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Opinnaytetyon tavoitteena oli tutkia, mita erilaisia itsensa johtamisen kyvyk-
kyyksia seka tiimityoskentelytaitoja tulisi selvittaa, jotta I0ydetaan konkreettisia
toimenpidesuosituksia. Opinnaytetydn toimeksiantajana toimii Telia Finland.

Teoriaosuudessa kasitellaan aluksi eri itsensa johtamisen kyvykkyyksia ja yk-
sildiden luontaisia kyvykkyyksia. Taman jalkeen siirrytdan itsensa johtamisen
kehittamiseen ja johtamiseen seka menestyvan tiimin rakentamiseen. Teoria-
osuudessa tuodaan esille myds erilaisia malleja itsensa johtamisen osa-alu-
eista seka niiden kehittamiseksi. Naiden kokonaisuuksien avulla saadaan ko-
konaiskuva itsensa johtamisen eri osa-alueista seka vaikutuksista niin yksilGi-
den kuin tiimien nakokulmasta.

Tutkimus toteutettiin hyddyntaen kvantitatiivista tutkimusmenetelmaa, jossa 48
henkil6a pyydettiin tekemaan itsearviointia itsensa johtamisen ja tiimitydosken-
telyn osa-alueista. Tutkimus teetettiin Microsoftin Forms -ohjelmalla ja tarkoi-
tuksena oli luoda samalla testi, jota voi hyddyntaa oppimisen seuraamisessa.
Tutkimuksessa haluttiin selvittaa myos tyouran pituuden korrelaatiota eri osa-
alueiden tuloksiin.

Tutkimuksen tuloksista kay ilmi, etta tiimitydoskentelyn osa-alue sai itsensa joh-
tamisen kyvykkyyksien osaa paremmat tulokset. Tulokset olivat kokonaisuu-
dessaan hyvalla tasolla ja osaaminen kunnossa. Ajankayttd seka tavoitteelli-
suus korostuivat itsensa johtamisessa heikoimpina osa-alueina. Tiimityosken-
telyn osalta havaittiin, etta tavoitteiden ja tuloksien saavuttamisen osa-alue sai
heikoimmat tulokset. Luottamuksen osa-alue sai puolestaan parhaan arvion.
Tyouran pituudella oli osittain vaikutusta tuloksiin.

Tutkimuksen tuloksien perusteella voitiin paatella, etta tarkeimmat kehityskoh-
dat ovat itsensa johtamisen osalta ajanhallinnan kehittaminen ja luontaisten
kyvykkyyksien hyddyntaminen. Myos itsensa johtamisen eri kyvykkyyksien op-
piminen seka systemaattinen kehittaminen ovat tarkeita. Johtaminen seka tii-
mityoskentelyn kehittdminen osana arkea nousivat eniten esille tiimien kehitty-
misen osalta.

Asiasanat: itsensa johtaminen, luontaiset kyvykkyydet, itseohjautuvuus, tiimi-
tyoskentely, johtaminen
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ABSTRACT

The aim of the thesis was to investigate which different self-management abili-
ties and teamwork skills should be identified when making concrete action rec-
ommendations. The thesis was assigned by Telia Finland. The objective was
to study the various aspects of self-management and define its effects from
the perspectives of individuals and teams. The study also aimed to examine
the effect of the length of the working career on the aforementioned abilities
and skills.

The conseptual basis comprises self-management skills and the inherent skills
of individuals. Also, the consepts of self-management and leadership, are dis-
cussed, as well as team-building are examined. In the theory part, various
models of the aspects of self-management and their development are also
brought to the fore.

The research was to conduct using a quantitative research method, where 48
people were asked to make a self-assessment of their self-management and
teamwork skills. In this study Microsoft's Forms was used, and the purpose
was to create a test that could be used to monitor learning.

The results of the study show that the respondents considered their teamwork
skills to be better than their self-management abilities. Overall, the results sug-
gested no significant problems in either aspect. Time management and goal
orientation were highlighted as the weakest areas in self-management. Re-
garding teamwork, it was found that achieving common goals and results was
the weakest area. The area of the trust got the best rating. The length of the
working career had a partial effect on the results.

Based on the results, it could be concluded that the most important develop-
ment points in terms of self-management are of time management and better
utilization of the employees personal abilities. As for self-management abilities
in general, systematic learning and development were considered important.
In terms of teamwork development, leadership skills and the development of
teamwork as part of workplace routines were commonly stated.

Keywords: self management, personal abilities, self-control, teamwork, lead-
ership
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LITTEET



1 JOHDANTO

Opinnaytetyossa kasitellaan itsensa johtamisen kehittamista myyntiorganisaa-
tiossa, ja aihe on erityisen tarkea ajankohtaisuuden seka tulevaisuuden tyo-
elaman kannalta. Aiheessa on myos monistettavuutta eri toimialoille, erityi-
sesti myyntiorganisaatioissa, ja tassa opinnaytetydssa tavoitteena on 16ytaa

kehitysehdotuksia itsensa johtamisen kehittamiseksi.

Itsensa johtaminen ja sen kehittaminen tulee olemaan tulevaisuudessa entista
suuremmassa roolissa teknologian kehittymisen my¢6ta, jolloin omaa osaa-
mista tulee osata kehittda aiempaa tehokkaammin. Tyoelama tulee muuttu-
maan tulevaisuudessa muuan muassa tekoalyn myota, ja itse koenkin todella
tarkeaksi, etta yritykset panostavat henkiloston kehittymiseen, jotta tulevaisuu-
den asettamiin haasteisiin voidaan vastata. Ty0elaman roolien ja tyotehtavien
muutoksia ei voi kukaan ennustaa varmasti, mutta itsensa johtamisella voi-
daan vastata kyvykkyyksiin, jotta oppiminen seka ajankaytto tyoelamassa

mahdollistaa menestymisen muuttuvassa arjessa.

Toimeksiantajana opinnaytetydssa toimii Telia Finland Oyj, joka on yksi Suo-

men suurimmista teleoperaattoreista ja ICT-palveluiden tarjoajista. Aiheen ra-
jausta tehtiin myos osaksi tilaajayrityksen johtamisen kehittamisen taman vuo-
den tavoitteita ja tukemaan niitd myyntiorganisaation osalta. Organisaatio vali-
koitui kohteeksi, koska koimme, etta itsensa johtamisen kehittdmiselle on pal-

jon potentiaalia asiakasrajapinnassa tydoskentelevilla henkildilla.

Itsensa johtamisen kehittaminen on mielestani todella mielenkiintoista ja halu-
sinkin toteuttaa opinnaytetyoni kyseisessa organisaatiossa, jotta oman tyoni
ohella paasen seuraamaan kehitysta arjessa. Halusin valita kyseisesta organi-
saatiosta pienemman osan (n. 50 henkil6ad), jotta teetettava tutkimus seka
konkreettisten toimenpiteiden vieminen eteenpain on helpommin hallittavissa.
Tuloksien seka kehitysehdotusten jalkauttaminen muualle organisaatioon on

taten helpompi toteuttaa.



1.1 Tutkimuskysymys ja tavoite

Opinnaytetyon tutkimuskysymyksena on seuraava: mita yrityksen tyontekijoi-
den itsensa johtamisen kyvykkyyksia ja tiimityoskentelytaitoja tulisi selvittaa,
jotta lIdydetaan itsensa johtamisen kehittamiseen myyntiorganisaatiossa kehi-

tettavia asioita ja kokonaisuuksia?

Tavoitteena onkin I0ytaa itsensa johtamisen kehittamiseen konkreettisia kehit-
tamisehdotuksia, joita voidaan jalostaa myohemmin kaytantoon. Kaytannossa
tama tarkoittaa tilaajayrityksen esihenkilGille arkeen tuotavia tyokaluja seka
malleja hyodynnettavaksi itsensa johtamisen kehittamisessa omilla vastuualu-
eillaan. Naita kaytantdja on mydhemmin mahdollista laajentaa yrityksen sisalla
eri tiimeissa ja vastuualueilla seka rooleissa. Telialla johtamisen kehittaminen
on tarkeassa viitekehyksessa osana henkilostostrategiaa ja tulevien vuosien
aikana teknologian kehittymiseen on tarkeaa vastata osaavalla henkilostolla.
Tassa osassa itsensa johtamisella seka sen johtamisella on todella suuri mer-

kitys.

1.2 Tutkimusmenetelmat ja aineiston hankinta

Tutkimuksen kysymykset pohjautuivat 16ydettyihin teorioihin itsensa johtami-
sesta, sen maaritelmista, tiimityoskentelysta seka erilaisista johtamisen osa-
alueista. Ajatuksena on, etta selvitetaan lahtotilannetta seka asioita, joiden
pohjalta voidaan tehda paatelmia ja kehittamisehdotuksia. Halutaan myos,
ettd maarallinen tutkimus on toteutettavissa uudestaan samoissa tiimeissa

seka koehenkildilla, jolloin kehittymista voidaan seurata ja johtamista kehittaa.

Tutkimus teetettiin Microsoft Forms -ohjelmalla, ja siina on kaytetty kvantitatii-
vista tutkimusmenetelmaa. Maarallisella tutkimuksella tdssa opinnaytetydssa
selvitetdan tutkimushenkildiden itsensa johtamisen kyvykkyyksia itsearvioin-
tina. Itsearviointi teetettiin niin, etta jokaisen vastaajan nimi seka tiimi nakyy

eriteltyna, jotta voitiin selvittaa yleistilannetta ja lahtotasoa organisaatiossa.

Aineiston hankinnassa on hyddynnetty padasiassa elektronisia lahteita ja nii-
den etsintdan on kaytetty paljon aikaa eri aihepiirien kanssa. Paaasiallisesti
teoria-aineiston aihepiirit rajautuivat tutkimusongelman ymparille, itsensa joh-

tamisen kyvykkyyksiin seka johtamisen eri osa-alueisiin. Osa aineistosta on
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my0s printattua kirjallisuutta, koska kaikkia teorioita, joita haluttiin hyddyntaa,
ei ollut saatavilla elektronisista lahteista. Osa teoksista on englanniksi, ja niita

on kaannetty tata opinnaytetyota varten.

1.3 Opinnaytetyon rakenne

Keskeisimpina kasitteina ovat itsensa johtaminen ja sen kyvykkyydet, itseoh-
jautuvuus, johtaminen, tiimien rakentaminen seka vahvuuksien hyodyntami-

nen tyoelamassa. Luvusta 2 eteenpain kasitellaan naita asioita teoriaosiossa,
luvussa 6 on lyhyt kuvaus toimeksiantajayrityksesta ja luvuissa 7 ja 8 paneu-
dutaan tutkimukseen ja sen tuloksiin. Luvussa 9 kaydaan lapi johtopaatoksia

ja toimenpide-ehdotuksia.

2 ITSENSA JOHTAMISEN KYVYKKYYDET

Mita itsensa johtaminen tarkoittaa? Sydanmaanlakka (2012, luku 1) kiteyttaa
teoksessaan itsensa johtamisen oppimisprosessiksi, jossa yksild opettelee
tuntemaan itseaan jatkuvasti syvallisemmin ja systemaattisesti kehittamaan it-
setuntemustaan. Ajatuksien, tekojen seka tunteiden tietoinen kehittaminen
ovat tassa avainasemassa. Toisaalta se on myos vaikuttamista omaan tietoi-
suuteemme, jossa pyritdan koko eldaman ajan ohjaamaan seka kehittdamaan
ajatuksiamme, tekojamme seka tunteitamme. Itsensa johtaminen on ikaan
kuin Oy Mina Ab:n toimitusjohtajana toimimista, jossa mieli, tunteet, tyd, arvot
ja keho toimivat yhdessa. Itsensa johtamisen kyvykkyyksien eri maaritelmia
onkin tarkeaa pohtia, pyytaa palautetta ja arvioita seka tehda konkreettista ke-
hityssuunnitelmaa. Vahvuuksien ja kehityskohteiden tunnistamisesta on

helppo aloittaa itsensa kehittamisprojekti.

Oman pohdintani ja kokemukseni perusteella itsensa johtamisen kehittami-
sella, uusien toimintatapojen omaksumisella seka ratkaisukeskeisella ajatte-
lulla on suuri merkitys yksildiden ja tiimien menestymisessa seka johtamisen
tasossa. Mielestani jokaisen olisi tarkeaa pyrkia kehittamaan oman itsensa
johtamista, jotta voisit olla jokaisena paivana paras versio itsestasi. Seuraa-
vissa luvuissa kasitellaan tarkemmin erilaisia itsensa johtamisen kyvykkyyksia

ja niiden tunnistamista. Nama osa-alueet ovat motivaatio, itseluottamus, on-
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gelmien ratkaiseminen ja itsensa kehittaminen, omien vahvuuksien ja heik-
kouksien tunnistaminen seka stressinhallinta, tavoitteiden asettaminen seka

ajankaytto ja tyon ja vapaa-ajan tasapaino.

2.1 Itsetunnosta itseluottamukseen ja innostumiseen

Hyva ja vahva itseluottamus lahtee hyvasta itsetuntemuksesta. Itsetunnon
maaritelmaksi Ajanko (2016) kertoo, etta itsetuntemuksella tarkoitetaan yksi-
I6iden omaa ymmarrysta itsestaan, ja ilman tata muiden johtaminen on mah-
dotonta. Itsetuntemukseen kuuluvat omien mielipiteiden, ajatusten, ideoiden,
toimintatapojen seka tunteiden tunteminen. Itsetunnon kehittamisessa olen-
naista on tunnistaa omat tarpeet seka toiveet ja yhta lailla vahvuudet, heikkou-
det, uskomukset, arvot ja uskomukset. Itsetuntemus kehittyy suhteessa mui-
hin ja muista saatujen kokemusten perusteella muodostamme oman nake-

myksemme arvostamme seka hyvyydestamme. (Ajanko 2016, 148, 149.)

Parppei (2018) tiivistad mielestani hyvin itseluottamuksen kahteen osa-aluee-
seen: minapysyvyyteen seka sisaiseen kontrollin tunteeseen. Nama pohjautu-
vat henkilokohtaisiin uskomuksiin siitd, mika on itselle mahdollista. Psyykkiset
esteet asettavat rajoituksia olettamuksien tai aikaisempien epaonnistumisten
kautta. Naita tiedostamattomia ajatusmalleja muodostuu luonnostaan, jolloin
tulkinta seka itsereflektointi nousee tarkeaan asemaan yhdessa hyvan johta-
misen kanssa, jolla tilannetta voi muuttaa huomattavasti. Itseluottamuksen
puute jattaa valtavasti potentiaalia hyddyntamatta ja ehka meidan tulisikin aja-
tella, ettd "onnistumisen vastakohta ei ole epaonnistuminen vaan oppiminen”.
Tama mahdollistaa motivaation kasvamisen tydelamassa. (Parppei 2018,
138-140.)

Innostunut tydntekija voi hyvin ja tuottaa draivia, joka on niin tydnantajan kuin
tyontekijan kannalta paras tila. Se tuottaa myos tuloksellista tekemista ja te-
hokkuutta kestavasti. Motivaatio mahdollistaa innostumisen, ja sita on pohjim-
miltaan niin ulkoista kuin sisaista. Lisaksi nama voidaan jakaa viela sisasyntyi-
seen seka sisaistettyyn ja ulkoiseen kontrolliin seka sisaan otettuun kontrolliin.

Olennaista olisikin tydelamassa ymmartaa johtamisessa tyontekijéiden poh-
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jimmainen motivaatio tyon tekemista kohtaan seka pyrkia vahvistamaan ja li-
saamaan sisaisen motivaation hetkia. Toisaalta jokaisen tyontekijan olisi tar-

keaa tunnistaa omat motivaatiotekijat. (Martela ym. 2015, 30-35.)

2.2 Ongelmien ratkaiseminen ja itsensa kehittaminen

Kallonen (2021, 17—-19) kertoo yleisestd osaamisen kasvusta kertovasta mal-
lista, jossa suhteella 70-20-10 osaaminen kehittyy t6ita tekemalla (70), tyo-
yhteisdn vuorovaikutuksesta (20) ja ohjatussa koulutuksessa (10). Tarkeim-
pina osaamisina, joita tulevaisuuden ty6elamassa tarvitaan, ovat osaamisen
tunnistaminen ja itsensa kehittaminen, joustavuus seka itsensa johtaminen.
Kettera oppiminen tarkoittaakin epaonnistumisten sietamista ja ongelmanrat-
kaisukykya: jos et onnistu, kokeile jotain toista tapaa, ja vaativissa aivotoissa

tama on valttamaton kyky.

D J E X AR L_

Automation Liberation

Definition Elimination

Automatisoi tulot / Valitse miten ja missa
toimet / investoinnit tydskentelet

Madrittele mita haluat Poista aikaa vievat
turhat toimet

* Automatisoi * Ajankayton
tehtdvia — ala hallinta tarkeinta
delegoida ¢ Hyvatyonja
(tyokalujen vapaa-ajan suhde
hyédyntaminen) e ltselle tarkeiden
¢ Tehokkuus jalaatu asioiden
tarkeaa tekeminen

¢ Luo suunnitelma e Keskity tarkeimpiin
¢ Konkreettiset asioihin, jotka
toimenpiteet ja tuottavat
pida siita kiinni suurimman osan
* Pois peloista ja tuloksesta
keskity vahvuuksiin * Poista
merkityksettomat
toimet

Kuva 1. DEAL-malli (mukaillen Ferriss 2007)

Vaihtoehtoisena mallina ongelmien ratkaisuun ja itsensa kehittamiseen voisi
soveltaa Ferrissin (2007) kuvaamaa DEAL — mallia (D = definition, E = elimi-
nation, A = automation ja L = liberation). Alkuperaisessa mallissa ideana on
saavuttaa yrittdjana mahdollisimman vapaa tilanne tyotaakan minimoimiseksi
ja samaan aikaan tienata mahdollisimman paljon. Tama malli nain vapauttaa
aikaa kaikelle muulle, jota yksild itse haluaa tehda. Mikali ylimaaraista aikaa

jaisikin ja aikatauluja ei ole luotu itselle riittavan tehokkaiksi, ihmiset tuppaavat
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tayttamaan tyhjan ajan jollain muulla ja tehokkuus jaa saavuttamatta. Vapaut-
tamalla aikaa tdiden tekemisesta voi sita ohjata elaman muille osa-alueille.
Seuraavissa luvuissa kaydaan tarkemmin lapi konkretiaa tasta mallista ja sen

osa-alueista.

2.3 ltsereflektointi — vahvuuksien ja heikkouksien tunnistaminen

Sydanmaanlakka (2022, 22) kertoo itsensa johtamisen taitojen, kuten aktiivi-
sen oppimisen, resilienssin, stressinsietokyvyn seka joustavuuden merkityk-
sesta. Oy Mina Ab:n toimitusjohtajina tulisi jokaisen oppia hallitsemaan ja joh-
tamaan itseaan. Kuten kuvasta 2 nahdaan, niin kuusi perusosastoa ovat keho,
mieli, tunteet, arvot, inmissuhteet ja tyo ja tarkea elementti, joka naita kaikkia
yhdistaa, on jatkuva uudistuminen. Se edellyttaa hyvaa itsetuntemusta, itse-
luottamusta ja itsereflektointitaitoja eli syvallista pohdintaa oman itsensa
kanssa. (Sydanmaanlakka 2022, 27-29.)

