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Ihmiset ohjaavat toimintojaan itsensd johtamisen taitojen avulla, osa toimii te-
hokkaammin itsensd johtamisessa, osa taas huonommin. Digitalisoituvassa tyo-
eldmdssd itsensd johtamisen taitoja korostetaan. Tyo vaatii yhd enemman itse-
ndistd tydotetta erityisesti asiantuntijatasolla toimivien henkiléiden osalta. Tyo-
tehtdvien kognitiiviset vaatimukset liittyvit tiedon késittelyyn, sen tulkintaan,
muistamiseen ja ongelmanratkaisukykyihin. Kognitiivisen ergonomian avulla
pyritddn huomioimaan tyossd kohdatut kognitiiviset kuormitustekijit ja tehos-
taa tyon toimintaa ja sujuvuutta ehkédisemailld kuormitustekijoiden aiheuttamaa
ylimédardistd kuormitusta.

Tamdn tutkimuksen tarkoituksena oli selvittdd, onko itsensd johtamisen
taidoilla vaikutusta kognitiiviseen tyokuormitukseen. Lisdksi tutkimuksessa
tarkasteltiin, minkéalaisia vaikutuksia etdtyolld on itsensd johtamisen eri osa-
alueisiin. Tutkimus kohdistettiin talous- ja palkkahallinnon palveluja tuottavan
yrityksen asiantuntijoihin.

Tutkielma koostuu teoriaosuudesta sekd haastattelu- ja kyselytutkimuk-
sien tuloksista ja niiden analysoinnista. Teoriaosuudessa esiteltiin itsensd joh-
tamisen ja kognitiivisen ergonomian sekd kuormituksen teorioita ja maaritelmia.
Tutkielmassa kédytiin ldpi myos motivaatioteorioita. Tutkimuksessa toteutettiin
kyselytutkimus yrityksen tyontekijoille itsensd johtamisen taidoista ja niiden
vaikutuksesta kognitiiviseen kuormitukseen. Haastattelututkimus kohdistettiin
yrityksen esihenkiloihin. He arvioivat alaistensa taitoja itsensd johtamiseen ja
kognitiivisiin kuormitustekijoihin. Tutkimustulosten perusteella voitiin todeta,
ettd itsensd johtamisen taitoja hyvéaksikdyttden kognitiivinen kuormitus vahe-
nee. Tutkimuksen tulos vastaa aikaisempien tutkimuksien tuloksia. Etdtyon ei
todettu vaikuttavan poikkeuksellisesti itsensd johtamisen taitoihin tai kognitii-
visen kuormituksen tunteeseen.

Asiasanat: itsensd johtaminen, itseohjautuvuus, kognitiivinen ergonomia, kog-
nitiivinen kuormitus, etdtyo
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People control their activities with the help of self-leadership skills, some work
more effectively in self-leadership, some worse. In a digital working life, self-
leadership skills are emphasized. The work increasingly requires an independ-
ent approach, especially for those working at the expert level. The cognitive
requirements of work tasks are related to the processing of information, its in-
terpretation, memory, and problem-solving skills. Cognitive ergonomics aims
to consider the cognitive stressors encountered at work and to enhance the per-
formance and smoothness of work by preventing the extra load caused by the
stressors.

The purpose of this study was to determine whether self-leadership skills
influence cognitive workload. In addition, the study looked at the effects of tel-
eworking on different aspects of self-leadership. The study focused on the ex-
perts providing financial and payroll administration services.

The dissertation consists of a theoretical part and the results of interview
and survey research and their analysis. The theoretical part introduced theories
and definitions of self-leadership and cognitive ergonomics as well as cognitive
load. Motivation theories were also reviewed in the dissertation. The study
conducted a survey of company employees on self-leadership skills and their
impact on cognitive load. The interview survey was aimed at the company's
foremen. They assess their subordinates” skills in self-leadership and cognitive
stressors. Based on the results of the study, it could be concluded that by utiliz-
ing self-leadership skills, the cognitive load is reduced. The result of the study
corresponds to the results of previous studies. Telework was not found to ex-
ceptionally affect self-leadership skills or feelings of cognitive strain.

Keywords: self-leadership, self-determination, cognitive ergonomics, cognitive
load, teleworking
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1 JOHDANTO

Digitalisaatio on muuttanut tyontekoa, vuorovaikutus koneiden, laitteiden ja
tietojdrjestelmien kanssa lisddntyy jokaisella alalla. Teknologian myotd
verkottuminen yhteistyokunnan eri toimintoihin kasvaa. Informaatiota
tuotetaan yhd enemmain, sitd tulee seurata aktiivisesti, jotta kaikki viralliset
ohjeistukset tulee huomioitua eri aloilla. Asiantuntijatytssd itsensd johtamisen
taidot ja itseohjautuvuus korostuvat. Tyo sisdltdd yhd enemmaén uusien asioiden
oppimista, ihmisen on kehitettdvd itseddn tyon ohella, jotta tulevaisuuden
tydeldmassd tarvittavat taidot pysyvit tyon muutosten myotd ajantasalla.

Tyoeldmdn osaamisvaatimukset muuttuvat mm. tekodlyn tuoman
automatisoinnin myo6td. Uusia ammatteja syntyy, jotka sisdltdavat vield
tuntemattomia osaamisvaatimuksia ja jo olemassa olevia ammatteja poistuu.
Uusien asioiden tai taitojen oppiminen tulee olemaan yksi keskeinen taito, joka
mahdollistaa tyoeldméssd pysymisen (Huttunen, 2019, s. 15). Tyontekijoilta
odotetaan tyGeldmissd yhteisty6td, aloitteellisuutta, innovatiivisuutta seka
vastuunottoa oman tyotehtdvan suoriutumisesta niin, ettd se tayttdd sille
asetetut vaatimukset. Tehokkaita itsensd johtamisen taitoja vaaditaan erityisesti
silloin, kun tyotehtdvit ovat vaikeita, monimutkaisia tai tyontekijdlld on suuri
tyokuorma tehtavandan (Miller & Niessen, 2018). Erityisesti etdtyotd tekevien
henkildiden tulisi olla itsensd johtamisen taitajia. Tyotd pitdd osata suunnitella,
priorisoida, aikatauluttaa, organisoida ja tauottaa sekd pyytda tarvittaessa apua
(Nakrosiené, Bucitniené & Gostautaite, 2019)

Tydhyvinvoinnin tidrkein tehtdvad onkin 16ytdd tasapaino vaatimusten ja
hallinnan vélilld. Tyon hallitsemisella voi estdd psykologista kuormittavuutta ja
stressid etenkin henkisesti vaativien tehtdvien kanssa. Tyon haasteellisuus,
ajoittainen ponnistelu ja sopiva kuormittavuus on ty6hyvinvointia parantava
tekija. Hyvanlaatuinen kuormittavuus mahdollistaa oppimisen (Pyorid, 2012, s.
12; Kalyuga, 2001). Hakalan (2009, s. 15) mukaan yksilot saattavat kokea tyon
madrdlliset vaatimukset liian korkeina, jonka myo6td tyd koetaan henkisesti
kuormittavaksi sen tuoman kiireen ja aikapaineen vuoksi.

Tyotehtavien kognitiiviset vaatimukset liittyviat ihmisen tiedonkaésittelyyn,
sen vastaanottoon, késittelyyn ja tuottamiseen (Méakikangas, Mauno, Feldt &
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Feldt, 2017, s. 54). Kognitiivisen ergonomian avulla pyritdan helpottamaan yksi-
16iden toimintaa yleisesti tytssd ja tyotehtdvissd sekd tunnistamaan tychon tai
tyotehtaviin liittyvid kuormitustekijoitd. Kuormitustekijat liittyvat muistiin, op-
pimiseen, keskittymiseen, tarkkaavaisuuteen, ongelmanratkaisuun sekd ajan-
hallintaan.

1.1 Tutkimuksen tavoitteet, rajaus ja tutkimuskysymykset

Taman tutkimuksen tarkoituksena on tutkia, onko itsensd johtamisen taidoilla
vaikutusta kognitiivisen tyokuormituksen tunteeseen asiantuntijatehtdvissa
toimivilla henkil6illd. Tutkimuksessa myos selvitettiin, onko etdtyon tekemisel-
14 vaikutusta itsensd johtamiseen tai kognitiiviseen kuormitukseen. Tieto- tai
aivotyoksi mddritelldan tyo, jota tehdddn ennen kaikkea yksiloiden tietopédda-
oman mukaan. Yleensi tieto- tai aivotyotd tekevd henkild on tietyn alan tai teh-
tavan asiantuntija. Asiantuntijaksi madritellddn yleisesti henkild, jolla on tietoja
ja taitoja aihealueesta, joita maallikoilla ei ole. Asiantuntija voi olla joko menet-
telytapojen (know-how) tai tulkinnallisen (know-why) tiedon tietdjd, tai seké etta
(Bogner, Littig & Menz, 2009, s. 8). Druckerin (2000, s. 167) mukaan tietotyotd
tekevit asiantuntijat tyoskentelevit itsendisesti, he vastaavat omasta tyostdan
laadullisesti, maarallisesti, ajallisesti ja kustannuksien osalta. Tietotyotd tekeval-
td henkiloltd vaaditaan tyon kehittdmistd ja uudistamista sekd jatkuvaa oppi-
mista ja tiedon jakamista muille.

Tutkimuksen teoriaosuudessa kdyd&dan ldpi katsaus itsensd johtamisen
teoriaan, sen strategioihin ja mittareihin. Tutkimuksen teoriaosuus sisdltédd
myo6s tyohon liittyvien motivaatioteorioiden perusteita. Lisdksi vastataan ky-
symyksiin, mitd tarkoitetaan tyon imulla ja mistd tyotyytyvéisyys koostuu. Eta-
tyon vaikutuksia itsensd johtamisen késitellddn toisen luvun viimeisend osiona.
Tutkimuksessa kdydddn lapi myos kognitiivisen ergonomian ja kognitiivisen
kuormituksen perusteet. Tutkimuksen empiirinen osuus koostuu haastattelu- ja
kyselytutkimuksesta, joka kohdistui talous- ja palkkahallinnon palveluita tuot-
tavan yrityksen henkilostoon. Haastattelututkimuksessa selvitetddn esihenki-
16iden ndakemyksid tyontekijoiden itsensd johtamisen taidoista ja kognitiivisesta
kuormituksesta. Kyselytutkimus kohdistui asiantuntijatehtdvissa tyoskentele-
viin tyontekijoihin, jossa kysyttiin heiddn mielipiteitddn itsensd johtamisen tai-
doista ja tuntemuksista tyokuormituksen suhteen. Kyselytutkimuksessa kaytet-
tiin Houghtonin ja Neckin (2002) laatiman RSLQ-kysymyssarjan kysymyksia
tavoitteiden asettamista, itsensd tarkkailusta, onnistuneesta tydsuorituksen ku-
vittelusta ja sisdisestd puheesta. Lisdksi kysymyksid kadytettiin Work Design
Questionnaire -kysymyssarjasta (Morgeson & Humphrey, 2006). Kognitiivisten
tarkastuslistasta (Paajanen & Kalakoski, 2017) ja vaikuttamismahdollisuuksien
kysymyssarja perustuu Nisulan, Rantamden ja Laaksosen (2020) julkaisuun.
Tamén tutkimuksen tutkimustuloksia verrattiin aikaisempiin tutkimusjulkai-
suihin.
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Itsensd johtamista tutkitaan tdssd tutkimuksessa tydeldamén ndkokulmasta.
Itsensd johtaminen voidaan kasittdd myos kokonaisvaltaiseksi oman eldméan
johtamiseksi (Syddnmaanlakka, 2008). Taméa tutkimus keskittyy itsensd
johtamisen yksilotasolle, tutkimuksessa ei késitelld itsensd johtamista tiimin tai
ryhmin nédkokulmasta. Kognitiivisen kuormituksen osalta tutkimuksessa
keskityttiin sen kuormitustekijoihin. Tutkimuksessa ei késitelty kognitiivisen
kuormituksen hallintakeinoja.

Tutkimuksessa etsitddan vastauksia kysymyksiin:

e Mitki itsensd johtamisen taidot vaikuttavat talous- ja palkkahallinnon
tehtdvissd toimivien henkildiden kognitiivisen kuormituksen
tunteeseen?

e Onko etdtyd vaikuttanut itsensd johtamisen taitoihin ja kognitiivisen
kuormituksen tunteeseen?

1.2 Tutkimuksen rakenne

Tutkimus koostuu kahdeksasta paddluvusta. Ensimmaéinen luku johdattelee luki-
jan tutkimuksen aihepiiriin. Johdannossa on esitetty tutkimuksen tarkoitus, ra-
jaus, tavoitteet ja tutkimuskysymykset, joihin etsitddn vastauksia. Ensimmdises-
sd luvussa kdydddn lapi myos tutkimuksen tarkempi rakenne.

Toinen pddluku keskittyy tutkimuksen teoriaosuuteen. Itsensd johtamisen
teoriasta esitellddn sen teoreettinen viitekehys ja kdyddan ldpi itsensd johtami-
sen strategioiden sisdltod sekd luodaan katsaus itsensd johtamisen mittareihin.
Itsensd johtamisen lisdksi luvussa esitellddn yleisimméat motivaatioteoriat, tyon
imun ja tyotyytyvdisyyden perusteet. Etdtyon vaikutuksia itsensd johtamisen
kasitellddn toisen luvun viimeisend osiona. Kognitiivista ergonomiaa, kognitii-
visen kuormituksen teoriaa ja kuormitustekijoitd kasitellddn kolmannessa p&a-
luvussa.

Neljannessd pddluvussa kerrotaan, miten tutkimus toteutettiin eli kerro-
taan tarkemmin tutkimusmenetelmit ja miten tutkimusaineistoa analysoitiin.
Viides ja kuuden luku keskittyivat tutkimusaineiston tuloksiin. Viides luku
keskittyi laadullisen aineiston tuloksiin ja kuudes luku maéaérallisiin tuloksiin.
Seitsemds luku keskittyi tutkimustuloksien péételmiin ja tuloksien luotettavuu-
teen. Viimeisessd luvussa kasitellddan tutkimuksen johtopéddtokset ja esitetddn
jatkotutkimusehdotukset.
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2 ITSENSA JOHTAMINEN JA MOTIVAATIO

Itsensd johtamisesta kédytetddn englannin kielessd termeja self~management ja self-
leadership. Collin ja Lemmetty (2019, s. 97) mainitsevat, ettd suomen kielessé self-
management ja self-leadership yhdistetddn yleensd kidsittamadn itsensd johtamista.
Termien vililld on kuitenkin ero. Self-management tarkoittaa itsensd ohjausta. Se
perustuu ulkoiseen motivaatioon ja keskittyy yksilon kdyttaytymisen selittami-
seen ja yksilon itsekontrolliin. Késitteelld vastataan kysymykseen “miten tyos-
kennelldan”. Self-leadership-termilld tarkoitetaan itsensd johtamista ja se vastaa
kysymyksiin “miksi, mitd ja miten asioita tehddan”. Se pohjautuu sisdiseen mo-
tivaatioon ja kognitiivisiin tiedonkdasittelyn prosesseihin (Stewart, Courtright &
Manz, 2011).

2.1 Itsensd johtaminen

Itsensd johtamista on tutkittu yli 40 vuotta yksilon, tiimin sekd organisaation
ndkokulmasta. Tutkimuksien mukaan itsensd johtamisen taidot soveltuvat ko-
hentamaan tyontekijoiden tyon tekoa (Goldsby, Goldsby, Neck, Neck, & Mat-
hews, 2021). Itsensd johtamisen taustatieteind ovat mm. kasvatustiede, sosiolo-
gia, psykologia ja taloustiede. Kasvatustieteessd itsensd johtamista tutkitaan
osaamisen ja oppimisen ndktkulmasta. Sosiologiassa se liitetddn organisaation
rakenteeseen ja yhteiskuntaan. Psykologiassa itsensd johtamista ldhestytddn
motivaatioteorioiden kautta. Taloustieteissd itsensd johtamista tarkastellaan
lilke-eldman ndkokulmasta, jossa se koetaan yksilon motivaation vahvistamise-
na (Neck & Houghton, 2006).

Manz (1986) ja Neck ja Houghton (2006) ovat madritelleet itsensd johtami-
sen tarkoittavan sitd, miten yksilo kontrolloi, ohjaa ja johtaa omaa kayttaytymis-
tddn sekd toimintaa erilaisten kognitiivisten ja kadyttdytymiseen vaikuttavien
strategioiden avulla. Tutkimuksissa onkin osoitettu, ettd vaikka yksilo voi tun-
tea tyonsa kontrolloiduksi esihenkiltiden tai johdon toimesta, niin silti tyotyy-
tyvdisyyttd voi parantaa kiinnittdmalla huomiota oman tydprosessin laatuun.
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Yksilon subjektiivista kokemusta tyostd voi tehostaa itsensd johtamisen taidoilla
(Goldsby ym., 2021). Itsensd johtamisen keinoja hyodyntden yksilon mentaali-
nen suorituskyky paranee, yksilo kokee itsensd innostuneemmaksi, itsesddtely
tehostuu, tyotyytyvdisyys ja itsendisyys lisddntyvit (Neck & Houghton, 2006).

Itsensd johtamisen teoreettinen viitekehys on laajennettu koskemaan myos
ryhmid. Ryhman tai tiimin itsensd johtamisen tutkimuksissa on havaittu poik-
keavia tuloksia verrattuna yksilon itsensd johtamisen taitoihin (Stewart ym.,
2011). Itsensd johtamisesta on tehty tutkimuksia my0s etiikan ndkokulmasta.
Tutkimuksien mukaan itsensd johtamisen strategioita voidaan kayttdd valinee-
nd, jonka avulla kehitetddn yksiloiden tai yrityksien eettistd kdytostd ja paatok-
sentekoa (Goldsby ym., 2021).

2.1.1 Itsensd johtamisen tausta

Itsensd johtamisen teoreettinen viitekehys pohjautuu Charles Manzin vuonna
1986 esittamadn teoriaan, joka pohjautuu itsesddtelyn teoriaan, sosiaalisen kog-
nition teoriaan, sisdisen motivaation teoriaan, itsekontrollin teoriaan ja kognitii-
viseen evaluaatioteoriaan. Manz esitti itsensd johtamisen olevan prosessi, jossa
vahdpdtoisten ja epamiellyttdvien tehtdvid rinnalla yksilo tavoittelee tehtévid,
jotka yksilo kokee palkitsevina (Goldsby ym., 2021).

Itsesddtelyn mddrittely poikkeaa eri konteksteissa. Kasvatustieteessd it-
sesddtelyd tutkitaan oppimisen ndkokulmasta. Kognitiivisessa itsesddtelyteori-
assa (The Self-Regulation Theory) pyritddn selvittimddn miten yksilot kayttayty-
vit tavoitteiden asettamisessa ja tyoskentelyssd niin, ettd tavoitteet saavutetaan.
Itsesddtely liittyy erityisesti itsensd johtamiseen, motivaatioon ja tunteiden hal-
litsemiseen (Neck & Houghton, 2006). Itsesddtelyteorian katsotaan liittyvén
my0s yksilon tunnedlyyn. Yksilollda on kyky ajatuksiin, asenteisiin, arvoihin,
tunteisiin ja toimiin, joiden avulla yksilo pyrkii saavuttamaan asettamansa ta-
voitteet. Teorian avulla voidaan tarkastella yksiloiden suoriutumista tavoittei-
den saavuttamisessa erilaisissa elamdn muutostilanteissa. (Zimmerman, 2008).

Sosiaalisen kognition teoria (The Social Cognitive Theory) perustuu Bandu-
ran 1970-luvulla laatimaan sosiaalisen oppimisen teoriaan. Banduran (1991)
mukaan ihminen on itseohjautuva yksilo, joka suunnittelee toimintonsa ja elé-
ménsd saavuttaakseen sille asetetut tavoitteet. Teoriassa korostetaan miné-
pystyvyyttd ja itsesddtelyd. Mindpystyvyydelld tarkoitetaan yksilon uskomuk-
sia kyvyistddn, joilla saavuttaa eri toiminnoille vaadittavat tavoitteet (Bandura,
1991). Manz hyodynsi itsensd johtamisen teoriaan mindpystyvyyden ja itsesda-
telyn pyrkimykset, mutta laajentaen niitd madaratietoiseen tarkoituksenhakuun
(Goldsby ym., 2021).

Sisdiselld motivaatiolla (The Intrinsic Motivation) tarkoitetaan tyon tekemi-
sestd ja sen aikaansaannoksista saavutettua tyytyvdisyyttd. Motivaatio on yksi-
16n oma sisdinen voima, joka ohjaa toiminnan suuntaa ja sen etenemistd. Moti-
vaatio jaetaan tavallisesti sisdiseen ja ulkoiseen (Gagne & Deci, 2005). Manzin
(1986) itsensd johtamisen konseptissa sisdinen motivaatioteoria eroaa jo olemas-
sa olevasta teoriasta. Itsensd johtamisessa sisdinen motivaatio perustuu itsensa
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vaikuttamisen standardeihin, joiden avulla tyontekijdllda on mahdollista itsensa
johtamisen sisdistdimiseen sekd sisdiseen motivaatioon. Kognitiivinen evalu-
aatioteoria perustuu sisdisen motivaation vaikuttamiseen ulkoisten tekijoiden
kuten palkkioiden tai palkintojen avulla (Gagne & Deci, 2005).

Itsekontrollilla tarkoitetaan tunteiden, ajatuksien ja kadyttaytymisen hallit-
semista. Sen tarkoituksena on pyrkid ohjaamaan kayttdytymistd toivottuun ta-
paan ja padmadadriin. Itsekontrollia on tutkittu eri strategioiden, kuten itsetutkis-
kelun, tavoitteiden asennan, itsevahvistuksen, itsensd rankaisemisen ja erilais-
ten harjoituksien avulla (Miiller & Niessen, 2018).

Itsensd johtamisen teoriaa on kritisoitu lahinnd kahdesta eri ndkokulmasta.
Itsensd johtamisen késitteellistiminen on osin koettu epdselvand. Onkin vditetty,
ettd itsensd johtamisen strategiat perustuvat jo vakiintuneisiin teorioihin kuten
motivaatioteorioihin, jonka johdosta itsensd johtamista ei vilttamadtta pidetd
uniikkina konseptina. Toinen kritiikin aihe on ollut itsensad johtamisen mittaa-
miseen liittyvét haasteet. Itsensd johtamisen tutkimukset olivat alkuvuosina
ldhinnd empiirisid, koska validia mittaristoa ei luotu ennen kuin vuonna 1997
Andersonin ja Prussian toimesta (Houghton, Dawley & DiLiello, 2012).

2.1.2 Itsensd johtamisen strategiat

Manz (1986) esitti itsensd johtamisen perustuvan kolmeen strategiaan: kayttdy-
tymiseen keskittyvddn strategiaan, palkitsemiseen keskittyvddn strategiaan ja
rakentavien ajatusmallien strategiaan. Kolmen edelld mainitun strategian rin-
nalle on nostettu 2010-luvulla emotionaalisen itsensd johtamisen malli (Manz,
Houghton, Neck, Fugate & Pearce, 2016).

Kayttaytymiseen keskittyva strategia vahvistaa yksilon itsetietoisuutta eri-
laisien kdyttdytymismallien avulla. Erityisesti tim& korostuu tilanteissa, joita
yksilo ei koe mielekkddnd. Strategian tavoite on kannustaa positiivisien kdyttay-
tymismallien mukaisesti onnistuneisiin tuloksiin ja vélttdd ei-toivottavaa kayt-
taytymistd, joka johtaa ei-toivottaviin tuloksiin (Neck & Houghton, 2006). Kayt-
taytymiseen keskittyvan strategian osa-alueina ovat itsetarkkailu (self-
observation), tavoitteiden asettaminen (self-goal setting), itsepalkitseminen (self-
reward), itserankaiseminen (self-punishment) ja itsensd muistaminen ja sanallinen
tukeminen (self-cueing) (Niinivaara, 2019, s. 39). Itsetarkkailun avulla yksil6 va-
litsee tavan, miten hin toimii eri tilanteissa. Itsensd tarkkailu tai havainnointi
korostuu erityisesti silloin, kun yksilo kohtaa epamiellyttdvan tai haasteellisen
tilanteen. Kun yksilolld on kdytossddn tarvittavat tiedot, tavoitteiden asettami-
nen omalle toiminnalle ja kdyttdytymiselle nostaa tehokkuutta. Tavoitteiden
asettaminen motivoi yksilon suoriutumaan tehtédvéstd ja saavuttamaan asetettu
tavoite. Itsensd palkitseminen voi olla suuri, pieni tai abstrakti palkinto, jolla
yksilo palkitsee onnistuneesta suorituksesta itsensd. Itsensd rankaisemista tai
itsekritiikkid tulisi valttdd, kohdattu epdonnistuminen tulee kddntdd oppimisti-
lanteeksi, mitd aiheutuneesta tilanteesta voi oppia ja miten sen vélttdd jatkossa.
Yksilon on hyvd myos seurata tarkemmin mitd ymparistossd tapahtuu. Naita
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seuraamalla voi eliminoida huonot kayttdytymiseen vaikuttavat tekijat (Neck &
Houghton, 2006).

