyysia ja analyysimenetelmia tulisi miettid jo ennen tiedonkeruun aloittamista, jotta
tiedonkeruulla saavutetaan haluttu lopputulos. Kerattdavan aineiston tavoitteena on

ensisijaisesti l0ytaa vastaus tutkimusongelmaan. Lisaksi aineiston avulla pyritdaan etsimaan
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selitysta tutkittavalle ilmidlle seka logiikkaa tutkimuksen pohjaksi. (Kananen, 2013, ss. 106—

107)

Aineiston tulkinta vaatii eri osien yhdistelya ja kokonaisuuden hahmottamista. Aineiston
tulkinnan avuksi voidaan luoda erilaisia kuvaajia, kuten kasitekarttoja, joissa irralliset asiat
muodostavat loogisia kokonaisuuksia. Aineistosta I6ytyy vastaukset esitettyihin
tutkimuskysymyksiin, mutta edellytyksina ovat oikeaoppinen aineistonkeruu seka
oikeanlaisen aineiston keraaminen. Tutkimusongelman ratkaiseminen vaatii aineiston oikean
tiedon paikantamista, johon on kaytettavissa useita eri tekniikoita. Aineiston
hahmottamisessa voidaan hyodyntada yhdistavia tekijoita, syy-seuraussuhteita seka toisiaan
tukevia tiedonlahteita. Yhdistavat tekijat voivat kytkea irralliselta vaikuttavan aineiston osat
toisiinsa ymmarrettavaan muotoon. Yhdistava tekija voi toimia myos syy-seuraussuhteina,
joiden avulla paikannetaan miten yksi tekija vaikuttaa toiseen, mika osaltaan vaikuttaa
kolmanteen ja muuttuu lopulta syyksi. Toisiaan tukevat aineistot tarkoittavat tassa
tapauksessa toistuvia/toisiaan tukevia lahteitd, jotka vahvistavat tutkimustulkinnan

luotettavuutta. (Kananen, 2013, ss. 106—107)

4.5 Tutkimuksen etiikka

Tutkimus on suoritettu hyvan tieteellisen kdytannon edellyttamalla tavalla ja tutkimuksen
toteuttamiseen on saatu kohdeorganisaatiolta asianmukainen tutkimuslupa. Tutkimuksessa
ei kasitella arkaluonteisia tai tunnistettavia henkil6tietoja, ja kaikki tutkimukseen osallistuvat
henkilot ovat saaneet ennen tutkimuksen aloittamista tiedon osallistumisestaan anonyymiin
kyselytutkimukseen. Tutkimuksessa kasiteltava tieto on julkista ja tutkimuksessa saadut
tutkimustulokset keratdaan eettisesti kestavilla menetelmilla. Tutkimuksen aikana kerattya
aineistoa sailytetaan valiaikaisesti kohdeyritykset hallinnoimalla pilvipalvelimella, ja
tutkimuksen paatteeksi tiedot luovutetaan kohdeorganisaation kdyttoon. Keratty tieto ei
sisalla tietosuojalaissa maariteltyja henkilGtietoja tai tunnistettavia tietoja tutkittavasta

organisaatiosta. (Ammattikorkeakoulujen rehtorineuvosto Arene Qy, 2020)

Tutkimuksen yhtena ldhtokohtana on parantaa kohdeorganisaation tyontekijoiden
hyvinvointia ja siten kestavan kehityksen nakdkulmasta korostaa ihmisen henkisesti

uudistuvaa kehitysta. Tama tutkimus noudattaa vastuullisia tutkimuksen perusarvoja.
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Tutkimuksen vastuullisessa tekemisessa huomioidaan luotettavuus, rehellisyys, kunnioitus

sekd avoimuus kaikin mahdollisin keinoin. (Kohonen et al., n.d.)

5 TUTKIMUSTULOKSET

Tutkimustulokset kappaleessa analysoidaan toteutuneen kyselytutkimuksen tuloksia
teemoittelu- seka luokittelumenetelmin. Analysoinnin teemoina toimivat itsensa johtaminen
seka tyoympariston muutokset. Kappaleessa kasitellaan tutkimustuloksien pohjalta
rakennettua yhteenvetoa saatujen tulosten pohjalta. Lopuksi kappaleessa lapikdaydaan

tutkimusprosessin kulku ja luotettavuus.

Tutkimus toteutettiin kohdeyrityksessa anonyymina Forms-muotoisena verkkokyselyna, joka
lahetettiin sahkopostitse kokonaisuudessaan 100 eri henkil6lle, joista kyselyyn vastasi 58
henkil6a. Taten kyselyn vastausprosentiksi muodostui 58%, joka antaa kattavan otannan
tyontekijoiden kokemasta itsensa johtamisesta seka koetuista tydympariston vaikutuksista
omaan tyontekoon. Tutkimus suoritettiin taysin nimettomasti eika yksittaisia vastaajia ollut
mahdollista tunnistaa. Tutkimukseen osallistui kohdeyrityksen seuraavat osastot: myynti,
tuotemarkkinointi, transport & after sales, taloushallinto sekd muu paakonttorin toimiston
vaki. Kyselyn ensimmainen kysymys maaritteli vastaajan osaston, jonka avulla pystyttiin
kerdamaan tutkimustietoa huomattavasti kohdennetummin. Vastaajat jakautuivat oheisen
diagrammin (Kuva 6.) mukaisesti osastoittain ja suurin osa vastaajista kuului

tuotemarkkinointiin, joka edustaa kohdeyrityksessa suurinta osastoa.
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Kuva 7. Kyselytutkimukseen osallistuneet osastoittain

Tutkimuksen osallistujat

m Tuotemarkkinointi m Myynti m Transport & After Sales = Taloushallinto Muu

Tutkimuksen kysely jakautui kahteen paateemaan, joita olivat itsensa johtaminen seka
muuttuva tyoymparisto. Tutkimuksen tuloksia analysoitiin ndiden kahden paateeman kautta.
Tutkimus koostui 19 eri kohdasta joista osa oli strukturoituja vaittamia ja osa avoimia
kysymyksia. Strukturoituja vaittamia oli yhteensa 14 ja vaittamien ennalta maaritellyt

vastausvaihtoehdot koostuivat viidesta eri vaihtoehdosta:

5 Taysin samaa mielta
4 Osittain samaa mielta
3 En osaa sanoa

2 Osittain eri mielta

1 Taysin eri mielta

Kysely sisalsi lisdksi 5 avointa kysymysta, joihin osallistujilla oli mahdollisuus vastata
vapaamuotoisesti omin sanoin. Avoimet kysymykset mahdollistivat tiedonkeruun
laajemmassakin kuvassa, mutta antoivat osallistujille myds mahdollisuuden jattaa
vastaamatta kokonaan. Yksikaan kyselyn kysymys ei ollut pakollinen, mutta tastd huolimatta
ainoastaan avoimiin kysymyksiin jai muutamia vastauksia uupumaan. Osaan avoimista
kysymyksista oli asetettuna tarkastelujaksoksi viimeinen vuosi, ja sen tuomat mahdolliset

muutokset tilanteisiin. Kyseinen ajanjakso valikoitui kyselyyn siksi, etta voitaisiin kerata
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tietoa vuoden aikana tapahtuneiden tydymparistomuutoksien mahdollisista vaikutuksista ja

kokemuksista.