Henkinen kunto
Arvo-ohjautuvuus

seka syvallisen

tarkoituksen ja
merkityksen Psyykkinen kunto
kokeminen Ajatusten,

havainnoinnin,
muistin ja oppimisen
hyva hallinta

Sosiaalinen kunto
Hyva vuorovaikutus:
parisuhde, lapset ja

ystavat seka
monipuoliset
harrastukset

Jatkuva uudistuminen
Hyva itsetuntemus ja
itseluottamus seka
kyky reagoida

Emotionaalinen kunto
Tunteiden
tiedostaminen,
hallinta ja
ilmaiseminen seka Ammatillinen kunto - 1
positiivisuus Selkeat tavoitteet ja lepo ja uni
riittdva osaaminen
sekd palaute ja
kehittyminen

Fyysinen kunto
Terveelliset
ruokailutottumukset
ja riittava liikunta,

Kuva 2. Kokonaisvaltainen hyvinvointi (Sydanmaanlakka 2022, 33)

Henkisen kunnon osalta tarkeimpina kohtina ovat arvo-ohjautuvuus yhdessa
syvallisen merkityksen ja tarkoituksen kokemisen kanssa. Psyykkinen kunto
maaritellaan ajatusten, havainnoinnin, muistin seka oppimisen hyvan hallinnan
kautta. Terveellinen ruokailu, levon, unen seka riittavan likunnan tasapaino
muodostavat fyysisen kunnon maaritelman. Ammatillinen kunto muodostuu
puolestaan omasta osaamisesta, tavoitteista seka palautekulttuurista ja kehit-

tymisesta. Omien tunteiden tiedostaminen ja hallinta seka niiden ilmaiseminen
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yhdessa positiivisen elamanasenteen kanssa muodostavat emotionaalisen
kunnon. Hyvat vuorovaikutustaidot, perhesuhteet ja ystavat yhdessa vapaa-
ajan harrastusten kanssa muodostavat sosiaalisen kunnon osa-alueen. Uudis-
tumisen osa-alueella tarkoitetaan sita, etta kaikilla eri edella mainituilla kunnon
osa-alueilla uudistutaan, pyritddn menemaan mukavuusalueen ulkopuolelle ja

haastetaan itseamme. (Sydanmaanlakka 2022, 33—-34.)

Hyva itsetuntemus auttaa tunnistamaan omat vahvuudet seka kehityskohteet.
Yksilo tarvitsee myOs itseluottamusta ja rohkeutta venymisalueelle hakeutumi-
seen, jossa tehtavien haasteet ylittavat normaalit rajat ja joudumme ponniste-
lemaan oppiaksemme uudet asiat. Uudistuminen on oppimista seka oppimi-
sen esteiden poistamista, jossa keskiossa ovat ihmettely seka uteliaisuus.
Reflektointi mahdollistaa ymmarryksen, jonka voi sitten vieda kaytantéon. (Sy-
danmaanlakka 2022, 125.) Itsereflektointi on itsensa johtamisen kulmakivi. Se
tarkoittaa toiminnan perusteiden ja seuraamusten arviointia seka kokemusten
systemaattista analysointia. Tama mahdollistaa jatkuvan uudistumisen. (Sy-
danmaanlakka 2022, 127.)

DEAL-mallin mukaan tulisi arjesta poistaa kaikki asiat, jotka eivat edesauta ta-
voitteen saavuttamista (Elimination) ja saada tehtya oikeita asioita, ei vain pal-
jon asioita. Keskittymalla niihin 20 %:iin tehtavista, jotka tuottavat 80 % kas-
vusta, saadaan paljon enemman tehokkaasti aikaiseksi. Itsereflektoinnin ja
oman tydn johtamisen kannalta olisi hyva kysya seuraavaa: Mitka 20 % syista
aiheuttavat 80 % ongelmistani ja pahasta olostani? Mitka 20 % syista tuottavat

tulokseksi 80 % toivotuista seurauksista ja onnesta? (Ferriss 2007, 75-80.)

2.4 Tavoitteiden asettaminen konkreettiseksi

Tarkeassa osassa itsensa johtamisessa on tavoitteiden asettaminen. Tavoit-
teiden asettamisessa tarkeaa onkin tietaa, miten hyvia tavoitteita asetetaan.
SMART-periaate on yleisesti kaytdssa oleva tydkalu tavoitteiden asettami-
seen, ja se tulee sanoista Specific (konkreettinen), Measurable (mitattavissa
oleva), Achievable (toteutettavissa oleva), Relevant (merkityksellinen) ja Time
bound (ajallinen). (Doran 1981.) Naita kohtia hydodyntamalla tavoitteista on
mahdollista tehda konkreettisempia, jolloin tekemista on helpompi ohjata oi-

keisiin asioihin tavoitteiden saavuttamiseksi. (Opiskelukoulu 2021.)
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Specific Mahdollisimman tarkka, mita
S p . halutaan, miksi, kuka / ketka, missa,
(Konkreettinen) mita rajoituksia?
Measurable Pitdd pystyd mittaamaan edistymista

ja tavoitteiden saavuttamista, kuinka

(Mitattavissa oleva) paljon / monta

> =2

Achievable Tavoitteiden pit?é olla rea!istisia
) nykytasoon nahden. Kuinka
(TOteUtettaV'ssa Oleva) tavoitteen voi saavuttaa?

Relevant Luomasi .tav0|tt<.een pitaa qlla sinulle
R X i merkityksellinen. Tavoittelun
(Merk|tyk5e"|nen) arvoinen, oikea aika, omat resurssit?
Time Bound Tav0|tt.e|der.1 Qltaa olla alr.1a alkaa.n“
T o sidottuja. Miloin, eteneminen, mita
(AJa”men) voin tehda jo tdndan?

Kuva 3. SMART-periaate tavoitteiden asettaminen (mukaillen Opiskelukoulu 2021)

Kuvassa 3 esitettyd SMART-periaatetta noudattamalla tavoitteiden tulisi olla
mahdollisimman konkreettisia. Mita halutaan, miksi, kuka ja ketkad ovat mu-
kana, missa ja mita rajoituksia tavoitteen saavuttamisessa on? Mitattavaa ke-
hitysta eli tavoitteen saavuttamista ja etenemista pitaa pystya mittamaan ja
mista tiedetaan, etta tavoite on saavutettu. Toteutettavissa olevalla tarkoite-
taan, etta tavoitteiden tulee olla realistisia nykytasoon nahden ja tulee olla
my0s huomioituna, kuinka tavoitteen voi saavuttaa. Luodun tavoitteen tulee
olla tavoiteltavan arvoinen (motivoiva), ja tdssa kohtaa on tarkeaa huomioida
myos omat resurssit ja aika tavoitteen suorittamiselle. Tavoitteen tulee olla
my0s aikaan sidottuna, milla tarkoitetaan sita, etta eteneminen seka valitavoit-
teet ja niiden aikataulu tulee olla selkea. Miten edetaan ja mita tehdaan mil-
loinkin? (Opiskelukoulu 2021.)

Ferrissin (2007) mukaan (D = Defination) tavoitteiden asettamisessa on sa-
moja piirteita kuin SMART-periaatteessa ja tarkeaa onkin tehda tavoite selke-
aksi seka maarittaa aito motivaatiotekija. Ferriss (mt.) kertoo tavoitteiden maa-
rittelemisen jalkeen tapahtuvasta aikajanan luomisesta. On tarkeaa maarittaa
konkreettiset toimet, jotka vievat tavoitteita kohti. Sopii siis luoda suunnitelma.
Tassa omien vahvuuksien korostaminen on tarkeampaa kuin heikkouksien
korjaaminen. Tavoitteiden asettamisessa tulisi my6s huomioida, etta epaon-
nistumisen pelko on yksi suurimmista haasteista onnistumisten tiella. Mita te-

kisit, jos sinulla ei olisi pelkoa epaonnistumisesta? (Ferriss 2007, 65.)
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2.5 Ajankayton ja stressinhallinta

Itsensa johtamisen kyvykkyyksien olennaisena osana on oman ajankayton
hallinta seka stressinhallinta. Tavoitteena naiden hallinnassa on saavuttaa
mahdollisimman hyva tyon ja vapaa-ajan suhde. Talloin yksild voi aidosti kayt-
taa aikaa elaman muihin osa-alueisiin kuin tyohon. Myos tdiden tekeminen tu-
lee valinnaksi (Liberation) tai laatu ja ajankayttd muuttuu tai tehostuu. (Ferriss
2007, 293-299.)

Tyon ja vapaa-ajan tasapaino on viime vuosina muuttunut ajatustyon lisaanty-
essa, ja tasapaino onkin yksilollinen, subjektiivinen kokemus, eika sen mittaa-
minen ole helppoa. Kun mittarina ei ole vain tyoaika vaan myos laatu, tulisikin
tasapainossa huomioida seka myods tyon joustavuus seka kuormittavuuden
nakyvaksi tekeminen. Oman tyon johtamisen kyvykkyydet tulevatkin tassa en-
tistd merkityksellisemmiksi, kun tyon ja vapaa-ajan rajat hamartyvat. (Mella-
nen & Mellanen 2020, luku 7.)

Distressilla tarkoitetaan kielteista kaymistilaa alkaen psyykkisesta reaktiosta,
joka pitkittyessaan saattaa johtaa jopa fyysisiin oireisiin. Johtajien distressin
aiheuttajina ovat tutkimustuloksien perusteella enimmakseen oman tyon orga-
nisointi, priorisointi seka vaaristynyt tyonkuva, joka tarkoittaa sita, etta tehdaan
liikaa vaaria asioita. Toisarvoisten tyotehtavien tekemiseen menee liikaa aikaa
eika ydintydn tekemiseen jaa riittavasti aikaa. Kyse on johtamisongelmasta,
joka aiheuttaa kiireen tunteen eika nykypaivan tydelaman kasvavat odotukset
helpota tilannetta. (Kultanen 2023, 43, 44, 46.)

Tyo6tehtavien tekemiseen tulisi kayttaa mahdollisimman vahan aikaa tehok-
kuudesta ja laadusta tinkimatta (Automation), ja kaikki automatisoitavissa ole-
vat tyotehtavat tulisi automatisoida mutta ei kuitenkaan delegoida. Automati-
sointiin voisi kayttdd muun muassa virtuaalista assistenttia. (Ferriss 2007,
136, 138.)

Microsoftin (2023) mukaan tekoalyinnovaatioiden hyddyntadminen tulevaisuu-

den tydoelamassa tulee olemaan olennaisessa osassa ajanhallinnan seka te-
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hokkuuden nakodkulmasta. Jo nyt on saatavilla erilaisia GPT-ohjelmistoja, ku-
ten ChatGPT seka Microsoftin Copilot. Eroja eri tekoalyohjelmistojen valilla on
paljon ja erityisesti Microsoftin Copilotin ominaisuuksia kuvataan digitaalisena
avustajana. Se on integroitavissa Microsoftin muihin ohjelmiin ja vain tulevai-
suus nayttaa miten paljon pystymme eri ohjelmistoja hyodyntamalla tehosta-

maan toimintaa.

3 LUONTAISET KYVYKKYYDET OSANA ITSENSA JOHTAMISTA

Tassa luvussa kaydaan lapi erilaisia luontaisia kyvykkyyksia kahden eri mallin
avulla. Erilaisissa malleissa on jokaisessa hyvia ja huonoja puolia, ja mieles-
tani tarkeinta on ettei itsensa johtaminen tai kehittaminen ja tiimityoskentely
pohjaisi liikaa yhteen malliin. Luontaisia kyvykkyyksia hyodyntamalla on hel-
pompi ymmartaa omaa ja toisten erilaisuutta seka toimintaa, joka omalta osal-

taan parantaa myds tiimin tekemista seka tehokkuutta.

Jokaisella meista on luontaisia kyvykkyyksia tyoskennella mielekkaimmalla ta-
valla ja mielestani naiden ominaisuuksien tunnistaminen seka vahvuuksien
kautta tyoskentely takaa parhaan lopputuloksen. Johtamisen kannalta tiimin
jasenten erilaisuuden tunnistaminen on tarkeaa, jotta tiettyja tyotehtavia voisi
vastuuttaa oikeille henkilGille. Erilaisten tyokalujen hyddyntaminen tassa pi-
taisikin mielestani nahda myos investointina organisaatioiden kehittymiseen ja
erityisesti asiakasrajapinnassa tyoskentelevien henkiloiden toimiessa yrityk-
sen kasvoina, tulisi heihin panostaa. Seuraavassa Patrick Lencionin mallissa
(The Table Group 2024) kuvataan naita luontaisia kyvykkyyksia ja niiden hyo-
dyntamista tiimin toiminnassa. Tasta kaytetaan jatkossa mallin virallista lyhen-
nettda WIDGET.

WIDGET on ihmisten tydelaman luonnollisia kyvykkyyksia kuvaava malli,
jonka tavoitteena on auttaa ihmisia ymmartamaan omia luontaisia kyvykkyyk-
sia tydelamassa. Naiden kyvykkyyksien avulla voi omaa tyoskentelyaan te-
hostaa seka |0ytaa eniten motivoivia ja energiaa tuottavia tydtehtavia. Talla ta-
valla saadaan paljon enemman aikaan, ollaan tyytyvaisempia tyon tekemiseen
seka valtetaan loppuun palamista ja uupumista. Turhautuminen ja epaonnistu-

miset ovat naissa suurimpia ongelmia, joita valttamalla ollaan tuotteliaampia ja
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menestyneempia. Mallissa on kuusi eri perustoimintoa, joita tarvitaan tyon te-
kemiseen, ja mallin tarkoituksena on tunnistaa naita tiimien jasenilta niin, etta
erilaisten tyotehtavien luontaiset kyvykkyydet paasevat parhaiten esille. Malli
auttaa myos henkildita ja tiimeja seka esihenkiloita luonnollisesti ymmarta-
maan toisia ihmisia paremmin, jolloin keskinainen kanssakayminen ja tyon

tuottavuus paranevat. (The Table Group 2024.)

Omien vahvuuksien hyédyntaminen ja tehokkuuden I6ytaminen tekemalla
mielekkaita tyotehtavia ei itsessaan varsinaisesti ole mikaan uusi keksinto.
Pohjimmiltaan vahvuuksien tunnistaminen ja niiden vieminen kaytantoon ta-
pahtuu itsetuntemuksen kautta reflektoimalla omaa tekemista, osaamista ja
suorittamista. Reflektoinnilla ja systemaattisella analysoinnilla saa ymmar-
rysta, jonka voi vieda kaytantéon. (Sydanmaanlakka 2022, 125—-127.) Erilaisia
malleja ja testeja on olemassa vaikka kuinka paljon, ja ne auttavat ymmarta-
maan omaa toimintaa, itsetuntemusta ja ymmarrysta, mutta WIDGET on tiet-
tavasti ainut malli, joka perustuu pelkastaan tyotehtaviin ja niiden toteuttami-
seen. (The Table Group 2024.)

Osana itsensa johtamista puhutaan yleisesti oman kayttaytymisen seka omien
vahvuuksien ja heikkouksien tunnistamisesta seka kehittamisesta. Tyoyhtei-
son jasenten olisikin tarkea osata tunnistaa omia seka tiimin jasenten eri omi-
naisuuksia seka persoonallisuuden piirteita, jotta yhdessa tekeminen olisi
mahdollisimman hyvalla tasolla. Yhtena mallina kayttaytymisen analysoimi-
sessa voidaan hyodyntaa DiSC-profiilia, joka pohjautuu William Moulton Mars-
tonin kayttaytymismalliin vuodelta 1928. Nykyisessa DiSC-profiilitestissa kay-
tetdan edelleen samaa periaatetta, mutta testiin on lisatty mittaamista varten
erilaisia kysymyksia, taustatietoja, ja mallia on kehitetty seka uudistettu jo yli

40 vuoden ajan. (Personality Profile Solutions 2024.)

DiSC:n avulla pystyy ymmartamaan omaa ja muiden kayttaytymista parem-
min. Vuorovaikutustaidot seka itsetuntemus ovat tassa olennaisessa osassa
ja sita kaytetaan laajasti tydelaman eri osa-alueilla. Testin tulokset kertovat
kayttaytymisesta seka kommunikaatiosta. Itsensa johtamisen nakokulmasta
luontaiset vahvuudet, organisaatiotaidot ja motivoivat tekijat yndessa vertailun
muiden profiilien ja eroavaisuuksien kanssa antavat kattavat tiedot itsensa ke-
hittdmiseksi. (Discprofiili.fi 2024.)
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Tasapainoinen itsensa johtaminen on erityisen tarkeda kokonaisuuden kan-
nalta, jotta oman elaman tasapaino eri osa-alueilla pysyy hallinnassa muutok-
sista riippumatta. Kokonaisuuden kehittamiseksi voikin luoda konkreettisen
kehityssuunnitelman. (Sydanmaanlakka 2022, 34-35.) Erilaiset mallit, kuten
WIDGET ja DiSC, toimivat tyokaluina itsensa johtamisessa ja auttavat ymmar-

tamaan eri osa-alueita itsensa johtamisessa.

3.1 WIDGET - Working Genius

6 Types Of Working Genius -malli (kuva 4) lyhennetaan eri kyvykkyyksien ni-
mien mukaisesti WIDGET-malliksi. WIDGET tulee sanoista W = Wonder (Ih-
mettelykyky), | = Invention (Keksimiskyky), D = Discernment (Arviointikyky), G
= Galvanizing (Inspirointikyky), E = Enablement (Mahdollistamiskyky) ja T =
Tenacity (Sitkeydenkyky). Kaikkia naita kykyja tarvitaan eri tyon tai tehtavien
tekemisen vaiheissa, oli sitten kyseessa uuden tuotteen lanseeraaminen tai
loman suunnittelu. Eri osa-alueet tuottavat iloa ja energiaa eri henkilGille, joten
naiden tunnistaminen on todella tarkeaa, jotta tiimi toimii tehokkaasti. (The
Table Group 2024.)

Wonder Discernment Enablement

Invention Galvanizing Tenacity

Kuva 4. WIDGET-malli (The Table Group 2024)

Ihmettelykyvylla tarkoitetaan kykya olla jatkuvasti utelias, etsia asioita, joita voi
parantaa ja kykya pohtia eri potentiaaleja ja mahdollisuuksia tietyissa tilan-
teissa. Keksimiskyvyn omaavat henkilot puolestaan luovat paljon omaperaisia
ideoita ja ratkaisuja. He keksivat asioita tyhjasta ja ratkaisevat mielellaan on-
gelmia. Arviointikyky tarkoittaa luontaista kykya arvioida tilanteita seka eri ide-

oita intuitiivisesti ja vaistomaisesti seka antaa muille ohjausta. Inspirointikyvyn
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omaavat henkilot haluavat innostaa seka organisoida muita toimimaan ja tuo-
vat energiaa ideointiin seka paatoksentekoon. Mahdollistamiskyvyn omaavat
henkil6t puolestaan ovat aina kannustamassa seka tukemassa ja tarjoamassa
apuaan muille luonnostaan. Sitkeydenkyvylla tarkoitetaan kykya vieda projek-
teja seka tehtavia loppuun asti laadukkaasti, jotta tyon jaljesta voi nauttia.
(The Table Group 2024.)

3.2 DISC-profiilit

DISC-profiili kuvaa ihmisen kayttaytymista eika arvota ketaan, eika mikaan
profiileista ole toista parempi. Kaytosprofiilit jaetaan DISC:ssa neljaan eri kate-
goriaan, ja tarkeaa onkin muistaa, etta jokaiselle on ominaisuuksia kaikista eri
kategorioista. Kategoriat ovat seuraavat: Hallitseva (D), Vaikuttava (l), Ana-
lyyttinen (C) ja Vakaa (S). Kuvan 5 mukaisesti profiilit jakautuvat pystyakselilla
tehtavaorientoituneisiin (D ja C) seka ihmisystavallisiin (I ja S) ja vaaka-akse-
lilla ulospainsuuntautuneisiin (D ja |) seka varovaisiin (C ja S). Profiilit toimivat
myos yhdessa, jolloin erilaisia kayttaytymismalleja muodostuu paljon ja tul-
kinta muuttuu haastavammaksi. Tasta syysta mallia on datan pohjalta uudis-

tettu ja parannettu jatkuvasti. (discprofiili.fi 2024.)

Hallitseva W

Tulosorientoitunut «
Vahva +
Paattavainen -

*+ Sosiaalinen
* Inspirociva
» Vakuuttava

Vakaa
Tarkka =, .* Huomaavainen
Yksityiskohtainen » *. . = Tasapuolinen
Systemaattinen . K . Karsivillinen

Analyyttinen

Kuva 5. DISC-profiilit (discprofiili.fi 2024)
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DISC-profiileissa huomioidaan eri osa-alueita yksiloissa kuten sita, mita tama
tavoittelee tai valttaa ja miten toimii paineen alla seka milta tama vaikuttaa
ulospain. D-profiilin omaavat henkil6t ovat DISC:n mukaan tulosorientoitu-
neita, vahvoja ja paattavaisia kun taas I-profiilin henkil6t ovat sosiaalisia, va-
kuuttavia ja inspiroivia. Molemmat naista ovat ulospainsuuntautuneita, kun
taas enemman varovaisia ovat C- ja S-tyypin henkilot. C-tyypin henkilot miel-
letdan usein tarkoiksi, yksityiskohtaisiksi seka systemaattisiksi ja S-tyypin hen-
kilot puolestaan nayttaytyvat huomaavaisina, tasapuolisina ja karsivallisina.
(discprofiili.fi 2024.)