Palkitsemiseen keskittyvdn strategian tarkoituksena on luoda tilanteita,
joissa yksilo on luonnostaan motivoitunut tehtdvistd tai aktiviteeteista. Jotta
motivoituneisuus tyotilanteisiin pidetddn ylld, tulisi tehtdvidn olla sellainen, ettd
sen positiivisia ominaisuuksia korostetaan ja epamiellyttdvien osuuksien osalta
kiinnitetddn huomio siitd saataviin hyotyihin. Palkitsemisen strategian tarkoi-
tuksena onkin luoda tekijélle patevyyden ja itseohjautuvuuden tunteita, jolloin
suoritus tuntuu mielekké&éltd ja se voi tuoda tehokkuutta entistd enemman teki-
jilleen (Neck & Houghton, 2006). Erilaiset aineettomat palkinnot motivoivat
tyon suorittajaa suhtautumaan tyotehtdviinsd positiivisemmin. Itsensd jatkuva
kehittdminen mahdollistaa yksilon siirtymisen uusiin urapolkuihin ja etene-
mismahdollisuuksiin (Kauhanen, 2013, s. 135).

Rakentavien ajatusmallien strategiassa pyritddn positiivisella itsearvioin-
nilla ja mielikuvien avulla tunnistamaan vaddrdnlaisia toimintatapamalleja ja
korvaamaan niitd positiivisilla malleilla. Strategia koostuu kolmesta tavasta aja-
tusmallien muokkaukseen: vddranlaisten uskomusten ja olettamuksien tunnis-
taminen ja niiden korvaaminen mielikuvaharjoittelun sekd positiivisen sisdisen
puheen avulla. Strategiassa korostetaan positiivista nikemystd ja itsensd analy-
sointia. Positiivisen ndkemyksen myo6td negatiivinen tai pessimistinen sisdinen
puhe voi vdhentya tai poistua kokonaan. Tyotehtdavien ennakoivan mielikuva-
harjoittelun on havaittu edesauttavan tyodtehtdvien onnistumisessa verrattuna
yksiloihin, jotka mielikuvaharjoittelua eivit olleet suorittaneet. Edelld mainittu-
ja tapoja kdytettdessd on havaittu, ettd yksilo suoriutuu paremmin hénelle osoi-
tetuista tehtdvistd (Neck & Houghton, 2006). Rakentavien ajatusmallien strate-
gioiden osa-alueita hyvéksikdyttden uusien ideoiden innovoinnin yhteydessa
yksilo oppii luomaan uusia ratkaisuvaihtoja ongelmiin ja haasteisiin (Carmeli,
Meitar & Weisberg, 2006).

Rakentavien ajatusmallien strategiaa on laajennettu TSL-malliin (Thought
Self-Leadership), jossa yhdistetddn rakentavan ajatusmallin strategioihin yksilon
henkilokohtaiset arvot. TSL-mallin mukaan yksil6t ohjaavat ja kontrolloivat
itseddn itsensd johtamisen strategioiden avulla huomioiden omat arvot ja mo-
raalin merkityksen tydssd (Neck & Manz, 1996).

Emotionaalisen itsensd johtamisen strategiassa tarkkaillaan omien tuntei-
den sddtelyn vaikutuksia ymparistoon, kayttaytymiseen, luonnollisiin palkin-
toihin seka kognitiivisiin ja fysiologisiin prosesseihin. Ymparistolla tarkoitetaan
tyoskentelyolosuhteita ja tyoskentelyn prosesseja, joiden avulla voidaan vaikut-
taa tunteisiin. Esimerkiksi tyottilan véritykselld voi olla merkitystd motivoinnin
ja turvallisuudentunteen kanssa. Emotionaalisen itsensd johtamisen kayttayty-
misen tarkoituksena on lisdtd positiivisia tunteita eri kadyttdytymismallien ja
toimintojen avulla. Luonnollisilla palkinnoilla tarkoitetaan tyoeldméssa kohdat-
tuja kokemuksia, joiden perusteella sisdisesti motivoivia toimintamalleja on
mahdollista ottaa kdyttoon. Kognitiivisella mallilla tarkoitetaan meditaation tai
mielikuvaharjoituksien keinoin saavutettuja ajatusten ja ajatusmallien muutok-
sia. Fysiologiaan keskittyva malli sisdltdda metodit ja tekniikat, joiden perusteella
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ihmisen fyysisten ja kemiallisten toimintojen sddtelyd pyritddn vaikuttamaan
tunteiden avulla. Esimerkkind fysiologiaan keskittyvastd mallista on nostettu
positiivisen asenteen vaikutukset mm. dieetin onnistumiseen tai tupakoinnin
lopettamiseen (Manz ym., 2016).

Manz (2015) lisdsi itsensd johtamiseen myos etiikan ndkokulman. Manzin
ndkemyksen mukaan yksilon tulee pyrkid toimimaan yleisesti sdddettyjen oh-
jeiden mukaisesti, kuitenkin niin, ettd ne vastaavat omia arvoja ja uskomuksia.

/ Teoreettinen viitekehys \‘ [Ennustettavissa olevat tulokset ja\
ys: P
tehokkuuden mittarit:
Itsesdatelyn teoria Sitoutuneisuus
Sosiaalisen kognition teoria Itsendisyys Tulokset:
Sisdisen motivaation teoria
Luovuus
Itsekontrolliteoria Luott:
PERE— uottamus Yksilén, tiimin ja
sensa ol misen BT . . . . .
strategiat: Tiimipotentiaali organisaation suorituskyvyn
Sateaiat Positiivisuus parantuminen
Kéyttaytyminen
Palkitseminen Tydtyytyvéisyys
Ajatusmallit Minédpystyvyys /Itsetehokkuus
\ Emootiot ‘/‘ \_ Tyotehokkuus _/ K j

KUVIO 1 Itsensd johtamisen teoreettinen viitekehys ja ennustettavissa olevat tulokset
(Neck & Houghton, 2006 sekd Manz ym. 2016 mukaillen)

Itsensd johtamisen strategioiden tarkoituksena on keskittyd loytamaddan tyosta
sellainen puoli, joka luonnollisesti motivoi tyon tekemiseen. Itsensd johtamisen
taitoja hyvaksikdyttavat henkilot pyrkividt parantamaan tai suunnittelemaan
tyonsd niin, ettd he tuntevat tyotd tehdessdan tehokkuutta, patevyyttd ja tarkoi-
tuksellisuutta. Useissa tutkimuksissa on myos havaittu, ettd positiivisella asen-
teella on my0s havaittu tyossd suorituskyvyn parantumista (Manz, 2015).

Yksilo voi oppia ja omaksua harjoittelujen myotd itsensd johtamisen taitoja.
Neck ja Houghton (2006) korostavat, ettd itsensd johtaminen on prosessi, joka
voidaan oppia. Manzin (2015) mukaan itsensd johtamisen taitojen oppimisen
myotd yksilo pystyy hallitsemaan ja késittelem&ddn myds oman persoonan tuo-
mia mm. narsismin tai ylimielisyyden piirteitd itsessddn. Stewart ym. (2011)
mainitsevat, ettd useiden vuosien tutkimuksien perusteella voidaan todeta, ettd
itsensd johtaminen on yhteydessd yksilon parantuneeseen tydssd suoriutumi-
seen sekd myonteisimpiin tunnekokemuksiin.

Goldsby ym. (2021) esittavit artikkelissaan metaperformanssi mallin (the
Meta-Perfomance Model, MPM), jossa yhdistetddn itsensd johtamisen malliin
olemassa olevia henkilokohtaiseen kehitykseen liittyvid koulutuksia (kuvio 2).
Metaperformanssi mallin mukaan asiantuntijoiden itsensd johtamisen taidot
kehittyvat ja vahvistuvat paremmin, kun itsensd johtamisen teemat yhdistaa
erityisesti erilaisien sertifikaattiin johtavien koulutuksien antiin. Koulutuksissa
esitetyt ohjeistukset itsensd kehittdmisestd tai johtamisesta tulisi ottaa kayttoon
arjen toiminnossa, sekd tyo- ettd vapaa-ajalla. Ilman tyodeldmaéssd tapahtuvaa
itsensd johtamisen taitojen harjoittelua, koulutuksien anti jda vahaiseksi. Artik-
kelissa esitetddn, ettd ajanhallinnan taidot korreloivat itsensd johtamisen taitoi-
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hin. Vahvat itsensd johtamisen taidot edistdvit ajanhallintaa ja ajanhallinta it-
sensd johtamisen soveltamista. Artikkelin kirjoittajat kuitenkin korostavat, etta
heiddn esittimansd metaperformanssi malli on uusi, sen tehokkuus mitataan
tulevina vuosina tai vuosikymmenind (Goldsby ym., 2021).

F 9
v

Itsensd johtamisen taidot Ajanhallinnan taidot

Tehokkaampi suorituskyky

L

Koulutukset ja sertifikaatit

KUVIO 2 Metaperformanssi malli (Goldsby ym., 2021)

2.1.3 Itsensd johtamisen mittaaminen

Itsensd johtamisen mittarimalli perustuu Andersonin ja Prussianin vuonna 1997
luomaan SLQ-mittariin (the Self-Leadership Questionnaire, SLQ). Mittari koostuu
50:std eri kysymyksestd. Mittarin kdytossd havaittiin haasteita kysymysten tois-
tettavuuden ja psykometristen puutteiden vuoksi. Lisdksi sitd kritisoitiin kyse-
lyn pituudesta (Houghton ym., 2012).

Vuonna 2002 Neck ja Houghton (2006) esittelivdat uudistetun RSLQ-
mittarin (the Revised Self-Leadership Questionnaire, RSLQ), joka perustuu itsearvi-
ointiin ja silld mitataan itsensd johtamisen strategioiden mukaisesti yksilon it-
sensd johtamista kdyttdytymisen, luonnollisen palkitsevuuden ja kognitiivisen
tyoskentelyn eli rakentavien ajatusmallien kautta. RSLQ-mittari sis&ltda 35 Li-
kert-asteikollista vaittamad, jotka pohjautuvat kolmen itsensd johtamisen stra-
tegian eri osa-alueisiin. RSLQ-mittari ei sisdlld omien tunteiden johtamisen stra-
tegiaan liittyvid kysymyksid. Vaikka RSLQ-mittaristoa on pidetty melko luotet-
tavana ja validina, niin sitd on kuitenkin kritisoitu sen pituudesta, erityisesti
silloin kun tutkimukseen yhdistetdidn myos muita kysymyksid eri aiheista.
RSLQ-kyselyn pituuden vuoksi tutkijat ovat omissa tutkimuksissaan lyhenta-
neet kysymyssarjaa. Tdstd syystd on kehitetty uudempi versio kysymyssarjasta,
ASLQ (the Abbreviated Self-Leadership Questionnaire) (Houghton ym., 2012).

Houghton, Dawley ja DiLiello (2012) valitsivat uudistettuun ASLQ-itsensa
johtamisen mittaristoon kolmetoista vadittamaan RSLQ-kysymyssarjasta. RSLQ-
kysymyssarja valikoitui ASLQ-sarjan pohjaksi sen vuoksi, ettd RSLQ-
kysymyssarja on osoittautunut kritiikistd huolimatta luotettavaksi ja validiksi
useissa empiirisissd tutkimuksissa. Kysymyssarja sisédltdda kysymyksid onnistu-
neen tyotehtdvdn visualisoinnista, tavoitteiden asettamisesta, sisdisestd puhees-
ta, itsensd palkitsemisesta, uskomusten ja olettamuksien arvioinnista, itsensa
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tutkiskelusta, luonnollisten palkintojen fokusoinnista ja itsensd sanallisesta tut-
kimisesta.

2.1.4 Itsensd johtaminen ja etdtyo

Vuonna 2020 maailmanlaajuinen pandemia ajoi useat tyontekijit etatyohon.
Monille asiantuntijatehtdvissd toimiville henkiléille etdtyon tekeminen oli jo
entuudestaan tuttua, mutta osa asiantuntijatehtdviad suorittavista tyontekijoistd
tutustui etatyohon vasta kevadan 2020 aikana. Tyoterveyslaitoksen “Miten Suo-
mi voi?” -tutkimushanke tutki eri tyontekijairyhmien tychyvinvointia ko-
ronapandemian aikana. Tutkimustuloksien mukaan korona-ajalla ei ole suuria
vaikutuksia tyShyvinvointiin. Tydhyvinvointi heikentyi syksylld 2020, mutta
palautui kevdan 2021 aikana samaan tasoon kuin aikaisemmin. Tutkimuksen
alkuvaiheessa havaittiin, ettd henkilviden, jotka aloittivat etdtyoskentelyn ko-
ronapandemian aikana, kognitiivisten toimintojen hdiriot kasvoivat. Hairiot
kuitenkin tasaantuivat etdtdiden jatkuessa. Tutkimuksen loppupéddtelmissa to-
detaan, ettd tydssd tylsistymisen havaittiin kasvaneen korona-aikana. Tyo-
uupumusoireista erottautui henkinen etddntyminen tyostd, joka lisddntynyt ko-
rona-aikaa edeltdviin lukemiin. Nuorten aikuisten eli alle 36-vuotiaiden kes-
kuudessa tyohyvinvointi heikentyi selkeimmin kuin muilla ryhmilld. Toinen
ryhmd, jonka tyShyvinvointi on tutkimustuloksien mukaan heikentynyt, ovat
yksin asuvat. Tyoterveyslaitos toteaa, ettd tutkimustulokset tukevat sitd, ettd
tyonteon hybridimalli eli etdtyon ja ldhityon yhdistelmdlld on saavutettu
enemman tyon imua ja vdhemman tyossa tylsistymistd (Hakanen & Kaltiainen,
2021).

Etatyo-termilld tarkoitetaan ansiotyotd, jota tehd&ddn fyysisesti muualla
kuin tytnantajan toimitiloissa (Bailey & Kurland, 2002). Etdtyotd voidaan tehda
tyonantajan kanssa tehdyn sopimuksen mukaisesti sddnnollisesti tai satunnai-
sesti, ty0aika voi vaihdella tavallisesta toimistotydajasta aina riippumattomaan
tyoaikaan. EtdtyOssd padtee samat sddnnot ja lait kuin fyysisesti toimistolla teh-
tavassa lahityossd. Tyonantajan velvollisuus on méaéritelld etdtyossd suoritetta-
vat tyotehtdvit, hoitaa tyonteon seurata ja valvoa, ettd tyontekijd suoriutuu teh-
tavistddn ja tarvittaessa reagoida poikkeamiin. Tyontekijan tulee suorittaa tyot
annettujen ohjeistuksien ja méaarayksien mukaisesti (Vilkman, 2016). Tydantajan
tarjoaman etityomahdollisuuden on todettu hyodyntdavan sekd tyonantajaa ettd
ja tehokkaampia, koska tyotd ei keskeytetd muiden tyontekijoiden toimesta
(Nakrosiené ym., 2019) ja tyonteon ajankohdan voi suunnitella vapaammin
(Bailey & Kurland, 2002).

Etatyon tekeminen vaatii tyontekijdltd tyon suorittamiseen henkilokohtai-
sia taitoja ja ominaisuuksia. Tyontekijan vastuuntunto, ajankdyton hallinta,
oman tyon organisointi, motivaatio ja kurinalaisuus ovat taitoja, jotka etatyotd
tehdessd korostuvat. Lisdksi itsendinen tyoskentelyote on edellytys. Ohjausta ja
taustatukea ei vilttamattd ole samalla tavalla saavutettavissa kuin lahityossa
(Helle, 2004, s. 95). Etdatyon yhtend haasteena on sosiaalisien kontaktien vihe-
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neminen kollegoiden kanssa. Lisdksi etdtydssd oleva henkil6 ei vélttamaittd saa
kaikkea informaatiota organisaation ajankohtaisista asioista (Bailey & Kurland,
2002) tai kahvipoytdkeskusteluissa kdydyistd talon epdvirallisimmista asioista.
Etatyontekija voi myos kokea nakymattomyyttd tai hidn ei saa tarpeeksi tukea
esihenkiloltd tai johdolta. Ndiden seikkojen katsotaan myo6s heikentdneen eta-
tyotd tekevien urakehitystd (Nakrosiené ym., 2019).

2.2 Motivaatio

Motivaatiolla tarkoitetaan kokonaisprosessia, jossa yksilon toiminta on tarkoi-
tuksenmukaista kadyttaytymistd niin, ettd yksilo saavuttaa annettujen tavoittei-
den mukaiset padmaédrat (Robbins, Judge & Campbell, 2017, s. 148). Jotta yksilot
kokevat tyon motivoivaksi, sen tulee olla mielekdstd ja haastavaa, tyostd saa
oikeudenmukaisen palkkion ja tyoympaéristo vastaa sille asetettuja vaatimuksia
(Gagne & Deci, 2005).

Motivaatio jaetaan yleisesti kahteen osa-alueeseen: sisdiseen ja ulkoiseen
motivaatioon. Sisdinen motivaatio voidaan luokitella sellaiseksi tekemiseksi,
mistd yksilo saavuttaa iloa ja tyytyvdisyyttd ilman erityistd palkkiota. Ulkoisella
motivaatiolla tarkoitetaan tekemistd, josta tyytyvdisyys saavutetaan jonkinlai-
sen palkkion kautta, oli se sitten konkreettinen tai verbaalinen laadultaan (Gag-
ne & Deci, 2005).

2.2.1 Motivaatioteoriat

Motivaation perusteista on muodostettu useita eri teorioita. Teoriat jaotellaan
pddsddntoisesti tarve- ja prosessiteorioihin. Tarveteorioista tunnetuimmat ovat
Maslowin tarvehierarkia, Alderferin ERG-teoria ja Herzbergin kaksifaktoriteo-
ria. McClellandin teoria ihmisen tarpeista kohdistuu tydeldmédan. Prosessiteori-
oista tunnetuin on Decin ja Ryanin itseohjautuvuusteoria (Gagne & Deci, 2005).
Maslowin vuonna 1954 laatimassa tarvehierarkiassa yksilon tarpeet kuvataan
hierarkkisesti viidelld eri tasolla fysiologisista perustarpeista edeten aina itsensa
toteuttamisen tarpeeseen. Maslowin mukaan korkeamman tason tarpeita ei voi
saavuttaa ennen kuin alemman tason tarpeet on tyydytetty. Tarvehierarkian
alimmalla tasolla on fysiologiset tarpeet kuten ravinto, vesi, ilma, 1amp6 ja tyos-
td saatava peruspalkka. Seuraavalla tasolla on turvallisuuteen liittyvat tarpeet
kuten terveys ja turvattu tyo. Sosiaalisen tarpeen tasoon kuuluvat perhe, ysta-
vét ja kuuluminen jonkinlaiseen ryhmadn sekd vapaa-ajalla ettd tyossa Toiseksi
korkeammalla tasolla on kunnioituksen ja arvostuksen taso, jolla tarkoitetaan
perheen ja ystdvien hyvaksymisen lisdksi tydeldmdssda huomiointia, vaativam-
pia tehtdvid ja korkeampaa statusta. Korkein taso on itsensd toteuttamisen taso,
johon liitetdan koulutus, harrastukset ja kasvu ihmisend (Luczak, Kabel & Licht,
2012, s. 399-400).
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Alderfer loi ERG-teorian, joka soveltuu myos tydeldmdn ja organisaatioi-
den ndkokulmaan. ERG-teoria pohjautuu osin Maslowin teoriaan. Toisin kuin
Maslow esitti omassa teoriassaan, Aldeferin ndkemyksen mukaan teorian eri
tasoja pystyy saavuttamaan samanaikaisesti ja niiden jdrjestyksen paéattad yksilo
itse. ERG-teoria sisédltda kolme tarvetta: olemassaoloon liittyvit tarpeet, yhteen-
kuuluvuuteen liittyvit tarpeet ja kehittymisen tarpeet. Olemassaolon tarpeet
vastaavat Maslowin kahta alimmaista tasoa, fysiologisten ja turvallisuuteen liit-
tyvien tarpeiden tdyttaminen. Yhteenkuuluvuuden tarpeet vastaavat taas Mas-
lowin tarvehierarkian kolmatta ja osan neljannestd tasosta eli sosiaalisten ja
kunnioitukseen liittyvien tarpeiden tdyttiminen. ERG-teoriassa kehittimisen
tarpeen taso vastaa Maslowin hierarkian korkeinta tasoa. Tasolle madritelldan
sisdisen itsetunnon ja itsensd toteuttamisen liittyvid tarpeita, kuten jatkuva hen-
kilokohtainen kehittdminen, luovuus ja itseoivallus (Luczak ym., 2012, s. 400).

Herzbergin luomaa kaksifaktoriteoriaa pidetddn erityisesti tyotyytyvai-
syyden teoriana, joka erottelee tyon hygienia- ja motivaatiotekijdt toisistaan.
Hygieniatekijoihin luetaan mm. toimeentuloon liittyvit tekijdt, vuorovaikutus-
suhteet ja fyysiset tyoolosuhteet, jotka voivat selittdvat tyohon liittyvad tyyty-
mattomyyttd. Mielekds tyonsisalto, tydstd saatu tunnustus, kehittymismahdolli-
suudet tyossd sekd muut tyossd koetut myonteiset tekijdt ovat motivaatiotekijoi-
td, joilla on vaikutusta tyotyytyvdisyyteen. Tyotyytyvdisyyteen vaikuttamalla
on mahdollista lisdtd tyomotivaatiota, mutta tyytymattomyyden vahenemiseen
tai poistamiseen, on vaikutettava tyossd oleviin hygieniatekijoihin. Kaksifakto-
riteoriaan liittyva kritiikki kohdistuu erityisesti sen luotettavuuteen. Ongelmal-
liseksi koetaan tyon mielekkyyden ja tyShyvinvoinnin erottaminen toisistaan,
yksilo voi pitdd tyotdadn mielekkddnd, mikéd ei kuitenkaan tarkoita automaatti-
sesti hyvaa tyohyvinvointia. Vaikka Herzbergin kaksifaktoriteoriaa on kritisoitu
sen metodologiasta, sitd pidetddn kuitenkin yhtend varteenotettavana motivaa-
tioteoriana (Robbins ym., 2017, s. 152).

McClellandin teoria ihmisen tarpeista kohdistuu tydeldmédn. Teorian
mukaan motivaatio selitetddn suoriutumisen, vallan ja yhteenkuulumisen tar-
peilla. Namé& kolme tarvetta ovat ihmisen tiedostamattomia motiiveja, jotka
vaikuttavat ihmisen kayttaytymiseen (Luczak ym., 2012, s. 405). Suoriutumisel-
la tarkoitetaan tarvetta saavuttaa tehtdville asetetut tavoitteet ja menestya ylei-
sesti elamadssd. Yksilo, jolla suoriutuminen toimii motivaattorina, toimii mielui-
ten yksin ja on valmis ottamaan riskejd saavuttaakseen tarvittavat tulokset. Val-
lan tarve liitetdan muiden ihmisten ja asioiden vaikuttamiseen. Motivaationa on
saada muut ihmiset toimimaan halutunlaisesti. Yhteenkuulumisen tarpeella
viitataan ihmissuhteisiin ja tarpeeseen toimia ihmisten kanssa. Yhteenkuulumi-
sen tarpeesta motivoituvat yksilot haluavat toimia ryhmaéssd, he valttavit riske-
jd ja epdavarmoja tilanteita. Yksilolld on tarve, ettd hdnestd pidetdan yksilona
(Robbins ym., 2017, s. 152).
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2.2.2 Itseohjautuvuusteoria

Motivaatioteorioista yksi tunnetuimmista on Decin ja Ryanin kehittdima itseoh-
jautuvuusteoria (Self-Determination Theory, SDT), jota suomen kielessd kutsu-
taan myos itsemddrddamisteoriaksi. Itseohjautuvuusteoria pohjautuu olettamuk-
seen, ettd ihmiselld on luonnollinen tarve psykologiselle kasvulle ja kehitykselle.
Itseohjautuvuusteoriassa motivaatio madéritelladn yksiloiden kiinnostuksesta
toiminnan edistimiseen. Yksilot voivat olla motivoituneita toimintaan, mutta
heiddn motiivinsa voivat poiketa toisistaan ja tédstd johtuen lopputulos voi olla
erilainen. Motivaation mddrdd ei ndhda niinkddn olennaisena asiana motivaati-
on ldhteeseen tai laatuun verrattuna (Vasalampi, 2017, s. 42).

