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1 Johdanto

On kirjoitettu lukuisia teoksia johtamisen ja esimiestyon haasteista. Vahintdaan yhta monta teosta
on koottu johtamisen rakenteista, erilaisista tehtavalistauksista, joista hyva esimies tyossaan
vastaa ja huolehtii. Muistilistat siita, mita tulisi olla ja miten tulisi olla, auttavat ehka hetken mutta
useimmiten musertavat lopulta sen sinnikkdimmankin esimiehen loputtomien vaatimusten alle.
Tassa opinndytetydssa annetaan vaatimuslistojen olla, pysahdytaan ja keskitytaan itsensa
johtamiseen ja kddnnetdaan huomio onnistumispuheeseen. Tama opinnaytetyo etsii vastausta

kysymykseen, mitka keinot auttavat esimiesta onnistumaan itsensa johtamisessa.

Johtamisen yleisena haasteena ja vaikeutena on, ettei resursseja, kuten aikaa, rahaa ja ihmisig, ole
rajattomasti. Aina on priorisoitava ja valittava, mitka tavoitteet toteutetaan ensin. Ihmisten
johtamiseen vaikuttavat mielikuvat, tunteet, ihmisten valinen vuorovaikutus, ihmissuhteet ja
kulttuuri. Esimiestyossa ja ihmisten johtamisessa yleista, historiatonta johtamisen lainalaisuutta ei
voida kayttaa. Ihmiset elavat ainutkertaisessa maailmassa. Se, mita aikaisemmin on tapahtunut,
mita ihmiset ovat kokeneet ja tehneet, vaikuttaa nykyisyyteen ja tulevaisuuteen. Esimiehen on
osattava tarttua muiden maailmaan heidan arvostamillaan tavoilla. Edellytyksena talle on, etta

esimies on ensin tyostanyt omaa sisdistd maailmaansa. (Juuti, 2016, ss. 5462, 156)

Keskeneraisyys on osa jokaisen ihmisen elamaa. Uskallus nahda oma keskeneraisyys ja omat
vahvuudet antavat rohkeutta. Kokemus epataydellisyydesta voi nostattaa hapeas, ellei ihminen
pysty toteuttamaan omia vaatimuksia ja ihanteita. Hipedn noidankehd muodostuu jatkuvista
vaatimuksista, odotuksista ja halusta tulla huomatuksi. Siita voi tulla tapa ajatella itsestaan. Itsensa
kuunteleminen lisda tietoisuutta omasta hyvinvoinnista tai vasymyksesta ja pahoinvoinnista.
Sopivan hyva ihminen pystyy kuuntelemaan itsedan arvostavasti ja hyvaksyen. (Gothdni, 2020, ss.

76, 196)

Taman opinndytetyon tavoitteena on selvittda systemoidun kirjallisuuskatsauksen avulla, mita on

itsensd johtaminen ja mitd ovat esimiehen itsensa johtamisen onnistumisen menetelmat.



2 Tutkimuksen tavoite ja tutkimuskysymykset

Tutkimuksen tavoitteena on selvittdaa systemoidun kirjallisuuskatsauksen avulla, mita on itsensa

johtaminen ja mita ovat esimiehen itsensa johtamisen onnistumisen menetelmat.

Tutkimuskysymykset ovat:

e Mitd itsensa johtamisella tarkoitetaan?

e Millaiset menetelmat auttavat esimiestd onnistumaan itsensa johtamisessa?

Tutkimus on toisen asteen tutkimus, koska se pohjautuu jo tutkittuun tietoon. Tassa
systemoidussa kirjallisuuskatsauksessa on kdytetty aineistona julkaistuja tieteellisia artikkeleita ja

tutkimuksia.

3 Tutkimuksen teoreettinen tausta

Tassa luvussa kasitellaan tutkimuksen teoreettista taustaa ja kerrotaan itsensa johtamisen
aikaisemmista tutkimuksista. Konteksti on esimiesnakékulma ja onnistumispuhe. Tutkimuksen
keskeiset kasitteet ovat johtaminen ja esimiesty0, itsensd johtaminen, esimiehen itsensa

johtaminen ja itsensa johtamisen kehittaminen.

Tutkimuksen teon aikana alkoi uusimmassa kirjallisuudessa ndakya johtamisen yhteydessa ilmaisun
esimies tilalla esihenkil®. Tassa opinnaytetydssa kaytetaan kuitenkin vield vanhoja, kayttoon
vakiintuneita ilmaisuja esimies ja esimiestyd kuvaamaan johtamisen tehtavaa erilaisissa

organisaatioissa ja henkil6a tyossa johtamisen eri tasoissa.