3.3 Kyvykkyyksien kehittaminen ja johtaminen tiimityoskentelyn edista-
miseksi

WIDGET-kykyjen tunnistamisen avulla on mahdollista maksimoida tyytyvai-
syys seka panos tyoelamassa. Kyvyt jaetaan niin, etta jokaisella on kaksi ky-
vykkyyttd, jotka lisdavat iloa ja energiaa ty6elamassa, kaksi puolestaan ovat
neutraaleja ja kaksi osa-aluetta turhauttavat ja vievat energiaa. Tasta syysta
tiimityoskentely on avainasemassa tiella kohti menestysta. WIDGETIN mu-
kaan tyon tekemista tulisikin ohjata niille osa-alueille, jotka tuottavat itselle eni-
ten iloa ja energiaa, ja jotka auttavat yksiloita loistamaan omassa tyossaan.
Koska WIDGET-malli on erityisesti luotu tydymparistodn, se tarjoaa erilaisen
nakokulman tiimidynamiikkaan, projekteihin, palavereihin ja jopa rekrytointei-
hin. (The Table Group 2024.)

WIDGETin mallintaessa tydelaman luontaisia kyvykkyyksia DISC puolestaan
keskittyy luontaisiin kayttaytymismalleihin seka vuorovaikutustaitoihin. Tulok-
sena saadaan vertailua eri profiilien valilla ja eri profiilien sisalla omaan kayt-
taytymiseen liittyvista osa-alueista. Naita ovat asiat, joita yksild hakee ja pitaa
tarkeana, seka mita han kokee epamiellyttavaksi. Puolestaan se miten han
pyrkii vaikuttamaan muihin ja vaikuttaa ulospain on miten henkil6 joskus miel-
letdan. Tama erilaisten kayttaytymismallien tunnistaminen auttaa tiimeja ym-
martamaan paremmin toisiaan, parantamaan tiimityoskentelya seka minimoi-

maan ryhman sisaisia konflikteja. (discprofiili.fi 2024.)

ltsensa johtamisessa suuntaudutaan kohti itsed motivoivia tehtavia tekemalla

myo6s muut tyotehtavat vaikka ne olisivat epamiellyttavia. Johtamisen luonne
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on muuttumassa enemman tukevaan ja valmentavaan suuntaan. Otollisten it-
sensa johtamisen olosuhteiden mahdollistaminen onkin avainasemassa. Tii-
min kannalta vuorovaikutuksen edistaminen, itsereflektoinnin tukeminen ja on-
gelmanratkaisutaitojen vahvistaminen on tarkeaa. Vapauden, ohjaamisen, val-
mentamisen seka puuttumisen tasapaino puolestaan auttavat luomaan merki-
tyksellisyytta tyohon. Persoonallisuudella tai luontaisilla piirteilla ei ole suora-
naisesti vaikutusta itsensa johtamiseen. Eri persoonallisuuspiirteiden huomi-
oinnilla voikin saavuttaa tiimitasolla parempia tuloksia itsensa johtamisessa.
Tarkeinta olisi kyky tunnistaa omat vahvuudet ja heikkoudet monipuolisesti,
luoda hyvat olosuhteet ja yhteiset tavoitteet, joita kohti pyritddn menemaan

vahvuuksia hyédyntamalla. (Julkunen 2021.)

4 ITSENSA JOHTAMISEN KEHITTAMINEN

Itsensa johtamisen kehittamisessa seka sen johtamisessa on mielestani erityi-
sen tarkeaa systemaattisuus ja aito halu kehittaa itsedan ja muita. Oma moti-
vaatio, tavoitteet seka asenne maarittelevat myaos itsensa johtamisen kehitty-
mista hyvinkin pitkalle. Tarkeaa onkin pystya auttamaan myos johdettavia tun-
nistamaan samoja asioita. Jokaisen johtajan, tiimivetajan ja esihenkilon tulisi-
kin huomioida alaistensa henkilokohtaisia motivaatiotekijoita. Kehittymista

mahdollistamalla itsensa johtamisesta tulisi tyokalu arkeen.

Itsensa johtamisen kehittamista tulisi lahestya samasta nakokulmasta kuin tii-
min johtamista. Onko esihenkildiden ja alaisten valilla hyva luottamus? Kans-
sakayminen ja aito kehittyminen alkaa kuitenkin aina psykologisesta turvalli-
suudesta. Tiimeissa on myds mahdollista toimia monella eri tavalla aina itse-
ohjautuvuudesta kontrolloituun ymparistoon. Jokaisen organisaation tulisikin

pyrkia kehittdmaan omaa toimintaansa kohti tehokkuutta ja motivoituneisuutta.

Psykologisella turvallisuudella tarkoitetaan tilaa, jossa vaikeudet, vastoinkay-
miset seka onnistumiset ovat sallittuja. Kyse ei ole pelkastaan yksittaisten tyo-
tekijoiden rohkeudesta vaan arvostuksesta seka luottamuksesta, joka vallitsee
ryhmatasolla. Tallaisessa ryhmassa ja tydyhteisdossa mielipiteiden esiin tuomi-
nen seka rakentava haastaminen on arkipaivaa. Kuitenkaan kyseessa ei ole
tila, jossa kukin voi tehda mita haluaa parhaalla katsomallaan tavalla. Yhtei-

nen suunta seka rakentava kriittisyys ovat aina tarkeimpia asioita. Pelisdannot
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ovat selkeita ja niista keskustellaan avoimesti ja tyon tekemisen ongelmiin

puututaan jo aikaisessa vaiheessa tai ennakoiden. (llmarinen 2022.)

4.1 Turvallinen ja innostunut ymparisto

Erilaiset tyotyytyvaisyys-, johtamis- ja tyomotivaatiotutkimukset ovat olleet jo
pidemman aikaa arkipaivaa monessa yrityksessa. Naita asioita onkin tarkeaa
mitata sdanndllisesti, jotta organisaatioiden tai tiimien kehitysta pystytaan seu-
raamaan seka tekemaan tarvittavia muutoksia. Martela (2015) kertoo, etta pe-
rinteisen tyotyytyvaisyyden mittaamisen sijaan tulisi mitata tyontekijoiden in-
nostuneisuutta. Tuottavuuden haasteiden ratkaisemiseksi tulisi pyrkia erotta-
maan tyontekijoiden aktiivisuutta seka myonteista ja kielteistd suhtautumista
tyon tekemiseen. Nama osa-alueet muodostavat nelja eri ulottuvuutta: lei-
paantynyt, stressitila, tyytyvaisyys ja tyon imu. Yrityksien kannalta olisi tarkeaa
I0ytaa keskeisia mittareita, jotta tuloksellisuuteen verrattuna mitattaisiin oikeita
asioita. Tyytyvainen tyontekija ei valttamatta ole lainkaan tuottava ja silti si-
saista motivaatiota vahvistavia tekijoita tulisi I16ytad. Samaan aikaan itsensa
johtamisen kyvykkyyksilla ja tiimeissa tulisi vallita innostuneisuuden seka si-
toutumisen kulttuuri. (Martela 2015.)

Rinne (2021) kertoo, etta esihenkilotyota tehdaan ennen kaikkea muita varten.
Talloin asioiden mahdollistamista, toimimista johtajana tai organisaation kehit-
tamista ei tulisi ajatella omien tarpeiden kautta. Organisaation menestymisen
edellytykseksi on luotu strategia, jota noudatetaan. Siina on tavoiteltavia asi-
oita, kuten uudistuminen ja yhdessa tekeminen. Turvallisessa ymparistossa
ihminen on rohkeampi ja rohkea organisaatio on niin turvallinen, etta kuka ta-
hansa uskaltaa olla rohkea. Turvallisen ympariston luomiseen tarvitaan psyko-
logista turvallisuutta. Rohkea johtaminen onkin avainasemassa sen saavutta-
misessa. Voidakseen luoda psykologisesti turvallisen yhteison, tulisi yksilon ja
yhteison kehittaa taitoja, jotta tama on mahdollista. Naita taitoja ovat kyky olla
haavoittuvainen, luottamuksen rakentaminen oman toiminnan kautta, kyky op-

pia epaonnistumista seka kyky valita teot arvojen kautta. (Rinne 2021, 17-20.)

4.2 Itseohjautuvuus ja sen johtaminen

Alykkaassa itsensa johtamisessa on seitseman periaatetta: merkitys, keskitty-
minen, aitous uudistuminen, itsekuri, herkkyys seka noyryys. Nama voidaan
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kuvitella eri askelmina kohti mielenrauhaa ja naita askelmia seuraamalla yk-
silo kykenee johtamaan itseaan. Kiireisessa arjessa tallaistenkin yksinkertais-
ten asioiden kaytantoon vieminen konkretian tasolle saattaa olla haastavaa.
(Sydanmaanlakka 2017, 287.) Naita periaatteita jokainen yksild voi vieda

eteenpain my0s itseohjautuvasti.

Itseohjautuvuudella tarkoitetaan henkilon kykya toimia omaehtoisesti ja itse-
naisesti ilman ulkopuolista ohjausta seka kontrollia. Tahan paastaakseen tulee
henkildiden olla itse motivoituneita ja heilla tulee olla halu menna eteenpain.
Henkilolla pitaa olla myds paamaara, jota kohti menna ja tietty osaaminen
seka kyvykkyys tavoitteen saavuttamiseksi. ltsensa johtamisen eri kyvykkyy-
det ovat tassa avainasemassa. Itseorganisoitumisella puolestaan tarkoitetaan
ylhaalta annettujen valmiiden rakenteiden minimoimista. Talloin tyontekijat or-
ganisoituvat tarpeen mukaan keskenaan eika paatoksiin tarvitse pyytaa joh-
don lupaa. Itseorganisoitumisella ei kuitenkaan tarkoiteta yksildiden itseval-
tiutta ilman rajoja. Vastakohtana talle on luonnollisesti ylhaalta organisoitumi-
nen, jossa johto maarittelee kaikki toimintatavat. Jakauma ei kuitenkaan ole
mustavalkoista, vaan tosielamassa organisaatiot I0ytavat erilaisia toimintata-
poja ja jatkumoita. ltseorganisoituvat tiimit voivat esimerkiksi olla osa tiukkoja
raameja maarittelevaa yritysta ja byrokratiaa, mutta paattavat keskenaan mi-
ten toimivat. (Martela 2017, 12—-13.)

ltseohjautuvuuden johtamisessa tulisi keskittya itsensa johtamisen kyvykkyyk-
sien johtamiseen ja kehittamiseen. Yhta tarkeaa on mahdollistaa tyon tekemi-
sen eri tapoja ja yhteisvastuullisen toiminnan kehittamista. Tarkeaa on myos
huolehtia, etta yhteisesti sovittuja toimintatapoja noudatetaan. Kaikilla tulee
olla tiedossa, etta niita voidaan kuitenkin muokata ja kehittaa. Talla tavalla
saavutetaan vahva itseohjautuvuuden tila organisaatiorakenteista riippumatta.
Talloin henkilostdo myds sitoutuu yritykseen pitkalla aikavalilla paremmin. Luo-
dun kulttuurin avulla ihmiset toimivat omaehtoisesti. He kokevat voivansa vai-
kuttaa asioihin ja esimiehet toimivat padasiassa valmentajina, kannustajina
seka mahdollistajina. Tata kutsutaan osallistavaksi organisaatioiksi. (Martela
2021, 15-16.)
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4.3 Itsensa johtamisen tavat

Itsensa johtamisen kehittamisessa on jokaisen johtajan tarkeaa tunnistaa en-
sin oma osaamisensa itsensa johtamisessa seka l0ytaa konkreettisia toiminta-
malleja arkeen. Esihenkildiden tehtavana olisikin mahdollistaa tyontekijoille
ymparisto, jossa erilaisia malleja ja tapoja voi konkreettisesti hyodyntaa ar-
jessa. Tavat ovat opittuja kayttaytymismalleja, jotka muodostuvat taidoista,
asenteesta seka tiedoista. Naita tapoja jokainen pystyy kehittamaan, kunhan
asioita pohtii ja harjoittelee seka vie arkeen systemaattisesti. (Sydanmaan-
lakka 2022, 154-156.)

"Seitseman tapaa arkeen” kuvaa tapoja parantaa itsensa johtamista. Naita ta-
poja ovat seuraavat: ihmettele jatkuvasti, innostu usein, reflektoi, ota vastuu
itsestasi, ole tavoitteellinen, pista tarkeat asiat etusijalle ja uudistuminen. Uu-
distuminen tassa merkitsee jatkuvaa itsensa kehittamista. Itsensa kehittami-
nen on myds valintoja, jolloin on osattava priorisoida, miten ja milloin tehdaan
asioita. Itsensa kehittaminen viekin paljon aikaa ja tavoitteissa tulisikin olla
realistinen. (Sydanmaanlakka 2022, 157-165.)

Oppimisen, luovuuden seka innovatiivisuuden lahde on ihmettely ja tata tapaa
tulisi muistaa sailyttaa, kun se tuntuu haviavan. Itsensa motivoiminen on it-
sensa johtamisessa tarkea osa-alue ja vaikka aina emme olekaan vireessa,
niin tulisi meidan pitaa positiivisuus mukana arjessa. Talloin voimme olla ar-
jessa energisempia. Itsereflektointi on syvallisemman oppimisen edellytys. Ar-
viointiin seka pohtimiseen tulisikin varata riittavasti aikaa. Itsereflektoinnin
avulla voimme varmistaa jatkuvaa uudistumista. Ottamalla vastuuta omasta it-
sestamme emme syyta muita tekijoita ja toimimme ottamalla tayden vastuun
kaikista valinnoistamme. Tehokkuuden kannalta olisikin tarkeaa olla tietoinen
tavoitteista. Visioimalla niitd mielessamme voimme luoda toiminta-ajatuksia ja
vieda nama konkreettisiksi toimiksi arkeen. Itsensa johtamisessa ajanhallinta
on tarkeassa roolissa ja kyvylla priorisoida asioita voimme suunnata huomioita
kaikista tarkeimpiin asioihin. Uudistumisella tarkoitetaan jatkuvaa systemaat-
tista itsensa kehittamista kuudella Oy Mina AB:n osa-alueella. Naita osa-alu-
eita ovat ammatillinen, fyysinen, psyykkinen, emotionaalinen, sosiaalinen ja
henkinen. (Sydanmaanlakka 2022, 157-164.)
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4.4 Johtamisen merkitys itsensa johtamisen mahdollistajana

Voisiko itsensa johtamiseen investoimalla vapauttaa yksildiden ja tiimien joh-
tamisessa aikaa arjessa kaikista tarkeimpien asioiden johtamiseen? Muutok-
set tapahtuvat suurimmalta osin arjessa ja esihenkiloiden tulisikin pyrkia aktii-
visesti kehittamaan itsensa johtamisen taitoja ja mahdollistamaan itseohjautu-
vuutta, jotta paastaisiin osallistavaan organisaatioon. Tassa luvussa kasitel-
laan tarkemmin esihenkilon nakokulmasta itsensa johtamisen kehittamisen
konkreettisia toimintamalleja seka eri osa-alueita. Naita jokainen voi vieda

eteenpain seka omassa toiminnassaan etta tiimien tekemisessa.

¢ Yhteishengen luominen
Ihmisten johtaminen ¢ Alaisiin luottaminen
* Palautteen antaminen ja motivointi

* Priorisointi ja ennakointi
¢ Paatoksenteko

¢ Ajankaytto

¢ Johdonmukaisuus

Tehokkuuden johtaminen

¢ Viestintd

* Selkeys

¢ Perustelevuus

¢ Vaikuttamiskyky

Vuorovaikutuksen johtaminen

¢ Asiakassuuntaisuus
Strateginen johtamisote * Oleellisen nakeminen
¢ Analyyttisyys

* Innovointi ja uuteen rohkaisu
Muutoksien ja uudistusten johtaminen * Ennakkoluulottomuus
¢ Muutosherkkyys

* Tavoitteiden asettaminen ja resurssien jakaminen
Toiminnan johtaminen e Osaamisen johtaminen
* Organisointi ja suunnittelu

Kuva 6. Esimiehen ominaisuudet ja osaamiset (mukaillen Huttunen 2018, 65.)

Huttunen (2018) kuvaa esimiesten ominaisuuksia seka osaamisia 6 eri kate-
gorian kautta. Kuvan 6 mukaan nama ovat ihmisten, tehokkuuden, vuorovai-
kutuksen, strategian, muutoksien ja uudistusten seka toiminnan johtaminen.
Esimiesten ja organisaatioiden haasteeksi saattaakin muodostua eri johtami-
sen osa-alueiden osaaminen seka niiden hydodyntaminen arjessa. Tulevaisuu-
dessa johtamiselta odotetaan kuitenkin monipuolista ja ihmislaheista otetta.
Kysymys kuuluukin: miten kehittdd omaa toimintaansa vahvuuksien kautta ja
silti vastata tulevaisuuden odotuksiin? Osaamisien lisdksi mm. alaistaidot seka
tyoyhteisotaidot korostuvat tulevaisuuden johtamisessa. Niiden maarittely tulisi
organisaatiossa tehda johtamisen kehittdmisen takia aina yhdessa. Talldin
voidaan keskittya kaikista tarkeimpiin kaikkia koskevien taitojen, roolien ja

kayttaytymisen kulmakiviin. (Huttunen 2018, 65-69.)



Johtamistaidot

Eteenpdin vieva ajattelu ja
kiinnostuminen

Tavoitteet

Tavoitteen kirkkaus
Selked reagointi

Eteenpdin vieva palaute
Sitoutumisen arvoinen paamaara Valtuuttaminen
ja merkityksellisyys Konfliktien ratkaisu

Toimintakulttuurin kehittaminen
Kehitysalueiden tunnistaminen ja
niiden edistdminen yhdessa

Tunnedlykkyys

Vuorovaikutustaidot

Psykologinen
padoma/turvallisuus

Kokeilukulttuurin hyédyntaminen
ja irti padstaminen

Avoimuuden, luottamuksen ja
optimismin rakentaminen
Jatkuva keskustelu tulevaisuudesta
Tasa-arvoisuus

Yhteiseksi tekeminen

Erilaisten oppimistapojen
tunnistaminen ja hydédyntaminen

Mielekkaiden tyotapojen
mahdollistaminen

Kuva 7. ltsensa johtamisen johtaminen (Telia 2020)

Kuvan 7 mukaisesti itsensa johtamisen kehittaminen tai johtaminen voidaan
esihenkildiden nakokulmasta jakaa neljaan paakategoriaan. Naita kategorioita
ovat tavoitteet, johtamistaidot, psykologinen paaoma ja turvallisuus seka toi-
mintakulttuurin kehittaminen. (Telia 2020.) ltsensa johtamisen kehittdmisessa
omien vahvuuksien seka heikkouksien tunnistaminen olisikin erityisen tarkeaa,

jotta 10ytaa ne asiat, joita olisi tarkeinta kehittaa ensimmaiseksi.

Esihenkildiden kohdalla oman toiminnan reflektointi seka itsetuntemus koros-
tuvat. Tiimia ja sen itsensa johtamista johdettaessa ja kehittdessa vaikutukset
muihin ihmisiin seka yrityksen toimintaan ovat suuria. Yksildoiden seka tiimien
johtaminen kohti parempaa itsensa johtamista, itseohjautuvuutta seka osallis-
tavaa organisaatiota ei ole helppoa. Se vaatiikin paljon systemaattista seka

pitkajanteista tyota. (Telia 2020.) Kaydaan seuraavassa kohdassa tarkemmin

lapi eri osa-alueiden sisaltoa.