Teoriassa oletetaan, ettd itseohjautuvuus pohjautuu kolmeen yksilon mo-
tivaatioon ja kehittymiseen liittyvddn tarpeeseen, jotka ovat omaehtoisuus (au-
tonomy), kyvykkyys (competence) ja yhteisollisyys (relatedness). Teorian mukaan
edelld mainitut kolme tarvetta ovat psykologisia perustarpeita, jotka ovat syn-
nynndisid ja yleismaailmallisia (Luczak ym., 2012, s. 406). Omaehtoisuudella
tarkoitetaan yksilon vapaaehtoisuutta, ulkoiset toimijat tai ymparist6 eivat vai-
kuta ihmisen pddmaéériin tai toimintoihin. Omaehtoisuudella ei tarkoiteta yksi-
16n itsendisyyttd tai vapautta, vaan sitd, ettd yksilo kokee itsensd motivoitu-
neeksi tehtdvien suorittamiseen omista kiinnostuksen lahtokohdista eika ulko-
puolisien toimijoiden vaikutuksesta. Tehtdvien ja toimintojen suorittaminen
omaehtoisesti on ndytto siitd, ettd yksilo on kyvykds ja tuntee pitevyyttd siitd,
ettd han pystyy suoriutumaan haasteista ja hénelle suunnatuista tehtavista. Ky-
vykkyys edesauttaa sisdisen motivaation saavuttamista. Ihminen tarvitsee sosi-
aalista yhteenkuuluvuutta ja kanssakdymista toisten ihmisten kanssa. Yhteiscl-
lisyydelld tarkoitetaankin ihmisen tunnetta ja kokemusta siitd, ettd hdn on osa
joukkoa ja ettd hanestd vilitetddn. Yksilon hyvinvointi, motivaatio, kognitio,
tunteet ja muut psykologiset osa-alueet kasvavat sitdi mukaan, miten hyvin
omaehtoisuuden, kyvykkyyden ja yhteisollisyyden tarpeet on huomioitu (Ryan
& Deci, 2017, s. 86).

Jotta yksiloiden perustarpeet eli omaehtoisuus, kyvykkyys ja yhteisolli-
syys voidaan tyoeldméssd mahdollistaa, niin organisaatiokulttuurin tulisi ra-
kentua luottamukseen, autonomiaan ja vuorovaikutukseen. Lisddntyvd vastuu
tyOssd vaatii luottamusta yksilon ja organisaation vililld. Luottamuksen edelly-
tyksend on yksilon autonomisuus. Autonomia motivoi, sitouttaa tychon, innos-
taa ja tuottaa lisddntyvdd tyon imua. Vuorovaikutuksella tarkoitetaan erilaisten
ryhmien, kuten johdon ja tyontekijoiden vilistd vuorovaikutusyhteyttd, joka
tulisi olla luontevaa ja avointa molemmin puolin (Gagne & Deci, 2005).

Deci ja Ryanin (2017, s. 157) mukaan perustarpeiden lisdksi itseohjautu-
vuusteoria sisdltdd my0Os viisi miniteoriaa. Kognitiivinen arviointiteoria (The
Cognitive Evaluation Theory, CET) tarkastelee sosiaalisen ympériston vaikutusta
yksilon sisdiseen motivaatioon. Teorian mukaan ulkoisten tekijoiden kuten pal-
kitsemisen, aikataulujen, valvonnan tai arvioinnin katsotaan vdhentdvan yksi-
16iden omaehtoisuuden ja kyvykkyyden kokemusta, jolloin sisdinen motivaatio
vdhenee. Tutkimuksissa on osoitettu, ettd mikali palkitseminen on odottama-
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tonta ja yksilo voi itse madritelld tyosuoritukset riippumattomasti, niin ulkoisil-
la motivaatiotekijoilld ei niinkdan ole merkitystd sisdiseen motivaatioon. Tutki-
muksissa on myos havaittu, ettd positiivisen palautteen saaminen on ulkoisia
tekijoitd kannustavampaa sisdisen motivaation vahvistukseen (Gagne & Deci,
2005).

Organismien integraatioteoriassa (The Organismic Integration Theory, OIT)
tarkastellaan ulkoisen motivaation eri muotoja ja miten motivaatio sisdistetddn.
Motivaation ulottuvuus esitetddn jatkumona. Yksilon ulkoisten motivaatiokei-
nojen ja -tekijoiden kehittymistd seurataan dismotivaatiosta, ulkoiseen motivaa-
tioon ja sisdiseen motivaatioon. Dismotivaatiolla eli amotivaatiolla tarkoitetaan
motivaation puuttumista. Palkitsemisella tai pakkotoimilla ei ole dismotivoitu-
neessa tilanteessa vaikutusta, erityisesti jos yksilo ei tiedd mitd hanen tulisi teh-
d&. Ulkoinen motivaatio (The Extrinsic Motivation) perustuu ulkoiseen palkitse-
miseen tai niiden tavoitteluun. Palkitseminen voi olla taloudellista, arvostusta
tai turvallisuutta. Teoriassa ulkoinen motivaatio jaetaan neljadn tasoon, jotka
ovat ulkoinen sddtely, sisdistetty sddtely, identifioitu sddtely sekd integroitu sa-
tely. Tasot eroavat toisistaan ulkoisen ohjauksen tarpeesta ja autonomisesta
toiminnasta. Sisdiselld motivaatiolla (The Intrinsic Motivation) tarkoitetaan toi-
mintoja, jotka yksilo kokee tarkeiksi, nauttii niiden suorittamisesta ja tuntee tyy-
tyvdisyyttd saavutetuista aikaansaannoksista (Gagne & Deci, 2005).

Kausaalinen orientaatioteoria (The Causality Orientations Theory, COT) kes-
kittyy selittdméadn yksiloiden eroja motivaatiossa, ohjautumisessa ja kadyttayty-
misessd. Yksilon omaehtoisuuden kehitystd kuvataan autonomisella orientaati-
olla, kontrolloidulla orientaatiolla ja persoonattomalla orientaatiolla. Autono-
misen orientaation omaavan yksilon toimintaa ohjaa yksilon kiinnostukset ja
arvot. Yksilolld on tunne, ettd hin hallitsee toimintaansa. Kontrolliorientaatios-
sa yksilod ohjaa ulkoiset tekijdt, yksilo tavoittelee palkitsemista, saavutuksia ja
hyviksyntdd. palkitseminen, saavutukset ja hyvaksyntdd. Persoonattomaan tai
amotivoituneeseen orientaatioon taipuvainen yksilo kokee ympariston aiheut-
tavan kyvyttomyyttd, ahdistusta ja tunnetta, ettd han hévittda toiminnan kont-
rollin. (Deci & Ryan, 2017, s. 216).

Tavoitteen siséltoteoriassa (The Goal Content Theory, GCT) kaisitellddn si-
sdisten ja ulkoisten tavoitteiden eroja sekd eroavaisuuksien vaikutuksia moti-
vaatioon ja hyvinvointiin. Yksilon perustarpeet eivit saavuta samanlaisia tulok-
sia sisdisen ja ulkoisten tavoitteiden osalta, kun ndmd asetetaan vastakkain (De-
ci & Ryan, 2017, s. 272).

Suhteiden motivaatioteoria (The Relationships Motivation Theory, RMT) ka-
sittelee yksiloiden suhteita, yhteistyotd ja kanssakdymistd toisten yksiloiden
kanssa. Teorian mukaan yksil6illd on tarve olla osa tiimid tai ryhmad, joka
edesauttaa yksiloiden persoonallisuuden kehittymistd. Ryhmaéssd saatu positii-
vinen palaute ja huomio rohkaisee osallistumaan aktiivisemmin toimintaan ja
yksiloiden tunne tyon merkityksestd kasvaa (Deci & Ryan, 2017, s. 293).
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2.2.3 Tyon imu ja tyotyytyvdisyys

Tyon imu (work engagement) on myonteinen tila, jossa tunteita ja motivaatiota
ohjaa tyohon liittyvd tarmokkuus, omistautuminen ja uppoutuminen. Tarmo-
kas tyontekija on energinen, sinnikds ja panostaa tekemddnsa tyohon. Tarmok-
kuuden vastakohta on vasymys. Omistautumisella tarkoitetaan tyon kokemista
merkitykselliseksi, innostavaksi ja yksilo tuntee ammattiylpeyttd tyostddan.
Omistautumisen vastakohtana on kyynisyys. Uppoutumista kutsutaan myos
flow-tilaksi (Manka & Manka, 2016, s. 109). Tyon imua kokeva yksilé on aloit-
teellinen, vapaaehtoisuus uusien tyodtehtdvien vastaanottamiseen korostuu ja
hén asennoituu positiivisesti tyohon liittyviin uudistuksiin. Tyon imun tuoma
hyvinvointi ndkyy myo6s tyonantajalle tyontekijan alaistaitoina sekd tyohon ja
organisaatioon sitoutumisena. Tyon imun vastakohtana on “boreout”, joka ku-
vaa yksilod, joka ei koe tyotddn tai tyopanostaan merkityksellisend eikd ndin
ollen omistaudu tyon tekoon samalla tavalla kuin aikaisemmin. Huomioitavaa
on, ettd "boreout”-tila ei ole tyduupumuksen synonyymi (Hakanen, 2009, s. 35).
Tyon imun ja leipddntyneen tyontekijan vililld on tyytyvdinen tyontekijd, joka
todenndkoisesti suoriutuu tydstddn niille asetettujen vaatimusten mukaisesti,
mutta hdn ei koe tarvetta kehittdmédan tai parantamaan nykyistd tyosuoritus-
taan (Hakanen 2011, s. 22).

Tyonteon syvillistd uppoutumista kutsutaan flow-tilaksi. Termilld tarkoi-
tetaan sitd, ettd tyossd kohtaavat yksilon asiantuntemus ja parhaillaan suoritet-
tavaan tehtdvan mielekkyys ja osin haasteellisuus. Flow-tilassa oleva henkilo
uppoutuu tyohon niin, ettd ajankdytto ja mahdolliset emotionaaliset ongelmat
havidvit taka-alalle. Pdinvastaisessa tilanteessa yksilo saattaa tuntea tyotehta-
van yksitoikkoiseksi tai tylsdksi (Csikszentmihalyi, 1990).

Useimmissa tyotehtdvissd tyontekijd pystyy vaikuttamaan tyon tekemisen
tapaan ja siihen, mitd tyo merkitsee itselle. Tyo6td tai tydsuoritusta voi muokata
paremmin omiin voimavaroihin ja tavoitteisiin yhteensopivaksi. Tyotehtdvien
yksilollinen muokkaaminen vahentdd tyotehtaviin kylldstymistd ja edesauttaa
tyon imua ja positiivista ndkemystd omista tyotehtavistd (Manka & Manka,
2016, s. 111).
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3 KOGNITIIVINEN KUORMITUS

3.1 Kognitiivinen ergonomia

Ergonomia on tieteenala, jossa tutkitaan ihmisen ja toimintaympéristjen vuo-
rovaikutusta. Sen tarkoituksena on soveltaa ja parantaa ergonomian teoreettisia
periaatteita ja menetelmid, jotta ihmisen hyvinvointi ja tehokkuus saadaan op-
timaaliselle tasolle. Ergonomia koostuu kolmesta eri osa-alueesta: fyysisestd,
organisatorisesta ja kognitiivisesta ergonomiasta (International Ergonomics As-
sociation, 2021). Fyysisen ergonomian tarkoitus on tarkastella ja suunnitella
tydympdriston, -pisteiden ja -vélineiden toiminnallisuudet niin, ettd ihmisen
anatomiset, antropometriset ja fysiologiset ominaisuudet on otettu huomioon.
Organisatorinen ergonomia, jota kutsutaan myos makroergonomiaksi, keskit-
tyy tydorganisaation rakenteiden, prosessien ja kdytintdjen kehittdmiseen.
Kognitiivisessa ergonomiassa tarkastellaan ihmisen tiedonkésittelyn vuorovai-
kutusta erilaisten koneiden, laitteiden ja jédrjestelmien kanssa. Kognitiivinen er-
gonomia kohdistuu ihmisen psyykkisiin prosesseihin kuten havaintokykyyn,
tarkkaavaisuuteen, muistiin ja tiedonkaésittelyyn (Karwowski, 2012, s. 4).

Kognitiivisen ergonomian tarkoituksena on suunnitella tyonteko huomi-
oiden ihmisen tiedonkasittelypiirteet. Erityisesti aivo- ja tietoty6 vaatii jatkuvaa
oppimista ja osaamisen pdivittamistd, tyo suoritetaan erilaisia tieto- ja viestinta-
tekniikoita hyviksikdyttden. Kognitiivisella ergonomialla onkin tarkoitus luoda
ratkaisuja, jossa ymmarretddn ihmisen kyvyt ja rajoitukset tiedon kasittelyyn,
tunnistetaan tyon kognitiiviset vaatimukset ja kuormitukset (Kuikka & Paaja-
nen, 2015, s. 42)

3.1.1 Havaintokyky ja tarkkaavaisuus

Ihmisen tiedonkdsittely perustuu havaintojen tekemiseen aistien avulla, pda-
osin ndko- ja kuuloaistien toimesta. Aistielimet muodostavat havainnoista &r-
sykkeen ymparoivastd ymparistostd tai omasta kehosta, josta ne vilittyvat ai-
voihin késiteltaviksi. Aivoissa aistitietojen kautta toimitettuja havaintoja verra-
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taan muistissa olevaan tietoon. Tdstd tuloksena on havainto (Paavilainen, 2020,
s. 106). Tarkkaavaisuudella tarkoitetaan tietoisten kokemusten kontrolloimista,
kuten tiettyyn visuaaliseen tai auditiiviseen drsykkeeseen keskittymistd, kuten
kirjan lukemiseen tai radion kuunteluun (Eysenck & Keane, 2002, s. 363). Tark-
kaavaisuudella pystytddn rajaamaan ja poimimaan toimintojen kannalta t&r-
keimman tiedon késittelyyn. On kuitenkin huomioitava, ettd keskittyminen tiet-
tyyn tdrkeddn asiaan jdttdd muun tiedon huomaamatta. Nakyvalld tarkkaavai-
suudella (Overt Attention) tarkoitetaan ndko- ja kuuloaistien suuntaamista koh-
teeseen, johon tarkkaavaisuus halutaan kohdistaa. Kun tarkkaavaisuutta halu-
taan peittdd, niin ettd katse on kohdistunut tiettyyn kohteeseen, mutta kuuloais-
tilla kuunnellaan tdysin toista kohdetta, tdtd kutsutaan katketyksi tarkkaavai-
suudeksi (Covert Attention) Tarkkaavaisuus voidaan jakaa kolmeen eri osa-
alueeseen: valikoivaan, keskittyneeseen ja jaettuun tarkkaavaisuuteen. Vali-
koiva tarkkaavaisuus prosessoi eri aistien vélitykselld saatua tietoa, sen avulla
yksilon informaatiojdrjestelmd tekee valinnan siitd, mitkd tiedot siirtyvit varsi-
naiseen kasittelyyn. Tiedonkdsittely kuitenkin vaikeutuu, mikéli yksilon keskit-
tyminen kohdistuu johonkin toiseen kohteeseen, kuten viereisen poydan kes-
kusteluun. Yksilo voi harjoittaa jaettua tarkkaavaisuutta, jolloin tarkkaavaisuus
jakautuu useampaan eri kohteeseen samanaikaisesti, edellyttden ettd tehtdavat
ovat helppoja (Paavilainen, 2020, s. 144-146).

3.1.2 Thmisen muisti ja tiedonkdisittelyprosessi

Ihmisen tiedonkdsittelyn tarkoituksena on vahvistaa yksilon toiminta erilaisissa
toimintaymparistoissd. Tiedonkasittely alkaa tiedon vastaanotolla ja valikoin-
nilla. Tdman jdlkeen tieto tallennetaan, kasitellddn ja ohjataan toteuttavaksi. Tie-
toa havaitaan eri aistien valitykselld, jonka jdlkeen ihmisen tarkkaavaisuuden
toiminnoilla tieto vélittyy tarkempaan kasittelyyn. Oppimisen ja muistin avulla
vastaanotettu tieto tallentuu muistin eri osajdrjestelmiin (Paavilainen, 2020, s.
14).

Ihmisen tiedonkdsittely on rajoittunutta. Se pystyy tehokkaasti toimimaan,
mikali tiedonkésittelyd ei kuormiteta yliméddrdisillda toiminnoilla. Atkinson ja
Shiffrin esittivat vuonna 1968 heuristisen mallin ihmismuistin toiminnoista
(kuvio 1). Vaikka mallia on kritisoitu vuosien varrella mm. Baddeleyn (1997, s.
44) toimesta tyomuistin kéasittelyn osalta, niin silti mallia voidaan pitdd viiteke-
hyksend ihmisen tiedonkésittelyprosessin teorialle. Malli koostuu sensorisesta
muistista, tyomuistista ja sdilomuistista. Mallissa esitetddn, ettd aistinvarainen
tieto tallennetaan ensin sensoriseen muistiin, jota kutsutaan my®os aistimuistiksi.
Sensorinen muisti on kapasiteetiltaan suuri, mutta lyhytkestoinen. Aistihavain-
noista vilitetddn tarkkaavaisuuden avulla tieto tyomuistiin, jossa vastaanotettu
tieto késitelldaan (Malmberg, Raaijmakers & Shiffrin, 2019). Tyomuisti késittelee
ihmisen suorittamia kognitiivisia tehtdvid. Se pystyy ottamaan vastaan vain 4-7
yksittdistd asiaa kerrallaan. Tyomuistin toiminta on altis hdiriville, mikali tyon
suorittamisen aikana tarkkaavaisuus siirtyy muihin asioihin, tyémuistista havi-
dd osa asioista. Tieto poistuu tyomuistista parinkymmenen sekunnin kuluessa,
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ellei sitd kerrata (Richardson, 1996, s. 138). Tyomuistista tieto tallentuu séilo-
muistiin, jota kutsutaan myos pitkékestoiseksi muistiksi. Sdilomuistin kokoa on
yleisesti pidetty rajattomana. Kun tietoa tarvitaan, niin pitkdkestoista muistista
tieto haetaan ja palautetaan mieleen tyomuistissa. Unohtaminen on myos yksi
osa muistin toimintaa. Thminen ei halua eikd pysty kaikkea tietoa muistamaan
(Richardson, 1996, s. 141).

Harjoitus

Muistiin
painamine

Huomio

Sensorimuisti Saildmuisti

Tyomuisti

Muistista

/haku \

Harjoitus

[ Unohtaminen }

KUVIO 3 Atkinsonin ja Shiffrinin muistimalli (Baddeley, 1997, mukaillen)

Ihminen pystyy tekeméddn useita asioita kerrallaan, mutta tdmé aiheuttaa tyo-
muistiin kognitiivisen kuorman. Kuorman hallinnan kolme péaasiallisinta ta-
paa ovat: muistettavan asian jakaminen osiin, automaatio ja havaintojen yhdis-
taminen. Muistettavat asiat jaetaan sarjoiksi (chunking) eli mieltamisksikoiksi.
Mieltamisyksikoitd yhdistelemaélld syntyy uusia kokonaisuuksia. Mikéli raken-
netusta kokonaisuudesta puuttuu jotain, ihmiselle tulee tarve hakea puuttuva
osa kokonaisuuteen eli opetella uutta. Automaatiolla tarkoitetaan rutiininomai-
sien toimenpiteiden suorittamista, jolloin tyomuisti on kdytettdvissa uusien asi-
oiden opetteluun automaattisen toiminnan rinnalla. Havaintojen yhdistamises-
sd visuaalinen ja kielellinen tieto yhdistetddn, ihminen oppii paremmin kuin
kuvat ja sanat yhdistetdan toisiinsa (Khine & Saleh, 2010, s. 88).

3.2 Kognitiivinen kuormitus

Tieto- tai aivoty® vaatii tekijdltdan isojen tietomddrien hahmottamista, muista-
mista ja muokkausta. Tietotyotd tyOstetddn usein erilaisissa projekteissa ja or-
ganisaatiorajoja ylittdvissd verkostoissa. Informaatiota tuotetaan erilaisten ka-
navien kautta ja tyontekijoiden tulee omaksua uusia toimintatapoja ja informaa-
tiota tuottavia tietojdrjestelmid (Kuikka & Paajanen, 2015, s. 69).
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3.2.1 Kognitiiviset kuormitustekijit

Aivotyo6td suorittavilla henkilsilld kognitiivista tyokuormaa kasvattavat erityi-
sesti ympadrilld oleva puhehily, tydssd tapahtuvat toistuvat keskeytykset, toi-
mimattomat tietojdrjestelmit sekd tietotulva (Kalakoski, Selinheimo, Paajanen,
Ylisassi, Kdpykangas, Valtonen, Turunen, Ojajarvi, Toivio, Lahti, Jarnefelt,
Hannonen, 2020). Avokonttoreissa puhehdlyn on havaittu heikentdvan tieto-
tyon suorittamista erityisesti tehtdvissd, joissa vaaditaan lukemista, kirjoittamis-
ta tai keskustelua (Venetjoki, Kaarlela-Tuomaala, Keskinen & Hongisto, 2006).
On kuitenkin huomioitava, ettd héiritsevan puhehdlyn tai melun kokeminen voi
poiketa eri yksildiden vilillda. Osa henkiloistd kokee melun hiiritsevampéana
kuin toiset. Esimerkiksi mieluinen musiikki ei aiheuta yksilolld hdiriotd, mutta
hiljainenkin puhe saattaa hdiritd samaisen yksilon keskittymistd (Launis & Leh-
teld, 2011, s. 102).

Toiden keskeytyminen aiheuttaa aikapainetta ja lisddvét kognitiivisten
virheiden altistumiselle. Tyostd palautumista vaikeuttaa tehtyjen virheiden
mietiskely vapaa-ajalla. Keskeytysten on haivattu aiheuttavan stressioireita,
osin jo siitdkin syystd, ettd keskeytyvit tehtdvéat saattavat jaddd saman pdivan
aikana tekemattd (Kalakoski, 2020). Tutkimuksissa on todettu, ettd vaativan teh-
tavan keskeytyminen voi vaikeuttaa tehtdvan loppuun saattamista. Tehtdvaan
uudelleen keskittyminen voi viedd aikaa, osa tiedoista jad huomioimatta ja ndin
ollen vaarantaa pddtoksentekoa tehtivan suhteen. Pdivittdisien tyotehtdvien
jatkaminen keskeytyksen jdlkeen voi sujua jopa nopeammin, koska yksilolld on
olemassa tietotaito tehtivan suorittamiseen (Couffe & Michael, 2017). Tyon
keskeytyksid voidaan ennakoida. Ennakointimallissa kartoitetaan tychon liitty-
vid keskeytymistilanteita. Nditd ovat mm. asiantuntijatyon suunnitelmallisuus,
tyomaéddran ennakointi, kokonaisuuksien hallinta, tyon priorisointi, osaamisen
kehittaminen ja yhteistyd muiden vertaisten tai tyokavereiden kanssa (Kallio-
maéki-Levanto, Ukkonen & Kalakoski, 2016).

Tietotulvan hallinta tilanteissa, joissa tehtdvid, asioita, viestejd tai muistet-
tavaa on paljon, voi olla haastavaa kontrolloida. Epplerin ja Mengisin (2004)
mukaan informaation ylikuormitukseen vaikuttaa tiedon laatu, kuinka usein
tietoa vastaanotetaan ja sen maddrd. Lisdksi kuormitukseen vaikuttaa yksilon
oma tiedonkdsittelykyky seka kaytettava informaatioteknologia (Kalakoski ym.,
2020). Tiedonkasittelyd vaikeuttaa, mikdli annettu informaatio on esitetty niin,
ettd sitd on vaikea kasitelld, ymmadrtdd tai muuntaa oikeanlaiseksi. Tastd pa-
himmillaan voi aiheutua vaarinkésityksid tai annettu tieto voi jaadad kasittele-
mattd kokonaan (Launis & Lehteld, 2011, s. 111). Informaatiotulvan aiheuttamat
ongelmat aiheuttavat muistin ylikuormittumista, jonka myo6ta tyotehtavien hoi-
to vaikeutuu. Tietotulvan on koettu aiheuttavan ylimddrdistd kuormittumista ja
stressioireita (Kalakoski ym., 2020).