5.1 Tyontekijoiden itsensa johtaminen

Kyselyn avulla kerattiin tietoa kohdeyrityksen tyontekijoiden taman hetken koetusta itsensa
johtamisesta ja sen taidoista. Osa kyselyn kysymyksista kartutti paallekkain tietoa itsensa
johtamisesta seka tydympariston muutoksen vaikutuksista. Tyéntekijoiden itsensa
johtamista kasittelevia kysymyksia oli yhteensa 13, joista osa oli avoimia ja osa strukturoituja

valintakysymyksia.

Itsensa johtaminen pilkottiin kyselyn analysoinnissa Sydanmaanlakan teorioihin pohjautuen
eri osa-alueisiin, joihin koottiin tietoa kysymysten pohjalta. Ensimmaisena osa-alueena ja
samalla koko itsensa johtamisen juuristona seka runkona toimi yksilon olemus ja
itseluottamus. Kyselyssa vastaajien itsensa johtamisen pohjaa lahdettiin tiedustelemaan

neljan eri kohdan kautta, joita olivat seuraavat kysymykset seka vaittamat:

e Koen itseni motivoituneeksi nykyisessa tyossani
e Tyomotivaationi on parantunut viimeisen vuoden aikana
e Miten koet motivaatiosi tyotd kohtaan toteutuneen viimeisen vuoden aikana?

e Tiedostan omat tydnteon vahvuuteni seka heikkouteni

Kysymyksien pohjalta voidaan todeta osallistujien kokevan tydmotivaation korkeaksi ja yli
puolet vastaajista kokevat viimeisen vuoden myota motivaation parantuneen aikaisemmasta
(Kuva 7.). Vastaajista 35 kuvaili sanallisesti miten tyémotivaatio on toteutunut viimeisen
vuoden aikana, ja ndista tuloksista kay ilmi tydmotivaation olevan paadosin hyvalla tasolla tai
parantuneen entisestdan viimeisen vuoden aikana mm. etatyon seka uusien tyotehtavien
johdosta. 20% vastaajista kokee motivaation pysyneen tasaisena tai aaltoilevan tilanteen
mukaan. Vajaa 6% vastaajista kokee motivaation vastaavasti huonontuneen viimeisen
vuoden aikana, ja syitd mahdolliseen motivaation laskuun tai vaihteluun on esitetty mm.
tyokuorman kasvamisella. Kyselyn pohjalta voidaan todeta, etta tyontekijat tiedostavat omat
tyonteon heikkoudet seka vahvuudet erittdin hyvin, silla 100% vastaajista totesi olevan

vaittaman kanssa tdysin samaa tai osittain samaa mielta. Hyva tyémotivaatio seka
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tiedostaminen omasta itsesta, taidoista ja heikkouksista auttaa suuresti tyontekijoiden
itsensa johtamisessa. Tiedostava tyontekija kykenee ohjaamaan omaa ty6taan paremmin ja
asettamaan realistisempia tavoitteita, jotka ovat saavutettavissa. Onnistuminen ja eteenpain
kulkeminen kasvattavat itsetuntoa ja luottamusta omaan tekemiseen. Itseluottamus toimii
yhdistavana tekijana yksilon olemuksen ja osaamisen valilla, joka mahdollistaa eri

osaamisalueiden kehittamisen. (Syddanmaanlakka, 2017)

Kuva 8. Kyselytutkimuksen kysymys nro 5

Koen itseni motivoituneeksi nykyisessa tyossani

W5 Taysin samaa mieltd m 4 Osittain samaa mieltd m 3 En osaa sanoa

2 Osittain eri mielta 1 Taysin eri mielta

Toisena tutkimustulosten analysoinnin osa-alueena toimi hyvinvointiosaaminen, jota
lahdettiin kyselyssa kartoittamaan kolmen eri kohdan kautta, jotka koostuivat seuraavista

vaittamista ja kysymyksesta:

e TyOssa jaksamiseni on hyvalla tasolla
e Ty0Ossa jaksamiseni on parantunut viimeisen vuoden aikana

e Miten koet jaksamisesi tason viimeisen vuoden aikana toteutuneen?

Kyselyssa keskityttiin selvittamaan tyontekijoiden jaksamisen tilaa ja mahdollisia
hyvinvointiin liittyvia seikkoja, joita vastaajat halusivat nostaa erityisesti esiin. Tyossa
jaksaminen koettiin keskiarvon osalta erittdin hyvaksi, silla jopa 40% vastaajista piti tydssa
jaksamista hyvalla tasolla (Kuva 8.). Iso osa vastaajista eli 65% koki jaksamisensa

parantuneen viimeisen vuoden aikana vahintaan osittain. Vaittamien jatkoksi
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kyselytutkimukseen oli lisatty avoin kysymys koskien jaksamisen toteutumisesta viimeisen
vuoden aikana, johon saatiin 46 vastausta. Vastauksien pohjalta voidaan todeta, etta
etatyolla on ollut jalleen suuri positiivinen merkitys tyontekijoiden jaksamisen kannalta.
Etatyo on mainittu suurimpana tekijana jaksamisen parantumiseen, mutta tydympariston

vaihtelevuus on myos aiheuttanut kuormitusta.
Kuva 9. Kyselytutkimuksen kysymys nro 2

Tyossa jaksamiseni on hyvalla tasolla

W5 Taysin samaa mieltd m 4 Osittain samaa mieltd m 3 En osaa sanoa

2 Osittain eri mielta 1 Taysin eri mielta

Seuraava tutkimustulosten tarkastelukulma on vuorovaikutusosaaminen, joka koostuu
erityisesti kommunikoinnista, tunneéalykkyydesta ja vaikuttamisen tunteista
(Sydanmaanlakka, 2017). Kyselyssa vuorovaikutusosaamista kartoitettiin kolmen eli kohdan

kautta, jotka koostuivat kaikki strukturoiduista vaittamista.

e Koen pystyvani vaikuttamaan omaan tyontekooni riittavasti
e Tiedan tydyhteisdssani kenen puoleen kadantya mahdollisissa ongelmatilanteissa

e Koen saavani riittavasti apua haastavissa tyotilanteissa

Kyselysta saatujen vastausten pohjalta voidaan todeta, etta yrityksessa koetaan sisdinen
vuorovaikutus onnistuneeksi ongelmien ja haastavien tyotilanteiden kohdalla. Vastaajista
selva enemmisto eli 62% kokee tietdavansa kenen puoleen kaantya ongelmallisissa
tyotilanteissa sekd 52% vastaajista uskoo saavansa riittavasti apua yrityksen sisalla haastaviin

tyotilanteisiin.
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Kuva 10. Kyselytutkimuksen kysymys nro 11

Tiedan tyoyhteisossani kenen puoleen kaantya
mahdollisissa ongelmatilanteissa

W5 Taysin samaa mieltd m 4 Osittain samaa mieltd m 3 En osaa sanoa

2 Osittain eri mielta M 1 Taysin eri mielta

Vuorovaikuttaminen on jatkuvaa sosiaalista kanssakdaymista ympariston kanssa, johon
sisaltyy tunnealykkyys, sosiaaliset taidot ja vaikuttamisen kokeminen. Tunnealykds ihminen
pystyy ohjailemaan omia tunnetilojaan ja toimimaan ymparistonsa kanssa onnistuneesti ja
kokemaan oman toimintansa vaikutukset. (Syddanmaanlakka, 2017) Kyselytutkimuksesta
voidaan tulkita, ettd suurin osa vastanneista koki vahintdaan hyvin tai osittain pystyvansa

vaikuttamaan omaan tyéhonsa.