Tavoitteen osa-alueelle sisaltyvat tavoitteen kirkkaus, selkea reagointi, eteen-
pain vieva palaute seka sitoutumisen arvoinen paamaara ja merkityksellisyys.
Organisaatiossa tulisi olla selkeat tavoitteet. Aina pitda myds kertoa miksi ne

on valittu ja mita seuraa, jos tavoitteita ei saavuteta. Tavoitteiden saavuttami-
nen on myos jokaisen vastuulla. Tyon tekemisen merkityksellisyys puolestaan

saavutetaan avoimen palautekulttuurin avulla. Psykologisen paaoman ja tur-
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vallisuuden osa-alueelle kuuluvat avoimen ja luottavaisen ilmapiirin rakentami-
nen tiimiin, jossa toimitaan tasa-arvoisesti ja avoimesti. Myos tulevaisuudesta,
tekemisesta ja rooleista keskustellaan jatkuvasti, jotta voidaan puhaltaa yh-
teen hiileen. (Telia 2020.)

Johtamistaitojen osa-alueella kuuluvat eteenpain vieva ajattelu ja kiinnostumi-
nen, jossa jatkuvan kehittymisen aikaan saaminen on keskiossa. Tunnealyk-
kyydella tarkoitetaan tunteista puhumista seka toisten ymmartamista. Vuoro-
vaikutustaitojen osalta arvostus, ymmarrys seka erilaisten kayttaytymistapojen
ymmartaminen on tarkeaa. Konfliktit halutaan ratkaista nopeasti ja rakenta-
vasti ja kaikilla tulee olla samat saannot. Valtuutuksella puolestaan tarkoite-
taan tietoista yksildiden vapauden, vastuun seka vaikutusmahdollisuuksien li-
saamista omassa tyossa. Toimintakulttuurin kehittamisessa halutaan tunnis-
taa ja edistaa kehitysalueita yhdessa laajemman kuvan kautta. Tassa on olen-
naista hyodyntaa kokeilukulttuuria niin, etta uusia asioita on lupa kokeilla.
Epaonnistumisten tulee olla sallittuja, jotta niista voi ottaa oppia. Erilaisten op-
pimistapojen tunnistaminen ja hyodyntaminen yksilo- ja tiimitasolla on tarkeaa
jatkuvan kehittymisen kannalta. Mielekkaiden tyotapojen osa-alueelle kuuluu
vahvuuksien hyddyntaminen seka omien tehokkaiden toimintatapojen hyddyn-

taminen yhteisten tavoitteiden saavuttamiseksi. (Telia 2020.)

ltsensa johtamisen kehittdmisessa on tarkeaa sopia aikataulutuksesta ja kehit-
tamisen rytmittamisesta. Sovituista asioista tulee pitaa kiinni ja ohjata teke-
mista oikeaan suuntaan. Talloin ainakin karkean aikataulun luominen seka
ajankohta jolloin kehitysta tarkastellaan, tulee sopia. Sovittuihin toimenpiteisiin
palaaminen on kehittymisen kannalta todella tarkeaa. Systemaattisuus ja sel-
keys tuo henkilostolle prosessia paremmin ymmarrettavaksi ja eteneminen on
kaikille tuttua. (Huttunen 2018, 226.)

Eri osa-alueiden kehittamiseen ei voi kuitenkaan panostaa kerrallaan vaan tar-
keaa olisi tunnistaa itselle kriittisimmat asiat. Monen eri kehitysalueen eteen-
pain vieminen samaan aikaan on aarimmaisen haastavaa ellei mahdotonta.
Omaa oppimista tulisi pilkkoa pienempiin palasiin niin ajallisesti kuin asioiden
osalta. Tasta syysta tulisikin valita kerrallaan yksi tai kaksi eri osaa esimerkiksi

paakategorioiden alta (kuva 7) ja tehda niille hyva ja konkreettinen kehitys-
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suunnitelma, jota lahtee arjessa toteuttamaan. Samaa toimintamallia voi hyo-
dyntaa omassa tiimissa alaisten kanssa, jotta oppimisesta tulee systemaat-
tista. (Telia 2020.)

Erityisesti johtamisessa ja esihenkilotyossa edella mainittujen osa-alueiden ta-
pojen seka itseohjautuvuuden kehittdminen on yrityksen menestymisen osalta
avainasemassa. Luonnollisesti kaikki lahtee turvallisesta ymparistosta, ja seu-
raavassa luvussa kasitellaan tarkemmin tiimityoskentelya, sen haasteita ja

johtamista matkalla kohti menestysta.

5 MENESTYVA TIIMI ITSENSA JOHTAMISEEN PANOSTAMALLA

Itsensa johtamisella on suuri merkitys tiimityoskentelyssa ja sen johtamisessa.
Erityisesti esihenkildiden on tarkeaa osata johtaa itseaan, jotta voi menestyk-
sekkaasti johtaa omaa tiimiaan. Kokemukseni perusteella suurimmat haasteet
menestyvien ja tuloksekkaiden tiimien rakentamisessa tulevat niin sanotuista
johtamisongelmista. Naita ongelmia ovat muun muassa se, etta tiimien ongel-
miin ei puututa tai ongelmia ei osata tunnistaa. Muita ongelmia ovat vaatimus-
taso ja johtamisen systemaattisuuden puuttuminen, jolloin sanat ja teot eivat
kohtaa ja keskitytaan arjessa vaariin asioihin. Ongelmat yleensa seuraavat toi-
siaan ja vaikuttavat toisiinsa, jolloin arjessa voittamisesta tulee vaikeaa ja sa-
tunnaiset onnistumiset korostuvat. Ihmisten johtaminen ja valmentava johtami-
nen ovat haastavia kokonaisuuksia, joten hyvien toimintamallien omaksumi-

nen osaksi arkea on todella tarkeaa.

Myos urheilumaailmassa menestyvilla tiimeilla on haasteita, joita tulee korjata
arjessa ja naista voisikin ammentaa paljon oppeja yritysmaailmaan. Kilpailu tai
yksi kisasuoritus on vain sivutuote, kun kaikki tyo on tehty arjessa. Parhaat
harjoittelevat riittavasti ja arkitekeminen ratkaisee kisatilanteessa voiton, silla
valmistautuminen tehdaan aarimmaisen huolellisesti ja tarkasti. Talloin mah-
dollisilla yllatyksilla ole vaikutusta kisasuoritukseen. (Appelsin & Wahlroos
2021, 87-88.)

Kun tavoitteena on maailmanmestaruus, 300 paivan harjoittelun lisaksi jokai-

sen paivan harjoitusten ulkopuoliset 22 tuntia ovat ratkaisevia. Arkeen tarvi-
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taankin muita tavoitteita, jotta tiimin menestyminen on mahdollista. Kisasuori-
tuksen tekemiseen voi itse vaikuttaa taydellisesti omilla valinnoillaan. ltsensa
johtamisella ja kurinalaisuudessa seka systemaattisuudella onkin suuri merki-

tys myds tiimin menestymisen kannalta. (Appelsin & Wahlroos 2021, 91-92.)

Lencioni (2002) kuvaa viisi yleista tiimityoskentelyn onnistumiseen ja epaon-
nistumiseen vaikuttavaa hairiota. Nama viisi toimintahairiota ovat luottamus-
pula, konfliktien pelko, sitoutumisen puute, vastuun valttely ja tulosten huo-
miotta jattdminen. Tiimien menestymisen kannalta eri toimintahairididen tun-
nistaminen seka niiden korjaaminen on elinehto, jotta tiimit voivat toimia te-
hokkaasti ja saavuttaa erinomaisia tuloksia (Lencioni 2002) Naihin eri osa-alu-

eisiin paneudutaan tassa luvussa.

5.1 Toimintahairidista menestyvaan tiimiin

Mielestani itsensa johtamisessa ja itsensa johtamisen johtamisessa seka tii-
mien rakentamisessa on avainasemassa tunnistaa se, miten henkilot toimivat.
Tiimin nakokulmasta tarkeaa on myos havaita, mitka ovat tiimin menestymi-
sen kannalta suurimmat esteet. Systemaattisella johtamisella ja kehittamisella
on mahdollista luoda hyvat edellytykset inmisille kehittya ja kasvaa. Talloin ta-

voitteiden saavuttaminen seka liiketoiminnan kehitys helpottuu.

Menestyvassa tiimissa tiimihenki on positiivinen, tyot etenevat hyvin, ongel-
manratkaisu toimii eika henkildkohtaisia ristiriitoja ole. Yhteistyo ja tekeminen
tuottavat tiimissa positiivista energiaa seka tehokkuutta. Kulttuuri on avoin,
ajatellaan avoimesti tulevaa ja tiimissa ollaan innovatiivisia. Talldin toiminta
nakyy ulospain mielenkiintoisena ja esimerkillisena muille. (Salminen 2017,
35, 68.) Tallaisessa tiimissa toiminta on ennen kaikkea kannustavaa. Tuki ja
tsemppaaminen seka tydkaverin motivointi yhdessa on arkipaivaa. Epaonnis-
tumisia puolestaan analysoidaan tiimin kesken, ja nama kaikki vaikuttavat tyo-
hyvinvointiin olennaisesti. (Salminen 2017, 81.)
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High Performing Team Dysfunctional Team

= High team turnover
« Poor performers
- Focus on own results, not the team

* Highly motivate and stable team
= Consistently hitting objects and result
» Focused on the team results

Poor perfarmance is tolerated
Lack o ownership from the team
Objectives missed

Commitment
+ Keep discussing the same thing over and
over

« Poor performance is dealt with
+ Team standards the same for all
= People understand and own their work

Commitment
« Clear objectives and priority

+ Buy in from the team

+ Fully engaged team members Lack of Commitment * Wontcommittowork
« Unclear objectives and priority
Conflict Conflict
« Have healthy team debates . : 2:2;3 grec?t?\I:ms
: gﬁ;ﬁ;ﬁ:;g&l;;;jiﬁ:isﬁ;mer Fear of Conflict + Don't confront issues or behaviours
Trust Trust
+ Ask for help Lack of Trust + Hide mistakes
+ Share weakness and help each other : m:allée arizu?s:mons
+ Believe everyone is trying there best grudg:

Kuva 8. 5 Dysfunctions of a team. (Agile Mastery, alk. Lencioni 2002)

Agile Mastery (2023) kuvaa tiimin toimintahairiéitd kuvan 8 mukaisella mallilla
(mallinnettu Patrick Lencionin mallista Viisi toimintahairiota tiimissa). Kuvassa
huomion arvoista on, etta siihen on avattu toimintahairididen toinen puoli, joka
on erittdin tehokkaasti toimivat tiimit. Lencionin mallin mukaisesti jokaisella
"portaalla” on vastineensa ja samalla myo6s "vastauksia”. Tasta nakee konk-
reettiset erot siina, miten tehokkaasti toimivat tiimit toimivat verrattuna toimin-

tahairidiseen tiimiin.

Lencionin (2002) mukaan toimintahairiét eivat ole erillisia ongelmia ja mika ta-
hansa naista saattaa romuttaa tiimin toiminnan seka menestymisen edellytyk-
set. Ensimmaisella portaalla on luottamuspula, joka johtuu siita, etteivat tiimin
jasenet uskalla olla toisilleen avoimia, kertoa virheistaan ja haavoittuvaisia
toisten edessa. Talloin luottamusta ei tiimissa rakennu. Luottamuksen puuttu-
minen altistaa seuraavalle toimintahairille eli konfliktien pelolle. Talloin tii-
meissa ei keskustella aidosti ideoista ja vaitella parhaista toimintatavoista
vaan tyydytaan varovaisempaan keskusteluun. Sitoutumisen puute — kolmas
toimintahairid — on suora seuraus konfliktien pelosta. Mikali mielipiteita ei ai-
dosti tuoda esille, tiimin jasenet harvoin hyvaksyvat ja sitoutuvat paatoksiin.
Vastuun valttely tulee neljantena toimintahairiona. Talloin sitoutumisen puut-
teen jalkeen ihmiset jattavat reagoimatta epakohtiin ja puuttumatta toistensa
toimintaan, vaikka se olisi tiimin edun mukaista. Viimeisena toimintahairiona
tulee tulosten huomiotta jattaminen. Tassa kohtaa ihmiset laittavat omat tar-
peensa tiimin tavoitteiden edelle eikd muita tiimin jasenia pideta tilivelvollisina
tiimin yhteisista tuloksista. (Lencioni 2002, 195-197.)
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Aidosti yhtenaisena tyoskenteleva tiimi tydoskentelee luottaen toinen toisiinsa
ja konfliktikeskusteluissa keskustellaan aidosti eri ideoista. Tasta seuraa, etta
toimintasuunnitelmiin seka paatoksiin sitoudutaan paremmin konkretian ta-
solla. Tiimin jasenia pidetaan tilivelvollisina, mikali toiminta on tiimin etujen
vastaista ja keskittyminen tiimin tekemisessa on yhteisten tulostavoitteiden
saavuttamisessa. Tahan paastaakseen tulee tunnistaa tiimin ongelmakohdat
seka tehda systemaattisesti toita kulttuurin ja osa-alueiden muuttamiseksi kor-
jaamiseksi. (Lencioni 2002, 197-198.)

5.2 Luottamuksen rakentaminen tiimissa

Kielitoimiston (2024) mukaan luottamuksella tarkoitetaan tunnetta ja var-
muutta siita, etta johonkuhun voi luottaa. Talloin toiveita ei peteta ja petty-
mysta ei aiheuteta. Tahan liittyy vahvasti myos luottavaisuus seka usko johon-

kin tai johonkuhun.

Ihmisten johtamisessa luottamus ja arvostuksen osoitus on yksi tarkeimmista
asioista. Tuloksien saavuttamiseksi ihmisten ymmartaminen seka kiinnostumi-
nen ihmisten johtamista kohtaan on olennaisen tarkeaa. (Kurttila & Aalto
2021, 12.) Tyontekijoiden vastuunotto seka ajattelu kohti tydon merkitykselli-
syytta lisaantyy, kun luottamusta osoitetaan kontrolloimalla tyota vahemman.
Talla tavalla johtamiseen jaa enemman aikaa ja rakentamalla luottamusta voi-
daan innostaa tyontekijat hyviin tuloksiin. Kun luottamuksen taso on hyva,
kaikki uskaltavat tehda virheita. Sitten virheista voidaan ottaa oppia ja samalla
osoittaa avoimuutta ja luottamusta myds toiseen suuntaan. (Kurttila & Aalto
2021, 75-76.)

llIman luottamusta tiimitydskentely on mahdotonta ja tiimin kannalta se tarkoit-
taa keskinaista uskoa siihen, ettd ryhmassa toisilla on hyvat aikeet. Tallai-
sessa ryhmassa jokainen voi olla oma itsensa ja kertoa esimerkiksi omista
heikkouksistaan avoimesti. Talloin tiimin jdsenet voivat fokusoida koko energi-
ansa kasilla oleviin tehtaviin oman itsensa suojelemisen ja politikoinnin sijaan.
Urakeskeisessa ymparistossa tama on haastavaa, vaikka tiimin edun vuoksi

nain tulisikin aina toimia. Aikaa ja energiaa saatetaan nain tuhlata kaytoksen
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ja vuorovaikutuksen hallintaan. Tasta seuraa, etta riskeja ei oteta, tiimipalave-
reja pelataan ja lopputuloksena tiimissa on epaluottamausta eika innostusta
tapahdu. (Lencioni 2002, 203-204.)

Luottamuksen ymparistossa tiimin jasenet ovat avoimia ja uskaltavat olla omia
itsejaan. He ottavat riskeja, arvostavat muita tiimin jasenia, ja ajankaytto on te-
hokasta. Tasta seuraa, etta palautekulttuuri on avointa ja rynmatyoskentelyti-
lanteita, kuten tiimipalavereita, odotetaan innolla. Tahan paastaan yhteisten
kokemusten kautta ja syvallisella ymmarryksella muista tiimin jasenista. Erilai-
set kayttaytymista mallintavat profiilit, henkildiden valiset tutustumisharjoituk-
set ja tiimityoskentelya edistavat kokemukselliset harjoitukset ovat hyvia tyo-
kaluja luottamuksen lisdamiseksi. Systemaattisuus on tarkeaa luottamuksen
rakentamisessa, jotta prosessi menee eteenpain. Tassa esihenkilon rooli tii-
min sisaisen luottamuksen kasvattajana on todella suuri. Olemalla ensimmai-
sena itse aidosti haavoittuvainen luodaan oikeanlaista ilmapiiria. Naiden osa-
alueiden avulla luodaan pohjaa tiimin menestykselle ja mahdollistetaan raken-

tavat konfliktit ilman rangaistuksien pelkoa. (Lencioni 2002, 205-209.)

5.3 Konfliktien valttely

Yleisesti ottaen konfliktilla tarkoitetaan henkildiden valista ristiriitaa, kiistaa, rii-
taa tai erimielisyytta. Tahan liittyy emotionaalinen reaktio kuten pelko tai ha-
ped. Konfliktien nakdkulmat ovat tydyhteisdissa muuttuneet ja konfliktien rat-
kaisua tulisikin tehda enemman konfliktien osapuolten toimesta, jolloin sitoutu-
minen ratkaisuun on parempi. Konflikteja tulisi ajatella osana ihmisten valisia
luonnollisia suhteita ja kommunikaatiosta konfliktitilanteissa tulisi huolehtia,
jotta konflikti ei laajene koko tydyhteis6on. Konflikti voi olla myds viesti eteen-
pain menemisesta, sillda vahvat mielenilmaukset aiheuttavat reaktioita ja muu-

tosta muissa henkildissa. (Jarvinen & Luhtaniemi 2013, 22—-24.)

Pihan (2017, 61) mukaan vaikka konfliktien valttdminen tuntuisi hyvalta ratkai-
sulta, niin niitd on aina ja usein ne ovat piilossa. Kasittelemattomat asiat tuo-
vat ongelmia, jolloin rakentavan konfliktoinnin avulla voitaisiin luoda muu-
tosalykasta organisaatiota. Vahva ja kiinnostava brandi on jokaisen yrityksen
tahtotila yrityksen missiona kohti tuloksen tekemista sekd menestysta. Konflik-
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toinnin kulttuuri yhdistdd menestyneita yrityksia, kun halutaan tuoda mahdolli-
set epakohdat toiminnassa esille. Nain toimiessaan se tehdaan mahdollisim-
man nopeasti ja tilanteisiin puututaan. Hiljaisten signaalien etsimisella haaste-
taan jatkuvasti omaa tekemista. (Piha 2017, 62—63.)

Kaikilla elaman osa-alueilla tarvitaan konflikteja. Nita pidetaankin erityisesti
tydelamassa negatiivisessa valossa seka valtellaan viimeiseen asti. Konfliktit
tulisikin pitaa pois henkilokohtaisuuksista ja politikoinnista, jolloin voidaan kes-
kittya kasitteisiin seka ajatuksiin. Naiden ideologisten konfliktien tavoitteena on
saada aikaan aina paras mahdollinen lopputulos lyhyessa ajassa. Nain tiimin
jasenilla on mahdollisuus ratkaista ongelmat tehokkaasti ja laadukkaasti, jotta
paastaan seuraavaan asian kimppuun ja saastetaan aikaa. Ideologisten kon-
fliktien valttelylla joudutaan palaamaan ongelmiin aina uudestaan ja uudes-
taan. Talléin on riski, etta konfliktit menevat henkilokohtaisuuksiin ja tiimissa
syntyy ristiriitoja. (Lencioni 2002, 210-211.)

Ideologisia konflikteja kayttavissa timeissa politikointi on minimaalista, palave-
rit ovat kiinnostavia ja muiden ideoita hyddynnetaan aktiivisesti. Tasta johtuu,
etta tarkeita asioita kasitellaan ja ongelmat ratkaistaan todella nopeasti. Tahan
paastakseen tulisi kaikkien tiimin jasenten ensimmaiseksi myontaa, etta kon-
flikti on tarkea eika sita kuuluisi valtella. Terveeseen vaittelyyn tulisi kannustaa
ja epakohtia pitaisi pystya nostamaan tiimeissa esille. Esihenkildiden tehta-
vana olisi mahdollistaa tiimin jasenten ongelmanratkaisua konfliktien selvitta-
miseksi keskenaan. Tama tapahtuu olemalla pidattyvainen tiimin jasenten
konfliktissa, jotta ratkaisu tulee itsekseen. Omaa esimerkkia ristiriitatilanteissa
kayttaytymisesta ja konfliktein valttelysta ei voi liikaa korostaa. Kaytyaan kon-
fliktissa kaikkien mielipiteet ja nakokulmat 1api tiimi voi luottavaisesti sitoutua

ja hyvaksya tehdyn paatokseen. (Lencioni 2002, 211-214.)