Kiire on subjektiivinen kasite. Kaikki ihmisille kiiretilanne ei tarkoita sa-
maa. Kiire on tunne, joka on yksilokohtainen. Tyossd koettu kiire kuormittaa
tyontekijdd ja luonnollisesti viahentdd toiden hallinnan tunnetta. Kiire korostuu,
mikali tyotehtaville ei ole varattu tarpeeksi resursseja. Kiire voi myds maaritelld
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tyotehtavijarjestyksen. Riskittomien tyotehtdvien suorittaminen voi onnistua
nopeammin (Franssila, Okkonen & Savolainen, 2014, s. 13). Useiden tehtdvien
samanaikainen hoitaminen yhdistyy kiristyneeseen tyotahtiin. Samanaikaisesti
useita tyotehtdvid tehtdessd ne mahdollisesti valmistuvat aikaisemmin, mutta
tamd voi aiheuttaa yksilolle kiireen ja kuormittuneisuuden tunteen (Makikan-
gas ym., s. 57).

Tietojdrjestelmien yhdenmukaistamisella on mahdollista tehostaa tyonte-
koa. Vuonna 2014 valmistuneessa FlowIT-tutkimuksessa selvisi, ettd suurin osa
tutkimukseen osallistuvista kaytti useampia tietojdrjestelmid saman pdivan ai-
kana. Useamman tietojdrjestelman kaytto kuormittaa tyontekijoitd. Lisdksi tieto-
jarjestelmien kadytossd ilmenneet virheet tai toimimattomuudet aiheuttavat tyo-
tehtdvien viivdstymistd ja tyontekijd tuntee tyossddn turhautumista (Kuikka &
Paajanen, 2015, s. 69).

Kognitiivista kuormitusta voi hallinnoida digitaidoilla ja oman tyon
suunnittelulla ja aikataulutuksella. Uusien tekniikoiden tai tietojdrjestelmien
toiminnallisuuksien opettelu vie kuitenkin aikaa ja valttamattd tdhdn ei ole va-
rattu riittdvasti tyossd perehtymisaikaa. Kuitenkin tyon aikatauluttamisella ja
tyotehtdvien tarkemmalla suunnittelulla ja dokumentoinnilla ehkdistddn aika-
painetta ja mahdollista padallekkdista tyotd. Lisdksi dokumentoinnista on hyotyd
muistitoiminnoissa, ihminen ei valttamattd muista kaikkea tietoa, joten tarkedan
tiedon tai ohjeistuksien dokumentointi edesauttaa tyoyhteisossd erityisesti har-
vemmin tehtdvien tyttehtdvien suorittamista (Ylinen, 2020).

3.2.2 Kognitiivinen kuormitusteoria

Kognitiivinen kuormitusteoria (Cognitive Load Theory, CLT) on 1980-luvun lo-
pulla John Swellerin kehittama teoria, jota on kehitetty 1990-luvulla eri tutkijoi-
den toimesta sen nykyiseen laajuuteen. Kognitiivinen kuormitusteoria késitte-
lee tiedonkadsittelyd ja yksilon tiedonkdsittelyssad tapahtuvia kognitiivisia pro-
sesseja (Paas, Renkl & Sweller, 2003). Teorian mukaan yksilo kdyttdd ihmisen
kognitiivista arkkitehtuuria hyvéksi uusia asioita oppiakseen (Sweller, 1988, s.
257).

Kognitiivinen kuormitusteoria jaetaan kolmeen osaan: luontaiseen
(intrinsic), ulkoiseen (extraneous) sekd hyodylliseen (germane) kuormitukseen.
Luontainen kuormitus, jota kutsutaan myos sisdiseksi kuormitukseksi, suure-
nee sitd mukaan mitd vaikeampaa tai monimutkaisempaa tehtdvaa suoritetaan.
Luontaiseen kuormituksen vaikuttavat yksilon omat kokemukset ja asiasisallon
osaaminen suoritettavasta tehtdvéastd. Vasta-alkajalle uusien asioiden omaksu-
misen voi olla kuormittavaa, jolloin suositellaan asioiden omaksumista pie-
nempind kokonaisuuksina. Ulkoisella kuormituksella tarkoitetaan héiridtekijoi-
td, kuten melua tai muita drsykkeitd, jotka sekoittavat tehtdvien tekemista (Paas
ym., 2003). Oppimisen katsotaan myo6s heikentyvan, mikéli suoritettava tehtdva
on liian haastava sitd suorittavan yksilon omaan tasoon ndhden (Sweller, 2005, s.
26). Ulkoisen kuormituksen poistamisella tai vdhentdmiselld kuormitus oppi-
mistilanteissa vdhenee (Sweller, Ayres & Kalyuga, 2011, s. 68). Hyodyllinen
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kuormitus liittyy yksilon omaan oppimistekniikkaan ja oppimistapoihin. Op-
piminen on helpompaa, mikili yksilolld on tiedon rakennukseen tekniikoita,
joita han voi oppimistilanteissa hyddyntda (Paas ym., 2003).

Luontainen, ulkoinen ja hytdyllinen kuormitus ovat additiivisia (Paas ym.,
2003). Jotta oppimisen kuormitus védhenee, tulisi kiinnittdd huomio ulkoisen
kuormituksen pienentdmiseen. Ulkoisen kuormituksen viaheneminen vapauttaa
tyomuistia, jolloin hyodyllisen kuormituksen on mahdollista lisddntyd. On kui-
tenkin huomioitava, ettd epdolennainen aineisto voi kuormittaa tyémuistia, jol-
loin yksilon tyomuisti ei pysty erottamaan olennaista tietoa kaikesta informaa-
tiosta ja linkittamaééan sitd yksilon aikaisempaan tietoon (Sweller, 2005, s. 28).
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4 TUTKIMUS-JA ANALYSOINTIMENETELMAT

Téssd luvussa kdydddn lapi tutkimusmenetelmit, tutkimuskohde ja aineiston
hankintamenetelmét. Luvun lopussa késitellddn aineiston analysointimenetel-
mit ja kerrotaan tutkimuksen eettisyydesta.

4.1 Tutkimusmenetelmien valinta ja tutkimuskohde

Tutkimusaineiston tiedonhankintamenetelménd paadyttiin kdyttdmaan mene-
telmétriangulaatiota. Hirsjarven ja Hurmeen (2018, s. 38) mukaan yhdistamalla
laadullinen ja maddréllinen tutkimus, saadaan tutkimuksesta esille erilaisia né-
kokulmia ja tutkimuksen luotettavuus voi lisddntyd. Kahden eri tutkimusmene-
telmdn yhdistaminen eli mixed methods-menetelmilld on mahdollista paikata
my0s laadullisen ja mééréllisen tutkimuksen heikkouksia (Tuomi & Sarajarvi,
2018, s. 57). Laadullisen ja maééréllisen tutkimusaineiston avulla on tarkoitus
vahvistaa timan tutkimuksen tuloksia.

Tutkimuksen kvantitatiivinen tutkimus kohdistettiin kaikille asiantuntija-
organisaatiossa toimiville henkildille. Mddréllisen tutkimuksen katsottiin anta-
van realistisemman kuvan itsensd johtamisen taidoista ja kognitiivisen kuormi-
tuksen tunteesta kuin yksittdiset haastattelut. Asiantuntijahaastatteluissa saat-
taa haastateltavalle tulla tarve kaunistella tilannetta, varsinkin kun haastattelija
on tuttu henkil6. Tutkimuksen kvalitatiivinen tutkimus suoritettiin esihenkilo-
asemassa oleville henkiloille, jossa tutkittiin esihenkildiden ndkemyksid alais-
tensa itsensd johtamisen taidoista ja miten he kokevat alaistensa kognitiivisen
kuormituksen

Tutkimus kohdistettiin talous- ja palkkahallinnon palveluja tuottavan
konsernin yhden alueyhtion asiantuntijoille. Tutkittavat jaettiin kolmeen kate-
goriaan: johto- ja pddllikkotaso, asiantuntijataso ja operatiivinen asiantuntijataso.
Johto- ja paillikkotason henkilot toimivat alueyhtion johtotehtédvissd vastaten
organisaation johdosta tai palvelutuotannon tiimien toiminnasta. Asiantuntija-
tason henkil6t ovat asiantuntijoita, jotka vastaavat asiakkaiden palvelutuotan-
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nosta kehittdmisestd ja mahdollisista laajennuksista esim. uuden toiminnalli-
suuden tai tietojdrjestelmén kayttoonotossa. Operatiiviset asiantuntijat tuottavat
asiakkaille talous- ja palkkahallinnon operatiiviset palvelut vastaten palvelu-
tuotannon sujuvuudesta.

4.2 Maiaridllisen aineiston tiedonkeruumenetelmai

Tutkimuksen maddrdllisen aineiston tiedonkeruu toteutettiin  Webropol-
jarjestelmdlld syys- ja lokakuussa 2021. Tutkimus sisdlsi kymmenen taustaky-
symystd ja yhdeksdn tutkimuskysymystd. Taustakysymyksind selvitettiin vas-
taajien ikd, tehtdvitaso, kulutustausta sekd tyokokemus talous- ja palkkahallin-
non alalta. Lisdksi tiedusteltiin tyotilaa, jossa tutkittavat ovat toimineet paa-
sdantoisesti viimeisen 1,5 vuoden aikana. Tyétilalla haluttiin selvittdd sitd, onko
etdtyolld ollut vaikutusta itsensd johtamisen taitoihin tai kognitiivisen kuormi-
tuksen tunteeseen. Tutkimuksesta jdtettiin taustatietojen kerdyksestd pois su-
kupuoli, koska vastauksia ei lajiteltu sukupuolen perusteella. Tutkimuskysy-
mykset sisdltdvat kysymyksid tyon sisdllostd, itsensd johtamisesta sekd tyon
kutusmahdollisuuksista tyotehtdvien sisdltoon ja tyovélineiden hankintaan.
Kyselylomake laadittiin mielipidevdittamiin suositetulla Likert-asteikolla. Tut-
kimuksessa kédytettiin 5-portaista jdrjestysasteikkoa, joissa toisena ddripdadand oli
vastausvaihtoehtona tdysin eri mieltd ja toisessa suunnassa tdysin samaa mielta.
Kyselytutkimus ei sisédltdnyt avoimia kysymyksia.

Itsensd johtamisen tutkimuskysymyksissd kaytettiin osittain Houghtonin
ja Neckin (2002) luomaa RSLQ-kysymyssarjaa. Kysymyssarja sisdltdd 35 kysy-
mystd, jotka jakautuvat yhdeksddn eri osa-alueeseen mukaillen itsensd johtami-
sen kolmea strategiaa. Tdssd tutkimuksessa keskityttiin kdyttdytymisen ja ra-
kentavien ajatusmallien strategioihin. Palkitsemiseen liittyvat kysymykset jatet-
tiin pois tutkimuksesta. Palkitsemisen ei katsottu antavan sellaista tietoa tdhan
tutkimukseen, joka olisi auttanut tutkimuskysymyksiin vastaamista. Kysymys-
sarjasta on valittu tutkimukseen 15 kysymystd, jotka esitettiin kyselytutkimuk-
sen kysymyksessd numero 10. Kadyttdytymiseen keskittyvien strategioiden osa-
alueista kysymykset koskivat omien tavoitteiden asettamista ja itsensa tarkkai-
lua. Rakentavien ajatusmallien strategian osalta kysymykset valittiin onnistu-
neen tyosuorituksen kuvittelun ja sisdisen puheen osuuksista. Itsensd johtami-
sen tutkimuskysymyksid laajennettiin myos kdsittamaddan tyon tyytyvdisyyttd,
ajanhallintaa, osaamista, oppimista ja ongelma- tai pddtoksentekotilanteiden
hallintaa. Naissa kysymyksissd kédytettiin osittain Work Design Questionnaire -
kysymyssarjan kysymyksid. Kysymyssarjassa on viisi eri osa-aluetta, joista tut-
kimuksessa kaytettiin tyon itsendisyyteen, vaihteluun, merkitykseen, ongel-
manratkaisuun ja tyokokonaisuuteen liittyvid kysymyksida (Morgeson &
Humphrey, 2006). Valittujen osa-alueiden kysymykset muokattiin tutkimuk-
seen sopiviksi.
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Tyon kuormitustekijoiden tutkimuskysymykset perustuvat Paajasen ja
Kalakosken (2017) laatimaan tyon kognitiivisen ergonomian tarkastuslistaan.
Kysymyssarja vaikuttamismahdollisuuksista tyotehtédviin tai -vilineisiin on osa
Tampereen ammattikorkeakoulun julkaisua (Nisula, Rintamé&ki & Laaksonen,
2020).

Kyselytutkimus toteutettiin 29.9.2021-8.10.2021. Tutkimussaate ldhetettiin
sdhkopostitse alueyhtion henkilostolle, viestin vastaanotti 123 henkilod. Tutki-
mukseen vastaamisesta muistutettiin séhkopostitse tutkimuksen tekijan toimes-
ta 5.10.2021 ja alueyhtion toimitusjohtajan toimesta 7.10.2021. Kyselytutkimuk-
sen yhteydessd arvottiin kaikkien yhteystietojensa jdttaneiden kesken kaksi 15
euron arvoista S-ryhman lahjakorttia. Yhteystietoja ei yhdistetty kyselytutki-
muksen vastauksiin. Lahjakorttiarvonnan tarkoituksena oli toimia kannustime-
na, jotta tutkimukseen saataisiin tarpeeksi kattava otos. Arvonta suoritettiin
tutkimuksen pddtyttyd ja voittajille ilmoitettiin asiasta henkilokohtaisesti hei-
dén jattamaan sahkopostiosoitteeseen.

4.3 Laadullisen aineiston tiedonkeruumenetelma

Tutkimuksen laadullisessa osuudessa kasiteltiin alaisten itsensd johtamisen tai-
toja esihenkilviden ndkokulmasta. Tutkimukseen osallistui kolme esihenkils-
asemassa olevaa henkil6d ja yksi henkilo, joka on aikaisemmin toiminut esihen-
kilond. Tuomen ja Sarjajarven mukaan (2018, s. 62) haastatteluun liittyvat ky-
symykset suositellaan ldhetettivan haastateltaville ennen haastattelua, jotta
haastattelun onnistumiselle on paremmat edellytykset. Tamén tutkimuksen
haastateltaville vilitettiin haastattelurunko- ja kysymykset etukdteen. Ryhma-
haastattelu valittiin yksilohaastattelujen sijaan ajan sddstdmiseksi ja on myds
havaittu, ettd ryhmé&haastattelu voi olla parempi vaihtoehto aineiston tuotta-
miseksi kuin yksilo- tai parihaastattelu (Hyvarinen, Nikander, Ruusuvuori,
Aho & Granfelt, 2017, s. 250). Laadullinen tutkimusaineisto kisiteltiin sisél-
lénanalyysilla, jonka tavoitteena on laatia sanallinen ja selked kuvaus tutkimus-
aiheesta. Analyysin tarkoituksena on luoda aineistosta selked, jotta siitd voidaan
tehdd luotettavia johtopdatoksid (Tuomi & Sarajdrvi, 2018, s. 90).

Haastattelu oli puolistrukturoitu ryhméhaastattelu eli haastattelussa edet-
tiin ennalta suunnitellulla haastattelurungolla. Haastattelu pidettiin 27.9.2021
toimistotilassa ja Microsoft Teams-kokouksen vilitykselld. Toimistotilassa oli
yksi haastateltavista tutkijan kanssa ja kolme henkil6d osallistui haastatteluun
Microsoft Teams-kokouksen vélitykselld. Haastattelu kesti 60 minuuttia. Haas-
tattelun alussa kerrottiin haastattelun tarkoitus, pyydettiin suostumus haastat-
teluun ja lupa tallenteen luomiseen. Haastattelusta luotiin tallenne, jonka tut-
kielman tekijd litteroi saman pdivan aikana. Litteroinnin yhteydessd aineisto
anonymisoitiin niin, ettei haastatteluun osallistuvia henkil6itd voi tunnistaa.
Litterointi tehtiin sanasta sanaan karkealla tasolla. Haastattelussa tarkeintd oli
haastateltavien ndkokulma tutkittavaan asiaan. Néin ollen litteroinnista jatettiin
pois puheen sisdltamit takeltelut, ddntdminen, tauot tai muut yksityiskohdat,
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jotka eivdt ole keskeisid varsinaiseen asiasisdltoon. Aineisto sisdltdd 10 sivua,
jossa rivivéli on 1, fonttina kdytettiin Calibri leipatekstid ja fonttikokona 11. Tal-
lenne poistettiin 27.9.2021 heti haastattelun litteroinnin jdlkeen. Litteroitu ai-
neisto sdilytettiin salasanalla suojatulla tietokoneella ja salasanalla suojattu
varmuuskopio tutkijan Google Drive-pilvitallennuspalvelussa.

4.4 Tutkimustulosten analysointi

Kyselyaineisto  tuotettiin =~ Webropol-ohjelmasta IBM SPSS  Statistics-
ohjelmaan .sav-tiedostona. Aineistosta poistettiin ensimmdiseksi vastauspdi-
vamaara sekd tieto tutkimukseen suostumuksesta. Lisdksi aineisto tarkastettiin,
ettei se sisdlld virheellistd tietoa tai puuttuvia vastaksia. Nditd ei aineistossa ha-
vaittu. Osalle kysymyksistda muutettiin muuttujan tyyppi, mikdli Webropol-
ohjelmistosta tuotettu tieto oli muuttujatyyppind vddranlainen. Muuttujien ar-
vojen selitetekstit muutettiin SPSS-ohjelmassa numeraalisesta muodosta teksti-
muotoon. Taustamuuttujista ikd luokiteltiin ikdryhmamuuttujaksi. Varsinaisista
tutkimuskysymyksistd kahdeksan vdittaman osalta luokittelujarjestys muutet-
tiin pdinvastaiseen jdrjestykseen, koska kysymykset esitettiin negatiivisesti. En-
nen summamuuttujien muodostusta tarkasteltiin vastausten konsistenssi muo-
dostaen niistd frekvenssijakautumat ja muuttujien jakautumat. Summamuuttu-
jilen muodostamisen jdlkeen ndiden reliabiliteetti tarkastettiin Cronbachin alfa-
kertoimen avulla. Summamuuttujien ja taustamuuttujien vilisid eroja arvioitiin
epdparametrisella Kruskal-Wallisin testilld ja tarkempia taustamuuttujaryhmien
vilisid eroja tarkasteltiin Mann-Whitneyn testilld. Normaalisti jakautuneiden
summamuuttujien vélistd yhteyttd tarkasteltiin Pearsonin korrelaatiokertoimel-
la. Spearmanin korrelaatiotarkastuksilla tutkittiin summamuuttujat, jotka eivét
olleet normaalisti jakautuneita. Regressioanalyysin avulla pystytddn tutkimaan
kahden tai useamman selittdvan muuttujan vaikutusta selitettdvadn muuttujaan.
Lineaarisessa regressiossa mallinnetaan miten riippuva eli selitettdva muuttuja
riippuu riippumattomista eli selittdvistd muuttujista (Jokivuori & Hietala, 2015,
s. 35). Regressioanalyysilla selvitettiin mitka itsensd johtamisen osa-alueet vai-
kuttavat kognitiivisiin kuormitustekijoihin.

4.5 Tutkimuksen eettisyys

Suositus on, ettd ihmisiin kohdistuvissa tutkimuksissa huomioidaan erityisesti
tutkimuksen eettisyys (Hirsjarvi & Hurme, 2008, s. 20). Tadstd tutkimuksesta
laadittiin Jyvaskyldn yliopiston suositusten mukaisesti tiedote tutkimuksen tar-
koituksesta. Tiedotteessa korostettiin sitd, ettd tutkimukseen osallistuminen on
tdysin vapaaehtoista ja tiedot késitellddn luottamuksellisesti. Henkilttietojen
kasittelystd laadittiin tietosuojailmoitus. Laadullisesta tutkimusosiosta laadittiin
ddnitallenne, joka on tietoturvaluokitukseltaan luottamuksellinen. Haastattelu-
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tutkimukseen osallistuville ldhetettiin tutkimustiedote ja tietosuojailmoitus tar-
kasteltavaksi ennen tutkimusta. Suostumus laadulliseen tutkimukseen saatiin
haastateltavilta suullisesti. Médéréllisen tutkimuksen kyselyssd ei varsinaisesti
henkilotietoja kysytty, kuitenkin tietosuojailmoitukseen lisédttiin my6s maaralli-
sen tutkimuksen osio. Mddréllisen tutkimuksen kyselykaavakkeessa viitattiin
linkeilld sekd tutkimustiedotteeseen ettd tietosuojailmoitukseen. Lisdksi kyse-
lyssd pyydettiin vield erillisesti suostumusta tutkimukseen osallistumisesta.
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5 HAASTATTELUTUTKIMUKSEN TUTKIMUSTU-
LOKSET

Haastattelututkimus pidettiin 27.9.2021. Haastatteluihin osallistui neljad p&allik-
kotehtdvissd toimivaa henkilod. Haastateltavien taustatietoina kysyttiin alaisten
mdaadrd. Yhdelld haastateltavalla ei ollut haastattelutilanteessa alaisia, mutta hin
oli toiminut aikaisemmin usean tydntekijan esihenkilond. Kahdella esihenkilolla
on selkedsti enemman operatiivisia asiantuntijoita alaisinaan, kun taas esihenki-
16 H3 kertoi, ettd hinen alaistensa tehtdvikentin moninaisuuden vuoksi voisi
luokitella, ettd noin puolet toimii operatiivisissa tehtdvissd asiantuntijoina ja
toinen puolikas varsinaisissa asiantuntijatehtdvissa (taulukko 1).

TAULUKKO 1 Haastateltavien alaisten méaérét ja jakautuminen tehtdvien mukaan

Haastateltava Alaisten méérd ja jakautuminen
Yhteensd  Operatiivinen asiantuntija Asiantuntija
H1 23 19 4
H2 19 17 2
H3 15 puolet puolet
H4 0 0 0

Haastateltavien ndkemyksen mukaan alaisten tyémoraali on korkea. Yleisasen-
ne on, ettd tyotehtdviat halutaan hoitaa kunnialla ja vastuullisesti, halu onnistua
tyotehtdvissad ja pyrkimys siihen, ettei aiheuteta muille asiantuntijoille viivas-
tyksid, kun on hoitanut asiat pikaisesti eteenpdin. Tyotehtdvien suorituksissa
kdytetddn erityistd tarkkaavaisuutta. Haastateltavat ovat kuitenkin havainneet,
ettd osalla tyontekijoistd on pelko tyotehtdvissd tehdyistd virheistd ja epdonnis-
tumisesta sekd niistd saatavasta mahdollisesta palautteesta. Tamd taas on johta-
nut joidenkin tyontekijoiden osalta epavarmuuteen, erityisesti aloittavien asian-
tuntijoiden osalta. Haastateltavien mukaan kokeneilla operatiivista asiantuntija-
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tyotd tekevilld henkil6illd on haasteellista jattdad tyoasioita odottamaan seuraa-
valle pdiville.

H2: ” Ajatus etenkin, joilla on ikdd enemmain, on semmoinen, ettd tyopoytd pitdisi
saada tyopdivan pdille aina tyhjéksi ja kun sitd ei saakaan, niin kauhea ajatus ettd en
saa sen pdivan tehtdvid hoidettua saman pdivan aikana.”

H3: ”... tavallaan se tyoikd tulee ndkyviin, et jos sulla ei ole kauheasti kokemusta
tydelamastd, niin siten voi olla vaikeampi hahmottaa tyon vastuita.”

Haastateltavien kokemuksien mukaan alaiset kokevat tyon mielekkddna ja ettd
se sisdltdd riittdavadsti haasteita. Kuitenkin osa kokee, ettd tyo sisadltdd liikaa rutii-
nitoimenpiteitd, joista toiset tyontekijat taas pitavat. Vaikka joku tyotehtdva on
koettu haastateltavien nikokulmasta hieman liian rutiininomaiseksi, niin siti
tekevdt tyontekijdt ovat kuitenkin 16ytaneet tyotehtdvéastd mielenkiinnon ja teh-
tavan eri ulottuvuudet. Rutiinityostd pitdvat henkilot kokevat rutiinityossa il-
menneet poikkeavuudet haastavina. Haastateltavien mukaan tyotehtdviin liit-
tyvat muutokset mm. robotiikan my6td ovat osalla operatiivisista asiantuntijois-
ta nostanut erilaisia pelkoja siitd, ettd tuleeko tyonteko olemaan jatkossa vain
pelkkdd muutosta ja eikd saa endd itse miettid, ettd miten tyotehtdvat hoidettai-
siin parhaalla mahdollisella tavalla. Keskustelussa nostettiin esille myos se, etta
asiantuntijoilla on tunne siitd, ettd tyotehtavid ei vilttamattd ehdi annetun ajan-
puitteissa tehdd niin hyvin kuin haluaisi.