Kuva 11. Kyselytutkimuksen kysymys nro 14

Koen pystyvani vaikuttamaan omaan
tyontekooniriittavasti

W5 Taysin samaa mieltd m 4 Osittain samaa mieltd m 3 En osaa sanoa

2 Osittain eri mielta M 1 Taysin eri mielta
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Neljantena tutkimustulosten tarkastelukulmana toimi johtamisosaaminen, jonka ydin tdman
tutkimuksen osalta oli tyontekijan itseohjautuvuus. Tutkimuksessa johtamisosaamista
lahestyttiin viiden eri kohdan kautta, jotka koostuivat vaittamista sekd avoimista

kysymyksista.

e Etatyomahdollisuus on tuonut lisdarvoa tyontekooni

o Koen johtamisen onnistuneen tydoymparistomuutoksien aikana
e Koen saavani riittavasti tukea esimieheltani

e Toivoisitko omassa tydssasi joihinkin asioihin kehitysta?

e Mita palautetta haluaisit antaa omalle tyonantajallesi?

ltseohjautuvuuden toteutuminen vaatii tietyt puitteet tydymparistdon puolesta, jotta
tyontekijalla on mahdollisuus tyoskennelld vaaditun itsendisesti. Vaadittuja resursseja
itseohjautuvuuteen ovat mm. onnistunut johtaminen, palaute, sosiaalinen tuki ja tyontekoa
tukeva tyoilmapiiri (Sydanmaanlakka, 2017). Tutkimustulosten pohjalta voidaan todeta, ettd
johtaminen jakaa hieman mielipiteitd, mutta paasaantoisesti tydnantajalta saadaan
kaivattua tukea, sillad jopa 79% vastanneista koki tyonantajalta saadun tuen edes osittain
riittavaksi. Vastanneista 65% koki johtamisen onnistuneen taysin tai osittain myds
tydymparistdmuutoksien aikana, mutta loput 35% eivat osanneet sanoa tai kokivat
johtamisessa olevan parannettavaa. Avoimista kysymyksista nousi esiin tydnantajalle
kohdistettua palautetta runsaasti ja paaasiallisesti vastauksissa toivottiin etatyon sallimista
jatkossakin. Kommenteista nousi lisaksi esiin toiveita tyokuorman tasapainottamiseen ja

kommunikaation parantamiseen.

Etatyo toimi yhtena tutkimuksen paaelementtina erityisesti tydymparistomuutoksien osalta,
mutta etatyolla oli suuri rooli myos tyontekijoiden itsensa johtamisessa. Tutkimuksessa
selvitettiin onko etaty6 tuonut lisdarvoa vastaajien tyontekoon ja vastaukset puhuivat melko
kiistatta etatyon puolesta. Jopa 74% vastaajista koki etatydn tuovat lisdarvoa omaan tyoén
tekemiseen ja samainen tulos ilmeni avoimien kysymysten vastauksista toistuvasti. Osana
itsensa johtamista ja johtamistaitoja, etatyo koetaan tietynlaisena vapautena ja etuna
tydeldamassa, joka mahdollistaa muun elaman sovittamisen tyon rinnalle joustavammin.

Etatyo tuo monelle tutkimukseen osallistuvalle helpotusta jaksamiseen, vaihtelua arkeen,
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lisda aikaa tyontekoon ja kaivattua luottoa tyon tekijaa kohtaan. Taman kyselytutkimuksen
osalta etatyo nousi ehdottomasti suurimmaksi asiaksi, jonka toivotaan jatkuvan

tulevaisuudessakin pandemiajan jalkeen.

Kuva 12. Kyselytutkimuksen kysymys nro 15

Etatyomahdollisuus on tuonut lisdarvoa
tyontekooni

%

W5 Taysin samaa mieltd m 4 Osittain samaa mieltd m 3 En osaa sanoa

2 Osittain eri mielta 1 Taysin eri mielta

Viimeisena tarkastelukulmana itsensa johtamisen osalta toimi tehokkuusjohtaminen, jota

kyselytutkimuksessa kartoitettiin kahden eri kohdan kautta.

e Koen hallitsevani ajankayttoani tydaikana
e Kertoisitko tarkemmin millaisia haasteita olet mahdollisesti kokenut ajankdytossa ja

tyonhallinnassa?

Tehokkuusjohtamisen osalta tutkimuksessa keskityttiin erityisesti ajanhallintaan ja miten
tyontekijat kokevat taman hetkisen ajanhallinnan toteutumisen. Tutkimuksesta ilmeni etta
vastaajista suurin osa, jopa 93% kokee hallitsevansa ajankdyttodan joko taysin tai osittain.
Vastanneista vain 7% koki ajankayton osittain puutteelliseksi, mutta avoimien kysymysten
pohjalta voidaan tulkita ettd iso osa vastanneista koki ajankayt6ssa selvia haasteita.
Avoimien kysymysten avulla selvisi, ettd suurin osa ajankaytéllisista ongelmista liittyy
tyokuormaan ja kiireeseen. Osittain myos jarjestelmahaasteissa, kommunikaatiossa ja

priorisoinnissa nahtiin puutteita, jotka vaikuttavat ajankayton hallintaan.



44

Kuva 13. Kyselytutkimuksen kysymys nro 9

Koen hallitsevani ajankayttoani tyoaikana

W5 Taysin samaa mieltd m 4 Osittain samaa mieltd m 3 En osaa sanoa

2 Osittain eri mielta M 1 Taysin eri mielta

5.2 Tydympadriston muutos

Tutkimuksessa keskityttiin itsensa johtamisen lisaksi tydympariston muutoksien vaikutuksiin
viimeisen vuoden aikana, ja tydympariston muutos toimii toisena paaaiheena
kyselytutkimuksen analysoinnissa. Tutkimuksen jokainen kysymys kosketti jollain tavalla
itsensa johtamista eri nakokulmista, mutta samoilla kysymyksilld pystyttiin selvittamaan
muutokset vaikutuksia vastaajien tyon tekemiseen. Kyselytutkimuksessa ty0ymparisto
muutoksien vaikutuksia kartoitettiin 7 eri kohdan avulla, jotka koostuivat vaittamista seka

avoimista kysymyksista.