5.4 Sitoutumisen puuttuminen

Jatkuvan kehittamisen, uudistumisen seka luonnollisesti tulostavoitteiden saa-
vuttamisen kannalta sitoutuminen on aarimmaisen tarkea asia. Sitoutumisella
tyoelamassa ja tyoyhteisoissa tarkoitetaan henkilon psykologista suhdetta or-
ganisaatioon, jossa han tydoskentelee. Talla tarkoitetaan myods psykologista
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sopimusta. Psykologinen suhde organisaation voi tyontekijan puolelta olla eri-
laista ja saada eri piirteita. Psykologisten suhteiden osalta voi muodostua
kahta erilaista suhdetta: transaktionaalista ja relationaalista. Transaktionaali-
sessa suhteessa tyontekija on toissa rahan takia, joka saattaa nayttaytya niin
ettei tehda enempaa kuin on pakko. Talloin ei myodskaan toimita organisaation
tavoitteiden tai edun vuoksi ja huomio suuntautuu muualle kuin tyon tekemi-
seen. Relationaalisessa suhteessa puolestaan tyontekijat identifioituvat orga-
nisaatioon ja sen etu on omaa etua tarkeampaa. Tassa tilanteessa asioita teh-

daan paremmin ja tavoitteet saavutetaan. (Viitala 2014, luku 3.)

Henkilon sitoutuminen johonkin asiaan tapahtuu vain niin, etta ensin asia pitaa
ymmartaa. Taman jalkeen asian voi hyvaksya ja vasta taman jalkeen sitoutua.
Osallistamalla henkilét mukaan saadaan aikaan parempi sitoutuminen. Tama
tapahtuu parhaiten niin, etta henkild paasee itse osallistumaan tekemiseen ja
ideoimiseen. (Martela & Jarenko 2017, 73.)

Selkeys ja hyvaksynta ovat timissa sitoutumisen kannalta tarkeimmat asiat.
Erinomaisesti performoivissa timeissa tehdaan selkeita ja ajankohtaisia paa-
toksia. Kaikkien tiimin jasenten taydellinen hyvaksynta on aina mukana,
vaikka joku olisikin ollut eri mieltd suunnitteluvaiheessa. Suurimmat syyt sille,
miksi tahan ei paasta, on yksimielisyyden ja varmuuden tarve. Yksimielisyy-
delld on vaaransa ja taydellinen yhteisymmarrys ei ole aina vaihtoehto. Tall6in
tulisi ymmartaa, etta jokaisen mielipide otetaan aidosti huomioon, omaa tahto-
aan ei aina tarvitse saada lapi ja yhteista paatosta tuetaan. Varmuudella puo-
lestaan tarkoitetaan sita, ettei pyrita taydellisyyteen vaan asetutaan yhdessa
paatoksen taakse. Talloin sitoudutaan sovittuihin toimintatapoihin, oli paatés
siten oikea tai ei. Jokaisen mielipiteet ja nakdkulmat tulee tuoda ennen paa-
tosta esille, jolloin voidaan luottavaisesti sitoutua paatdékseen. (Lencioni 2002,
215-216.)

Sitoutuessaan tiimi luo selkedn suunnan, ja se suuntautuu yhteisiin tavoittei-
siin. Ongelmia kohdatessa se siirtyy aina eteenpain, on muutoskykyinen ja
silla on kyky oppia virheistaan. Selkeyden ja hyvaksynnan saavuttamiseen tar-
vitaan erityisesti jokaisen tiimin jasenen selked ymmarrys tehdyista paatok-
sista. Kaikkien tulee olla varmasti samalla sivulla siita, mita tehdaan ja milloin

seka kenen toimesta, jotta tulkinnan varaa ei jaa. Ymmarryksen lisaaminen
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paatoksien prosessista seka uhkakuvien lapikaynnin ja analysoinnin tarpeesta
auttaa sitoutumisen tason kehittymisessa. Esihenkildiden tulisi pitaa kiinni ai-
katauluista ja kehottaa tiimia viemaan asiat loppuun asti. Liika varmuuteen ja
yksimielisyyteen pyrkiminen on haitaksi ja paatoksiin tulisi suhtautua levolli-
sesti, vaikka ne paljastuisivat myohemmin vaariksi. Selkeat odotukset ja yhtei-
set paatokset avaavat mahdollisuuden toisten tiimin jasenten tekemiseen

puuttumiseen ja tilivelvolliseksi tekemiseen. (Lencioni 2002, 217-220.)

5.5 Vastuun valttely

Oli sitten oma rooli tydorganisaatiossa mika tahansa, kuuluu jokaiselle henki-
IOlle itsensa johtamisen osa-alueena vastuun ottaminen omasta tekemises-
taan seka elamastaan. Vastuu liittyy vahvasti itsetuntemukseen niin toissa
kuin omassakin elamassa. Tayden vastuun ottamalla ei verhouduta eri syiden,
kuten muiden ihmisten, tapahtumien tai ympariston taakse. Oikeita valintoja
tekemalla on myds mahdollista kehittaa tydymparistda seka tiimin yhteistoi-
mintaa. (Sydanmaanlakka 2022, 160.)

Ihmisia pitaisi rohkaista johtamaan yhteisia asioita seka kantamaan vastuuta
yhteisista paatoksista ja sovituista asioista. Tama tapahtuu rohkaisemalla te-
kemaan omia valintoja, vastuun ja itsensa johtamisen valttamisen esta-
miseksi. (Martela & Jarenko 2017, 215-216.) Iltseohjautuvaakin organisaatiota
taytyy johtaa, ja se tarvitsee valilla puuttumista. Toisaalta se miten puuttumi-
nen tehdaan, saattaa olla haastavaa. Henkil6t eivat kuitenkaan voi kokea,
ettei vastuuta tarvitse ottaa tai ettei tiimissa voitaisikaan ongelmaa ratkaista.
Talldin ongelmanratkaisu saatetaan ulkoistaa tiimin toimesta. (Martela & Ja-
renko 2017, 218.)

Tiimityoskentelyssa vastuullisuudella tarkoitetaan valmiutta puuttua tiimin ja-
senten suoriutumiseen ja kayttaytymiseen tiimin jasenten toimesta. Tilivelvolli-
suus on tarkeaa tilanteissa, jossa tiimi saattaa vahingoittua. Ongelma on, etta
vaikeita keskusteluja seka kiusallisia tilanteita halutaan valttda. Erinomaisissa
tiimeissa ihmissuhteita parannetaan vaatimalla toisia tilille ja osoittamalla taten
kunnioitusta ja suuria odotuksia toisten suoriutumista kohtaan. Vertaispaine
onkin paras apuvaline vastuun valttelyn korjaamiseen, silla kukaan ei halua

tuottaa pettymysta arvostetuille tyokavereille. (Lencioni 2002, 220-221.)
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Pitaessaan toisiaan tilivelvollisina kaikki tiimin jasenet kokevat painetta suoriu-
tumisesta ja tunnistavat ongelmakohtia. Tiimin sisaiset yhtenaiset laatuvaati-
mukset synnyttavatkin keskinaista kunnioitusta ja korjaavat tiimin ongelmia si-
saltapain. Tavoitteet ja laadulliset mittarit tulisivat olla julkisia, jotta ei jaa tul-
kinnanvaraa. Taman jalkeen tekemista seka tuloksia tulee seurata saannalli-
sesti ja palautetta tulisi antaa saannollisesti myos tiimin kesken. Tilivelvolli-
suuskulttuuri voitaisiinkin saavuttaa palkitsemalla tiimia saavutuksista. Esihen-
kilon tehtavana olisi olla luomatta vastuutyhjiota ja rohkaista tiimin jasenia
vaatimaan toisia tilille ensimmaisena. Tilivelvollisuuden tavoitteena ei ole kui-
tenkaan luoda yksimielisyyden kulttuuria vaan tiimin yhteista vastuuta, jossa

tiimin vetaja puuttuu asiaan, jos on tarvis. (Lencioni 2002, 222-223.)

5.6 Tulosten huomiotta jattaminen

Henkildstdjohtamisessa on erilaisia rooleja, kuten hallinnollinen, strateginen
seka operatiivinen. Naista erityisesti operatiivisen roolin tehtavan on varmistaa
kaytannossa strategian ja kehittyminen arjessa esimerkiksi esihenkiloroolissa.
Henkiloston johtamisessa suoriutumisen arviointi, palkitsemiset seka palaut-
teen anto ovat osa prosessia, jonka tavoitteena on aina yrityksen tulostavoit-
teiden tayttaminen. Naissa rooleissa tarvitaan muun muassa likketoiminta-
osaamista, kommunikaatiotaitoja, osaamisen kehittamista ja substanssiosaa-
mista. Tulosvastuuseen liittyykin taten olennaisena osana henkilostojohtami-
sen eri prosessit. Naiden prosessien avulla voidaan kehittda organisaatiota
haluttuun suuntaan. (Viitala 2014, luku 7.)

Tiimin yhteiset tavoitteet tulisivat olla selkeita ja tavoitteiden asettamisessa
voisi hyvin hyodyntaa SMART-tekniikkaa kuvan 3 (ks. s. 13) mukaisesti. Yhtei-
set tavoitteet seka selkeat, mitattavat ja seurattavat realistiset tavoitteet autta-
vat eri osa-alueilla. Naita ovat niin johtaminen, itsensa johtaminen kuin tiimin
saaminen tulosvastuulliseksi yhteisista tavoitteista. Strategiaan ja tavoitteisiin
sitoutuminen tapahtuu osallistamalla seka mahdollisuudella vaikuttaa asioihin.
Nain yksild voi myds paremmin motivoitua tavoitteista ja saada tydlle lisaa ar-
voa seka merkitysta. (Kehusmaa 2023, 39.) Tiimin nakdkulmasta tiimin yhteis-
ten tavoitteiden tulisikin aina olla tarkeampia kuin henkildiden omat tarpeet ja

tavoitteet.
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Hyvissa organisaatioissa maaritellaan aina, mita on tarkoitus saada aikaan.
Paamaara ja tavoitteet tietyn ajanjakson kuluessa edustavat paremmin tiimin
tuloksia. ltseaan ja suoritustaan arvioivalla tiimilla on aina oltava selkeat tulos-
tavoitteet, joihin voidaan keskittya herpaantumatta. Tulosten huomiotta jatta-
misella tarkoitetaankin tiimin jasenten taipumusta huolehtia muista asioista
kuin yhteisten tavoitteiden saavuttamisesta. Tuloksiin perustuvaan suorituk-
seen tulisikin keskittya tiimin seka yksilon asemaan toimintahairioita tutkitta-
essa. Tiimin asemalla tarkoitetaan, etta tiimin jasenille riittaa olla osa ryhmaa
eika erityisten tulostavoitteiden saavuttaminen ole vaivannaon arvoista. Yksi-
I6n asemalla tarkoitetaan puolestaan henkildiden taipumusta pyrkia ajamaan
omaa etuaan tiimin edun edelle. Talldin tiimin taytyy tehda yhteisista tavoit-
teista yksilon tavoitteita tarkeampia. Kaikissa tiimeissa voitontahdon puutetta
ei kuitenkaan voi kompensoida, koska kaikki tiimit eivat ole tuloskeskeisia.
(Lencioni 2002, 224-225.)

Yhteisiin tuloksiin keskittynyt tiimi minimoi yksilokeskeisen kayttaytymisen ja
valttaa hairiotekijoitd. Se osaa hyddyntaa tiimipelaajia, sailyttaa tuloskeskeisia
henkil6ita ja kasitella menestyksen seka epaonnistumiset jarkevasti. Huomion
kohdistaminen tuloksiin parantuu, kun tulokset ovat kaikilla selvilla. Myos pal-
kinnan tulisi keskittya sellaiseen tekemiseen, joka edesauttaa niiden saavutta-
mista. Esihenkildiden tulisikin keskittya johtamaan ilmapiiria, joka keskittyy tu-
loksiin ja niiden saavuttamiseen epaitsekkaasti seka objektiivisesti. Ryhmata-
voitteiden saavuttamisesta palkitseminen ja tunnustuksen antaminen on to-
della tarkeaa. Systemaattisuus naiden muutaman periaatteen noudattami-
sessa auttaa korjaamaan suuren osan tiimien toimintahairidista. Inhimillisyys
ja epataydellisyyden myodntaminen on avainasemassa matkalla kohti menesty-
nytta tiimia. (Lencioni 2002, 226-228.)

Oman kokemukseni mukaan itsensa johtamisen kehittamisella seka tiimien eri
toimintahairididen valilla on paljon yhteyksia. Eri osa-alueiden tasapainoinen
hallinta ja varsinkin johtaminen on haastavaa ja samalla mielenkiintoista.
Voiko itsensa johtamiseen panostamalla vapauttaa aikaa tiimin muuhun johta-
miseen? Miten kehittaa tiimin jasenten itsensa johtamisen kyvykkyyksia? Hyo-
dynnetdanko luontaisia kyvykkyyksia tarpeeksi hyvin? Tunnetaanko tiimissa

toiset henkilot riittavan hyvin, jotta edellytykset toimia tiimind menestyvasti
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ovat olemassa? Kehitetaanko tiimin sisaista toimintaa ja korjataanko ongel-
mia? Seuraavissa luvuissa kaydaan lapi tutkimusta ja sen tuloksia itsensa joh-

tamisen kyvykkyyksista seka tiimityoskentelyn osalta.

6 TOIMEKSIANTAJAN KUVAUS

Toimeksiantajana tassa opinnaytetyossa toimii Telia Finland Oyj ja tarkemmin
sen Sales-organisaatio. Telia toimii ICT-palveluiden parissa seka nykyaan
myo6s mediatalona. Se tarjoaa monipuolisesti erilaisia ratkaisuja niin kuluttaja,

yritys kuin julkishallinnollekin ja tydllistda Suomessa n. 2500 henkil6a.

Sales-organisaatiossa tyoskentelee useita satoja tyontekijoita erilaisissa roo-
leissa aina ylemmista toimihenkiloista asiantuntijoinin seka asiakaspalvelijoi-

hin. Salesin tehtavana on varmistaa kaupallisen viitekehityksen onnistuminen
Telian liiketoiminnan strategian mukaisesti sekd omalta osaltaan vastata hen-
kiloston kehittymisesta ja tyytyvaisyydesta. Osana liikketoiminnan kasvutavoit-
teita on tarkeassa roolissa luonnollisesti henkilostostrategia, jossa ihmisten ja

erityisesti joukkueen kehittaminen onkin tulevien vuosien teemana.

PEOPLE - STRATEGIA

People strategian tavoitteet

Olemme yksi Johdamme SASASAS,
joukkue menestykseen

Omaksumme
tekoalyn osaksi
tyotamme

Olemme
kasvuhakuisia

Kuva 9. People-strategian tavoitteet (Telia 2023)

Kuvan 9 mukaisesti People-strategian kulmakivet ovat seuraavat: olemme
yksi joukkue, johdamme menestykseen, olemme kasvuhakuisia ja omak-
summe tekoalyn osaksi tydtamme. Tavoitteita yhdistaa sitoutuminen ja kasvu-

halukkuus tulevina vuosina. Onnistumisen kannalta henkiloston sitoutuminen
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ja osaamisen lisaaminen seka jatkuva kehittyminen ovat avainasemassa. Teli-
alla tyoskentelevat henkilot ovat kaikki osa yhta joukkuetta, jossa jokainen on
johtaja ja luodaan mahdollisuuksia jatkuvalle itsensa kehittamiselle. Tulevai-
suudessa menestymiseksi Telia kehittaa jatkuvasti valttamattomia toimia,

joista yhtena kokonaisuutena on tekoaly. (Telia 2023.)

Opinnaytetydn tutkimuskysely on teetetty Sales-organisaation yhdella alu-
eella, johon kuuluu n. 50 myyjaa. Tama organisaation osa on valittu tahan,
jotta voidaan tarkastella tutkimuksen tuloksia pienemmassa mittakaavassa.
Opinnaytetyon kehitysehdotuksien osio keskittyy erityisesti tuomaan esihenki-
IGille tyokaluja itsensa johtamisen kehittamiseen omilla vastuualueillaan. Esi-
henkildiden tydonkuva on vastata omnichannel-toimintamallin toteutumisesta
omalla vastuualueellaan ja omnichannel-mallilla tarkoitetaan eri tydlajien teho-
kasta toteutumista arjessa. Se tarkoittaa kaytanndssa sita, etta esihenkildiden
on kyettava johtamaan tuloksellisesti seka face-to-face etta in- ja outbound-

kanavissa tapahtuvia asiakaskohtaamisia.

Sales Team Manager- tyénkuva

* Myymala, voice in ja out, pop up, kauppakeskuspisteiden seka tydnantajan muiden
_menni!Iisten ja asiakaskokemuksellisten tydtehtavien, ettd tydnkuvien strategian mukainen
johtaminen

* Oman vastuualueen kustannustehokkuuden varmistaminen seka kehittaminen
Asiakaskokemuksen johtaminen seka kehittaminen

* Vastuu omien toimipisteiden kannattavuudesta ja tuloksen teosta

* Profit ja loss vastuu omasta vastuualueesta

 Osallistuminen vahvasti oman alueen, Salesin ja Telian kehittdmispalavereihin seka projekteihin

* Johtamisen ensisijainen tavoite on johtaa Telian strategiaa. Tavoitteet voivat olla
henkilokohtaisia, alueellisia, Sales tai Telia tasoisia

* Rekrytoinnista ja perehdytysprosessista vastaaminen

* HR ty6 yhdessa Hubin kanssa tai vastaavan tukifunktion kanssa

* Palvelutuotannosta ja tyovuorosuunnittelun tehokkuudesta vastaaminen

* Konseptin mukaisesta toiminnasta vastaaminen asiakaskohtaamisesta myymalan yllapitoon
* Myynnin ja asiakokemuksen valmentaminen seka kehittdminen

Kuva 10. Sales Team Manager-pelikirja (Telia 2020).

Kuvassa 10 on avattu Team Managerin tydnkuvaa, josta nahdaan, miten laa-
jalla kentalla esihenkilot tyoskentelevat. Listatuissa rooleissa on kaytannossa
kaikki henkilostoon vaikuttavat toimet aina rekrytoinnista myynnin valmentami-

seen, HR-asioihin seka liiketoimintatavoitteiden tayttymiseen. Tassa roolissa



39

itsensa johtamisen kyvykkyydet seka tiimien ja henkiloston eteenpain viemi-
nen ja kehittdminen on avainasemassa, jotta toimintaa voi johtaa tehokkaasti.
Opinnaytetyon tarkoituksena onkin |6ytaa arkeen toimintamalleja, joiden avulla
henkiloston itsensa johtamisen kyvykkyyksia voidaan kehittaa nyt ja tulevai-

suudessa.

7 TUTKIMUSMENETELMAT JA TUTKIMUSAINEISTO

Opinnaytetyon tutkimuskysymyksena on seuraava: mita yrityksen tyontekijoi-
den itsensa johtamisen kyvykkyyksia ja tiimityoskentelytaitoja tulisi selvittaa,
jotta lI6ydetaan itsensa johtamisen kehittamiseen myyntiorganisaatiossa kehi-

tettavia asioita ja kokonaisuuksia?

Tutkimuksen tavoitteena oli selvittaa teoriaosuuden pohjalta itsensa johtami-
sen kyvykkyyksia ja tiimityoskentelytaitoja seka sen tilannetta timeissa. Toteu-
tuksena oli lahtotilannetutkimus, jossa jokainen vastaaja arvioi omaa osaamis-
taan nailla osa-alueilla itsearviona. Tama valikoitui tavoitteeksi siksi, etta lop-
putuloksien perusteella voidaan tehda kehitysehdotuksia itsensa johtamisen
kehittdmiseksi. Tutkimus on myos helposti toteutettavissa uudestaan ja kaytet-

tavissa toimeksiantajalla myohemmin lahtotasotestina.