H1: “Osahan haluaisi tehdd vain sitd liukuhihnaty6té ja jos joku sen liukuhihnan hei-
lauttaa, niin se tuntuu olevan katastrofi. Ja osa taas on ymmartanyt sen, ettd liuku-
hihnatyohén on hirveen tylsad ja haluaisi tehda sitd selvittelytyotd ja sitd mihinké ol-
laan tavallaan menossa. Liukuhihnatyon pitdisi tehdd robotti ja me tehtdisiin virheen
selvittely.”

Jokainen haastateltavista kertoi, ettd tyontekijoilld on liikaa tyotehtavid. Tama
osin johtuu siitd, ettd tiimeissd on sddnnollisesti poistumia lomien tai muiden
poissaolojen johdosta, jolloin poistuneen henkilon tyot jakautuvat muun tiimin
tehtavdksi. Harvinaista on, ettd kaikki olisivat tyossd samaan aikaan.

H2: ”Kylld me on siitd paljon puhuttu, ettd miten me saataisiin ikddn kuin investoitua
aikaa niihin juttuihin, jotka sitten maksaisivat itsensa takaisin.”

Etdtyon myota tyontekijoiden tietotekniset taidot ovat nousseet, kun tietyissa
prosesseissa paperisien aineistojen késittelystd siirryttiin sdhkoisten aineistojen
kasittelyyn. Haastateltava H3 nosti esille sen, ettd hidnestd oli mielenkiintoista
ndhdd se, kuinka asiantuntijat osaavat arvioida melko hyvin sen, ettd sopiiko
etdtyon tekeminen vai ei. Osa tyontekijoistd onkin etdtyostd palannut takaisin
tyopaikalle, koska ovat havainneet tyonteon onnistuvan paremmin toimistolla.
Etdtyon on havaittu osalla tyontekijoistd kuormittavan enemmain. Jokaiselle
alaiselle on maédritelty omat tyotehtaviat, mutta etdtyossd ollessa tiimin tuki ja
kaverilta kysyminen on koettu haastateltavien ndkemyksen mukaan hankalana.
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Tyon tavoitteita ohjaa paljolti perustyon aikatauluriippuvaisuus eri asiak-
kaiden vaatimusmaddrittelyiden mukaisesti. Alaiset seuraavat aikatauluja ja
pyrkivit annetuissa aikatauluraameissa suorittamaan heille asetetut tyotehtaviit.
Selkedsti asiantuntijaroolissa toimivilta henkil6iltd odotetaan tavoitteiden asen-
taa ja oman tyon ajanhallintaa, koska asiantuntijatyot eivét kaikilta osin ole eril-
lisesti sovittujen aikataulujen piirissd. Ajanhallinnasta kuitenkin mainittiin, etta
sovittuja asioita saattaa jadda toteuttamatta. Téhdn tosin haastattelussa nostet-
tiin esille se, ettd vilttamattd sovitulle kehittamistehtdville ei ole varattu riitti-
vastd tyOaikaa erityisesti operatiivisten asiantuntijoiden osalta. Tyodtehtdvien
hallinnassa ja priorisointitaidoissa on osalla alaisista vield opettelemista. Haas-
tateltavat mainitsivat esimerkkind, ettd sdhkopostiviestien tai asiakaspuhelui-
den tuomat keskeytykset voivat aiheuttaa tyostd entistd kiireisemman ja tyo-
pdivd saattaa tuntua kaoottiselta. Tdstd tyontekijoille aiheutuva kuormitus néa-
kyy esihenkiloilld niin, ettd alaiset vaativat tehtdvien priorisointia esihenkilén
toimesta. Alaisten ndkokulman mukaan esihenkiltn tulisi kertoa, ettd mikd on
tehtavédjarjestys. Haastateltavat kertoivat, ettd he ovat opastaneet alaisia ajan-
hallintaan kayttamalla eri keinoja, kuten varata kalenteriin suunnitteluun ja ke-
hittdmiseen aikaa sekd sdhkopostin pistdminen kiinni vaikkapa aamupdivan
ajaksi. Tyo pitdd sisdllddan osalla asiantuntijatason henkiloistd paljon palavereita.
Keskustelun yhteydessd haastateltavat pohtivat, ettd jdrjestettdisiin palaveriton
hetki tai pdivad viikkoon, jolloin kaikilla olisi varattuna aikaa kehittamistehta-
vien tekemiseen.

H1: “Tyd on koko ajan semmoista tulipaljon sammuttelua. Minun mielestdni se on
paljon meistad tyontekijoistd kiinni, ettd ne vaan lahtevét heti siihen asiakkaan pyyn-
toon, vaikka eihdn meidan tarvitse tehda niiti heti.”

H2: ”Se semmoinen rohkaisu ja kannustaminen oman tyon hallintaan, et “mulla on
lupa olla poissa sieltd sahkopostin dédreltd. Md voin tehdé sen tyon et md kdyn aamu-
pdivélld ja iltapdivéalld katsomassa sen sahkopostin. Mul on lupa olla poissa puheli-
mista, kun mé tarvitsen sen erityisen keskittymisen”. Kun se saa sen oman hallinnan
tunteen, et se hallinnan tunne silld tyontekijélld on siitd omasta tyostd.”

H3: ”"Sahkopostin kiinni laitto, se tuntuu olevan ihan perisynti, et sithen ei suostuta.
Keskustelua tdstd voi kdydd, mutta kylld mind sen tunnistan omastakin tyostd, ettd
sen kiinni laittaminen on vaikeata.”

Erilaisista tyon keskeytyksistd haastateltavat kokivat alaistensa palautuvan
haastavien keskeytyksien osalta heikosti. Vaikean asiakaspuhelun jdlkeen voi
asiantuntijoille tulla tunne, ettd pdivda on mennyt kokonaan hukkaan. Kiireelli-
sen tyotehtdvdn aikana saapuvat asiakaspuhelut keskeyttavét tehtdvan ja kes-
kittyminen kiireelliseen tehtdvaan herpaantuu ja saattaa kestdd hetken, ennen
kuin kiireellisen tehtdvdn saa jdlleen vauhtiin. Lisdksi H1 nosti esille sen, etta
operatiivisilta asiantuntijoilta tulee palautetta siitd, ettd asiakaspuheluita tulee
paljon. Puhelutilastot kuitenkin nayttavat toisin. Han arvelikin, ettd onko osa
asiakaspuheluista niin kuormittavia, ettd asiantuntijoilla on tunne, ettd koko
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pdivdn on puhunut vain puhelimessa. H2 korosti my®ds sitd, ettd keskeytymises-
ta aiheutuva hdirio riippuu my6s persoonasta, toisia keskeytymiset hdiritsevit
enemman kuin toisia. Han pohtikin sitd, ettd pystyttdisiinko tyotehtdviad raken-
tamaan niin, ettd henkilot, joita keskeytykset eivit niinkdan hdiritse, ottaisivat
enemmadn esimerkiksi asiakaspuheluita vastaan. Haastateltavat myos keskuste-
livat etdatyon yhdestd hyvastd puolesta, tietynlaiset hdiriot ja keskeytykset ovat
jddneet pois.

Haastateltavat ovat havainneet muistiongelmia ja aivokuormaa alaisissa.
Tyo pitdd sisdltdd myos monien asioiden samanaikaista hoitamista. Isojen asioi-
den kasitteleminen tai padtoksenteko kohdistuvat enemmaénkin asiantuntijoille,
ei niinkddn operatiivista palvelua tuottavien tyohon. Hl:n mielestd haasteet
muistamisen kanssa johtuvat osin siitd, ettd asiat ovat muistissa, niitd ei doku-
mentoida ja paljon jad muistin varaan. Tietotulva on niin valtava, ettd kaikkea ei
ehditd dokumentoida kunnolla. Kaikkea ei pysty muistamaan, asioita unohtuu
ja sekin on hyvadksyttavda. H2:n mainitsi, ettd hdnen alaisensa ovat pyrkineet
tekemddn tarkastuslistoja ja luomaan toistuvista tapahtumista aikataulutukset
kalentereihin. H3 lis&si, ettd ajankdyton haasteiden vuoksi, jostain on luovutta-
va. Yliméddrdiseen tyohon ei ole resursseja, vaikka dokumentaation pitdisi olla
ehdottomasti kunnossa. Tamd on tiedostettu ongelma ja tavoitteena on ohjeis-
tusdokumentaatio tehdd, mutta vdistaimattd tulee tilanteita, jolloin siitd on luo-
vuttava ja joudutaan priorisoimaan mitd tehddan.

Haastateltavat pitivdt alaistensa ongelmanratkaisutaitoja hyvind omien
tyotehtdvien osalta. Alaiset pystyvit itseohjautuvasti selvittimddn hyvinkin
pitkélle ratkaisuja. Nuorempien vasta tydeldmaéssa aloittaneiden tyontekijoiden
kohdalla asia on luonnollisesti vield osin kehittymaéssa. Haastateltavat arvosta-
vat sitd, ettd ongelmaa on aloitettu ratkaisemaan ja jos ei pysty itse ratkaise-
maan ongelmaa, niin kysyttdessd neuvoa on jo pohtinut mahdollisia ratkaisu-
vaihtoehtoja. Yksi haastateltavista toi kuitenkin esille sen, ettd osa operatiivisis-
ta asiantuntijoista on ikddn kuin luovuttanut ongelmanratkaisussa, eivét lahde
etsimddn mahdollista korjausta, vaan suoraan esittdvit asian asiantuntijoiden
Haastattelussa kuitenkin mainittiin, ettd ndihin asioihin on jo tydnantajan toi-
mesta kiinnitetty huomiota erilaisin ohjeistuksin ja tilannetta seurataan aktiivi-
sesti.

H3: ”Kylld ainakin meidédn tiimissad on darimmadisen hyvid ongelmanratkaisijoita.”

Tyotehtédvin riittdvd osaaminen vaihtelee henkildittdin haastateltavien mukaan.
Tyotehtdavakentdt ovat erilaisia ja osalla asiantuntijoista on vaatimustaso huo-
mattavasti korkeampi kuin operatiivisilla asiantuntijoilla. Haastateltavat myos
pohtivat sitd, ettd osa tyontekijoistd on vastuunkantajia, jotka ottavat helpom-
min uusia tai kertaluontoisia tehtidvid hoitaakseen. Keskustelussa nousi esille se,
ettd jatkossa jo osaamisen vahvistumisen kannalta olisi hyvd perehtyd uusiin
asioihin, vaikka pareittain tai useamman henkilon toimesta, jotta osaaminen ei
olisi vain yhden henkilon varassa. Haastattelussa korostui tietotekniikan haas-
teet, substanssiosaamisen onkin koettu olevan paremmin hallussa kuin tieto-
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tekniikan. Esihenkildiden kokemuksiensa mukaan, osalla alaisista on epé&var-
muutta perustietoteknisissd taidoissa, osa taas on hyvinkin ndppérid. Toimisto-
ohjelmien kuten sdhkopostin kalenteriosion kayttoon tulisi kiinnittdd huomiota.
Esihenkilt ovat myos havainneet sen, ettd alaiset eivit valttamaittd ota esihen-
kilon palautetta vastaan esim. lomien merkkaamisesta kalenteriin, mutta kun
vertainen eli tyokaveri tdstd mainitsee, niin kalenterimerkinttjd lomista tai
muista poistumista on aktiivisemmin kalenteriin merkattu. Taméan yksi haasta-
teltava mainitsikin jaettuna johtamisena.

H3: ”Kylla kaikki varmasti ehkad sielld tietokoneen kanssa ndin pérjdilee hyvin, mutta
sitten ne tehtdvakentét on niin erilaisia ja se vaatimustasokin on erilainen.”

H2: ”... Mutta kun tiimistd tuli se palaute, et olisi kiva tietdd miten te olette taalla
toissd ja sitten, ettd oletteko te etdnd vai toimistolla, niin rupesi merkkaamisia kalen-
teriin tapahtumaan.”

Oppimiseen haastateltavien mukaan alaiset suhtautuvat paasaantoisesti positii-
visesti. Koulutuksiin hakeutuvat erityisesti itseohjautuvat asiantuntijatason
henkil6t, joilta ehkd jopa odotetaan, ettd heiddn tietonsa on ajan tasalla. Sama
asia on ammattikirjallisuuden tai alan uutisten seuraamisen osalta. Koulutus-
mainoksia asiantuntijat vastaanottavat suoraan sahkopostiin ja yhtiossd syksyn
aikana kayttoonotettu koulutusportaali on heréttinyt haastateltavien mukaan
kiinnostusta jopa niin, ettd koulutuksia on haluttu seurata portaalista myos va-
paa-ajalla. Yksi haastateltavista nosti esille hdnen tiimisséddn tarvittavan erikois-
osaamisen, johon ei vilttamattd 16ydy markkinoilta tarkoituksen kattavaa kou-
lutusta. Omaehtoista kouluttautumista on muutamia vuositasolla, osa koulu-
tuksista on kurssimuotoisia ja osa johtaa tutkintonimikkeen suorittamiseen.

Haastateltavat ovat havainneet tyonkuormitusta alaisissaan. Tyonkuormi-
tuksen tunne ja aikapaine on kuitenkin yksilokohtaista. Aikapaine on ajoittain
kahden haastateltavan mukaan kausiluontoisissa tdissd jopa kohtuutonta. H2
mainitsi, ettd alaisen tulisi kertoa, mikili hdn kokee pitkdaikaista aikapainetta,
jotta tdhdn asiaan pystyy puuttumaan. Tyotehtdvit eivat valttamattd jakaudu
tasapuolisesti. H1 mainitsi, ettd tdhdn on syynd erilaiset osaamis- ja suoritusta-
sot. H3 taas kertoi, ettd hdanen tiimissddan tyotehtdvit jakautuvat normaalitilan-
teessa tasaisesti, kausivaihteluita tietenkin on. Tiimeissd on kuitenkin luotto-
henkil6itd, jotka ovat innokkaita uusiin haasteisiin, mutta osaamisen keskitty-
minen ja tyokuormitus ei vélttamatta kyseiselld henkilollda viahene. Haastatelta-
vat myos keskustelivat siitd, ettd he tavallaan myos syyllistyvit ndiden luotto-
henkiloiden kuormittamiseen, koska tietdvit ettd asiat tulee varmasti hoidettua.
Tama n&htiin osin enemmaén johtamisongelmana ja haastateltavien mukaan oli-
si syytd katsoa peiliin.

H1: "Itse vdhdn helposti menee siihen, ettd ei uskalla tehdd sitd ratkaisua, ettd antaa
tehtavan vieruskaverille hoidettavaksi, kun tietdd ettd ehkd enemmaén joutuu katso-
maan tyotehtdvan perdan.”
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Tyotehtdavaresursseista kaksi haastateltavaa sanoi, ettei niitd ole tarpeeksi.
Haastateltava H2:n mielipide oli, ettd resursseilla parjatddan, mutta minkdanlais-
ta joustoa ei ole. Pakolliset tehtdvét pystytddn tekemddn, mutta kehittdminen jaa
vahemmalle. Tydaika menee pakollisten tehtdvien lisdksi ldhinna tulipalojen
sammuttamiseen. Tdhian kuitenkin muut mainitsivat, ettd valttamaitta timi ei
kaikissa palvelutiimeissd toimi, osin joissakin tiimeissd pakollisiakin tehtdvid
hoidetaan ajoittain ylitdind ja tyontekijdt joustavat erittdin paljon, jotta kaikki
tyotehtdvit saadaan laadittujen aikataulutuksien puitteissa tehtya.

Tyovilineet ovat haastateltavien mukaan pddosin heiddn alaisillaan kun-
nossa. Ergonomiaan panostetaan hankkimalla tarvittaessa apuvilineitd. Tyon
kuormitusta nostaa useiden tietojdrjestelmien kayttd. Asiakkaiden omien tieto-
jarjestelmien kaytto Citrix-tyotilaohjelmistojen, etdtyopoyddn tai TeamViewerin
kautta koetaan haavoittuvana. Fyysisistd tyoolosuhteista jokainen haastatelta-
vat nosti huolensa siitd, ettd uusien tyotilojen myo6td melu ja muu hély aiheuttaa
alaisilla kuormitusta.

H3: ”... ndkisin aivoergonomian haasteena, et tyovélineet on joo, mutta se melu ja
hély kuormittaa ja on haaste.”
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6 KYSELYTUTKIMUKSEN TUTKIMUSTULOKSET

6.1 Tutkimusaineiston taustatietojen kuvailu

Tutkimuksen taustatietoina tiedusteltiin vastaajien ikd, tehtdvitaso, koulutusta-
so sekd tyokokemus talous- ja palkkahallinnon alalta. Taustatietojen perusteella
pyrittiin selvittdimddn, onko eri tekijoilld, kuten koulutuksella vaikutusta vas-
tauksiin itsensd johtamisen taitoihin tai tyon kuormituksen tunteeseen.

Kyselytutkimukseen vastasi 58 henkilod (N=58). Vastaajien keski-ikd oli
47,3 vuotta, nuorin vastaaja oli 23-vuotias, vanhin 63-vuotias. Idn keskihajonta
oli 11,2 vuotta ja mediaani 50,0 vuotta. Vastaajia oli kaikista ikédluokista, suurin
osa vastaajista oli yli 50-vuotiata (kuvio 4).

Vastaajat ikdryhmittiin
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KUVIO 4 Tutkimuksen vastaajat ikdryhmittdin

Tyotehtdvitasoltaan puolet vastaajista oli operatiivisia asiantuntijoita, 39,7 %
vastaajista oli asiantuntijoita ja 10,3 % kuului johto- tai paallikkotasoon. Koulu-
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tustasoltaan 19 % oli suorittanut keskiasteen koulutuksen, alimman korkea-
asteen 39,7 %, alemman korkeakouluasteen 25,9 % ja ylemmaén korkeakouluas-
teen 15,5 % vastaajista. Koulutustason ja tehtdvdakuvan vertailussa johto- ja
pddllikkotason vastaajien koulutustaso jakautui alimpaan korkea-asteeseen
(16,7 %), alempaan (16,7 %) ja ylempddn korkeakouluasteeseen (66,7 %). Asian-
tuntijatason tehtdvidssd toimivien osalta keskiasteen koulutuksen oli suorittanut
8,8 %, korkea-asteen 39,1 %, alemman korkeakouluasteen 30,4 % ja ylemmé&n
korkeakouluasteen tutkinnon 21,7 % vastaajista. Operatiivisen asiantuntijatason
vastaajien osalta koulutustasot jakautuivat keskiasteeseen (31,1 %), korkea-
asteeseen (44,8 %) ja alempaan korkeakouluasteen tutkintoon (24,1 %) (kuvio 5).

Vastaajien tehtava- ja koulutustaso
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KUVIO 5 Tutkimuksen vastaajien tehtdvé- ja koulutustaso

Kaikki vastaajat kertoivat tehneensd etdtyotd viimeisen 1,5 vuoden aikana. Eta-
tyon osalta tutkimuksessa kysyttiin myos tyonteon jakautumista etdtyohon ja
toimistolla tehtyyn tyohon. Padsaantoisesti etdtydssa oli toiminut 50 % vastaa-
jista, toimistolla 29,3 %. 20,7 % vastaajista kertoi tyoskennelleensd suunnilleen
yhtd paljon tyopaikalla kuin etdtydssd. Johto- ja paillikkotasolla toimivat vas-
taajat jakautuivat tasaisesti jokaiseen tyoskentelykategoriaan. Asiantuntijatason
vastaajista 8,7 % oli toiminut padsdantoisesti tyopaikalla, 26,1 % sekéd toimistolla
ettd etdtyOssd ja etdtyossd 65,2 %. Operatiivisten asiantuntijoiden osalta 44,8 %
vastaajista oli toiminut toimistolla, 13,8 % sekd toimistolla ettd etdtydssd ja
41,4 % etdtyossa (kuvio 6).
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Vastaajien tyoskentelypaikka tehtavatasoittain
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KUVIO 6 Vastaajien tyoskentelypaikka tehtdvétasoittain

Tutkimuksessa tiedusteltiin myos tarkemmin tyotilaa, jossa vastaaja on tyos-
kennellyt padsdantoisesti viimeisen 1,5 vuoden aikana. Vastaajista 26 oli ty0os-
kennellyt etdtydssd kotona, jossa ei ollut muita henkil6itd samassa tilassa. Viisi
vastaajista oli toiminut etdtyossd kotona tilassa, jossa my6s muita henkiloitad
paikalla. Avokontrollissa tai huoneessa, jossa toimii 1-3 henkiltd oli tyosken-
nellyt kummassakin vaihtoehdossa 11 vastaajaa. Omassa tyohuoneessa toimi 2
vastaajaa, huoneessa, jossa yli kolme henkiltd oli toiminut myo6s 2 vastaajaa.
Yksi vastaajista oli toiminut sekd avokontrollissa ettd huoneessa, jossa toimi 1-3
henkil6a.

6.2 Summamuuttujat

Tutkimus sisélsi yhteensd 94 eri vdittdmad, jotka jakautuivat itsensd johtamisen
taitoihin ja kognitiivisen kuormituksen tunteeseen. Itsensd johtamisen kysy-
myssarja sisdlsi seitsemdn eri osa-aluetta, jotka olivat tyotehtdvien tyytyvdisyys,
tapa tehdd tyotd, muistin kdyttd, ajanhallinta, osaaminen, oppiminen ja paatok-
senteko- ja ongelmanratkaisukyvyt. Tapa tehdd tyotd -sarjan kysymykset perus-
tuivat RSLQ-kysymyssarjaan. Tutkimuksessa kaytettiin kysymyssarjasta kayt-
taytymiseen keskittyvien ja rakentavien ajatusmallien strategioihin liittyvid ky-
symyksid. Kuormitustekijat-kysymykselld mitattiin kuormitustekijoiden koke-
muksia ja vaikuttamismahdollisuudet-kysymykselld mitattiin vastaajien mieli-
pidettd siitd, miten he ndkevit voivansa vaikuttaa tyotehtdviin tai tyovilineisiin.
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Rakentavien ajatusmallien strategioiden ja muistin osalta summamuuttu-
jilen konsistenssi oli kyseenlainen, rakentavat ajatusmallit a = .64 ja muistin
osalta a = .63. Rakentavien ajatusten strategia-summamuuttujan muuttujien
tarkemmassa tarkastelussa havaittiin, ettd poistamalla kysymykset liittyen tyo-
tehtdvan kuvitteluun, niin alfa-arvo nousisi. Tdmd muutos tehtiin ja muutoksen
jalkeen Cronbachin alfa nousi arvoon a = .75. Muistiin liittyvéssd kysymysosi-
ossa kysyttiin muistin kdyton lisdksi sitd, ettd onko vastaaja laatinut muistin
tueksi erilaisia ohjeistuksia tai tarkastuslistoja. Kun ndma ohjeistuksiin liittyvait
vdittdmat jatettiin pois summamuuttajasta, niin Cronbachin alfa oli muistin
osalta a = .70, jonka voidaan katsoa hyvéaksyttavaksi arvoksi.

Summamuuttujien konsistenssi Cronbachin alfalla mitaten osoitti, ettd alfa
osoittautui olevan hyvaksyttava kaikkien laadittujen summamuuttajien osalta
(taulukko 2). Summamuuttujien alfa-arvot olivat tyotehtdvien tyytyvdisyys (a
= .82), kdyttaytymiseen liittyvat strategiat (a = .83), rakentavien ajatusmallien
strategiat (a = .75), muisti (a = .71), osaaminen (a = .80), oppiminen (a = .78),
pddtoksenteko- ja ongelmanratkaisukyvyissd (a = .76), kognitiiviset kuormitus-
tekijdt (a = .88) ja vaikuttamismahdollisuudet (a = .89). Summamuuttajien his-
togrammeja tarkastellessa havaittiin, ettd muistin ja osaamisen osalta summa-
muuttujat eivdt ole normaalisti jakautuneita. Tyotehtdvien tyytyvdisyys, kdyt-
taytymiseen keskittyvit strategiat, rakentavien ajatusmallien strategiat, ajanhal-
linta, oppiminen, pddtoksenteko- ja ongelmanratkaisukyvyt, kognitiiviset
kuormitustekijit sekd vaikuttamismahdollisuudet olivat normaalijakautuneita.