Miten koet jaksamisesi tason viimeisen vuoden aikana toteutuneen?

e TyOmotivaationi on parantunut viimeisen vuoden aikana

e Miten koet motivaatiosi tyotd kohtaan toteutuneen viimeisen vuoden aikana?
e Etdatydmahdollisuus on tuonut lisdarvoa tyontekooni

o Koen johtamisen onnistuneen tydoymparistomuutoksien aikana

e Toivoisitko omassa tydssasi joihinkin asioihin kehitysta?

e Mita palautetta haluaisit antaa omalle tyonantajallesi?

Tarkastelujaksoksi tutkimukseen takautuvasti viimeisin vuosi, jonka aikana kohdeyrityksessa

on otettu kayttdoon laajasti uusia toimintamalleja. Tutkimuksessa tydympariston muutokset
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koostuvat etatyon kayttoonoton lisaksi jarjestelmien paivittamisesta, tyoskentelytapojen
kuten tiimitydn muutoksista seka tyonteon uudenlaisesta aikatauluttamisesta.
Tyoympariston muutosta analysoitiin tuloksien osalta Helka Pirisen — Esimies muutoksen

johtajana -teorian pohjalta.

Tyoymparistomuutokset ovat koskettaneet kaikkia tutkimukseen vastanneita tavalla tai
toisella. Suurimpana muutoksena toimii etatyon laajentuminen ldahes kaikkien konttorin
tyontekijoiden arkeen valtakunnallisten ohjeistusten my6ta. Kuten aikaisemmin kasiteltiin,
niin etatyo nousi yksittdisena asiana kaikista eniten tutkimuksessa esiin. Etatyota tutkittiin
itsensa johtamisen kannalta seka tydymparistomuutoksien kannalta. Tutkittaessa
muutoksien vaikutuksia, avoimista kyselyista nousi esiin useammassa eri kohdassa etatyon
merkitys ja positiivinen vaikutus motivaatioon, jaksamiseen seka tyon lisdarvoon.
Selkeimpana toiveena ja muutoskohteena vastaajien keskuudessa pidettiin etatyon
vakiinnuttamista ja etdtyoohjeiden selkeyttamista jatkuvaan kaytantoon. Etatyon koettiin

tuoneen lisdarvoa tyontekoon jopa 74% vastanneiden mielesta (Kuva 11.).

Kysyttdessa jaksamisen tasoista viimeisen vuoden aikana, vastauksia saatiin 46kpl ja
kysyttdessa motivaation toteutumisesta viimeisen vuoden aikana, vastauksia saatiin 39kpl.
Kaikista vastauksista nousi isoimpana teemana etatyo ja sen vaikutukset tyon tekoon.
Vastaajista 15% koki jaksamisen olevan heikolla tasolla tai laskeneen viimeisen vuoden
aikana. Vastaavasti vain 8% vastanneista koki motivaation olevan heikolla tasolla tai
laskeneen viimeisen vuoden aikana. Vastauksista ilmeni muutoksien aiheuttama kuormitus,
tyokuorman lisdantyminen ja uusien jarjestelmien tuomat haasteet, jotka ovat osaltaan

vaikuttaneet jaksamiseen ja motivaatioon laskevasti.

Kuten aikaisemmin tuloksissa todettiin, johtaminen koettiin vastanneiden kesken melko
onnistuneeksi tydymparistomuutoksien aikana ja selkeimpana viestina tydnantajalle valittyi
toive etdtyon sallimisesta jatkossakin. Avoimista kysymyksista kehitysideoiden ja
tyonantajapalautteen osalta nousi lisdksi esiin tahtotila saada selkeytta tyonkuvaan,
panostusta eri prosessien kehittamiseen tyon sujuvoittamiseksi seka tyokuormien

tarkastelua tasapainoisen jakautumisen toivossa.
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Tyoympariston muutoksien kannalta kyselytutkimuksen vastauksista nousi osittaista
muutosvastarintaa, joka kumpuaa epavarmuudesta uusia prosesseja kohtaan. Totuttuihin
toimintamalleihin ei toivota muutoksia, mutta toisaalta monen vastaajan kohdalla viimeinen
vuosi on osoittanut muutoksen tuoneen mukana monia positiivisia asioita tyon tekemiseen.
Voidaan olettaa tyontekijoiden kdyneen lapi sisdisen muutosprosessin, jolloin
ensijarkytyksen jalkeen on pystytty sopeutumaan uuteen ja toteamaan muutoksen olevan
osittain erittdinkin tervetullutta vaihtelua tyon suorittamiseen. Muutoksen vaikutuksien
osalta tydssa jaksaminen nousi esiin vahvasti ja erityisesti etatyon kayttéonotto tuki
jaksamisen kohentumista ja uusien toimintamallien myo6ta tyosta on tullut monen kohdalla

entistd mielekkaampaa. (Pirinen, 2014)

5.3 Yhteenveto

Tutkimuksessa selvitettiin mista kaikesta itsensa johtaminen koostuu ja milla keinoin sita
voidaan parantaa. Tutkimuksessa saatujen tutkimustuloksien pohjalta nousi esiin hyva
jaksamisen tason, mutta samalla sielta ilmeni ajoittaista uupumusta, tyon kuormitusta ja
voimavarojen heikkenemista. Tutkimustulosten useammassa eri kohdassa nousi esiin
voimavarojen rajallisuus ja niiden painottamisen tarkeys. Saavutettujen tulosten pohjalta
itseluottamus koettiin kestavaksi, tietoisuus omasta tekemisesta koettiin hyvaksi ja taten
itsensa johtaminen kokonaisuutena nahtiin olevan vahvalla tasolla. Ndiden osa-alueiden
yllapitdminen toimii tarkedssa roolissa tyohyvinvoinnin kannalta, ja tuloksien pohjalta
kohdeyrityksen tulisi tukea tyontekijoiden jaksamista muutoksien tuomien etujen

mukaisesti.

Vastuksien perusteella useat kokivat muutoksien olevan ty6ssa jaksamisen taustalla niin
hyvassa kuin huonossakin merkityksessa. Enemmist6 vastaajista koki tydympariston
muutoksien olevan positiivisia ja kaivattuja, mutta osalle muutokset ovat aiheuttaneet lisda
kuormitusta tyon tekemiseen. Muutokset tydymparistossa tai omassa tyonkuvassa
aiheuttavat vaihtelua monen tyontekijan jaksamiseen, ja tasta huolehtiminen korostuu
tehokkaan tyon tavoittelussa entisestaan. Itsensa johtamisen merkitys korostuu
tyoympadriston muutoksessa, silla tilanne vaatii tyontekijoitd sopeutumaan uusiin
toimintatapoihin, aikatauluttamaan tyontekoa uudella tavalla seka toimimaan yksilona

itsendisemmin.
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Hyvinvointiosaamisen osalta tydympariston muutokset ovat jopa parantaneet monen
vastanneen kohdalla henkista kuntoa. Samalla koettu tyon tekeminen on muuttunut
mielekkdadammaksi ja aikaa on jaanyt huolehtia fyysisen kunnon parantamisesta. Sosiaalinen
kunto on osittain kokenut kolauksen sosiaalisten kontaktien vahentyessa, mutta
kokonaiskuvassa tyontekijoiden hyvinvointi on kohentunut entisestaan.
Vuorovaikutusosaamiseen toivotaan lisaa kehitysta ja erityisesti kommunikointiin ja
avoimuuteen kohdistuu kehitystoiveita. Vastanneiden kesken koettu johtamisosaaminen
omaa tyota kohtaan todettiin melko hyvaksi, mutta itseohjautuvuuteen panostaminen toisi
lisatehoa tyon tekemiseen. Tehokkuusosaamisen kannalta ajanhallinta koettiin vahvaksi,
mutta paatoksentekoon ja tehokkaaseen tyon tekemiseen on tullut haasteita uusien

tyoymparistomuutoksien myota.