Opinnaytetyon tutkimuksessa on kaytetty kvantitatiivista tutkimusmenetelmaa.
Kvantitatiiviseen menetelmaan paadyttiin toimeksiantajan kanssa kaytyjen
keskustelujen jalkeen. Tutkimus toteutettiin Microsoftin Forms-ohjelmalla,
koska kyseinen ohjelma on toimeksiantajalla muutenkin kaytossa ja tuttu kai-
kille kayttajille. Tama helpotti huomattavasti tutkimuksen tekemista ja vastauk-

sien keraamista.

Tutkimuksessa oli kaksi suurempaa aihepiirikokonaisuutta: itsensa johtaminen
seka tiimitydskentely. ltsensa johtamisen kyvykkyydet, joita tutkittiin (yhteensa
10 kysymysta), ovat seuraavat: vahvuuksien ja heikkouksien tunnistaminen,
motivaatio, tavoitteiden asettaminen, tuloksien seuraaminen, ajankaytto, pai-
neensietokyky, ongelmienratkaisu, itseluottamus, itsensa kehittaminen ja tyon
ja vapaa-ajan tasapaino. Tiimityoskentely seka tiimin toiminnan aihealueet:
luottamus, konfliktitilanteet, sitoutuminen, vastuunotto seka tavoitteellisuus.

Tiimitydskentelyn osalta jokaisessa aihealueesta oli kaksi kysymysta, joista
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ensimmainen liittyi aina henkildn omaan osaamiseen ja toinen tiimin yleiseen
tilanteeseen. Kokonaisuudessaan tutkimukseen tuli 20 varsinaista tutkimusky-

symysta.

Tutkimuskysely lahetettiin 48 henkilOlle ja kyselyt [&hetettiin vastaajien esihen-
kiloille viestittavaksi eteenpain tiimeissa ja vastausaikaa tutkimukseen oli 1
viikko. Kyselyn linkin pystyi jakamaan henkilGille suoraan ja vastauksista pys-
tyttiin myos rajaamaan suoraan vain tietyt henkilot seka tiimit. Tama tehtiin
siksi, etta vaikka kyselyn linkki ei toiminut muilla kuin valitun organisaation tii-
meilla. Tutkimuksessa oli mukana lyhyt ohjeistus kysymyksista seka siita,

miksi tutkimus teetettiin.

Kysely teetettiin niin, etta vastaajien nimet seka tiimit, jossa tyoskentelevat
saatiin vastauksiin mukaan. Nain kyselyn tuloksia voidaan kayttaa toimeksian-
tajan toimesta esihenkildiden ja alaisten kanssa kaytavissa kehityskeskuste-
luissa. Nain saadaan yksiloityja vastauksia, jolloin teetettaessa kyselya uudes-
taan voidaan palata jokaisen henkilon kanssa omiin tuloksiin seka seurata ke-
hitysta. Opinnaytetydssa lapikaytavissa tuloksissa vastaajien nimet seka tiimit
on poistettu tietosuojan ja yksityisyyden varmistamiseksi. Tutkimuksen loppu-
tulokset jaetaan toimeksiantajalle sellaisenaan ja ovat kokonaisuudessaan
vain sisaisessa kaytossa. Tuloksien lapikaynnissa tulokset viestitaan tiimien
esihenkildille suoraan, jokaiselle oman tiimin osalta seka tiimeille yleisesti teh-
tavassa koosteessa niin, ettad vastaajien nimet on poistettu anonymiteetin var-

mistamiseksi.

Tutkimustuloksien analysoinnissa kaytettiin niin Microsoft Formsin-analyysia
kuin Excel-taulukkolaskentaohjelmaa. Naiden avulla on luotu tutkimuksen tu-
loksista analyysi, jossa kaydaan lapi eri aihepiirit seka kysymyksien vastauk-
sia niin kokonaisuutena kuin yksityiskohtienkin kautta. Tutkimuksessa oli yh-
teensa 23 kysymysta, joista 3 ensimmaista olivat taustakysymyksia (nimi,
tydskentelytiimi seka tyduran pituus Telialla) ja loput 20 olivat varsinaisia tutki-
muskysymyksia. 10 ensimmaista kasittelivat itsensa johtamisen kyvykkyyksia
ja vimeiset 10 tiimityoskentelya. Kyselyssa oli pakollisena vastata jokaiseen
kysymykseen. Tutkimuksessa kaytettiin Likertin asteikkoa 1-5 kaikista vaitta-

mista.
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8 TULOKSET

Tutkimuksen analysointi tehtiin yksityiskohtaisesti tata opinnaytetyota varten
niin, ettd analyysi koskee kerrallaan koko vastaajajoukkoa. Jokainen tutkimuk-
sen kysymys seka eri osa-alueet analysoitiin kokonaisuudessaan. Ainoana
poikkeuksena oli tyouran pituus, jota kaytettiin vertailupohjana suhteessa tu-
loksien keskiarvoihin. Taman avulla haluttiin selvittaa tyokokemuksen korre-

laatiota itsena johtamisen kyvykkyyksien subjektiiviseen kokemukseen.

Tuloksissa kaydaan lapi yleiskatsaus koko tutkimuksen tuloksiin, seka itsensa
johtamisen kyvykkyyksien, etta timitydskentelyn osioon. Naissa osioissa kay-
daan jokainen kysymys erikseen lapi ja tarkastellaan tuloksia myds eri osioi-
den osalta. Jokainen kysymys on merkattu numerolla erikseen ja tarkemmat
tiedot kysymyksista 16ytyy liitteista (ks. lite 1). Kaikkien kysymysten vastauk-
set seka keskiarvot |0ytyvat koostettuna taulukosta 13 (ks. s. 47), jota tarkas-

tellaan tarkemmin viela myohemmin.

. Alle 1 vuosi 20

. 1-3 vuotta 4

. 3-5 vuotta 5

@ Vi5vuotta 12 "

Kuva 11. Ty6uran pituuksien jakauma

Tutkimukseen vastanneita henkildita oli kokonaisuudessaan 41, joten vastaus-
prosentiksi muodostui 85% (41/48). Tama vahvistaa tuloksien reliabiliteettia,
koska suurin osa vastasi kyselyyn ja tulokset ovat taten luotettavia. Kyselyn
tekeminen uudestaan myos samoilla henkilGilla tai timeissa on helppoa, ja
voidaan toistaa milloin tahansa. Kuvan 11 mukaisesti 49% (20kpl) vastaajista
on tydskennellyt Telialla alle vuoden, 10% (4kpl) 1-3 vuotta, 12% (5kpl) 3-5
vuotta ja 29% (12kpl) yli 5 vuotta.

8.1 Itsensa johtamisen kyvykkyydet

Jokaisesta aihe-alueesta oli yksi kysymys ja nama kysymykset olivat kyse-
lyssa numerot 4-13. (Liite 1.) Osa-alueen kaikkien vastausten keskiarvoksi

saatiin 4,02. Taulukon 1 mukaisesti korkeimmat pisteet saivat kysymykset 4 ja
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11 (4,22). Pienin pistemaara puolestaan kysymykseen numero 13 (3,76). Ylei-
sin vastaus eli moodi oli 4 (196kpl 410:sta vastauksesta), toiseksi eniten vas-
tauksia sai 5 (120kpl), 3 vastattiin 77 kertaa, 2 vastattiin 15 kertaa ja 1 arvo-

sana vastattiin 2 kertaa.

Itsensd johtamisen kyvykkyydet

4,40
4,20

4,22 415 4,22
4,02 4,05 4,02 4,02
3,90

4,00 )

g 3,80 3,76
3,80
o I I
3,40

4 5 6 7 8 9 10 1 12 13

Taulukko 1. ltsensa johtamisen kyvykkyyksien osio

Seuraavassa osiossa kaydaan lapi jokaisen kysymyksen tulokset niin, etta
vastaukset on eritelty tydskentelyaikojen mukaisesti. Oheisessa taulukossa
(taulukko 2) I6ytyy jokaisen kysymyksen tulokset erikseen seka keskiarvot.
Taulukossa on merkitty vastauksien maarat numeroittain pylvasdiagrammilla
ja vastauksien keskiarvot kaikilta vastaajilta viivadiagrammilla. Jokaisessa ky-

symyksessa on 41 vastausta, koska kaikkiin kysymyksiin oli pakko vastata.

Itsensd johtamisen kyvykkyyksien osion vastauksien jakauma kysymyksittdin

4 5 6 7 8 [} 10 11 12 13
430

4,00

3,80

g 9

7 3,60
5 g 7
5 4
o = . - m - - 250

o
Vastauksien magrat numeroittain

] —2 3 mmmmd S5 e—FEskiaro

Taulukko 2. ltsensa johtamisen kyvykkyyksien vastauksien jakauma kysymyksittain
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Tyoskentelyaika: alle 1 vuosi (vastauksien keskiarvot)

4,35

Kysymyksel numeroittain

= R Ll

Taulukko 3. Itsensa johtamisen osio: alle 1 vuotta tydskennelleiden vastaukset

ltsensa johtamisen kyvykkyyksien osalta alle 1 vuotta tyoskennelleiden vas-
tauksissa huomioitavaa on, etta erot vastauksien keskiarvojen valilla ovat var-
sin pienid. Taulukosta 3 nahdaan, etta paras arvosana (4,35) saatiin kysymyk-
sestad numero 5 ja heikoin arvosana (3,55) kysymyksesta numero 10. Vas-

tausten keskiarvo oli 3,98.

Tydskentelyaika: 1-3 vuotta (vastauksien keskiarvot)
4,75

5
4
3
2
1
0

Kysy mykset numeroittain

Taulukko 4. ltsensa johtamisen osio: 1-3 vuotta tydskennelleiden vastaukset

Itsensa johtamisen kyvykkyyksien osalta 1-3 vuotta tydskennelleiden vastauk-
sissa huomioitavaa on, etta erot vastauksien keskiarvojen valilla ovat varsin
suuria. Taulukosta 4 voidaan havaita, etta selkeasti paras arvosana (4,75)
saatiin kysymyksesta numero 10 ja heikoin arvosana (3,25) puolestaan kysy-
myksesta numero 13. Vastausten keskiarvo oli 3,88, joka on vastaajaryhmista

kaikista heikoin.

Tyoskentelyaika: 3-5 vuotta (vastauksien keskiarvot)
& s a8
- . a4 .
4 3,8 3,8 3,8 4
4 3,2 3.4
3
2
1
0
4 5 6 7 8 9 10 11 12 13

Kysymykset numeroittain

Taulukko 5. Itsensa johtamisen osio: 3-5 vuotta tydskennelleiden vastaukset
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ltsensa johtamisen kyvykkyyksien osalta 3-5 vuotta tydskennelleiden vastauk-
sissa erot vastausten keskiarvoissa ovat vastaajaryhmista kaikista suurimmat
(erotus 1,6). Taulukosta 5 nahdaan, etta paras arvosana (4,8) saatiin kysy-
myksistd numero 4 ja 11 ja heikoin arvosana (3,2) kysymyksesta numero 5.

Vastausten keskiarvo oli 4, joka on vastaajaryhmista toiseksi paras.

Tyoskentelyaika: yli 5 vuotta (vastauksien keskiarvot)

4,60
4,40

420
4,00 3,83
3,30
3,60
3,40

Kysymykset numeroittain

Taulukko 6. Itsensa johtamisen osio: yli 5 vuotta tydskennelleiden vastaukset

ltsensa johtamisen kyvykkyyksien osalta yli 5 vuotta tydskennelleiden vas-
tauksissa huomioitavaa on, etta erot vastauksien keskiarvojen valilla ovat I1a-
himpana toisiaan (erotus 0,59). Taulukosta 6 voidaan havaita, etta paras arvo-
sana (4,42) saatiin kysymyksesta numero 10 ja heikoin arvosana (3,83) kysy-
myksesta numero 13. Vastausten keskiarvo oli 4,22, joka on vastaajaryhmista

kaikista paras.

8.2 Tiimityoskentely

Jokaisesta aihe-alueesta oli kaksi kysymysta (5 aihealuetta ja yhteensa 10 ky-
symysta) ja nama kysymykset olivat kyselyssa numerot 14-23. (Liite 1.) Tiimi-
tydskentelyn aihepiirit kysymyksittain olivat seuraavat: luottamus (14 ja 15),
konfliktitilanteet (16 ja 17), sitoutuminen (18 ja 19), vastuunotto ja tavoitteelli-
suus (20 ja 21) seka tuloksien huomiotta jattdminen (22 ja 23). Osa-alueen

kaikkien vastausten keskiarvoksi saatiin 4,21.

Tiimityoskentely

4,60
4,40

454 446 - i
= 479 .

4,20 4,12 o
4,00 3,80 3,85
3,80
3,60 I I
3,40

14 15 16 17 18 18 20 21 22 23

Taulukko 7. Tiimitydskentely osio
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Taulukosta 7 nahdaan, etta korkeimmat pisteet sai kysymys numero 14 (4,54).
Pienin pistemaara tuli kysymykseen numero 21 (3,9). Yleisin vastaus eli
moodi oli 4 (180kpl 410:sta vastauksesta), toiseksi eniten vastauksia sai 5
(165kpl), 3 vastattiin 51 kertaa, 2 vastattiin 14 kertaa ja 1 arvosanaa puoles-
taan ei vastattu kertaakaan koko osiossa.

Tiimityoskentelytaitojen osion vastauksien jakauma kysymyksittain

14 15 15 17 18 19 20 21 2z 23

4,40

4 5
2 6
= E EmE Em N =2 E B

Vastauksien maarat numeroittain

ar
w
=
=

] 2 3 mmm4 N5 =—Keskiarvo

Taulukko 8. Tiimitydskentelytaitojen vastauksien jakauma kysymyksittéin ja keskiarvot

Seuraavassa osiossa kaydaan lapi jokaisen kysymyksen tulokset niin, etta
vastaukset on eritelty tydskentelyaikojen mukaisesti. Taulukosta 8 16ytyy jokai-
sen kysymyksen tulokset erikseen seka keskiarvot. Taulukossa on merkittyna
vastauksien maarat numeroittain pylvasdiagrammilla seka vastauksien kes-
kiarvot kaikilta vastaaijilta viivadiagrammilla. Jokaisessa kysymyksessa on 41

vastausta, koska kaikkiin kysymyksiin oli pakko vastata.

Tyoskentelyaika: alle 1 vuosi (vastauksien keskiarvot)
48 ap
46
a4

a2
3,95
4
| I |
36

14 22
Kysymykset numeroittain

Taulukko 9. Tiimitydskentely osio: alle 1 vuotta tydskennelleiden vastaukset
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TiimityOskentely osion osalta alle 1 vuotta tyoskennelleiden vastauksissa huo-
mioitavaa on, etta erot vastauksien keskiarvojen valilla ovat kaikista pienim-
mat (0,65). Taulukosta 9 nahdaan, etta paras arvosana (4,6) saatiin kysymyk-
sesta numero 14 ja heikoin arvosana (3,95) kysymyksesta numero 21. Vas-

tausten keskiarvo oli 4,27, joka on vastaajaryhmien paras keskiarvo.

Tyoskentelyaika: 1-3 vuotta (vastauksien keskiarvot)
4,75

5
4
3
2
1
0

Kysymykset numeroittain

Taulukko 10. Tiimitydskentely osio: 1-3 vuotta tydskennelleiden vastaukset

Tiimitydskentely osion osalta 1-3 vuotta tydskennelleiden vastauksissa huomi-
oitavaa on, etta erot vastauksien keskiarvojen valilla ovat kaikista suurimmat
(1,75). Taulukko 10 kertoo, etta paras arvosana (4,75) saatiin kysymyksista
numero 14 ja 15. Heikoin arvosana (3) saatiin puolestaan kysymyksista nu-
mero 21 ja 23. Vastausten keskiarvo oli 3,9, joka on vastaajaryhmien selkeasti

heikoin keskiarvo.

Tyoskentelyalka 3-5 vuotta (vastauksien keskiarvot)

Kysymykset numeroittain

(=R N )

Taulukko 11. Tiimitydskentely osio: 3-5 vuotta tydskennelleiden vastaukset

Tiimitydskentely osion osalta 3-5 vuotta tydskennelleiden vastauksissa huomi-
oitavaa on, ettd erot vastauksien keskiarvojen valilla toiseksi suurimmat (1).
Taulukosta 11 nahdaan, etta paras arvosana (4,6) saatiin kysymyksesta nu-
mero 20 ja heikoin arvosana (3,6) kysymyksesta numero 21. Vastausten kes-

kiarvo oli 4,2, joka on vastaajaryhmien toiseksi heikoin keskiarvo.



47

Tydskentelyaika: yli 5 vuotta (vastauksien keskiarvot)

500 - 4,42 4.28 4,25 392 4,08 4,25 4,25 4,25 4,42 -
4,00 :
3,00
2,00
1,00
0,00

14 15 16 17 18 19 20 21 22 23
Kysymykset numeroittain

Taulukko 12. Tiimitydskentely osio: yli 5 vuotta tydskennelleiden vastaukset

TiimityOskentely osion osalta yli 5 vuotta tydskennelleiden vastauksissa huo-
mioitavaa on, etta erot vastauksien keskiarvojen valilla ovat toiseksi pienim-
mat (0,83). Taulukko 12 kertoo, ettd paras arvosana (4,58) saatiin kysymyk-
sestd numero 15 ja heikoin arvosana (3,75) kysymyksesta numero 23. Vas-

tausten keskiarvo oli 4,22, joka on vastaajaryhmien toiseksi paras keskiarvo.

8.3 Tuloksien yhteenveto

Kaikkien kysymysten kaikkien vastausten keskiarvoksi saatiin 4,11. Yleisin
vastaus (moodi) oli 4 (376 kertaa 820:sta vastauksesta = 45,9%), toiseksi ylei-
sin vastaus oli 5 (285 kpl = 34,8%), kolmanneksi eniten vastauksia sai arvo-
sana 3 (128kpl = 15,6%), neljanneksi eniten arvosana 2 (29kpl = 3,5%) ja ar-
vosana 1 sai yhteensa 2 vastausta = 0,2%. Tuloksista voidaan havaita, etta tii-
mitydskentely osion vastauksien keskiarvo (4,21) sai itsensa johtamisen ky-

vykkyyksien osiota (4,02) kokonaisuudessaan paremman tuloksen.

Kaikkien kysymysten vastauksien jakauma kysymyksittdin,
1-10 = itsensa johtamisen kyvyykkyksien osio. 11-20 tiimitydskentelyn osio
a5 5,50

40

4,50
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Taulukko 13. Kaikkien vastauksien jakauma kysymyksittain
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Taulukosta 13 nahdaan, etta kaikista kysymyksista parhaan arvosanan sai ky-
symys numero 14 (Voin olla huoletta oma itseni toissa) ja huonoimman arvo-
sanan sai kysymys numero 13 (Osaan tasapainottaa hyvin tyon- ja vapaa-
ajan). Arvosanan 4,2 tai yli sai 7 osa-aluetta (kysymykset 4, 11, 14, 15, 19, 20
ja 22) ja arvosanan 3,9 tai alle sai puolestaan 5 osa aluetta (kysymykset 6, 8,
13, 21 ja 23).

Itsensa johtamisen kyvykkyyksien osion osalta suurimmat erot tuloksissa 10y-
tyi ajankayttoon seka tavoitteellisuuteen liittyvissa kysymyksissa (kysymykset
6, 8 ja 13). Naiden vastauksien keskiarvot olivat selkeasti muita heikommat
(3,9, 3,8 ja 3,76). Kaikki muut osa-alueet saivat tuloksen 4,02 tai enemman.
Taulukon 1 (ks. s. 42) mukaisesti suurin ero vastauksien valilla oli kysymyk-
sien 4 ja 11 (4,22) seka 13 (3,76) valilla, erotus = 0,46.