TAULUKKO 2 Summamuuttujat, niiden Cronbach alfa-arvot ja tunnusluvut (keskiarvo,
mediaani, keskihajonta)

Summamuuttujat a M Md SD
Itsensd johtamisen taidot
Tyotehtdvien tyytyviisyys 82 3.95 3.91 51
Kayttaytymiseen keskittyvat strategiat .83 3.79 3.80 54
(tavoitteiden asettaminen, itsensd tarkkailu)
Rakentavien ajatusmallien strategiat 75 3.49 3.50 76
(tyosuorituksen kuvittelu, sisdinen puhe)
Muisti 70 4.28 4.20 48
Ajanhallinta 71 3.34 3.35 51
Osaaminen .80 3.68 3.75 .58
Oppiminen .78 3.58 3.63 .63
Paadtoksenteko- ja ongelmanratkaisukyvyt 76 3.50 3.45 49
Kognitiiviset kuormitustekijat .88 3.02 3.00 70
Vaikuttamismahdollisuudet .89 2.95 2.90 75
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6.3 Ryhmien viliset erot

Epédparametristen testien avulla etsittiin vastausta sille, onko tyontekopaikalla,
koulutustaustalla tai tehtdavanimikkeelld merkitystd itsensd johtamisen taitojen
eri osa-alueisiin ja kognitiivisiin kuormitustekijoihin. Lisdksi tarkasteltiin, onko
idllda merkitystd itsensd johtamisen osa-alueisiin. Tilastollisena testind kaytettiin
epdparametristd Kruskal-Wallisin testid, koska ryhmamuuttujat sisdltdaviat use-
amman luokan ja ryhmien koko on alle 30. Parittaisia vertailuja ei saa tehtya
SPSS-ohjelmasta Kruskal-Wallisin testilld, niin Mann-Whitneyn testilld selvitet-
tiin, oliko ryhmien vilill4 tilastollisesti merkitsevad eroa.

Kruskal-Wallisin testilld havaittiin, ettd tyontekopaikalla on tilastollisesti
merkitsevd vaikutus oppimiseen (p = .004) sekd padtoksenteko- ja ongelmanrat-
kaisukykyihin (p = .003). Toimistolla tyoskentelyn keskiarvo oppimisen osalta
oli 3.19 (n = 17), etdatyon 3.66 (n = 29) ja hybridimallin 3.97 (n = 12). Itsensa joh-
tamisen taidoista oppimisella havaittiin olevan tilastollisesti merkitsevd ero,
kun verrattiin tyoskentelyd toimistolla ja hybridimallissa. Muuttujien valinen
ero on efektikooltaan erittdin voimakas (U = 34.0, Z = -3.022, p = .003; 4 = 1.37).
Tastd voidaan pddtelld, ettd hybridimallissa tyoskentely edesauttaa oppimista
paremmin kuin pelkéstddn toimistolla tyoskentely. Hybridimallin ja etdtyon
sekd etdtyon ja toimistolla tyoskentelyn vililld ei ollut tilastollisesti merkitsevaa
eroa oppimisen osa-alueella. Padtoksenteko- ja ongelmanratkaisun osalta tyo-
paikalla tyoskentelyn keskiarvo oli 3.40 (n = 17), etdatyon 3.39 (n = 29) ja hybri-
dimallin 3.90 (n = 12). Paidtoksenteko- ja ongelmanratkaisukykyjen osalta ha-
vaittiin hybridimallin ja etdtyon valilld tilastollisesti merkitsevd ero, joka on
efektikooltaan erittdin voimakas (U = 58.0, Z = -3.336, p = .001; d = 1.19). Hybri-
dimallilla tyoskentely edesauttaa padtoksenteko- ja ongelmanratkaisukyvyissa
verrattuna kokonaan toimistolla tai etdtyohon vertailtaessa.

Vastaajien koulutus- tai tehtdvétason ja itsensd johtamisen taitojen vililla
ei havaittu tilastollisesti merkitsevdd eroa. Kuormitustekijoiden ja tyontekopai-
kan, koulutustaustan tai tehtdvanimikkeiden vélilld ei myoskddan havaittu tilas-
tollisesti merkitsevid eroja.

Ik&d testattiin myods Kruskal-Wallisin testilld ja havaittiin, ettd idlld ja op-
pimisella on tilastollisesti merkitsevd yhteys (p = .002). Keskiarvot oppimisen
osalta olivat alle 29-vuotiaat 3.80 (n = 5), 30-39-vuotiaat 3.73 (n = 11), 40-49-
vuotiaat 4.13 (n = 12), 50-59-vuotiaat 3.33 (n = 20) ja yli 60-vuotiaat 3.21 (n = 10).
Mann-Whitney U-testilld havaittiin, ettd 40-49-vuotiaiden ja 50-59-vuotiaiden
(U=233.5,2Z=-3.383, p =.001; d = 1.56) sekd 40-49- ja yli 60-vuotiaiden (U = 11.0,
Z =-3.249, p = .001; d = 1.90) ryhmien vélilld on tilastollisesti merkitseva ero ja
efektikoko on erittdin voimakas. Tulosten perusteella voidaan tulkita, ettd ika-
ryhmén 40-49-vuotiaat kokevat oppimisen helpommaksi verrattuna yli 50-
vuotiaisiin henkil6ihin.
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6.4 Muuttujien viliset korrelaatiot

Normaalisti jakautuneiden summamuuttujien vilistd yhteyttd selvitettiin Pear-
sonin korrelaatiokertoimella. Itsensd johtamisen osa-alueista muisti ja osaami-
nen eividt jakautuneet normaalisti, joten ndiden osalta yhteydet selvitettiin
Spearmanin korrelaatiokertoimella. Riippuvuuden tarkastelu aloitettiin kuiten-
kin ensin hajontakaavioiden avulla. Hajontakuvioissa ei nakynyt selkeitd poik-
keavia havaintoja. Pearsonin korrelaatiokertoimella tutkittujen muuttujien vali-
set korrelaatiokertoimet ja p-arvot esitetddn taulukossa 3 (taulukko 3). Ensim-
mdisend tyotehtdvien tyytyvdisyyttd verrattiin itsensd johtamisen muihin osa-
alueisiin, josta tuloksena havaittiin, ettd se korreloi kaikkiin muihin itsensé joh-
tamisen osa-alueisiin sekd kuormitustekijoihin ja vaikuttamismahdollisuuksiin
tilastollisesti merkitsevésti. Erityisen voimakas korrelaatio on tyotehtdvien tyy-
tyvédisyyden ja vaikuttamismahdollisuuksien vililld (r = .73, p < .001, N = 58).
Yhteys oli positiivinen, josta voidaan pditelld, ettd mitd enemmain koetaan tyo-
tehtdvien tyytyvdisyyttd, sitd enemmadn pystytddn vaikuttamaan tyo ja tyovali-
neisiin liittyviin asioihin. Kognitiivisten kuormitustekijoiden osalta yhteys on
tilastollisesti merkitseva (r = -.40, p = .002, N = 58), mutta tyotehtdvien tyytyvaii-
syyden ja kuormitustekijoiden vilinen korrelaatio on negatiivinen, r = -.40. Posi-
tiivisesta korreloinnista voidaan paitelld, ettd tyotehtdvien tyytyvédisyyden kas-
vaessa myOs muut itsensd johtamisen taidot ja vaikutusmahdollisuudet tycteh-
taviin ja tyovdlineisiin paranevat. Negatiivinen korrelointi tydtehtdavien tyyty-
vdisyyden ja kuormitustekijoiden vililld kertoo siitd, ettd tyotehtdvien tyyty-
méttomyys kasvattaa kognitiivista kuormitusta.

Kayttdaytymiseen keskittyvien strategioiden eli tavoitteiden asettamisen ja
itsensd tarkkailun osalta tilastollisesti erittdin merkitsevat yhteydet olivat kaik-
kien muiden itsensd johtamisen osa-alueiden kanssa paitsi rakentavien ajatus-
mallien ja kuormitustekijoiden osalta. Kdyttdytymiseen keskittyvien strategioi-
den osalta kohtalainen korrelaatio on tyotehtdvien tyytyvdisyyden (r = .55, p
<.001, N = 58) ja oppimisen (r = .56, p <.001, N = 58) kanssa. Lisdttdessd tavoit-
teiden asettamista tai itsensd tarkkailua tyotehtdvien tyytyvdisyyden tunne
kasvaa ja oppimisen innokkuus voi suurentua.

Itsensd johtamisen taidoista ajanhallinnalla on my®os tilastollisesti erittdin
merkitsevd yhteys kaikkiin muihin itsensd johtamisen osa-alueisiin, kuormitus-
tekijoihin ja vaikuttamismahdollisuuksiin. Oppimisen (r = .55, p < .001, N = 58)
ja vaikuttamismahdollisuuksien (r = .56, p < .001, N = 58) korrelointi ajanhallin-
taan on kohtaisella tasolla. Negatiivinen korrelointi havaittiin ajanhallinnan ja
kuormitustekijoiden valilld (r = -.62, p < .001, N = 58). Kun ajanhallinta korjaan-
tuu parempaan suutaan, tdllda on myo6s tehostava vaikutus itsensd johtamisen
muihin taitoihin sekd vaikuttamismahdollisuuksiin tyotehtdvien ja -vélineiden
suhteen. Mikali ajanhallinnan kanssa on haasteita, tima vaikuttaa heikentdvasti
kuormitustekijéiden hallintaan.

Oppimisen osalta tilastollisesti erittdin merkitseviana yhteytend ovat kaikki
itsensd johtamisen osa-alueet sekd vaikutusmahdollisuudet tyotehtdviin ja -
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vélineisiin. Ndiden kaikkien korrelaatio on kohtalainen. Kuormitustekijoilla ei
ole tilastollista riippuvuutta tai korrelointia oppimisen osa-alueeseen. Positiivi-
sesta korrelaatiosta voidaankin todeta, ettd uusien asioiden oppiminen kasvat-
taa yleisesti tyotehtdvien tyytyvdisyyttd, kdyttaytymiseen keskittyvid strategioi-
ta, rakentavia ajatusmalleja, ajanhallintaa, paatoksenteko- ja ongelmanratkaisu-
kykyija sekd vaikuttamismahdollisuuksia tyotehtdvien ja tyovilineiden suhteen.

Tilastollisesti merkitsevand riippuvuutena pddtoksenteko- ja ongelman-
ratkaisukykyjen kanssa ovat kaikki muut itsensd johtamisen osa-alueet poissul-
kien rakentavien ajatusmallien strategiat. Nama korreloivat myos padtoksente-
ko- ja ongelmanratkaisukykyihin kohtalaisesti. Positiivisesta korreloinnista
voidaan pdételld, ettd muut itsensd johtamisen osa-alueet parantuvat. Lisdksi
kognitiiviset kuormitustekijdt ja vaikuttamismahdollisuudet ovat tilastollisesti
merkitsevid padtoksenteko- ja ongelmanratkaisukykyjen kanssa. Kuormituste-
kijat korreloivat negatiivisesti, mutta tima on kohtalaista.

Kognitiiviset kuormitustekijdt korreloivat kaikkien osa-alueiden suhteen
negatiivisesti. Kuormitustekijit korreloivat voimakkaasti tyotehtdvien tyytyvai-
syyden, ajanhallinnan, paatoksenteko- ja ongelmanratkaisukykyjen sekd vaiku-
tusmahdollisuuksien kanssa. Kuormitustekijoiden vaikutus ajanhallinnan (r = -
.62, p <.001, N = 58) ja vaikuttamismahdollisuuksien (r = -.55, p <.001, N = 58)
osalta ilmenee merkittdvand negatiivisena korrelointina, joista voidaan todeta,
ettd kuormitustekijoiden hallinnan pettdessd myos tyotehtdvien tyytyvdisyys
laskee, ajanhallinta toimii huonommin ja vaikutusmahdollisuudet tyotehtdvien
tai -vilineiden suhteen laskee.

Tyotehtdvien tyytyvdisyyden, tavoitteiden asettamisen, itsensd tarkkailun,
ajanhallinnan, oppimisen sekd paatoksenteko- ja ongelmanratkaisukykyjen osa-
alueilla voi vaikuttaa tydtehtdvien sisdltoon sekd tyovilineisiin. Tyotehtdvien
tyytyvdisyys korreloi vahvasti vaikutusmahdollisuuksiin (r = .73, p < .001, N =
58). Ajanhallinnan ja vaikuttamismahdollisuuksien korrelointi on kohtalaista (r
= .56, p < .001, N = 58). Kuormitustekijoiden ja vaikuttamismahdollisuuksien
valilld oli merkittdva negatiivinen korrelointi (r = -.55, p <.001, N = 58).

TAULUKKO 3 Pearsonin korrelaatiokertoimet ja p-arvot

Kayttaytymi- [Rakentavien Paztoksenteko

Tyotehtdvien |seen keskittyvit|ajatusmallien ja ongelman- |Kuormitus-  [Vaikutus-

tyytyvéisyys |strategiat strategiat Ajanhallinta |Oppiminen  |ratkaisukyvyt |tekijdt mahdollisuudet

r 12 r p r p r p r P r 12 r P r r
Tyotehtdvien tyytyviisyys 1 .55 .001  [.31 .017 |46 .001 |42 .001 |46 .001 [-40 |.001 |73 .001
Kayttdytymiseen keskittyvit strategiat .55 001 |1 29 .061 |45 .001  |.56 .001  [.28 034 [-04 |794 |34 .010
(tavoitteiden asettaminen, itsensa tarkkailu)
Rakentavien ajatusmallien strategiat
(tydsuorituksen kuvittelu, sisiinen puhe) .31 017 |29 061 1 27 .041 |.38 .004 |25 062 [-06 |.664 |23 .086
Ajanhallinta 46 001  [48 001 [.27 041 |1 .55 .001 |40 002 [-.62 .001  [.56 .001
Oppiminen 42 001 [.56 001  [.38 .004 |.55 001 1 40 002 [-.26 .052 |48 .001
Paitoksenteko- ja ongelmanratkaisukyvyt |46 .001  |.28 .034 |25 .062  |.40 .002 |40 .002 |1 -36  |.005 |37 .005
Kuormitustekijit -.40 002 |-35 794  |-.06 .664  [-.62 001 [-.26 .052  [-.36 005 |1 -.55 .000
Vaikutusmahdollisuudet 73 001 [.34 010 |23 .086 |.56 001 |48 .001  |.38 005 [-55 .001 |1

Spearmanin korrelaatiokertoimella tarkasteltiin itsensd johtamisen osa-alueista
muisti ja osaaminen (taulukko 4). Muistin osalta tilastollisesti merkitsevana yh-
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teytend olivat kayttaytymiseen keskittyvét strategiat, rakentavien ajatusmallien
strategiat, oppiminen sekd kognitiiviset kuormitustekijit. Rakentavat ajatusmal-
lit (rs = .35, p < .007, N = 58) sekd oppiminen korreloivat muistiin kohtalaisesti
(rs=.39,p <.002, N = 58).

Osaamisen osalta tilastollisesti merkitsevit yhteydet olivat tyotehtdvien
tyytyvdisyyden (rs = .52, p < .001, N = 58), ajanhallinnan (rs = .32, p < .013, N =
58), paddtoksenteon- ja ongelmanratkaisukyvyn (rs = .47, p < .001, N = 58), kuor-
mitustekijoiden (rs = -.36, p < .005, N = 58) sekd vaikutusmahdollisuuksien valil-
la (rs = .37, p <.004, N = 58). Osaamisen ja tyotehtdvien tyytyvdisyyden valilla
oli myos kohtalaista riippuvuutta (rs = .52). Yhteydet olivat muiden paitsi
vissd karttuu, sitd paremmaksi tyotehtdvien tyytyvdisyys, pddtoksenteko- ja
ongelmanratkaisukyvyt ja vaikutusmahdollisuudet tyon sisdltoon ja tyovilinei-
siin muuttuivat. Osaamisen taitojen heikentyessa kuormitustekijit tyossd nou-
sevat.

TAULUKKO 4 Spearmanin korrelaatiokertoimet ja p-arvot

Muisti Osaaminen
s |p Ts p
Tyotehtdvien tyytyviisyys A8 |.167 |52 .001

Kayttaytymiseen keskittyvit strategiat
(tavoitteiden asettaminen, itsensd tarkkailu) |.31 |.020 .20 135
Rakentavien ajatusmallien strategiat

(tyosuorituksen kuvittelu, sisdinen puhe) 35 [.007 26 .050
Muisti 1 -08 |.564
Ajanhallinta -08 |.547 |32 013
Osaaminen -.08 |.564 1

Oppiminen 39 1.002 19 144
Paatoksenteko- ja ongelmanratkaisukyvyt .06 |.650 47 .001
Kuormitustekijét 27 |.041  |-36  |.005
Vaikutusmahdollisuudet -.03 |.834 37 004

6.5 Kuormitustekijoiden lineaarinen regressioanalyysi

Korrelaatioiden tarkastelun yhteydessa laadittiin hajontakuviot, joissa tarkastel-
tiin muuttujien lineaarista yhteyttd regressiosuoralla ja poikkeavia havaintoja.
Lineaarista riippuvuutta ei havaittu kuormitustekijoiden ja kayttdytymiseen
liittyvien strategioiden, rakentavien ajatusmallien eikd muistin kadyton valilla.
Lisdksi ndmad eivét olleet tilastollisesti merkitsevid kuormitustekijoihin ndhden.
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Ndin ollen edelld mainitut summamuuttajat jdtetddn pois kuormitustekijoiden
regressioanalyysista. Muissa summamuuttujissa ei havaittu poikkeavuuksia.
Kuormitustekijoiden regressiomalliin lisdttiin itsensd johtamisen osa-alueista
tyotehtdvien tyytyvdisyys (r = -.40), ajanhallinta (r = -.62), osaaminen (r = -.37),
oppiminen (r = -.26) ja pddtoksenteko- ja ongelmanratkaisukyvyt (r = -.36).

Edelld mainitut itsensd johtamisen osa-alueet selittivat 37,4 % kognitiivi-
sen kuormituksen vaihteluista. Mallia voidaan pitdé tilastollisesti merkitsevana
(F(5,52) = 7.81; p < .001). Regressiokertoimia tarkastelemalla voidaan havaita,
ettd ajanhallinnan taidoilla on vaikutusta kognitiivisen kuormituksen tuntee-
seen. Tyotehtdvien tyytyvdisyyden, osaamisen, oppimisen tai paatoksenteko- ja
ongelmanratkaisukyvyilld ei ndyttdisi olevan vaikutusta kognitiivisiin kuormi-
tustekijoihin. Ajanhallinnan f-arvo on korkeampi (8 = -.82, p < .000) muihin it-
sensd johtamisen osa-alueisiin verrattuna (taulukko 5).

TAULUKKO 5 Kognitiivisten kuormitustekijoiden regressiomalli

Itsensd johtamisen osa-alueiden (Y) vaikutus kuormitustekijoihin, N = 58
Standardoimaton | Keskivirhe |f p

Vakio 6.52 0.68

Tyotehtdvien tyytyvdisyys -0.17 0.18 -0.13  |>.05

Ajanhallinta -0.82 0.19 -059 [|<.05

Osaaminen -0.55 0.16 -0.05 |>.05

Oppiminen 0.20 0.15 0.18 > .05

Paatoksenteko- ja

ongelmanratkaisukyvyt -0.17 0.18 -012 |>.05

Adjustoitu R?= .37

Adjustoimaton R? = .43

Multikollineaarisuuden suhteen malli todettiin toimivaksi: tyotehtdvien
tyytyvdisyys (toleranssi = .619, VIF = 1.614), ajanhallinta (toleranssi = .589, VIF
= 1.698), osaaminen (toleranssi = .665, VIF = 1.504), oppiminen (toleranssi = .639,
VIF = 1.564) ja padtoksenteko- ja ongelmanratkaisukyvyt (toleranssi = .685, VIF
= 1.460). Standardoitujen jaannosten kumulatiivisessa prosenttijakaumassa
jddnnokset osuvat melko hyvin janalle (kuvio 7). Hajontakuviossa voidaan
ndhdd, ettd jaannokset hajaantuvat ennusteen eri arvoille tasaisesti (kuvio 8).
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Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual
Dependent Variable: Kuormitustekijat
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KUVIO 7 Kognitiivisten kuormitustekijoiden regressiomallin jadnnosten todenndkoisyys-
kuvio

Scatterplot

Dependent Variable: Kuormitustekijat

2
o ©
®
= ° @ L]
£ o
w1 L ] e L
U @
<51 ® [} * .
-g L] @ ] ® @
5 ° oo °
=
] @ e
®
g 0 o® °
c
i e ® s ° ©
7] L ° ° e
- @
g o °
@ e °
a ° °
B ° . o |
& ] ®
=51
e °
[
2t (2]
3 2 1 i 1 2 3

Regression Standardized Predicted Value

KUVIO 8 Kognitiivisten kuormitustekijéiden jadnnosten hajontakuvio
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7 POHDINTA

7.1 Tuloksien merkittivyys ja vastaavuus aiempiin tutkimuksiin

Kyselytutkimuksessa vastaajien tehtdva- tai koulutustasolla ei havaittu yhteyttd
muiden muuttujien kanssa. Idn ja oppimisen vélilld havaittiin yhteys. Tyonte-
kopaikalla havaittiin yhteys oppimisen ja padtoksenteko- ja ongelmanratkaisu-
kykyjen vililld. Oppiminen vaikutti siis ikddn ja tyontekopaikkaan. Ikdryhmaés-
ta 40-49-vuotiaat kokivat oppimisen helpommaksi verrattuina muihin ryhmiin.
Yli 50-vuotiaat vaikeampana. Yleisesti oletetaan, ettd vanhempien tyontekijoi-
den oppiminen tai uusien asioiden omaksuminen on haastavampaa kuin nuo-
remmilla. Ty6hon liittyvan oppimisen ja kronologisen idn suhdetta ei ole pys-
tytty eri tutkimuksissa kuitenkaan todistamaan (Raemdonck, Beausaert, Froh-
lich, Kochoian & Meurant, 2015). Tamdn tutkimuksen mukaan hybridimallissa
tyoskennellessd uusien asioiden omaksuminen ja oppiminen on helpompaa
kuin kokonaan toimistolla tai etdtyossa ollessa. Uusien asioiden opiskelu vaatii
keskittymistd, keskittyminen etdtytssé ollessa voi onnistua paremmin, jos tilas-
sa ei ole muita henkiloitd (Pyorid, 2011). Toimistolla ollessa tukea uuden opette-
lussa on helpompi saada vertaisilta tai esihenkil6iltd (Bailey & Kurland, 1999).

Hybridimallilla tydskentely edesauttoi sekd pddtoksenteko- ettd ongel-
manratkaisuprosesseissa paremmin verrattuna kokonaan toimistolla tai eta-
tyossd ollessa. Padtoksenteko- tai ongelmanratkaisuprosesseissa yksilo saattaa
tarvita ryhméan tukea valittaessa ratkaisuvaihtoehtoa etenemisen suhteen. On-
gelmanratkaisu saattaa vaatia erityistd keskittymistd, joka mahdollisesti onnis-
tuu paremmin tilassa, jossa ei ole muita henkilditd tai hairiotekijoitd keskeytta-
madssd tyotd. Vaikka tutkimuksien mukaan péadtoksenteko- tai ongelmanratkai-
sukyvyissd ei ole havaittu eroja tyoskentelypaikan suhteen, niin kuitenkin tut-
kimukset osoittavat, ettd yhteistyéo muiden henkildiden kanssa on etityotad teh-
dessd haasteellisempaa verrattuna kasvotusten tapahtuvalle yhteistyolle (Boell,
Cecez-Kecmanovic & Campbell, 2016; Olszewski & Mokhtarian, 1994).

Itsensd johtamisen osa-alueita verrattaessa keskenddn, tutkimuksessa ha-
vaittiin, ettd oppiminen vaikuttaa kaikkiin itsensd johtamisen osa-alueisiin lu-
kuun ottamatta osaamista. Tadtd tukee myos esihenkildiden ndkemys siitd, etta
uusien asioiden oppimiseen suhtaudutaan myonteisesti. Koulutuksiin hakeu-
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tuvat erityisesti sellaiset asiantuntijatason henkil6t, joiden tulee olla tietoisia
esimerkiksi lakimuutoksien vaikutuksista talous-, henkilosto- ja palkkahallin-
non osa-alueisiin. Onkin todettu, ettd uusien tietojen ja taitojen hankkimisella
on usein myonteinen vaikutus yksilon tyotehtdvien suorittamiseen ja tyduraan
(Ng, Butts, Vandenberg, DeJoy & Wilson, 2006). Jatkuvan oppimisen avulla ih-
miset pdivittdvdt omaa tietopddomaansa, hyddyntden vanhan jo olemassa ole-
van tiedon yhdistelemilld sithen palasia uusista tiedoista (Huotilainen & Saari-
kivi, 2018, s. 52).