Tutkimustulosten pohjalta kohdeyrityksen tulisi keskittyd motivaation yllapitamiseen
nykyiselld korkealla tasolla. Motivaatio on erittdin tarkedssa roolissa tyohyvinvoinnin ja tyon
tehokkuuden osalta, silla motivaatio toimii erdanlaisena puskurina tyduupumuksia ja
loppuun palamisen tunteita vastaan, sekd samalla mahdollistaa tehokkaamman tyon
tekemisen (Sydanmaanlakka, 2017, ss. 86—87). Motivointia lisdavia tekijoita tutkimuksista
nousi mm. tyonkuvan paivittdminen, tydkuorman tasapainottaminen, tyon merkityksen

korostaminen seka tyossa etenemisen mahdollisuudet.

Saatujen tutkimustulosten pohjalta voidaan todeta, ettd kohdeyrityksen olisi tarkeaa
keskittya itseohjautuvien tyontekijoiden kannustamiseen ja tyon tukemiseen. Tyopaikalla
tulisi varmistaa, etta tyontekijoilld on saatavilla vaadittavat resurssit joita ovat palautteen
saaminen, sosiaalinen tuki seka paatéksenteon vahvistaminen. Itseohjautuvuus on
organisaatioille erittdin hyodyllista, joten siihen keskittyminen ja panostaminen tehostaa

tyon tekemistd entisestdan (Sydanmaanlakka, 2017).

5.4 Tutkimuksen kulku

Ensimmaisena tutkimukselle maariteltiin aikataulu, jolloin tutkimusprosessi alkoi ja milloin
sen oli tavoite paattya. Tutkimuksen aloitus ajoittui 4/2021 ja lopetus 11/2021, jolloin

tutkimuksen toteutukselle tarkentui puolen vuoden aikaikkuna. Tutkimuksen aluksi valittiin
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kohdeyrityksen kannalta ajankohtainen ja kehityskelpoinen aihe, jota pystyttiin lahtea
tutkimaan syvallisemmin. Alkuperdinen itsensa johtamisen aihe tarkentui ajankohtaisen
korona-pandemian johdosta koskettamaan itsensa johtamista muuttuneessa
tyoymparistossa. Tutkimukselle asetettiin selkeat tutkimuskysymykset ja tavoitteet, joiden
pohjalta tutkimusta lahdettiin rakentamaan. Tutkimusprosessin alkuun tutustuttiin
olennaiseen teoriaan ja rakennettiin teoriapohja tapaustutkimuksen toteuttamiselle.
Tutkimustavaksi valikoitui case-tutkimus ja tiedonkeruumenetelmiksi teoreettinen aineisto,
seka verkkomuotoisena toteutettu nimeton kyselytutkimus. Tutkimuksen empiirinen
toteutus ajoittui lokakuun 2021. alkuun, jolloin verkkokysely rakennettiin yhdessa
kohdeyrityksen henkilostovastaavien kanssa ja lahetettiin saatekirjeen kera kohdeyrityksen
tyontekijoille. Kyselyyn oli mahdollista vastata kahden viikon ajan aikavalilla 5.10-
18.10.2021, ja puolivalissa tutkimusta jokaiselle osallistujalle Idhetettiin sahkoisesti
muistutus kyselyyn osallistumisesta. Madardajan jalkeen kysely sulkeutui ja edettiin
tutkimustulosten lapikdymiseen. Kyselytutkimuksen vastausmateriaalia analysoitiin teoriaan
pohjautuen, tuotettiin yhteenveto ja tuloksiin pohjautuva kehitysehdotus kohdeyrityksen
kayttoon. Lopputuloksena saatiin marraskuun loppuun mennessa toteutettu
opinnadytetyotutkimus, joka vastasi sille asetettuihin kysymyksiin. Tutkimusprosessista
luotiin kuvaaja, josta ilmenee edistyminen vaiheittain (Kuva 14.), osa vaiheista tapahtui

rinnakkain ja lomittain aina tutkimuksen alusta loppuun saakka.

Kuva 14. Tutkimusprosessin kulku

TU‘:KL'(';T:'J(SS EN TEORIAPOHIA KYSELYTUTKIMUS TUTKIMUSTULOKSET KEHITYSEHDOTUS
4/2021 5-8/2021 9-10/2021 10/2021 11/2021

-TUTKIMUKSEN AIKATAULU ~ -TEORIAAN TUTUSTUMINEN ~ -KYSELYN SUUNNITTELU -TULOSTEN ANALYSOINTI -YHTEENVETO
-TUTKIMUKSEN TAVOITE -TEORIAN RAKENTAMINEN -KYSELYN LAHETYS -TULOSTEN JAOTTELU -KEHITYSEHDOTUS
-TUTKIMUSKYSYMYKSET -EMPIRIAN SUUNNITTELU -MUISTUTUSVIESTI KOHDEYRITYKSELLE
-CASE-TUTKIMUS -KYSELYN PAATTAMINEN

5.5 Tutkimuksen reliabiliteetti ja validiteetti

Tieteellisessa tutkimuksessa luotettavuutta mitataan yleisesti reliabiliteetin seka validiteetin
kautta. Reliabiliteetti tarkoittaa pysyvyytta, eli mikali tutkimus toistettaisiin, niin saataisiin
samoja tutkimustuloksia. Validiteetti tarkoittaa, etta tutkimuksessa keskitytaan oikeisiin

asioihin tutkimuksen kannalta. Tarkasteltaessa tapaustutkimuksen luotettavuutta, tarkeiksi
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elementeiksi nousevat datanhallinta, selkeat tutkimuskysymykset seka tutkimuksen

kokoaminen tutkimuskysymysten pohjalta. (Tuominen & Sarajarvi, 2018)

Taman tutkimuksen luotettavuus on hyva, silla tutkimus vastasi juuri sille asetettuihin
tutkimuskysymyksiin. Tutkimuksen kyselylomake laadittiin yleisten luotettavuusmittareiden
mukaisesti. Kyselytutkimuksen validiteetti on korkea, sillda kohdeorganisaation tyontekijoilta
kysyttiin anonyymisti heidan omista kokemuksistaan, joka antoi jokaiselle mahdollisuuden
vastata avoimesti. Kyselytutkimuksen reliabiliteetti on melko hyva, silla kysymykset olivat
kaikille identtisia ja vastauksia saatiin kattavasti, mutta avoimiin kysymyksiin vastasi vain osa

ja toistettaessa tutkimus, taytyy miettid vastaisivatko osallistujat samalla tavalla.