Tiimitydskentelyosion suurimmat erot tuloksissa puolestaan liittyivat konfliktiti-
lanteiden ratkaisemiseen, tasapuolisiin odotuksiin seka tiimina tavoitteiden sa-
vuttamiseen (kysymykset 17, 21 ja 23). Naiden vastauksien keskiarvot olivat
muita huonommat (4, 3,9 ja 3,85). Muiden vastauksien keskiarvot olivat 4,12
tai enemman. Tassa osiossa oli viisi eri osa-aluetta (luku 8.2) ja naista osa-
alueista parhaan tuloksen sai luottamus (vastausten keskiarvo oli 4,5). Hei-
koimman arvosanan sai puolestaan konfliktitilanteet (4,06). Viiden osa-alueen
kysymykset oli jaettu niin, ettd ensimmainen kysymys liittyi vastaajan omaan
nakemykseen ja jalkimmainen tiimiin. Sitoutumisen osa-alue oli ainut, jossa tii-
min nakokulma sai vastaajan omaa nakemysta suuremman tuloksen (kysy-
mys 18 4,17 ja kysymys 19 4,39). Suurin ero I6ytyi tuloksien huomiotta jatta-
misesta (kysymys 22 4,37 ja kysymys 23 3,85 = erotus 0,52). Taulukon 7 (ks.
s. 44) mukaisesti lahimpana vastaukset olivat toisiaan luottamuksen osa-alu-

eella (kysymys 14 4,54 ja kysymys 15 4,46 = erotus 0,08).

Tyouran pituuden korrelaatio vastauksien keskiarvoon

4,4

4,18
4,2 4,12 41 ’
3,8

3,6
Alle 1 vuosi 1-3 vuotta 3-5 vuotta Yli 5 vuotta

Taulukko 14. Tyduran korrelaatio vastauksien keskiarvoon
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Taulukosta 14 kay ilmi, etta alle vuoden tyoskennelleiden henkildiden kaikkien
kysymysten kaikkien vastausten keskiarvo oli 4,12 ja 1-3 vuotta tyoskennel-
leilla keskiarvo oli puolestaan 3,89. 3-5 vuotta tyoskennelleilla keskiarvo oli 4,1
ja paras keskiarvo I6ytyi yli 5 vuotta tydskennelleiltd 4,18. Itsensa johtamisen
kyvykkyyksien osiossa vastauksien keskiarvoiksi muodostui tyoskentelyajoit-
tain: alle 1 vuotta: 3,98, 1-3 vuotta: 3,88, 3-5 vuotta: 4 ja yli 5 vuotta 4,14. Tii-
mityOskentely osiossa puolestaan: alle 1 vuotta: 4,27, 1-3 vuotta: 3,9, 3-5

vuotta: 4,2 ja yli 5 vuotta: 4,22.

Yhteenvetona eniten vastauksia sai arvosana 4, tiimityoskentely sai keskiar-
volta osioista paremmat arvosanat ja tiimityoskentelyosiossa oma nakemys
koettiin miltei aina tiimin nakemysta paremmaksi (pois lukien tavoiteasetanta).
Pisimpaan tydskennelleet saivat keskimaarin parempia tuloksia mutta tiimi-
tydskentely osa-alueen vastausten paras keskiarvo oli alle 1 vuotta tyosken-
nelleilla. 1-3 vuotta tyoskennelleilla vastaukset olivat puolestaan kaikista hei-
koimmat kummallakin tutkimuksen paaosa-alueella (itsensa johtamisen kyvyk-

kyydet ja tiimitydskentely).

9 JOHTOPAATOKSET JA TOIMENPIDESUOSITUKSET

Tassa luvussa kaydaan lapi johtopaatokset tuloksista, tuloksien kytkenta teo-
riaosuteen, toimenpidesuositukset seka tutkimuksen arviointi. Nama osa-alu-

eet on jaettu omiin lukuihin.

9.1 Johtopaatokset tutkimuksesta

Tutkimuksessa mitattiin itsearviointina jokaisen vastaajan omaa nakemysta ja
kokemusta itsensa johtamisen kyvykkyyksista seka tiimityoskentelysta. Tutki-
mus itsessaan oli tarkoituksen mukainen ja vastasi suunnitelmaa. Tarkoituk-
sena olikin tehda samalla my0s toistettava lahtotasotesti, jota voi hyddyntaa
uudestaan. Samoja tutkimuksen kysymyksia on helppo toistaa ja seurata kehi-
tysta niin tiimi- kuin yksilotasolla myos tulevaisuudessa.

Tutkimuksessa ei otettu kantaa tiimien tamanhetkiseen tulostasoon, mahdolli-
siin johtamiseroihin tai siihen, miten kyselyyn vastanneet henkilot ovat aikai-

semmin opiskelleet itsensa johtamista. Siind mielessa tuloksien arviointi ja
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analysointi tulisi tehda hyvin yksityiskohtaisesti vastaajien kanssa. Valttamatta
vastaajien tietotaito itsensa johtamisen kyvykkyyksista ei ole oikeasti niin hy-
valla tasolla kuin tuloksien keskiarvo antaa ymmartaa. Tasta johtuen onkin tar-
keaa tarkastella tuloksia kriittisesti eika vetaa akkinaisia johtopaatoksia ylei-

sesta tasosta.

Tiimien erilaiset tilanteet, henkiloston osaaminen, onnistumiset seka johtami-
nen vaikuttavat varmasti kyselyn tuloksiin. Tutkimuksen tuloksien lapikay-
miseksi tiimeissa onkin todella tarkeda. Jokaisella vastaajalla on kuitenkin
omanlaisensa kokemus ja ajatus tutkimuksen kysymyksista seka tuloksista.
Tasta johtuen keskustelut seka konkreettisten toimenpidesuunnitelmien teke-
minen henkildiden kanssa ovat tuloksien hyodyntamisen kannalta olennai-

Sessa 0osassa.

9.2 Tutkimuksen tuloksien johtopaatokset

Tutkimuksen kokonaistuloksista voidaan paatella, etta itsensa johtamisen ky-
vykkyydet ovat seka tiimityoskentely on kokonaisuudessaan hyvalla tasolla
(keskiarvo kaikissa vastauksissa 4,11 ja moodi 4). Tata tukee myos vastaajien
monipuolinen tydnkuva, joka on omnichannel-tydoskentelya. Tassa tydssa
omaa tekemista seka tuloksellisuutta on johdettava hyvin, jotta tyoskentely py-
syy tehokkaana ja saavutetaan asetettuja tavoitteita. Tiimityoskentelyn osa-
alueet koettiin myos selkeasti itsensa johtamisen kyvykkyyksia vahvemmiksi.
Tahan todennakdoisimmin on syyna organisaation tydskentelytavat seka arvot.
Yli 5 vuotta tydskennelleiden vastaajien vastauksien keskiarvo oli paras kai-
kista. Todennakoisesti he tunnistavat muita paremmin omia vahvuuksiaan ja
heikkouksiaan seka omaan tekemiseen vaikuttavia asioita. Tuloksien perus-
teella myds tiimitydskentelytaidot ja suhtautuminen muutoksiin ovat parem-

malla tasolla, kun tyéura on pidempi.

1-3 vuotta tydskennelleet saivat tutkimuksessa heikoimmat tulokset, joka on
mielenkiintoinen tulos, sillda pidemman aikaa tydskennelleilla on lahtékohtai-
sesti parempi osaamistaso seka ymmarrys tyostaan. Toisaalta myoskaan kas-
vanut tyduran pituus ei siten valttamatta suoraan korreloi tuloksien kasvun
kanssa. Tuloksiin voi olla myds muitakin vaikuttavia seikkoja. Johtopaatok-

sena on, etta oli sitten kyseessa tyouran alku tai pidempaan jo tydskennelleet
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henkilot, tulisi itsensa johtamisen taitoja kehittaa jatkuvasti. Talla on osaltaan
vaikutuksia myods tydnantajan nakokulmasta henkiloston pysyvyyteen seka
osaamisen kehittymiseen pitkalla aikavalilla. Investoimalla itsensa johtamisen
kehittamiseen olisi kokonaistuloksien perusteella mahdollista kasvattaa henki-

|0ston osaamista ja tulosta.

Itsensa johtamisen osion tuloksista voidaan tuloksien pohjalta paatella, etta
omat kyvykkyydet koetaan tiimityoskentelya heikoimmiksi. Tasta johtuen it-
sensa johtamisen kyvykkyyksien valmentamiselle olisi selkeasti tarvetta. ltse-
opiskelu, tietotaidon lisaaminen tai systemaattinen itsensa johtamisen kehitta-
minen voisi tuoda tuloksien perusteella paljon lisaarvoa henkilostolle. Ajan-
kayttoon (tehokkuus tdissa seka tydn- ja vapaa-ajan tasapaino) seka omien
tavoitteiden asettaminen saivat tutkimuksessa selkeasti heikoimmat arvosa-
nat. Tasta voidaan paatella, ettd oman tyon johtaminen tavoitteelliseen ja tu-
lokselliseen suuntaan ei ole valttamatta tasapainossa tyon tai organisaation
odotuksien kanssa. Puolestaan itseluottamus seka vahvuuksien ja heikkouk-
sien tunnistaminen saivat parhaat arvosanat. Tutkimuksen tuloksien perus-
teella voidaankin paatella, etta henkilot kylla tietavat mitd odotetaan ja mita pi-
taisi tehda, etta kehitysta tapahtuisi ja saavutettaisiin parempia tuloksia. Konk-
reettiset ja systemaattiset askeleet kehitettavien osa-alueiden eteenpain vie-

miseksi vaativat kuitenkin viela kehitysta.

Tiimityoskentelyn osion tuloksista voidaan paatella, etta koska selkeasti huo-
noimmat tulokset tulivat kysymyksista 17, 21 ja 23, on joko johtamisella tai tii-
mityOskentelyn eri osa-alueilla paljon kehitettavaa. Tata tukee myos tuloksien
analysoinnissa se, etta vastaajien omasta itsestaan asettama nakemys sai tii-
minakdkulmaa paremmat tulokset Iahes aina. Esimerkiksi kysymyksien 22 ja
23 vastauksien keskiarvojen erotus on 0,52 (suurin ero tassa osa-alueessa),
joten vastaajat kokevat itse tekevansa toita tiimin yhteisten tavoitteiden eteen
(4,37) todella hyvin ja samaan aikaan koetaan ettei tiimina saada asioita ai-
kaan eika saavuteta tavoitteita (3,85). Erot mitattujen tiimin viiden eri osa-alu-
een osalta kasvavat aina siirryttdessa eteenpain (osa-alue 1: erotus 0,08, 2:
erotus 0,12, 3: erotus 0,22, 4: erotus 0,39 ja 5: erotus 0,52). Tasta voidaan
suoraan paatella, etta tiimitydskentelyssa on kehitettavaa. Kaikkia osa-alueita
ei valttamatta hallita riittdvan hyvin ja lahtétilanteiden tunnistaminen tiimien toi-

minnan kannalta olisi todella tarkeaa. Kuitenkin tutkimustuloksista kay ilmi,
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ettd samaan aikaan luottamuksen osa-alueella (keskiarvo 4,5) ollaan jo todella

hyvissa lukemissa.

Tuloksien analysoinnissa jatkon osalta olennaista on omasta mielestani toistu-
vuus. Tutkimus voidaan teettaa helposti uudestaan ja samalla voidaan analy-
soida konkreettisten arjen asioiden kehittymista. Samojen osa-alueiden seu-
raaminen seka tuloksien tarkastelu henkilokohtaisella tasolla on tarkeaa. Yh-
talailla yleisesti tiimeissa kaytavat keskustelut seka henkildiden itsensa johta-
misesta, etta tiimityoskentelyn kehittymisesta on kokonaisuuden kehittymisen

kannalta vaistamatonta.

9.3 Teoria tuloksien taustalla

Opinnaytetyon tutkimuskysymyksena oli seuraava: Mita yrityksen tydntekijoi-
den itsensa johtamisen kyvykkyyksia ja tiimityoskentelytaitoja tulisi selvittaa,
jotta lI6ydetaan itsensa johtamisen kehittamiseen myyntiorganisaatiossa kehi-

tettavia asioita ja kokonaisuuksia?

Tutkimuksen tuloksista voidaan paatella, etta tutkimuskysymykseen saatiin
monipuolisesti vastauksia. Teoriatiedon pohjalta laadittuun tutkimukseen voi-
daan tassa yhteydessa luottaa, silla kaikki tutkimuksen kysymykset seka osa-
alueet pohjautuivat opinnaytetyon teoriaosuuteen. Itsensa johtamisen kyvyk-
kyyksia seka tiimitydoskentelyn osa-alueita kasitelladn seuraavaksi. Tassa yh-

distetaan tutkimuksen tulokset ja seka teorian osa-alueet toisiinsa.

DEAL-mallin (Ferriss 2007) tarkoituksena on vapauttaa mahdollisimman pal-
jon aikaa itselle tarkeisiin tehtaviin ja vapaa-aikaan, eli parantaa tyotehok-
kuutta. Tama tapahtuu keskittymalla niihin 20% asioista, jotka tuottavat 80%
tuloksesta. Tama malli sitoo yhteen itsensa johtamisen kyvykkyyksien osion
tutkimuksessa ja sen tuloksissa. DEAL-mallissa kaikki alkaa tavoitteiden maa-
rittelylld, jossa systemaattinen tavoitteiden asettaminen esimerkiksi SMART-
periaatetta hyddyntamalla on toimiva keino. (Opiskelukoulu 2021.) Tavoittei-
den asettamista tulisikin tehda aktiivisesti ja SMART-periaatetta noudattamalla
niita on myos helpompi seurata kunhan tyokalut tahan ovat kunnossa. Tutki-
muksen tuloksien perusteella tavoitteiden asettamisessa seka seuraamisessa

on vastaajien valilla eroja ja kehitettavaa.
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Sydanmaanlakan (2022) mukaan vahvuuksien ja heikkouksien tunnistamisen
kannalta hyva itsetuntemus seka reflektointitaidot mahdollistavat ymmarryk-
sen, jonka avulla voi kehitettavat asiat vieda kaytantoon. Vahvuuksien ja heik-
kouksien tunnistaminen onkin yksi tarkeimmista itsensa johtamisen osa-alu-
eista. Samalla tavalla itsensa kehittamisen systemaattisuus seka ymmartami-
nen, etta se vie aikaa, on todella tarkeaa. Asetettujen tavoitteiden tulisikin olla
realistisia. Tahan liittyy myos vahvasti kyky priorisoida niita asioita, jotka ovat
milloinkin tarkeimpia. (Sydanmaanlakka 2022, 157—165.) Tutkimuksen tulok-
sista kay ilmi, ettd vahvuudet ja heikkoudet osataan kylla tunnistaa. Kuiten-
kaan omaa tyota ei aina osata johtaa tai riittavaa uusien asioiden opiskelua ei
tehda silla tuloksien erot ovat varsin selvia. Toisaalta myds luontaisilla kyvyk-
kyyksilla on paljon merkitysta oman tyon ja osaamisen kehittamiseen. Tassa
Lencionin WIDGET-malli (The Table Group 2024) olisi todella hyva tydkalu.

Parppein (2018) mukaan motivaatio ja sen kasvaminen seka itseluottamus liit-
tyvat vahvasti toisiinsa. Itseluottamuksen puute jattaa paljon potentiaalia hyo-
dyntamatta ja oppimisen tulisikin olla pohjimmainen ajatus epaonnistumisten
vastakohtana. Itseluottamuksen ja onnistumisten suhde on puolestaan selkea.
Luonnollisesti substanssiosaamisella seka oman tekemisen johtamisella on
tahan yhtalailla merkitysta. Tama nakyy tutkimuksen tuloksissa, koska itse-
luottamus seka motivaatio ovat molemmat osa-alueina keskiarvon ylapuolella.
Taman perusteella voidaan todeta, etta tydymparistdssa on hyvat ainekset on-
nistumisiin. Martela (2015) kertoo, etta onnistumiset tuottavat parempaa in-
nostumista toissa, joten omien motivaatiotekijoiden tunnistamisen tarkeytta ei

voi lilkaa korostaa.

Ongelmienratkaisu tehokkaasti on olennaisessa osassa tehokasta tyoskente-
lya. Erityisesti kyky kokeilla uusia toimintatapoja ja epaonnistumisten sietami-
nen on tassa tarkeaa. (Kallonen 2021, 17-19.) Kultasen (2023) mukaan stres-
sitilan suurimpina aiheuttajina on tutkimuksien mukaan tyon organisointi, prio-
risointi seka se, etta tehdaan liikaa vaaria asioita. Tuloksista selviaa, etta pi-
demman tyduran omaavat henkilét suoriutuivat varsinkin vaha aikaa (alle 1
vuoden) tyoskennelleitd paremmin nailld osa-alueilla. DEAL-mallia hyodynta-

malla olisi myds mahdollista paasta eroon mahdollisimman monesta eri muut-
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tujasta. Nain jokaisella olisi mahdollisuus keskittya paremmin tarkeimpiin tyo-
tehtaviin. Ongelmanratkaisukyvyt voisivat myos olla tyokalu proaktiiviseen

stressitilan estamiseen.

Ajankayton tehostaminen (Ferriss 2007) ja oman tyon- ja vapaa-ajan suhteen
muuttuminen haluttuun suuntaan on varmasti jokaisella isona tavoitteena.
Mellanen ym. (2020) mukaan tyon laatu seka se miten aikaa kukakin kayttaa
on yksilOllista. Tasta johtuen oman tyon johtamisen kyvykkyydet korostuvat tu-
levaisuuden tyoelamassa. Ajankaytolliset ongelmat ovat ikaan kuin lopputulos
edelld mainituista itsensa johtamisen kokonaisuuksista. Naiden kahden osa-
alueen tulokset olivat tutkimuksessa selkeasti itsensa johtamisen osiossa hei-

koimmat.

Tiimitydskentelyosio kokonaisuudet pohjautuivat teoriaosuuden menestyvan
tiimin lukuun (luku 5). Tutkimuksen kyselyn kysymyksien 14-23 muodostami-
sessa hyddynnettiin Lencionin (2002) kuvaamaa viitta toimintahairiéta tiimissa.
Nain kyselyyn saatiin viisi eri osa-aluetta, jotka ovat: luottamuspula, konfliktien
pelko, sitoutumisen puute, vastuun valttely ja tulosten huomiotta jattaminen.
Jokaisesta osa-alueesta muodostettiin kaksi kysymysta, joista ensimmainen
koski aina henkilon omaa nakemysta ja toinen tiimin yleista tilannetta. Tulok-
sissa saatiin eri osa-alueista monipuolista vertailupohjaa niin vastaajien

omasta kokemuksesta kuin tiimien tilanteesta.

Tutkimuksen tulokset luottamuksen osa-alueella tukevat Lencionin (2002) na-
kemysta siita, etta ilman luottamusta tiimityoskentely on mahdotonta, ja jokai-
sen tulisi voida olla oma itsensa. Vastauksien keskiarvo oli tiimityoskentely
osa-alueen korkein ja kertoo, etta timeissa on talla hetkella hyva luottamuk-
sen taso. Lencionin mukaan jokainen "toimintahairio” linkittyy toiseen. Tulok-
set kertovat, etta mita korkeammalle toimintahairididen pyramidissa kiivetaan,
niin sitd enemman tutkimuksen tuloksiin tuli hajontaa. Tasta voidaan tehda
johtopaatds, etta konflikteja tulisi tuoda enemman esille ja niihin tulisi puuttua
tiimeissa. Sitoutumisen osalta tarkeampaa olisi luoda tiimille yhteistd suuntaa
ja paatoksia, johon kaikki sitoutuisivat, vaikka eivat olisi aina samaa mielta.
Tutkimuksen tuloksissa tama nayttaytyy niin, etta tiimin odotukset ja tavoitteet
olivat todella selvina mutta vastaajien oma sitoutuminen ei ollut samalla ta-

solla. Vastuun valttelyn osalta Lencioni (2002) nostaa esille yhteisvastuullista



55

puuttumista tyokaverin tekemiseen, joka jaa tutkimustuloksien mukaan myos

toteutumatta.

Tama johtaa lopulta tuloksien huomiotta jattamiseen, joka nakyy erityisesti ky-
selyn viimeisen osion tuloksissa. Tassa tulivat suurimmat erot oman toiminnan
seka tiimin valilla koko osiosta. Tulosvetoinen kulttuuri ohjaa tekemista enem-
man mina itse kuin tiimikeskeiseen ajatteluun. Tama nakyy tutkimuksen tulok-
sissa niin, etta mita ylemmas toimintahairiciden pyramidissa kiivettiin, niin sita
enemman oman osaamisen ja tekemisen tulokset paranivat. Tama ei tuloksel-
lisesti ole sita mita toimivalta tiimiltd haluttaisiin ja mika oikeasti tuottaisi yh-

dessa menestyvan tiimin.