Tutkimustuloksen mukaan ajanhallinta vaikuttaa ldhes kaikkiin itsensa
johtamisen osa-alueisiin. Regressioanalyysissa ajanhallinta oli itsensd johtami-
sen osa-alueista se, jolla on suurempi vaikutus kognitiivisiin kuormitustekijoi-
hin verrattuna muihin osa-alueisiin. Mallin mukaan mitatut itsensd johtamisen
osa-alueet selittdavat noin 37 % kognitiivisen kuormituksen vaihtelusta. Myos
esihenkiloiden haastattelussa korostui ajanhallinnan olevan yksi keskeisimmis-
td tyonhallinnan taidoista. Osa tyotehtdvistd tulee tehdd tehtdville laaditun ai-
kataulun puitteissa, josta ei voi poiketa. Asiantuntijatydssd oman ajankdyton
hallinta korostuu, koska vilttamattd tyo ei ole sidottu erillisesti laadittuun aika-
tauluun. Esimiehet my0s totesivat, ettd osalla tyontekijoistd on ajanhallinnassa
parannettavaa. Tutkimuksien mukaan ajanhallintaan voi vaikuttaa tyotehtavis-
td koettu paine. Paineen alla tyoskentely voi aiheuttaa sen, ettd tyotehtdvia val-
tellddan ja ne viivastyvit, koska yksilo tuntee olevansa eksyksissd asian tai on-
gelman kanssa (Eerde, 2003). Ajanhallintaa pystytddn parantamaan tyotehta-
vien priorisoinnilla, suunnittelulla ja tarkemmalla aikataulutuksella. Silld pysy-
tddn myos ehkdisemddn tyostd aiheutuvaa stressid (Aeon, Faber & Panaccio,
2021). Ajanhallinnan tekniikoita hyvéksikdyttden tyotehtdvét voi jakaa pienem-
piin kokonaisuuksiin. Esimerkiksi Pomodoro-tekniikalla tyén voi jakaa aikava-
leihin, jotka erotetaan lyhyilld tauoilla (Cirillo, 2006). Tutkimuksien mukaan
tyopdivadn sisdllytettdava hdirioton ja keskeytyksistd vapaa tunti nostaa tyonte-
kijoiden tyotehoa kyseisen hdirittoméan hetken ajan. Hairioton hetki vaikuttaa
kokonaisuudessaan positiivisesti tydpdivan suoritukseen. Tydn tehokkuutta
myo6s nostaa se, kun tyohon liittyvat keskeytykset, kuten vastaukset erindisiin
kysymyksiin tai toisten opastaminen, keskitetddn tiettyyn hetkeen pédivassa
(Konig, Kleinmann & Hohmann, 2012). Tydtehokkuutta voi lisdta rajoittamalla
sdhkopostiviestien tarkastelun kolmeen kertaan pdivan aikana. Tama myos va-
hentdd informaatiotulvasta aiheutuvaa kuormitusta (Kushlev & Dunn, 2015).

Tutkimuksessa havaittiin tyotehtdvien tyytyvdisyyden vaikuttavan posi-
tiivisesti kdyttdytymiseen keskittyvien strategioiden osioiden eli omien tavoit-
teiden asettamiseen ja itsensd tarkkailuun. Myos rakentavien ajatusmallien stra-
tegian osa-alueiden, ajanhallinnan, oppimisen, osaamisen ja padtoksenteko- ja
ongelmanratkaisukykyjen todettiin parantuvan, mitd tyytyvdisempi henkilo on
tyotehtdviinsd. Voidaankin todeta, ettd tyotehtdavat mielekkdind kokevilla hen-
kiloillda on my6s taipumus hyddyntdd itsenséd johtamisen osa-alueita hyddyksi.
Esihenkiloiden mukaan tyontekijoiden tyomoraali on korkea. Tyotehtavit teh-
daddn vastuuta kantaen ja tehtdvéat pyritdan toteuttamaan niille annettujen aika-
taulujen puitteissa. Haastateltavien mukaan tyotehtavéat koetaan padsaantoisesti
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mielekkdind. Osa tyontekijoistd pitdd rutiininomaisista tehtdvistd ja he ovat 16y-
taneet tyostd mielekkddn niakokulman. Osa alaisista taas kaipaa haastavampia
selvitystehtdvid. Oma-aloitteisella tyon muotoilulla (job crafting) tyontekija vai-
kuttaa tyon suorittamiseen tasapainottaakseen tyohon liittyvid voimavaroja ja
huolehtimaan omien kykyjen, tarpeiden, tavoitteiden ja arvostuksien riittdvyy-
den (Viitala & Jylhd, 2019, s. 231). Tyotyytyvdisyys on usein assosioitu positiivi-
sen asenteeseen, suoritukseen ja hyvinvointiin (Miller & Niessen, 2019). Ro-
bertsin ja Fotin (1998) tekemdssa tutkimuksessa havaittiin, ettd itsensd johtami-
sen taidoilla on myonteinen vaikutus tyotyytyvdisyyteen ja tyosuoritukseen.
Sisdisen motivaation taidot korostuivat tyotehtdvien suorituksessa.

Taman tutkimuksen RSLQ-kysymyssarjan kdyttdytymiseen keskittyvien
strategioiden kysymykset liittyivdt omien tavoitteiden asettamiseen ja itsensa
tarkkailuun. Tutkimuksessa todettiin ndiden vaikuttavan myonteisesti tyoteh-
tavien tyytyvdisyyteen, ajanhallintaan, muistiin, oppimiseen sekd padatoksente-
ko- ja ongelmanratkaisukykyihin. Esihenkiloiden mukaan osa tyotehtdvistd on
aikatauluriippuvaisia ja tdméd saattaa myos vaikuttaa tyontekijoiden tavoittei-
den asettamiseen. Lathamin ja Locken (1990) mukaan yksildiden suoriutuminen
tehostuu, kun tyotehtdville médritellddn tarpeeksi haasteelliset ja maédritellyt
tavoitteet. Tavoitteiden asettamista helpottaa, kun yksilolld on tarvittava infor-
maatio siitd, mitd suorituksella tulisi tavoitella (Neck & Houghton, 2006, Manz,
1986; Manz & Sims, 1980). Itsetarkkailun avulla yksilé pystyy muuttamaan tai
poistamaan tehotonta ja tuloksetonta toimintaa. Tutkimuksissa onkin todettu,
ettd itsetarkkailun avulla yksilot pystyvit vahvistamaan itsetietoisuutta, joka
edesauttaa tyotehtdvadan keskittymistd ja tehtdvasuoritusta (Neck & Houhgton,
20006).

Paatoksenteko- ja ongelmanratkaisukykyjen havaittiin vaikuttavan myon-
teisesti tyotehtdvien tyytyvdisyyteen, tavoitteiden asettamiseen, itsensd tarkkai-
luun, ajanhallintaan, oppimiseen ja osaamiseen. Esihenkiltiden mielipiteend oli,
ettd asiantuntijatasoisten henkildiden ongelmanratkaisukyky on hyvilla tasolla.
Esihenkil6t ovat havainneet operatiivisten asiantuntijoiden kohdalla sen, etta
pddasiallisesti ongelmatilanteita ldhdetddn selvittaméaan oma-aloitteisesti, mutta
on my0s kohdattu tilanteita, joissa ilmeisesti oma osaaminen tai kiinnostus on-
gelmanratkaisuun ei ole riittdnyt. Muut tutkimukset tukevat nditd havaintoja.
Yksiloiden paatoksentekokyvyn on havaittu voimistuvan, kun he kokevat tyon-
sd olevan itsendistd. Yksiloistd osa on kykenemittomid tekemddn paatoksid, ja
he vaativat padtoksentekotilanteissa tukea joko esihenkil6ltd, muilta johtohenki-
l6ilta tai vertaisilta. Henkilot, jotka ovat itsevarmoja tai heilld on positiivinen
asenne tavoitteiden saavuttamiseen, etsivdt ongelmatilanteissa todenndkoi-
semmin ratkaisuvaihtoehtoja, verrattuna henkil6ihin, joilta puuttuu itseluotta-
mus tyotehtdviin tai asenne tavoitteiden saavuttamiseen on pessimistinen. Mi-
kali yksilo ajattelee tydtehtdvit yleisesti pessimistisesti, niin ongelmia kohda-
tessa tilanteessa luovutetaan, vaikka kyse olisi pienestd epakohdasta (Neck &
Houghton, 2006). Padtoksentekovastuun on todettu lisddvan tyontekijoiden tyo-
tyytyvdisyyttd ja tyohon sitoutumista (Diliello & Houghton, 2006).
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Osaamisen lisddntyminen kasvattaa tyotehtdvien tyytyvdisyyttd, ajanhal-
lintaa sekd pddtoksenteko- ja ongelmanratkaisukykyjd. Esihenkiltt kertoivat
haastattelussa, ettd alaisten tydosaaminen vaihtelee. Tyduraltaan kokematto-
mimpien tyontekijoiden osalta on ollut havaittavissa pientd epavarmuutta tyo-
tehtdvien osaamisesta. Asiantuntijatasolla toimivalta henkil6ltd vaaditaan kor-
keampaa osaamista kuin operatiivisella tasolla toimivilta henkiloiltd. Haastatte-
lussa ilmeni, ettd substanssiosaaminen erityisesti operatiivisen tason toimijoilla
on paremmalla tasolla kuin perustietotekninen osaaminen. Tutkimuksen mu-
kaan osaaminen kehittyy tyosuorituksien ohessa. Vanhojen tietojen yhdistami-
nen uuteen tietoon, kokemukset, persoonallisuuden piirteet ja ryhméssa toimi-
minen ovat menestyksekk&ddn tydsuorituksen taitoja (Lonnblad & Vartiainen,
2013). Tilanteissa, joissa yksilon oma osaaminen ei riitd tyon asettamiin vaati-
muksiin, voi syntyd ylimdardistd psyykkistd kuormittumista (Tims, Bakker &
Derks, 2012). Psyykkistd ylikuormittumista on havaittu tapahtuvan myos tyo-
tehtdvien ollessa yksitoikkoisia tai muutoin psyykkisesti alikuormittavia (Lau-
nis & Lehteld, 2011, s. 110).

Tutkimuksessa kysyttiin my6s muistin kadytostd. Tutkimustuloksissa ha-
vaittiin yhteys muistin ja oppimisen sekd RSLQ-kyselyyn perustuvien kayttay-
tymiseen keskittyvien strategioiden ja rakentavien ajatusmallien strategioiden
valilld. Yksilon muistitoimintojen ollessa kunnossa, uusien asioiden oppiminen
onnistuu helpommin. Esihenkilot kertoivat, ettd he ovat havainneet muistin
kuormittumista osin useiden asioiden samanaikaisesta hoitamisesta. Muisti-
kuormaa on pyritty avustamaan dokumentaatiolla, kaikkia asioita ei tarvitse
muistaa, ne voi tarvittaessa tarkistaa ohjeistuksista. Dokumentaatiossa olisi vie-
14 parantamisen varaa, asioita on edelleen osin muistin varassa. Agnihotrin ja
Trouttin (2009) mukaan osa tytajasta menee dokumentaation etsimiseen. Mikali
dokumentaatiota ei ole saatavilla, niin mahdollisesti dokumentaatio on laadit-
tava uudelleen. Uusien asioiden oppiminen on aivoille innostava ja kiinnostava
tilanne. Monimutkaisien ongelmien ratkaisu on aina oppimistilanne, tdstd syn-
tyy uutta tietoa (Huotilainen, 2019, s. 117). Klingbergin (2009) mukaan tyomuis-
tin tiedonkasittelykapasiteetti ylittyy usean tehtdvan samanaikaisesta hoitami-
sesta ja jatkuvista keskeytyksistd. Tama aiheuttaa tyonhallinnan tunteen menet-
tamisen. Tutkimustulos tavoitteiden asettamisesta, joka siis on osa kayttaytymi-
seen keskittyvien strategioiden osa-aluetta, vastaa aiemmin tehtyjen tutkimuk-
sien tuloksia. Tadssad tutkimuksessa todetaan, ettid tavoitteiden asettamisella on
merkitystd muistitoimintoihin. Tavoitteita asetetaan ikdryhmdstd riippuen.
Nuoremmat henkil6t asettavat tavoitteensa korkeammalle kuin vanhemmat
henkil6t (Locke, Frederick, Lee & Bobko, 1984; West ja Yassuda, 2004).

Tutkimuksen mukaan tyotehtdvien tyytyvdisyydelld, ajanhallinnan tai-
doilla, osaamisen tasolla sekd paatoksenteko- ja ongelmanratkaisukyvyilld pys-
tyy vaikuttamaan kognitiivisen kuormituksen tunteeseen. Asian voi tulkita
myos toisin pdin, kognitiivisen kuormituksen kasvaessa tyotehtavien tyytyvaii-
syys ja ajanhallinnan taidot heikentyvét, osaamisen taso putoaa ja padtoksente-
ko- sekd ongelmanratkaisukyky laskee. Esihenkiloiden mukaan kuormituksen
tunne on yksilokohtaista. Kuormitustilanteet vaihtelevat tydtehtdvien mukaan.
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Osa tyotehtavistd on kausittain suoritettavia suuria kokonaisuuksia, jolloin tyo-
panosta vaaditaan lyhyen ajan sisédlld hyvinkin paljon. T&lloin aikapaine voi-
daan kokea jopa kohtuuttomana. Kausittaiset tehtdvit kohdistuvat vain osaan
asiantuntijatehtdvissd toimivista henkiloistd, joilla on tehtdvddn vaadittavaa
erityisosaamista. SujuKe-hankkeen (Sujuvuutta tyohon kognitiivisella ergono-
pahtuvat virheet vdhenevit ja tyon tuloksellisuus parantuu (Kalakoski ym.,
2020). Franssilan, Okkosen ja Savolaisen (2014, s. 51) tekemén tutkimuksen mu-
kaan lisddntynyt kognitiivinen kuormitus aiheuttaa tyonkulkujen pirstoutumis-
ta.

Tutkimustuloksien mukaan itsensd johtamisen taidoilla on vaikuttamis-
mahdollisuuksia tyotehtdvien sisdltoon tai tyovélineisiin. Tyotehtdvien tyyty-
vdisyyden, tavoitteiden asettamisen, itsensd tarkkailun, ajanhallinnan, oppimi-
sen sekd pddtoksenteko- ja ongelmanratkaisukykyjen osa-alueilla voi vaikuttaa
tyotehtdvien sisdltoon sekd tyovilineisiin. Tyotehtdvien tyytyvdisyys korreloi
vahvasti vaikutusmahdollisuuksiin. Voidaan siis todeta, kun yksilo on tyyty-
vdinen tyodtehtdviinsd, hdn kokee voivansa vaikuttaa niiden siséltoon sekd tyo-
hon liitettdviin tydvélineisiin. Mikali tyossd tuntee kognitiivista kuormittavuut-
ta eri kuormitustekijoiden toimesta, niin yksilo kokee, ettei tyttehtdviin tai tyo-
vilineisiin voi vaikuttaa.

Tutkimuksen ensimmadisend tutkimuskysymyksend oli, miten itsensd joh-
tamisen taidot vaikuttavat kognitiiviseen kuormitukseen. Tutkimuksessa ilmeni,
ettd itsensd johtamisen taidot vaikuttavat kognitiiviseen kuormitukseen. Tutki-
mustulosten mukaan itsensd johtamisen taidoista erityisesti ajanhallinnalla tai-
doilla on merkitystd kognitiiviseen kuormitukseen ja sen kuormitustekijoihin.
Toisen tutkimuskysymyksen tarkoitus oli selvittdd, onko etdtyollda vaikutusta
itsensd johtamisen taitoihin tai kognitiivisen kuormituksen tunteeseen. Tutki-
mustuloksien perusteella tyontekopaikalla ei ole merkitystd itsensd johtamisen
taitojen tai kognitiivisen kuormituksen tunteessa. Tutkimustuloksien mukaan
hybridimallissa toimiminen on optimaalisin tyémuoto, jolloin voi yhdistda eté-
tyon sekd ldhityon hyvéat puolet.

7.2 Tulosten luotettavuuden arviointi

Tutkimuksen luotettavuutta tarkastellaan reliabiliteetin ja validiteetin avulla.
Reliabiliteetilla tarkoitetaan luotettavuutta eli onko tutkimustulokset toistetta-
vissa muissa tutkimuksissa. Mittaristojen reliabiliteettia arvioidessa kdytetdan
yleisesti reliabiliteettikertoimia, joiden avulla muuttujien arvoja voidaan tarkas-
tella tutkittavan ilmion vaihteluun. Kertoimen avulla voidaan tarkastella asen-
nemittariston sisdistd yhtendisyyttd. On kuitenkin huomioitava, ettd reliabili-
teettikertoimen lukema ei kerro aineiston virheettomyydestd (Tdhtinen, Laak-
konen, Broberg & Téahtinen, 2020, s. 84-85). Validiteetin avulla saadaan selvyys
siitd, onko tutkimuksessa tutkittu sitd mitd oli tarkoitus tutkia ja onko tutki-
muksessa kdytetyt mittarit valideja. Validiteetti erotellaan ulkoiseen ja sisdiseen
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validiteettiin. Ulkoisella validiteetilla tarkoitetaan tutkimuksen yleistamista
koskemaan muita tutkimusryhmid. Sisdiselld validiteetilla tarkastellaan tutki-
muksen omaa luotettavuutta (Metsimuuronen, 2011, s. 65).

Tutkimusta tehdessd tutkija kiinnitti huomioita erityisesti tutkimuksen
eettisyyteen, objektiivisuuteen ja avoimuuteen. Tutkimuksen tietosuojasta huo-
lehdittiin sekd laadullisen ettd maarallisen tutkimuksen toteutuksessa.

Madréllisen tutkimuksen kyselylomakkeen kysymykset perustuivat suu-
rimmassa osin aiemmissa tutkimuksissa kdytettyihin mittareihin. Tutkimus ei
sisdltdnyt avoimia kysymyksid. Tutkimuskysymykset suunniteltiin itsensd joh-
tamisen osalta eri osa-alueiden ryhmiin, jotta summamuuttujien laadinta oli
helpompaa. Summamuuttujien reliabiliteetti mitattiin Cronbachin alfakertoi-
mella. Tutkimustulosten varmistamiseksi tilastolliset testit toistettiin, jolla var-
mistettiin, ettei aineiston kasittelyssd ole tapahtunut virheitd. Tutkimustulosten
lopputulos vastasi tutkimuskirjallisuudessa esitettyjd havaintoja.

Laadullisen tutkimuksen osalta ryhméhaastattelun huonona puolena pi-
detddn haastateltavien mielipiteisiin vaikuttamista muiden haastatteluun osal-
listuvan toimesta. Ryhméahaastatteluun osallistuvien henkiléiden olisi hyva olla
samassa asemassa toimivia tai muutoin homogeenisid. Ryhman osallistujien
samanlaisuudella pyritddn siihen, ettd ryhmd vastaa sille asetettuun tehtavaan
(Puusa, Juuti & Aaltio, 2020, s. 113). Tamdn tutkimuksen ryhmé&haastatteluun
osallistuvat henkilot olivat vertaisia toistensa kanssa. Jokainen haastateltava
toimi tai on toiminut saman yrityksen esihenkilvasemassa. Tutkimuksen tekija
on vertainen haastateltavien kanssa. Haastateltavat ja haastattelija tuntevat toi-
sensa, tdmédn seurauksena oli havaittavissa se, ettd jokainen haastateltava uskal-
si kertoa mielipiteensd. Haastattelurunko- ja kysymykset oli vilitetty haastatel-
taville etukédteen ja keskustelun aikana kaikki kysymykset kdytiin lapi. Puo-
listrukturoidulla haastattelulla pyrittiin varmistamaan kysymyksien tdsmenta-
minen niin, jotta niihin saatiin mahdollisimman kattava vastaus. Laadullisen
tutkimuksen validiteettia voidaan pitdd hyvéana.

Kyselytutkimukseen saatiin vastauksia 58 kappaletta. Kyselytutkimuksen
vastaanottajaryhmassa oli 123 henkildd, joten vastausprosentti oli 47 %. Tutki-
muksen otoskoko on pieni, joten tuloksiin tulee suhtautua varauksella. Tutki-
mus oli tarkoitus kohdistaa talous- ja palkkahallinnon palveluja koskevalle
konsernille, joka koostuu neljdstd eri alueyhtiostd ja konsernin emoyhtiosta.
Konsernissa toimii yli 1000 henkiloa. Valitettavasti aikatauluhaasteiden ja kon-
sernin halusta laajentaa tutkimusta myds muihin aihealueisiin, jouduttiin tut-
kimus kohdistamaan vain konsernin yhteen alueyhtioon. Vaikka kyselytutki-
muksen tulokset ovat muiden tutkimuksien ja teorioiden ndkemyksestd uskot-
tavia, niin otoskoon pienuuden vuoksi, timdn tutkimuksen tuloksia voidaan
pitdd vain suuntaa antavina.
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8 JOHTOPAATOKSET

Maailman talousfoorumin julkaisussa “Future of Jobs Report 2020” on arvioitu,
ettd 40 % tyontekijoistd tarvitsee uusien asioiden ja taitojen opettelua ja 94 %
kyselyyn osallistuvista johtajista arvioi, ettd tyontekijoiden tulee opetella ja ke-
hittdd itsensd johtamisen taitoja keskittyen yhd enemmaén uusien asioiden opet-
teluun, hallitsemaan stressin sietokykyd ja lisddméddn tydeldmén joustavuutta
(Bjursell, Bergmo-Prvulovic & Hedegaard, 2021).

Tama tutkimuksen tuloksien mukaan talous- ja palkkahallinnon teht&vissa
toimivat henkilot hyodyntadvit itsensd johtamisen taitoja. Itsensd johtamisen
taidoilla voi vaikuttaa kognitiivisen tyokuorman tunteeseen. Tutkimuksessa
yhteys. Ajanhallinnan taidoilla kuten rutiineilla, priorisoinnilla ja delegoinnilla
voi kognitiivisia kuormitustekijoitd hallinnoida paremmin.

Tutkimuksessa kdvi myos ilmi, ettd etdtyon tekeminen ei poikkea itsensa
johtamisen taitojen tai kuormituksen osalta muista tyontekomuodoista. Hybri-
dimallissa toimiminen tuki tydtehtdvid, jotka vaativat keskittymistd tai yhteis-
tyotd oppimis-, pddtoksenteko- tai ongelmanratkaisutilanteissa. Etdtyotd teh-
dessd yksilo pystyy hallitsemaan ajankdyttodan paremmin perheen ja tyon va-
lilla. Tyotehtdvat, jotka eivat vaadi muiden tiimildisten tai asiakkaiden ldsna-
oloa, voidaan tehdé virastoajan ulkopuolella.

Tutkimustulokset kuitenkin kuvaavat yhden yrityksen asiantuntijoiden
mielipidettd itsensd johtamisen taidoista ja kognitiivisesta kuormituksesta. Ku-
ten edelld mainittiin, niin ajanhallinnan taidot vaikuttavat erityisesti kognitiivi-
seen kuormitukseen. Tutkimuksessa kdvi ilmi, ettei tyotehtaville ole kaikilta
osin tarpeeksi resursseja ja tdma aiheuttaa kiireen tunteen. Mikdli jossain toises-
sa yrityksessd tyoresurssit ovat kunnossa, niin tulokset voivat olla toisenlaiset.

Tyoeldaman laatu koostuu kiinnostavasta tyon siséllostd, tyoyhteison
toimivuudesta, vuorovaikutuksesta ja ajankohtaisesta tiedonkulusta. Lis&ksi
yksiloiden oma motivaatio, tyotyytyvdisyys, vaikuttamismahdollisuudet ja
tyon kehittdiminen kertovat siitd, ettd tyotd pidetddan hyvand. Kun tyo on sen
tekijdlle ymmarrettdavad, hallittavaa ja merkityksellistd, tydeldmédn laatua voi
pitdd hyvana (Pyorid ym., 2012, s. 81). Mikili tyoeldmdn laatu ei ole hyvd, tyon
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psykososiaalinen kuormitus kasvaa. Psykososiaalista kuormitusta on myos
hyvassd tydssd, mutta kuormitustekijoiden kasvaessa yksilon voimavarat tyon
suorittamiseen heikentyvit.