Tutkimuksessa tietoa kasiteltiin tietoturvallisesti, luottamuksella ja sille tarkoitetulla
kovalevylla. Tutkimuksessa noudatettiin ennalta maariteltya aineistonhallintasuunnitelmaa,
josta selviaa, ettei tutkimuksessa keratty arkaluonteiseksi- tai henkilotiedoiksi luokiteltavaa
dataa lainkaan. Tutkimuksen aineistoon paadsy oli rajattu tutkijan itsensa lisaksi
toimeksiantajan nimettyihin henkiléstépuolen tydntekijoihin. Tutkimukseen osallistuvia
henkildita informoitiin etukateen tiedon kerdamisesta ja mahdollisista
jatkokayttomahdollisuuksista. Tutkimuksen lopuksi aineiston omistaa toimeksiantaja, jolla

on mahdollisuus hyddyntaa saatua dataa tulevissa tutkimuksissa.

6 JOHTOPAATOKSET

Tassa luvussa tehdaan johtopaatokset tutkimuksen toteuttamisesta ja esitetdaan
kehitysehdotukset, miten kohdeyrityksessa voitaisiin kehittda itsensa johtamisen taitoja
tulevaisuudessa ja sita kautta tehostaa itsendista tyon tekemista. Lopuksi esitetdaan

pohdinnat ja paatelmat tutkimuksen onnistumisen kannalta.

Tutkimuksen kohdeorganisaatio on kohdannut viimeisen vuoden aikana tydympariston
muutoksia, jotka ovat vaikuttaneet olemassa oleviin prosesseihin, jarjestelmiin seka
tyoskentelytapoihin. Osalle muutokset ovat olleet suurempia kuin toisille, mutta tavalla tai
toisella tydympariston muutokset ovat koskettaneet kaikkia tutkimukseen osallistuneita.
Muutoksen aikana tyontekijoiden itsensa johtaminen korostuu ja itseohjautuva tekeminen

on tullut entista tarkeammaksi tavaksi toimia. Taman opinndytetyon tarkoituksena oli
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selvittda miten itsensa johtamisen avulla voidaan parantaa kohdeyrityksen tydntekijoiden
jaksamista, tyotyytyvaisyytta seka tehokkaampaa tyon tekemistda muuttuneessa
tyoymparistossa. Opinnaytetydssa keskityttiin vastaamaan seuraaviin tutkimuskysymyksiin
1. Mista itsensa johtaminen koostuu ja miten sitd voidaan parantaa?

2. Millainen on itsensa johtamisen merkitys muuttuvassa tyoymparistossa?

3. Miten parantaa jaksamista ja tehostaa tyoskentelya itsensa johtamisen keinoin?

Tyoymparistomuutoksien taustalla on vaikuttanut pandemian aikaansaama pakote muuttua
ja kohdeorganisaation vahva tahtotila varmistaa tyontekijoidensa turvallisuus
poikkeuksellisinakin aikoina. Tutkimuksesta ilmeni miten kohdeorganisaatiossa
tyoympariston muutoksia on toteutettu viimeisen vuoden aikana hallitusti ja ennalta
maaritellyn suunnitelman mukaisesti. Yritys on heittdytynyt uuden tuntemattoman aarelle ja
ottanut kayttoon ennatysvauhdilla ison nipun uusia toimintamalleja. Konttoreilta siirryttiin
etatyohon, tapaamiset vaihtuivat virtuaaliseen muotoon, tyoskentelyn itsenaisyys korostui
entisestaan ja ennen kaikkea jokainen tyontekija on joutunut ottamaan omasta tyonteosta

aivan uudella tavalla vastuun.

Kohdeorganisaation kohtaamat muutokset eivat ole tapahtuneet kivuttomasti, mutta yritys
on vienyt prosesseja jatkuvasti eteenpain ja palaute ilmenee tutkimuksen tuloksista. Muutos
on aiheuttanut henkilékunnassa ennakoitua epavarmuutta ja stressid, ongelmia on jouduttu
ratkomaan matkan varrella ja kdytanteitd on hiottu useaan kertaan, jotta niista on saatu
mahdollisimman toimivia. Kaiken taman keskella tutkimus vahvistaa, miten tydympariston
muutoksilla on ollut pddsaantoisesti positiivisia vaikutuksia henkildstoon ja muutoksiin on
totuttu jopa siind maarin, etta osan toivotaan tulleen jaadakseen. Muutoksien lapivientia ei
ole prosessin aikana pyritty kaunistelemaan, vaan informointi on organisaation puolelta
tapahtunut avoimesti valtakunnallisten ohjeiden ehdoilla. Muutoksilla on tavoiteltu
kaivattua joustamista seka tehokkuutta, jotta jokainen tydntekija saisi parhaat mahdolliset

tyokalut oman tyon suorittamiseen.

Tama tutkimus oli tapaus, jossa ilmeni kattavasti tietoa tyontekijoiden koetusta itsensa
johtamisesta, itsensa johtamisen merkityksesta tydymparistdomuutoksien aikana seka miten
parantaa tyontekijoiden hyvinvointia ja tyon tekemista itsensa johtamisen keinoin. Tutkimus

antoi kattavasti lisatietoa tyontekijéiden jaksamisen tasosta, tyon tekemisen
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tyytyvaisyydesta sekd mita ajatuksia tutkimukseen osallistujilla on tyon tekemista kohtaan.
Tutkimuksesta ilmeni miten tydoympariston muutokset ovat vaikuttaneet tyon tekemiseen
niin hyvdssa kuin pahassa ja ennen kaikkea miten muutoksen edessd on mahdollisuus itse
vaikuttaa tyon tehokkuuteen. Yhteenvetona tutkimuksen voidaan todeta vastaavan sille

esitettyihin kysymyksiin.

Tutkimuksen vastausprosentti ylsi toivottua korkeammaksi. Teorian seka kyselytutkimuksen
avulla kerattiin kattavasti tietoa tyontekijoiden kokemuksista, toiveista ja ennen kaikkea
miten tyontekijoiden jaksamista ja tyon tekemista voidaan kehittaa parempaan suuntaan.
Koen etta saavutetulla tutkimustiedolla on suuri merkitys kohdeorganisaatiolle ja tulevien
kehitysprojektien suunnittelulle. Toteutetun tutkimuksen pohjalta rakensin
kehitysehdotuksia, jotka pohjautuvat tyontekijoiden tekemisen kehittamiselle seka

tyotyytyvaisyyden lisaamiselle.

6.1 Kehittamisehdotukset

Itsensa johtaminen on termina laaja kokonaisuus, joten olen pilkkonut
kehittamisehdotukseni koskettamaan tyon tehokkuuden parantamista ja tyossa jaksamista.
Lisaksi kehittamisehdotukset sisaltavat tarkastelua teoreettisen viitekehyksen pohjalta ja
yleisemmalla tasolla jatkoa ajatellen. Kehittamisehdotuksien taustalla on ajatus siita, miten
kohdeorganisaatiolla on saavutetun tutkimustiedon avulla mahdollisuus perehtya tuloksiin
syvemmin. kehittaad itsensa johtamisen kannalta tarkeitd osa-alueita entistd lahemmin ja

jatkaa siihen mihin tama tutkimus on jaanyt.