9.4 Toimenpidesuositukset

Kokonaisuudessaan olisi tarkeaa, etta itsensa johtamisen kyvykkyyksien ja tii-
mityoskentelyn kehittamista tehtaisiin systemaattisesti. Taustalla pitaisi olla
ajatus siita, etta ne ovat investointi tulevaisuuteen. ltseohjautuvuus seka oman
tyon johtaminen tulee tulevaisuuden tyoelamassa todennakadisesti olemaan to-
della tarkedssa roolissa. Tata tukemaan olisi hyva pystya rakentamaan jo etu-
kateen toimivia malleja. My0s strategian seka tulevaisuuden tavoitteiden saa-
vuttamisen kannalta on olennaista, etta investoidaan aikaa ja panostusta tyon
tuloksien kannalta merkityksellisimpiin asioihin. Tutkimuksen perusteella voisi
nostaa jokaisesta osa-alueesta kehitettavaa mutta mielestani olisi tarkeampaa

keskittya muutamaan isompaan kokonaisuuteen.

Ajanhallinnan ja tehokkuuden kehittaminen

Tutkimuksen perusteella ajankayttoon seka tyon ja vapaa-ajan tasapainoon
liittyvat osa-alueet koettiin kaikista haasteellisimmiksi. Tyoskentelya tukemaan
tulisi raportointia kehittaa entista paremmaksi, jotta henkilot itse voisivat ar-
jessa seurata omaa tekemisen tehokkuuttaan paremmin. Talla tavalla 16ydet-
taisiin myds ongelmakohtia, jotka aiheuttavat ongelmia tyon ja vapaa-ajan ta-
sapainossa. Samalla korjattaisiin haasteet tavoitteiden aktiivisesti seuraami-

sesta, kun tyokalut olisivat paremmat kuin nyt ja konsepti selkea.
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Systemaattinen mittaaminen

Nykytilanteen tulkitseminen olisi ensimmainen konkreettinen askel kohti pa-
rempaa itsensa johtamisen tasoa. Tyotyytyvaisyysmittauksien seka tulosta-
voitteiden rinnalla tulisi tuoda itsensa johtamista ja tiimityoskentelyd mittaava
testi. Kysely, jonka avulla voitaisiin tarkastella itsensa johtamisen kyvykkyyk-
sien tilannetta ja tiimin kokemusta siita miten arjessa suoriudutaan. Tama
siksi, etta olisi tarkeaa pystya seuraamaan miten kehitysta tiimeissa tapahtuu
ja loytaa uusia kehitysaskeleita niin tiimeille kuin yksiléille. Tuloksien avulla
olisi myos helpompi avata keskustelua, jotta voidaan yhdessa keskittya oikei-
den haasteiden ratkaisemiseen ja vahvuuksien vahvistamiseen. Luonnollisesti
on tarkeaa pitaa mukana myo0s tulostavoitteiden saavuttamisen seurantaa,
jotta nahtaisiin miten itsensa johtamisen ja tiimityoskentelyn kehittyminen vai-

kuttaa tuloksiin.

Luontaiset kyvykkyydet ja niiden hyodyntaminen

Luontaisten kyvykkyyksien selvittamisella olisi varmasti pitkaaikaisia hyotyja
organisaation tulevaisuudelle. Tydhyvinvointi paranee kun tehdaan itselle mie-
lekkdaampia tehtavia, joka itsessaan tuo sitoutumista yritykseen, seka tietenkin
saastoja muun muassa pienemmilla sairaslomilla. Naiden kyvykkyyksien sel-
vittamiseen WIDGET-malli voisi olla hyva ratkaisu. WIDGETIN etu muihin
nahden on sen konkreettinen yhteys tyon tekemiseen ja tydymparistdon, niin
henkilokohtaisella kuin tiimin tasolla. Erilaisten roolien ja vastuiden kautta tii-
meja voisi kehittaa huomattavasti tehokkaammiksi, kun henkilot paasisivat
tyoskentelemaan itselle mieleisemmilla tavoilla. Luontaisia kyvykkyyksia ja
osaamisia voisi hydodyntaa myos tulevaisuuden rekrytoinneissa seka erilai-
sissa rooleissa. Talla tavalla saavutettaisiin paljon uutta nakdokulmaa seka te-

hokkaampaa tyoskentelya.

Itsensa johtamisen kyvykkyydet

ltsensa johtamisen kyvykkyyksien systemaattinen kehittaminen osana arkea

olisi tarkea osa-alue tulevaisuuden kannalta. Tata tukemaan itseopiskelua var-

ten olisi hyva koota kirjallisuutta seka teorioita helposti ymmarrettavaan muo-
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toon ja osaksi koulutusmateriaaleja. Toimeksiantajalla on kaytossa talla het-
kella paljon erilaisia koulutuskokonaisuuksia. Ne ovat saatavilla verkkokurs-
seina ja virtuaalisesti tehtava itseopiskelu itsensa johtamisen perusperiaat-
teista olisi hyva alku. Tarkeampaa kuitenkin olisi saada nama mukaan keskus-
teluihin niin 1to1 kuin tiimipalavereihinkin, jotta kyvykkyyksista tehdaan naky-
via. Talléin niista tulee tarkeita, niista sparrataan ja halutaan lisata osaamista
seka ymmarrysta aidosti. Talla tavalla olisi mahdollista tehda toistuvaa mallia
seka saada riittavasti tietotaitoa koko organisaatiolle. Tarkeaa on myos jakaa
itsensa johtamisen kyvykkyyksien opiskelua seka kouluttamista ja valmenta-
mista eri osioihin, koska ymmarretaan se, etta pitkan aikavalin kehittyminen
tapahtuu pikkuhiljaa. Henkilokohtaisten kehityssuunnitelmien avulla itsensa
johtamisen kokonaisuuksista saataisiin kaikille tyontekijoille uusi osa-alue,

joka olisi aina mukana arjessa.

Tiimityoskentelyn kehittaminen osana itsensa johtamista

Aluksi tiimien nykytilanteen tunnistaminen tavalla tai toisella oli tarkeaa tehda,
jotta keskitytaan oikeiden ongelmia ratkaisemiseen. Tutkimuksen tuloksista
kay hyvin ilmi tiimien ja tiimitydskentelyn haasteet. Naita ovat viiden toiminta-
hairion eri portaat ja eteneminen portaalta toiselle tuottikin tuloksien perus-
teella aina suuremman erotuksen vastauksissa. Toimintahairididen pohjalta
olisi tarkeaa luoda tiimivetajille selkea suunnitelma ja konsepti omien tiimien
kehittamiseksi. Luottamuspula, konfliktien pelko, sitoutumisen puute, vastuun
valttely ja tulosten huomiotta jattaminen ovat kaikki tarkeita osa-alueita, jotka
tulisi huomioida. Edettaessa niin sanotusti portaalta toiselle saataisiin tiimeille
tuotua paljon avaimia systemaattiseen toiminnan kehittamiseen ja tuloksien
parantamiseen. Suurin haaste tuloksien perusteella oli tiimien tavoitteiden
saavuttaminen. Se on pyramidin viimeinen porras, joten olisi luontevaa korjata

tiimityoskentelyn haasteita askel kerrallaan.

Johtamisen kehittaminen

Luonnollisesti mitaan muutoksista tai kehitysehdotuksista ei saada vietya
eteenpain tai maalin asti ilman, etta johtamiseen seka esihenkilokenttaan pa-
nostetaan. Lahtokohtaisesti naiden henkildiden vastuulla on iso osa arjen

koordinoinnista seka palavereista ja valmennuksesta. Erityisen tarkeaa olisikin
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tuoda konkreettista kytkentaa arkeen kehitettavista asioista ja osaamisen seka
tietotaidon lisaamista. Valittujen kehitys osa-alueiden eteenpain viemiseksi
esihenkildille olisi luotava systemaattisia valmennusmoduuleja, joissa naista
asioista sparrataan ja keskustellaan. Yhtena tyokaluna voisi olla tyopajat,
joissa mietitaan miten saadaan vietya kehitettavia asioita parhaiten osaksi ar-
kea. Osallistamalla esihenkilGita osaksi kehittamishankkeita on niilld suurempi

mahdollisuus onnistua ja tuottaa haluttua lopputulosta.

Tutkimuksen avulla I0ytyi tutkimuskysymykseen paljonkin vastauksia seka toi-
menpidesuosituksia tulevaa varten. Tuloksien seka johtopaatoksien tulkin-
nassa olisi tarkeaa pitaa mielessa, etta ongelmat ja haasteet ovat mita toden-
nakoisimmin hyvin yksilo- ja timikeskeisia. Tahan hyvana tyokaluna olisi teet-
taa itsensa johtamista ja tiimityoskentelya mittaava lahtotasotesti, ja mahdolli-
suuksien mukaan myos luontaisiin kyvykkyyksiin vastaavaa testia. Suuret lin-
jat seka opinnaytetydssa kasitellyt aihe kokonaisuudet todennakoisesti ovat
valideja mihin tahansa tyoymparistoon ja erityisesti myynti- ja asiakaspalvelu-
tyohon. Naita kasitellaan tarkemmin seuraavassa luvussa arvioitaessa tutki-

musta tarkemmin.

9.5 Tutkimuksen arviointi

Kvantitatiivisen eli maarallisen tutkimuksen maaritelman mukaan se perustuu
jonkin tietyn kohteen kuvaamiseen seka tulkitsemiseen numeroiden ja tilasto-
jen avulla. Silla voidaan kuvantaa erilaisia luokitteluja, syy- ja seuraussuhteita
seka selittaa numeerisiin tuloksiin perustuvia ilmiéita. (Jyvaskylan yliopisto
2015.) Kvantitatiivisen tutkimuksen luotettavuutta tulee arvioida reliabiliteetin
seka validiteetin avulla. Reliabiliteetilla tarkoitetaan analyysin toistettavuutta
seka johdonmukaisuutta. Validiteetilla tarkoitetaan puolestaan, etta analyysin
mittarit tutkimuksessa mittaavat sita mita niitten pitaakin mitata. (Jyvaskylan
yliopisto 2021.)

Arvioitaessa tutkimuksen reliabiliteettia voidaan todeta, etta tutkimus itses-
saan yhdessa analyysin kanssa on toistettavissa oleva. Se on myods kopioita-
vissa ja monistettavissa myos organisaation ulkopuolelle. Analyysi on mieles-
tani johdonmukainen ja siina on pyritty kasittelemaan laajasti tuloksia teorian

pohjalta. Validiteetin osalta tutkimuksen kysymykset mittasivat tarkasti niita
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asioita, joita niiden haluttiinkin mittaavan. Tuloksista 10ytyi selkeitd huomioita

seka teorioita ja toimenpidesuosituksia eteenpain vietavaksi.

Tarkempaa tuloskatsausta olisi ollut mahdollista tehda erottelemalla viela vas-
taajaryhmia pienempiin osiin, mutta validiteetin maaritelma tayttyi nailla ana-
lyysin mittareilla hyvin. Syy-seuraus suhteet seka erilaisten osa-alueiden luo-
kittelu maarallisen tutkimuksen maaritelman mukaisesti 10ytyy analyysista ja
tuloksista. Analyysissa tulkinta on tehty myos numeerisen arvioinnin pohjalta
ja talla tavalla on pyritty mallintamaan erilaisia syy-seuraussuhteita. Tuloksien
ja analyysin hydodyntaminen pohjana ja mallina toimisikin hyvin jatkotoimenpi-

teissa vaikkei tutkimuksen tuloksia voi pitaa faktana.

Tutkimuksen vastaamisessa vastaajat tekivat itsearviota omasta kokemuk-
sesta ja nakemyksestaan, joka tarkoittaa, etta tuloksissa saattaa olla heittoja.
Tama johtuu siita, etta jokaisen henkildon subjektiivinen kokemus voi olla ihan
erilainen kuin toisella. Tasta syysta tuloksia itsessaan ei voi yleistaa vaikka
tutkimus onkin maarallisen tutkimuksen maaritelman mukainen ja reliabiliteetti

seka validiteetti toteutuvat.

Laajemman katsauksen tutkittavaan aiheeseen olisi saanut yhdistamalla mu-
kaan laadullisen tutkimuksen haastattelukysymyksia esimerkiksi esihenkildille.
Talla tavalla oltaisiin saatu varmasti vastauksia mahdollisiin ndkemyseroihin
seka siihen, miten kysymykset ymmarretaan ja oma osaaminen koetaan suh-
teessa muihin. MyGs eri tiimien valisiin eroihin, johtamisen erilaisuuteen seka
tiimien yleisin tilanteisiin olisi tullut enemman huomioita. Tutkimuksen tulok-
sien analysoimiseen tiimeissa tuleekin panostaa, jotta juurisyihin paastaan pu-
reutumaan paremmin. Talloin paastaan myos varmasti keskustelemaan ja vie-
maan konkreettisesti eteenpain kehitysta vaativia osa-alueita niin tiimi kuin

henkilokohtaisella tasolla.

10 YHTEENVETO

Tutkimusongelman ratkaisua voidaan pitaa onnistuneena ja vastauksia kysy-
mykseen loydettiin. Alkuperaisen ongelman ratkaisemiseen loydettiin teoria-
aineiston pohjalta paljon tietoa seka osa-alueita, joita tutkimuksessa selvitet-

tiin. Sinansa tdman kaltainen prosessi toimii yleistettyna varmasti monessa
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yrityksessa. Tarkeaksi jaakin pohtia, minkalaisen mallin voisi tulevaisuudessa
konseptoida, jotta itsensa johtamisen kehittamisen voisi tuoda osaksi arkea

monille eri yrityksille?

Tutkimusta seka opinnaytetyota voi mielestani pitaa kokonaisuutena onnistu-
neena. Teoriaosuudessa on kaytetty monipuolisesti erilaisia lahteita seka ai-
neistoja monelta eri osa-alueelta, eika niin sanotusti ylimaaraisia aiheita ollut
kasiteltavana. Teoriassa pyrittiin yhdistamaan monipuolisesti eri osa-alueita,
jotka vaikuttavat aiheeseen ja samalla haluttiin 16ytaa itsensa johtamisen sa-
ralla uusia malleja seka ideoita. Tutkimuksen osuudessa puolestaan saatiin
selville paljon eri osa-alueiden kyvykkyyksista niin henkilokohtaisella kuin tii-
mien tasolla. Naista johdetut erilaiset kehittamisehdotukset antaisivat lisaar-
voa toimeksiantajalle seka muillekin toimijoille. Analyysi oli mielestani laaja
seka monipuolinen, ja ty0ssa on yritetty |0ytaa erilaisia nakdkulmia kuin

useimmin on kaytetty.

Itselle tasta opinnaytetyosta on ollut paljon hyotya oman oppimisen seka kay-
tanndn osaamisen yhdistamisessa. Erityisesti teoria-aiheiden osalta uskon
vahvasti oppineeni paljon uusia asioita, joita pystyn hyddyntamaan tulevaisuu-
den tybelamassa. Toimeksiantajalle hyoty on siina, etta alkuperaiseen toimek-
siantoon loydettiin hyvin vastauksia ja saatiin selville erilaisia asioita pienem-
massa mittakaavassa, jotta toimenpidesuosituksia voi vieda eteenpain. Talla
tavalla voidaan luoda itsensa johtamisen kehittdmisesta konseptoitu malli jos-
kus lahitulevaisuudessa. Tama luonnollisesti kehittaa koko yrityksen toimintaa,
seka auttaa tulevaisuudessa vastaamaan tyoelaman haasteisiin entista pa-

remmin ja tehokkaammin.

Yleisesti ottaen tasta opinnaytetyosta on alalle myds varmasti hyotya, silla
kaytettyja malleja ei ole kovinkaan paljon hyddynnetty aikaisemmin opinnayte-
toissa. Naiden erilaisten mallien hydédyntaminen eri ammattiryhmien toimesta
seka yhdistaminen itsena johtamisen kehittdmiseen auttaa varmasti monia.
Mielestani hyodyt tulevatkin siinda, miten tassa opinnaytetydssa naita eri osa-
alueita on pohdittu seka yhdistetty ja viety konkreettisiksi toimenpidesuosituk-

siksi.
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Naiden toimenpidesuositusten saaminen konseptoiduksi malliksi seka siita
teetettava koulutus ja johtamisen tukimateriaali olisivat luonnollinen jatkumo
opinnaytetydlle. Erityisesti esihenkilotyon konkreettiset toimet seka johtamisen
vaikutusten tutkiminen itsensa johtamisen kyvykkyyksiin ja tiimien suoritusta-
soon olisi mielenkiintoinen jatkotutkimus. Nailla osa-alueilla on kuitenkin suu-
ria vaikutuksia organisaatioiden menestymiseen seka tehokkuuteen ja toimin-

taan.

Erilaisina toimintatapoina olisi voinut kayttaa yhdistelmaa eri tutkimusmenetel-
mista ja ottaa esimerkiksi esihenkildiden nakemyksia haastatteluiden muo-
dossa. Nailla oltaisiin saatu varmasti viela laajempaa tietoa siita miten nama
tutkimuksessa |0ydetyt ongelmakohdat nakyvat eniten arjessa. Toisaalta ai-
heen rajaaminen ja erityisesti teoria osuuden aiheiden valinta meinasi osoit-
tautua jo nyt haastavaksi. liman rajausta kasiteltavien aiheiden maara olisi
kasvanut liilan suureksi. Yhtena kehityskohtana voisi olla se, etta tutkimuksen
kysymyksia olisi voinut kehittaa tarkemmiksi tarkemman tiedon saamiseksi.
Mikali tulokset olisi purettu yhdessa tiimien kanssa ja analysoitu myos keskus-
telun kautta seka otettu ne analyysin tulkinnassa huomioon niin oltaisiin saatu

viela monipuolisempia toimenpidesuosituksia.

Kaiken kaikkiaan opinnaytetyon lopputulokseen voi olla tyytyvainen. Toivotta-
vasti tasta tulee olemaan jatkossa hyotya ja esimerkkia opiskelijoille seka ylei-

sesti itsensa johtamisen kehittamisen saralla.
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LITTEET

Liite 1: tutkimuksen kysymyslomakkeen kysymykset

Tutkimuksen kysymykset: kysymyslomake

Nro Vastausvaihtoehto: 1-5 (en lainkaan - erittdin hyvin)
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Nimi

Ty6skentely tiimi: (3 vaihtoehtoa)

Tyourani pituus Telialla:

Osaan tunnistaa omat vahvuuteni ja heikkouteni tydssasi?

Olen motivoitunut tydssani?

Asetan itselleni systemaattisesti mielekkaita tavoitteita?

Seuraan itse aktiivisesti tavoitteiden saavuttamista?

Ajankdyttoni toissa on tehokasta ja osaan johtaa sita?

Minulla on hyva paineensietokyky ja stressinhallinta?

Osaan ratkaista itsendisesti ja tehokkaasti ongelmia tydssasi?

Luotan itseeni ja omaan tekemiseeni toissa?

Opiskelen uutta ja kehitdn itseadni aktiivisesti toissa?

Osaan tasapainottaa hyvin tyon ja vapaa-ajan?

Voin olla huoletta tdissd oma itseni?

Meilld on avoin ja luottavainen ilmapiiri tiimissa?

Kasittelen konflikti- ja ristiriitatilanteita rakentavasti?

Konflikti- ja ristiriitatilanteita nostetaan tiimissa hyvin esille ja niita pyritdan korjaamaan?
Sitoudun tiimin yhteisiin paatoksiin ja vien asiat aktiivisesti osaksi arkea?
Tiimissa on selkeat odotukset seka tavoitteet?

Otan vastuuta omista tyotehtavistédni ja johdan omaa tekemistani?
Tiimissa on kaikilla samat odotukset ja tekemiseen puututaan aktiivisesti?
Teen aktiivisesti tditd tiimin yhteisten tavoitteiden eteen?

Saamme yhdessa tiimina paljon asioita aikaan ja saavutamme tavoitteemme?
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