Tutkimuksen luotettavuutta arvioidessa mainittiin, ettd tutkimuksen otos-
koko oli pieni. Tastd syystd tutkimustuloksien vahvistamiseksi samantapainen
tutkimus itsensd johtamisen taitojen vaikutuksesta kognitiivisen tyokuormituk-
sen tunteeseen tulisi kohdistaa isommalle populaatiolle. Tutkimustuloksen pe-
rusteella olisi mielenkiintoista tietdd, nouseeko samat itsensd johtamisen osa-
alueet esille kognitiivisen kuormituksen suhteen, kuin tdssa tehdyssa tutkimuk-
sessa.

Tutkimustuloksissa nousi esille itsensd johtamisen osa-alueista ajanhallin-
nan ja kognitiivisen kuormituksen suhde. Ajanhallintaa voi parantaa erilaisten
tyokalujen tai tekniikoiden avulla. Ajanhallinnan tyovilineiden tai tekniikoiden
testaamisella voisi selvittdd, onko ndilld vaikutusta kognitiivisen kuormituksen
tunteeseen.

Etdatyo on tullut suomalaiseen asiantuntijatychon jadddkseen. Tutkimuk-
sissa onkin arvioitu, ettd osa asiantuntijoista haluaa siirtyd kokonaan etdtychon
(Bjursell, Bergmo-Prvulovic & Hedegaard, 2021; Kurronen, 2021). Osa asiantun-
tijoista kokee tyonteon kuitenkin helpommaksi toimistolla tai toimien hybridi-
mallissa. Itsensd johtamisen haasteita olisi hyva selvittdd tiimitasolla. Vaikeu-
tuuko tiimin jasenten vélinen yhteistyd, kun osa henkil6istad toimii toimistolla ja
osa etdty0Ossa.
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LIITE1 HAASTATTELURUNKO

Haastattelurunko, esihenkilot

Alaisten itsensa johtamisen taidot ja kognitiivisten kuormitustekijoiden havainnot
Tutkimuksessa tutkitaan asiantuntijaorganisaatiossa toimivien henkildiden itsensa joh-
tamisen taitoja ja kognitiivisen tyokuormituksen tunnetta. Itsensa johtaminen on taito-
laji, jossa suunnitellaan ja tehdaan elamasta omannakdista ja mielekasta. Tassa tutki-
muksessa itsensa johtamista tutkitaan tyonteon nakdkulmasta. Kognitiivisella kuormi-
tuksella tarkoitetaan ihmisen psyykkisien toimintojen kuormitusta esim. muistin, kes-
kittymisen tai oppimisen osa-alueilla.

Taustatiedot:
Alaisten lukumaara ja alaistenne tyotehtdvat (asiantuntija, operatiivinen asiantuntija
(paakayttaja, palveluasiantuntija)

Itsensa johtaminen

Tyon sisalto:

Minkalainen yleisasenne alaisilla on tyontekoon?

Koetaanko tyo mielekkdana? Sopivasti haastavana? Monipuolisena? Rutiininomaisina
tai liian yksitoikkoisina?

Oletko havainnut, etta tyontekijoilla on liikaa tyétehtdvia? Entapa lilan vahan?

TyoOtavat:
Asettavatko alaiset tekemille ty6tehtaville tavoitteita?
Laaditaanko omia aikataulutuksia tyotehtavien hoitamiselle?

Muisti:

Vaaditaanko alaisiltanne liiallista tietomaaraa tyotehtavien suorittamiseen?

Entdpa useiden asioiden muistamista? Erityista tarkkuutta tai keskittymista?

Tekevatko alaiset monimutkaisia paatoksia tai kasittelemaan isoja kokonaisuuksia?
Miten koette, suorittavatko alaiset useita tyotehtavia samanaikaisesti?

Kayttavatko alaiset tyotehtavia suorittaessa erilaisia muistitekniikoita, esim. muis-
ti/tarkastuslistoja?

Ajanhallinta:

Millaisena ndette alaistenne ajanhallintataidot? Onko alaiset luoneet rutiineja tyoteh-
taviin? Tyotehtavien priorisointi?

Minkélaisia ajanhallintatyokaluja tai tekniikoita alaisillanne on kaytossa?

Osaaminen ja oppiminen:
Miten koette, onko alaisillanne riittdva osaaminen tyotehtavien suorittamiseen? Tun-
tevatko alaiset omat toimivaltuudet? Tavoitteet?
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Miten alaisenne huolehtivat oman ammattitaidon kehittamisesta? Koulutuksiin osallis-
tuminen? Omaehtoinen koulutus? Ammattikirjallisuuden seuranta? Vaativatko tyoteh-
tavat uusien asioiden oppimista?

Paatoksenteko- ja ongelmanratkaisutaidot:

Minkalaisena koette alaistenne ongelmanratkaisutaidot? Onko ongelmanratkaisun
tueksi kdytossa ohjeistuksia tms.?

Joutuvatko alaisenne tekemadan paatoksia?

Tietotyon kuormitus

Tyo6jarjestelyihin liittyvat kuormitustekijat = tyon jakamiseen, suunnitteluun ja tekemi-
seen liittyvat tekijat

Jakautuvatko tyotehtavat tasaisesti tyontekijéiden suhteen?

Onko tyontekijoilla aikapainetta tyotehtavien suorittamiseen? Onko se kohtuutonta?
Tyontekijoille on kerrottu tehtavankuvat, tyon tavoitteet, vastuut ja sovittu tyonjaosta.
Oletteko havainneet, onko tyontekijoilla edellda mainitut asiat ovat kunnossa?

Onko tyotehtaville tarpeeksi resursseja?

Miten muutokset tyotehtavissa tai muutoin tydssa otetaan alaisien keskuudessa vas-
taan?

Tyon sisaltoéon liittyvat kuormitustekijat = tydn luonteeseen ja tyotehtaviin liittyvat
tekijat

Keskeytyyko alaistenne tyo jatkuvasti?

Koetteko, ettd alaistenne tyotehtavat vaativat “kohtuutonta vastuuta”?

Kohtaavatko alaisenne saanndllisesti vaikeita asiakastilanteita? Entdapa miten yhteistyo
sujuu muiden yhteistyotahojen osalta?

Muut tyohon liittyvat kognitiiviset kuormitustekijat?

Tyoviélineet ja -olosuhteet. Oletteko havainneet naissa jotain poikkeavaa?

Ovatko tietojarjestelmat toimivia?

Onko tyotilassa melua tai puhehéalya? Entdpa visuaaliset arsykkeet, esim. valot, tyoti-
lassa tapahtuva liike? Visuaalisen kdytettavyyden ongelmat (ndytto, fonttikoot, naytol-
13 vilkkuvat kohteet jne.)



66

LIITE 2 KYSELYTUTKIMUKSEN KYSYMYKSET

Talous- ja palkkahallinnon asiantuntijoiden itsensa johtaminen
ja kognitiivinen tyonkuorma

E| Pakollizet kentdt merkitaan astenskilla (*) ja ne tulee tayitaa lomakkeen viimeistelemizeksi.

Tasza tutkimuksessa tutkitaan, onko itsensa johtamisen taidoilla vaikutuksia kognitiiviseen tySkuormaan
talous- ja palkkahallinnon tydtehtavia suorittavilla henkildilla. Tutkimus on osa Jyvaskylan yliopiston pro
gradu-tutkielmaa ja tuikielma on valmistuessaan luettavisza Jyvaskylan yliopiston
JY¥X-julkaisuarkistossa.

Tutkimuksessa tutkitaan asiantuntijaorganisaatiozsa toimivien henkildiden itsensa johtamisen taitoja ja
kognitiivizen tydkuomituksen tunnetta. fsensa johtaminen on taitolaji, jossa suunnitellaan ja tehdaan
elamasta omannakoista ja mielekasta. Tassa tutkimuksessa itsensa johtamista tutkitaan tyonteon
nakskulmaszta. Kognitiivizella kuormituksella tarkoitetaan inmisen psyykkisien toimintojen kuomitusta
esim. muistin, keskittymisen tai oppimisen osa-alusilla.

Tutkimuskyselyyn vastaaminen on vapaaehtoista ja kysely toteutetaan anonyymisti eli tallennetuista
vastauksista ei voida tunnistaa yksittdista vastaajaa. Vastaamisen voit keskeyttad milloin tahansa.
Kyselyn vastaukset ovat vain tutkijan kaytdssa ja ne havitetaan tutkimuksen valmistutiua Jyvaskylan
yliopiston tietosuojakaytanteitd noudattaen. Tutkimuksen lopuksi voit antaa yhteystietosi erillisessd
kyselyssa, jolloin ozallistut kahden 15 euron arvoizen S-ryhman lahjakortin arvontaan.
Lahjakortiarvonnassa annettuja yhieystietoja ei voida yhdistaa kyselyn vastauksiin ja yhieystiedot
poistetaan, kun arvonta on sucritetiu.

Tutkimuksen rekisterinpitdja on Jyvaskylan yliopisto ja tutkimuksesta on laadittu futkimusiiedois ja

Kyselyyn vastaaminen kestad noin 5-10 minuuttia. Kyselyyn pystyy vastaamaan perfjantaihin 8.10.2021
kio 21 asti.

1. Suostumus tutkimukseen *

— Olen lukenut tutkimusiimoituksen ja tiestosuojailmoituksen ja hyvaksyn tietojen keradmisen
"~ iimoituksessa mainittuun tarkoitukseen

() En hyvaksy tietojen keraamista (kysely paattyy)
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2. Minka ikdinen olet? *
Kirjoita vastauskenttaan ikasi numercina, kokonaisina vuosina.

nr.a|

3. Tehtavataso *

(") Johto- tai paallikkitaso

{: ::: Aziantuntija (esimerkisi nimikepaatteet-kirjanpitaja, asiantuntija, vastaava, suunnitielija)

l:: _j: Operatiivinen aziantuntija (esimerkiksi nimikepaatteet: sinteer, neuvoja, assistentti, hoitaja)

() Tyossaoppija tai harjoittelija

4. Korkein koulutustasosi? *

() Perusaste (peruskoulu)

() Keskiaste (ylioppilas, ammatillinen koulutus, erikoisammattitutkinto)

() Alin korkea-aste (opistotascinen merkonomi, teknikko)

() Mlempi korkeakouluaste (amk-tutkinto, inginGari, kandidaatti)

I’_-_f: Yiempi korkeakouluaste (ylempi amk-tutkinto, diplomi-insindén, maisteri)

() Tutkijakoulutusaste (lisenssiaatti- ja tohtoritutkinnot)

W

5. Tyokokemuksesi talous- ja palkkahallinnon alan tyotehtavista
() 2 vuotta tai véhemmdn

(_) 2-5vuotta

() 5-10 vuotta

() 10-15 vuotta

() 15-20 vuotta

() i 20 vuotta

6. Oletko tehnyt etdatydta viimeisen 1,5 vuoden aikana? *
() Kylla

P
[ ) En
b
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7. Kuinka suuren osan viikottaisesta tydajastasi olet tydskennellyt viimeisen
1,5 vuoden aikana tydpaikalla? *

_ Paasaantdisesti tybpaikalla
() Suunnilleen yhta paljon tySpaikalla kuin etana

() Paasaantoisesti etitybssa

8. Minkalaisessa tyotilassa olet tyaskennellyt paasaantoisesti viimeisen 1,5
vuoden aikana? *

' Avokonttori, joissa yli 5 henkilda paasaantisesti paikalla

I Huone tai tila jossa on 1-3 henkilda

| Huone tai fila jos on yii 3 henkilda

() TyBhuone tai -tila, jossa ei muita henkilGita

Efatydssa kotona tai muissa tiloissa, joizsa ei muita henkilditd samassa tilassa tai huoneessa

. Etatydssa kotona tai muissa tiloissa, joissa on muita henkildita paikalla samassa tilassa tai
"~ huonesssa

() Joku muu, mika? | |

9. Seuraavassa esitetddn vaittdmia tyon ominaisuuksista. Pohdi kuinka
néma vaittamit sopivat viimeisen 1,5 vuoden aikana tapaasi tyoskennella
joko toimistolla tai etédna. Valitse sopivin vaihtoehto. *

Taysin Ei samaa Taysin

ern Eni eika eri Samaa samaa

mieltd mieita mielta mielta mieltd
Tydni on miclekasta O O O O O
Tiedan tyoni tavoitteet QO O
Koen tydni sopivasti haastavana O o O O
Ty6ni on itsendista O O O O @
Minulla on mahdollisuus vaikuttaa tyoni ' .y Y Yy Y
sis3ltEan - - - - =
Tydni on monipugiista O O 0 O O
Koen, etta minulla on mahdollisuus ™y 'S Y ™y 0y
kehittya tyGssani - - - - -
Ty&maarani on sopiva i ’/,-,\: '-/,-,.} l._-.\-'
Toisinaan uppoudun tekemaani tyohdn :'-__H' l___; ’/_ _\: / N
Koen tyota tehdessani positiivista Y 'S ') £y !
Wimua Ly - L L _
Tybni tarjoaa minulle rittavasti haasteita [ ) O @) O O
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10. Seuraavassa esitetdadn vaittdmia tavasta tehda tyostdsi. Pohdi kuinka
nama vaittamét sopivat viimeisen 1,5 vuoden aikana tapaasi tydskennella
joko toimistolla tai etdna. Valitse sopivin vaihtoehto.

Azetan tavoitieita omille suorituksillen

Huvittelen mielessani onnistuneen
suorituksen ennen tehtdvan aloitusta

Laadin tydtehtavilleni aikataulutuksen ja
seuraan miten tydtehtavani edistyvat
Suunnittelen tyéni ennen sen aloitusta

Tydskentelen saavuttaakseni tydlle
asetiamani tavoittest

Ennakoin tilanteita eli mietin tydhdni
vaihtoehtoisia toimintamalleja
Priorisoin ja aikataulutan tydtehtavani
saavutiakzeni asettamani tavoittest
Joskus huomaan puhuvani itselleni
{a@aneen tai "paan sisalla") auttaakseni
itzeani kasittelernaan cngelmia

Mikali en saavuta asettamaani
tavoitetia, tunnen tasta syyllisyyita
Pyrin muckkaamaan tydtehtavat
mielekkaiksi ja merkitykzelliseksi
Ajattelen tavoitteita, jotka aion
saavuitaa tulevaisuudessa

Tydtehtavien edistamizeksi puhun

itzelleni (2aneen tai "paan sisalla™)

Visualizoin sucriuiuvani kohtaamistani
haasteista

Seuraan akfivizesti miten olen edistyniyt
tydlleni asettamieni tavoitteiden suhtesn

Taysin Ei samaa Taysin
eri Eri eika er Samaa samaa
mielta mielta mielta mielta mielia
1 1 ] [} ]
- - L - —
—~ .
£ ) L ! I-\. - L - % !
Ty it it 2l it
] ] 1 ] [} 1
] I‘.. .‘.: 1 )
L _ S A WS
P T P s
] ] [ i ]
“ "y a
] ] 1 i 1
L - L - -
i = Pt P P
1 ) 1 ': [} 1
B D] ) ) ]
- L s
- .
£ ) L ! I-\. - ' - % !
't et Ty - 't
] ] 1 ] [} 1
A A A
- e - -
1 ] I [ ]
., ~. / \,
b et oy "
] ] 1 ] [} ]
_ , W _ _
Fa '\I -/ \ I.-' "\ { B r \
5 r "y
1 1 [} ]
. / L J
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11. Seuraavassa esitetdadn vaittdmia muistin kidytosta tyossisi. Pohdi kuinka
nama vaittdmit sopivat viimeisen 1,5 vuoden aikana tapaasi tydskennella.
Valitse sopivin vaihtoehto. ™

Taysin Ei samaa Taysin
eri Eri eika er Samaa samaa

mielta mielta mieltd mielta mieltd
Tydni edellyttda monien en asioiden e ~y Y ~ ™
mu|3tam|sta L L L L
Tyoni vaatii erityisen paljon Y Ty Y (Y ']
keskittymista ja tarkkuutta ! ! . W/ W
Tytissani joudun tekemasn , C / \
monimutkaisia pastiksia - - - g -
Tyini vaatii kasittelemaan isoja " ™ Y I Yy
kokonaisuuksia -
Tydni vaatii usean tehtavan ' Yy ' iy 0y
suorittamista samanaikaisesti - - - - -
Laadin ohjeistuksia itselleni harvoin Y =y s Y
suoritettavizta tehtavista al bt et s .
Laadin muisti- tai tarkastuslistoja B B - B B
muistuttaakseni itseéni tekemattamista O QO Q
tehtavistd
Kaytan saanndllisesti apunani ™y Y . e ey

tyBtehtaviin laadittuja ohjeistuksia



12. Seuraavassa esitetddn vaittdmia ajanhallinnasta tyGtehtévien tai
tyopdivien aikana. Pohdi kuinka ndma vaittamat sopivat viimeisen 1,5
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vuoden aikana tapaasi tydskennelld. Valitse sopivin vaihtoehto. *

Ehdin suorittamaan tyétehtavani
gaanndllizen tyGajan puitteissa

Olen lucnut rutlineja tydtehtavieni
suorittamiseen

Priorizoin tyStehtavani, jonka myota
gaan tydni tehtya sille suunnitelluzsa
aikataulussa

Hyvaksikaytan livkuvaa tybaikaa
tydtehtavien aikatauluttamiseen mm.
kiireaikoina

Olen kokenut tyoni kireizena viimeisen
1,5 vuoden aikana

Ozaan mielestani hallita omaa
ajankayttoani

Olen tuntenut itseni siressaantuneeksi
viimeizen 1,5 vuoden aikana

O=zaan mielestani palautua
kiiretilanteesta

Suunnittelen aikataulutuksen seuraavan
vilkon tai kuukauden tyctehtavista
araan tyotehtaville aikaa
kalentercimalla tehtavia (esim.
sahkopostin kalenteri tai
paperkalenteri)

Taysin
eri
rnielta

Eri
mielta

Ei samaa
eika eri
mieltd

Samaa
mielta

Taysin
samaa
mielts
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13. Seuraavassa esitetddn vaittdmia osaamisesta. Pohdi kuinka ndma
viittdméat sopivat tapaasi tyoskennella. Valitse sopivin vaihtoehto. *

Taysin Ei samaa Taysin

eri Eri eika eri Samaa samaa

mieltd mielta mieltd mielta mielta
Koen csaamiseni olevan ritt&valla Y ) e s 'S
tasolla nykyisiin tyStehtviin = - - - -
Minulla on tarvittava osaaminen Y e e ~
- hta"ﬂinl L L L ot L
Saan tarvittaessa lisaperehdytysta Yy iy Py ™
Stehtaviini - - W - -
Tybnkuvani on selkedsti maaritelty Y IS / '
minulle e —t ! e A
Koen, etta tarvitsen uusia tydlapoja Y It ' Yy ™y
tydtehtavien suorittamiseen - - - - -
Tiedan mitka ovat toimivaltuuteni QO O O O O
Selviydyn tydstani hyvin QO 9 O
TyGtehtavilleni asetetut tavoittest ovat e ™y ') ' ™
S.E“{e_agh maa‘nt&lt!'l L — p— p— - -

14. Seuraavassa esitetddn vaittdmia oppimisesta. Pohdi kuinka nédméa
vaittamat sopivat viimeisen 1,5 vuoden aikana tapaasi tyoskennella. Valitse
sopivin vaihtoehto. *

Taysin Ei samaa Taysin

erni Eri eika eri Samaa samaa

mieltd mieltd mieltd mieltd milelts
Tydni vaatii uusien asiciden oppimista B B O S O
Kehitan itseani ammatillisesti mm. e - ) ." ™y
lukemalla ammattikifallisuutta - - o - -
Crzallistun tyGtehtaviini hithyviin — =, 'S ~ =,
koulutuksiin - - -
Seuraan akfiivisesti omaan tyShoni y ( e e ™y
liittyvaa koulutustarjontaa g - - - -
Tyonantaja tarjoaa nittavast ™ ~ IS “ ~
koulutuzmahdollisuuksia - = o s =
En ole kiinnostunut kehittamaan itsedni ™y Y Y '
ammatillizest - - - -
Tydssani on varattu aikaa uuden ~ ~ e . ".
oppimizelle o — ot s _/
Olen opizkellut omaehtoizesti ™ - ) ' '

kehittaak=eni itsedni ammatillisesti
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15. Seuraavassa esitetddn vaittdmia paatoksenteko- ja
ongelmanratkaisutaidoista. Pohdi kuinka nama viittamat sopivat viimeisen
1,5 vuoden aikana tapaasi tyskennella. Valitse sopivin vaihtoehto. *

Taysin Ei samaa Téaysin
eri Eri gika eri Samaa samaa

mielts rriedta mieltd rielta mieltsd
Epérdin ongelmaratkaisutilanteizsa O O O O O
WValttelen hazastavien tai vaikeiden s =y ™ Yy ™y
tehtévien aloittamista - - - - -
Minun on vaikea luottaa omiin Y Y Y Y Y
ratkaisuihini g - — - g
Pyydan apua tytkavereilta Y Y Yy ' Yy
ongelmanratkaisutilanteissa - - - - -
Pyydan apua esinenkiléita Y Y I’ !
ongelmanratkaisutilanteissa = o = - o
Mautin ongelmanratkaisutilanteista O O O O O
Tyini sisaltad viikoittain e Yy IS s e
ongelmanratkaisutilanteita - - - - -
Tavallisimpiin ) ] ) )
ongelmanratkaisutilanteisiin on J 9] L . (-
olemasza toimintaohjest
Ongelmanratkaisuun tai
paatdksentekoon saan tietoa Y e ' s )
ohjeistuksista, prosessikaavioista ja — - — - -
tarkastuslistoista
Ratkaisuvaihtoehtoa valittasssa tunnen Y ' '’ '
Epmﬂ-ﬂuuﬁa L L Ly L _
Poikkeaviin tilanteisiin on laadittu ' . s s )

toimintatapachjeita
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16. Seuraavassa esitetddn tieto/aivotyGhon liittyvia kuormitustekijoita.
Pohdi, kuinka usein esitetyt tekijat ovat kuormittaneet sinua haitallisesti
viimeisen 1,5 vuoden aikana. *

Alkapaine

Melu tai puhehaly, joka
hairitzee tydntekoa ja
keskittymista
Informaatictulva, tietoa tulee
likaa ja sitd =i ehdi omaksua tai
oppia

Tietojarjestelmien
toimimatiomuus tal
vaikeakayttdisyys

Kiire

Tyon jatkuvat keskeytykset

{puhelimeen vastaaminen,
fydkaverin opastaminen yms.)
Laitteiden toimimattomuus
(tietokone, tulostin,
monitoimilaite yms.)

Useamman asian
gamanaikainen hoitaminen

Haastavat tai vaikeat

Tydn yksitoikkoisuus ja
rutlininomaisuus
Tydtehtaville ei ole tarpeeksi
resursseja

Vizuaaliset araykkest
{tyGtilassa tapahtuva lilke, valot
yms. |

Tybohjeistukset ovat episelvia
fai puuttesllizia

Visuaalisen kaytetidwyyden
ongelmat (nayton fonttikoko,
nayton resoluutio, naytolla
vilkkuvat kohtest yms.)

Ei ole
kuormittanut Kuormittanut Kuormittanut  Kuormittanut
lainkaan harvoin gilloin tallGin - melko usein

e P =
L - _zl _/I
P P a P
L. () e J
F 2 T i e
L. o .z' .fl
P Y Y g,
L - _z' _fl
..-. --. ('-.. P
L e L) A
' e "y n,
_ L - zl \_zl
Y oo Fa '_I Fa .I
-_— - LW L
I e "y n,
_ L _zl \_zl
i ™ = o
M - .fl _.'I
) ~ -:';.
R
o Ty ™y ™,
L "y _z' _/I
S~ —~y 4 L
L. A W, A
P "
L b ." ."

P P e P
A L— ." . .'I

Kuormittanut
erittain
usein
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17. Kuinka paljon koet voivasi vaikuttaa seuraaviin asioihin tyGssési ja

tyotehtévissiasi? *

Tydwvalineiden hankintaan
Tyétehtaviin ja tyén sisilaan
Tydaikoihin

Tekeemaasi tyon laatuun
Tyitahtiin

Tydmaaraan

Tydtehtdvien ja tydmaaran
jakautumizesn

Tyomenetelmiin

Oman tydn muutoksiin jo
suunnitteluvaihesssa

Tydtani koskeviin padtdksiin

Tybyksikkoa koskeviin paatoksiin

Eritt&in Melko

vahan vahan
f-'\-\.l P
— L
P i
1
- -
~ —
4 A
. .
| ),
_J w
) )
_J _
) ¢
L s
— -
]
p—_ -
~ —
. r
) ¢
L s
—~ -
]
- LS

En paljon
enka vahan

helko
paljion

Erittain
paljon