TyOssa jaksaminen

Ty6hyvinvointiin panostaminen on yksi yrityksien parhaimmista keinoista investoida
tuottavaan henkilékuntaan, silla hyvinvoiva tyontekija tuottaa yritykselle eniten lisdarvoa
(Seuri, 2018). Hyvinvointi ja tytssa jaksaminen ovat sidoksissa itsensa johtamiseen, jonka eri
osa-alueisiin kohdeyrityksella on mahdollisuuksia tarjota entista enemman tyokaluja. Tyossa
jaksaminen vaatii mm. motivaatiota, merkityksellisyyden tunnetta, tavoitteita, tukea seka
palautetta. Naihin kaikkiin alueisiin kohdeyritykselld on hyvat mahdollisuudet paasta

vaikuttamaan positiivisesti.
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Ensimmainen kehitysehdotus koskettaa tyontekijan ja tydnantajan valistda kommunikointia ja
tarkemmin kuvattuna tavoitepalaverien kaynnistamista. Tarkoituksena olisi palaverien avulla
asettaa tyontekijoille selvia saavutettavissa olevia tavoitteita, joiden toteutumista seurataan
saannollisesti. Palaverien tavoitteena olisi selkeyttda tyontekijéiden roolia, tyon sisaltoa,
kannustaa itseohjautuvuuteen ja asettaa molempien osapuolien yhteisia tavoitteita tyon
tekemiselle. Osana palaverien runkoa olisi mahdollisuus palautteen antoon, onnistumisen
kokemiseen ja avoimeen keskusteluun tydn kehityksesta. Roolin tai tydnkuvan muuttuessa,
saannollinen palaveri tarjoaisi tilaisuuden tyonkuvan paivittamiselle ja mahdollisen
tyokuorman tasapainottamiselle. Palaverien tarkoituksena olisi parantaa kommunikointia
entisestaan, seurata tyon jaksamista seka kehittymistd, ja mahdollistaa molemmin

suuntainen palautteen antaminen.

Tehokas tyoskentely

Tyontekijoiden tietoisuus lisdd ymmarrysta ja hyvaksymista muutoksia ja haasteita kohtaan.
Tehokkuuden kannalta tietoisuutta ja informaation kulkua on tarkea parantaa entisestaan.
Toinen kehittamisehdotus koskee informaation kulkua kohdeorganisaation sisalla. Nykyinen
toimintamalli mahdollistaa viikoittaiset palaverit koko talon laajuisessa mittakaavassa, joka
on erinomainen foorumi jakaa yrityksen kannalta tarkeaa tietoa. Viikkopalaverien yhteyteen
olisi tarkoituksena lisdta informaatiota yrityksen ajankohtaisista ja strategisista tavoitteista,
muutoksista seka kehitysprojekteista. Informoitavina asioina olisivat esimerkiksi
jarjestelmakehitys, uudet kdyttoon otettavat toimintamallit seka henkilostoa koskevat
paivitykset. Kattavamman informoinnin ansiosta kokonaisvaltainen tiedonkulku paranisi,
jolloin epétietoisuuden aiheuttamat haasteet ja vaarat tulkinnat minimoitaisiin tydonteon
tehostamiseksi. Yrityksen tavoitteiden saanndllinen selkeyttaminen tukee osaltaan

itseohjautuvuutta ja ymmarrysta oman tekemisen odotusarvoja kohtaan.

Kehittamisehdotuksia pilkottaessa tutkimuksen teorian kannalta merkittaviin osiin, voidaan
nahda muutamalla kehityskohteella olevan vaikutuksia useaan eri itsensa johtamisen osa-
alueeseen. Lahestyttdessa teorian kannalta itsensa johtamista ja tydympariston muutoksia,
voidaan todeta tutkimustuloksien pohjalta nykytilanne ja esittda nykytilan parantamiseen

kohdistetut kehittamisehdotukset (Kuva 15.).
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Kuva 15. Kehittamisehdotukset

Tutkittu osa-alue Nykytilanne Kehittimisehdotukset

Kehittamisehdotuksia mietittdessa yleisella tasolla tutkimusongelmien valossa, voidaan
todeta etta kohdeyritykselld on erinomainen mahdollisuus perehtya saatuihin
tutkimustuloksiin jatkossa syvallisemmin. Tutkimuksessa kerattiin kattavasti dataa
tyontekijoiden hyvinvoinnin tilasta, itsensa johtamisen taidoista, koetusta tyon
tehokkuudesta seka toiveista tulevia kehityskohteita kohtaan. Tutkimustuloksiin
syventyminen mahdollistaisi jatkotoimenpiteet, joilla voitaisiin pureutua ongelmiin entista
tapauskohtaisemmin. Yhtena suurimpana tutkimustuloksena esiin nousi etatyon merkittavat
vaikutukset tydssa jaksamiseen ja tyohyvinvoinnin parantumiseen. Tyohyvinvoinnin seuranta

toimisi erinomaisena jatkumona toteutetulle itsensa johtamisen tutkimukselle.

6.2 Reflektointi

Toteutunut opinndytetyo onnistui sille asetetuissa tavoitteissa ja tutkimuksessa kerattiin
arvokasta lisdtietoa tyontekijoiden itsensa johtamisesta kokonaisuutena. Lisdksi tutkimuksen
avulla selvitettiin henkildston suhtautumista tydympariston muutoksiin ja niiden vaikutuksia
tyon tehokkuuteen. Tutkimuksessa saadut tulokset olivat selkeitd, helposti tulkittavia ja
kohdeorganisaatiolla on mahdollisuus hyédyntda tuloksia jatkossakin tyontekijoiden
osaamisen ja jaksamisen kehittamiseksi. Tutkimuksen kannalta tavoitteet tayttyivat ja tietoa

kerattiin lopulta jopa enemman kuin alun perin oli tavoiteltu.
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Tutkimusprojektina tdma opinnaytetyo lisdasi ymmarrystani itsensa johtamisesta ja vahvisti
kasitystani organisaation merkityksesta tavoiteltaessa onnistunutta tyén tekemista.
Haasteena tutkimuksessa ilmeni teorianpohjan tiivistaminen mahdollisimman eheaksi
kokonaisuudeksi. Lopulta tyon rajaus onnistui hyvin ja siita pystyttiin rakentamaan

johdonmukainen tietoperusta toteutetulle tutkimukselle.

Taman tutkimustyon tekeminen oli kokonaisuudessaan erittdin opettavainen kokemus ja
haluankin kiittaa kaikkia opinnaytetydprojektissa auttaneita. Erityiskiitos menee
kohdeorganisaatiolle ja tutkimukseen vastanneille tyontekijoille, jotka mahdollistivat taman
kaltaisen tutkimuksen suorittamisen omassa tyoyhteisdssaan. Uskon vahvasti, ettd
tutkimuksesta on hyotya useammille eri tahoille, ja se tarjoaa uusia ndkdkulmia seka evaita

kehittymiseen.
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Liite 1: Kyselytutkimus
ITSENSA JOHTAMINEN MUUTTUVASSA TYOYMPARISTOSSA

F9 Henkilokuntakysely
Esittelyteksti:

Viimeisen vuoden aikana COVID-19-pandemia on ohjannut yritystimme muovaamaan
tyoympdristodmme vastaamaan yhteiskunnan ohjeistuksia ja turvaamaan tyontekijéidemme
turvallisuutta. Kyselyn tavoitteena on selvittdd, miten muutokset ovat vaikuttaneet henkilokuntamme
tyoskentelyyn ja hyvinvointiin..

Kyselyssd esitetddn erilaisia vdittdmid sekd avoimia kysymyksid, joihin on tavoitteena vastava
omien ndkemyksien pohjalta. Kysely toteutetaan tdysin nimettomdsti ja kyselyn tuloksia tullaan
hyodyntdmddn anonyymisti opinndytetyon tutkimuksen pohjana.

1. Tyoskentelen F9:lla seuraavalla osastolla:
a. Tuotemarkkinointi
b. Myynti
¢. Operaatiot
d. Taloushallinto
e. Transport
f. Muu

2. Tyo6ssa jaksamiseni on hyvalla tasolla:
a. 5 Taysin samaa mielta
b. 4 Osittain samaa mielta
c. 3 Enosaasanoa
d. 2 Osittain eri mielta
e. 1Taysin eri mielta

3. Tyo6ssa jaksamiseni on muuttunut viimeisen vuoden aikana:
a. 5 Taysin samaa mielta
b. 4 Osittain samaa mielta
c. 3 Enosaasanoa
d. 2 Osittain eri mielta
e. 1 Taysin eri mielta



4. Miten koet jaksamisesi tason viimeisen vuoden aikana toteutuneen?
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5. Koen itseni motivoituneeksi nykyisessa tyossani

a.

®m o o T

5 Taysin samaa mielta
4 Osittain samaa mielta
3 En o0saa sanoa

2 Osittain eri mielta

1 Taysin eri mielta

6. Tyamotivaationi on muuttunut viimeisen vuoden aikana

a.

b
C.
d.
e

5 Taysin samaa mieltd
4 Osittain samaa mielta
3 En osaa sanoa

2 Osittain eri mielta

1 Taysin eri mielta

7. Miten koet motivaatiosi tyota kohtaan toteutuneen viimeisen vuoden aikana?

8. Tiedostan omat tydnteon vahvuuteni seka heikkouteni:

® o0 o

9. Koen

®m oo T

5 Taysin samaa mieltd
4 Osittain samaa mielta
3 En osaa sanoa

2 Osittain eri mielta

1 Taysin eri mielta

hallitsevani ajankdyttéani tydaikana:

5 Taysin samaa mieltd
4 Osittain samaa mielta
3 En osaa sanoa

2 Osittain eri mielta

1 Taysin eri mielta
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10. Tiedostan tyotehtavani ja osaan toteuttaa ne hyvin:
a. 5 Taysin samaa mielta
b. 4 Osittain samaa mielta
c. 3 Enosaasanoa
d. 2 Osittain eri mielta
e. 1 Taysin eri mielta

11. Tiedan tydyhteisdssani kenen puoleen kadantya mahdollisissa ongelmatilanteissa:
a. 5Taysin samaa mielta
b. 4 Osittain samaa mielta
c. 3 Enosaasanoa
d. 2 Osittain eri mielta
e. 1Taysin eri mielta

12. Koen saavani riittavasti apua haastavissa tyotilanteissa:
a. 5 Taysin samaa mielta

4 QOsittain samaa mielta

3 En o0saa sanoa

2 Osittain eri mielta

1 Taysin eri mielta

o o o

13. Kertoisitko tarkemmin millaisia haasteita olet mahdollisesti kokenut ajankaytossa ja
tyonhallinnassa?

14. Koen pystyvani vaikuttamaan omaan tyontekooni riittavasti:
a. 5 Taysin samaa mielta
b. 4 Osittain samaa mielta
¢c. 3 Enosaasanoa
d. 2 Osittain eri mielta
e. 1 Taysin eri mielta

15. Etatyomahdollisuus on tuonut lisdarvoa tydntekooni:
a. 5 Taysin samaa mielta
b. 4 Osittain samaa mielta
c. 3 Enosaasanoa
d. 2 Osittain eri mielta
e. 1Ta&ysin eri mielta
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16. Koen johtamisen onnistuneen tydymparistémuutoksien aikana (etana/kasvotusten):
a. 5 Taysin samaa mielta
b. 4 Osittain samaa mielta
c. 3 Enosaasanoa
d. 2 Osittain eri mielta
e. 1 Taysin eri mielta

17. Koen saavani riittavasti tukea esimieheltani:
a. 5Taysin samaa mielta

4 Osittain samaa mielta

3 En osaa sanoa

2 Osittain eri mielta

1 Taysin eri mielta

® oo T

18. Toivoisitko omassa tydssasi joihinkin asioihin kehitysta?

19. Mita palautetta haluaisit antaa omalle tydnantajallesi?
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Liite 2: Aineistonhallintasuunnitelma

ITSENSA JOHTAMINEN MUUTTUVASSA TYOYMPARISTOSSA

Aineiston keraaminen

Tietoa kerataan tdysin anonyymisti séhkdisellda Forms- pohjaisella kyselytutkimuksella. Kysymykset
kattavat itsensa johtamisen ja muuttuvan tydympariston kannalta tarkeita osa-alueita. Kysely
lahetetaan 100 kohdeyrityksen tyontekijalle ja kyselyn johdannossa kerrotaan mihin tarkoitukseen
kysely on luotu ja mita keratyille tiedoille tutkimuksen jalkeen tehdaan. Vastausprosentiksi

arvioidaan noin 50%.

Aineiston hallinta ja sdilyttaminen

Aineiston hallinnassa hyodynnetdan excel-pohjaista taulukointia sekd Formsin omaa
tutkimustulosten raportointia. Tutkimustulokset kirjataan word-pohjaiseen tiedostoon.
Tutkimuksessa ei kasitelld arkaluonteiseksi- tai henkilotiedoiksi luokiteltavia tietoja lainkaan.
Keratty tutkimusdata koostuu nimettomista vastauksista, joista ei ilmene tunnistettavia tietoja.
Aineistoa sailytetaan sille ennalta maaritellylld pilvipalvelimella, jota ylldpitaa tutkimuksen

kohdeyritys.

Aineiston kdyttooikeudet
Tutkimuksessa kerattyyn aineistoon on paasy itse tutkijan lisdksi kohdeorganisaation ennalta
nimetyilla henkildilld, jotka edustavat henkildstosastoa. Tutkimuksen tulokset luovutetaan

tutkimuksen paatteeksi kohdeorganisaation kayttoon.

Turkimuksen eettisyys
Tutkimuksen aluksi varmistetaan kohdeorganisaatiolta allekirjoitettu tutkimuslupa. Jokaiselle
tutkimukseen osallistuvalle kerrotaan ennen osallistumista, mihin kayttotarkoitukseen tutkimus on

luotu. Tutkimus on osallistujille taysin vapaaehtoinen.
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