Onnistumispuheella tarkoitetaan tassa opinnaytety6ssa tutkijan [dhestymistapaa teoriataustan ja
aineiston osalta. Tutkija kiinnittaa erityistd huomiota kuvauksiin onnistumisesta, kannattamisesta,
sujuvuudesta, toimivuudesta tai vastaavista ilmaisuista itsensa johtamisesta ja itsensa johtamisen
menetelmista kerrottaessa. Lihestymistapa muistuttaa tutkijaa, etta tavoitteena on loytaa
menetelmia onnistua itsensa johtamisessa, ei vain kuvausta mita itsensa johtaminen

onnistuessaan on.



3.1 Johtaminen ja esimiestyo

Johtaminen on ihmisten valista toimintaa, joka kehkeytyy vuorovaikutuksen edetessa. Perinteinen
johtamistutkimus on tarkastellut johtamista johdon ja esimiesten toiminnan kautta, nojaten
yksilokeskeisiin selitysmalleihin. Esimiehen ominaisuuksien tai persoonan tarkastelu on kuitenkin
lilan yksipuolista tarkastelua. Nykyisen nakékulman mukaan, johtaminen on monimutkainen ja

suhteistettu, ihmisten suhteille perustuva ilmid. (Juuti, 2017, s. 24)

Suhteistetun nakokulman mukaan tyéyhteisé omaksuu toimintaa ohjaavan johtamisen puhetavan.
Johtamispuheiden arvo mitataan sill3, auttavatko ne tyoyhteison jasenia ratkomaan tyossa
esiintyvia pulmia vai eivat. Koska tilanteet eri tyoyhteisoissa ovat erilaisia ja samankin tydyhteison
kohtaamat tilanteet vaihtelevat ajallisesti suuresti, kdaytetdan kulloinkin sopivia
johtamisndkdkulmia ja niihin liittyvia johtamispuheita. Vaikka johtamisen tarkasteluun nayttaisi
vaikuttavan jokaisen organisaation ja tyoyhteison erityisyys, voidaan johtamista tarkastella silti
yleisella tasolla. Yleistyksia ei voi tehda johtamisen sisallostd vaan niiden prosessien ja suhteiden

osalta, jotka maarittavat johtamista. (Juuti, 2017, ss. 26—28)

Johtajuus ei synny tyhjiossa. Se muodostuu tyontekijoiden ja esimiehen vililla. Kysymys on
erilaisista rooleista ja rooleihin liittyvista erilaista tehtavista tydyhteistssa tehtavan tyén kannalta.
Johtajuus elaa vallitsevassa toimintakulttuurissa. Se nakyy tavoissa puhua, toimia ja kayttaytya
kyseisessa organisaatiossa. Johtajuuden rakentumisessa jokainen on osallinen, sivusta katsominen

ei ole mahdollista. (Kaski & Kiander, 2007, s. 15)

Juuti (2016, s. 7) toteaa, ettd johtaminen on opittu taito, jota voidaan kehittda. Esimiehen tulee
jatkuvasti kehittdd omia johtamistaitojaan, koska han ei ole ikina valmis. Hyvan johtamisen on
todettu tutkimuksissa vaikuttavan tyoyhteison tuottavuuteen, kannattavuuteen ja ihmisten

ty6eldman laatuun.

Johtaja on johtamistyon palveluksessa ja se edellyttda tasapainoa oman persoonan ja johtaja
roolin valilla. Esimies tekee johtamistyota siksi, ettd voi luoda tydyhteis66n tyoskentelypuitteita ja
-menetelmia. Peruskysymys on, miten han voi omalla toiminnallaan auttaa muita onnistumaan

tyossaan. (Kaski & Kiander, 2007, ss. 51-52)



Esimiestyd on tehtavana ainutlaatuinen ja kameleonttimainen, koska siind toimivan pitda kyeta
kdyttamaan mielensa ja persoonallisuutensa eri puolia hyvin joustavasti. Kyse on mielen laaja-
alaisesta liikkuvuudesta ja monipuolisesta hallinnasta. Tilannekohtaisesti esimiehen on hyvin
nopeasti siirryttava numeroista ideatalkoisiin ja luovuuspajoihin tai ohjesaannoista ja
lainsdadanndosta visiointiin ja strategiatyoskentelyyn. Esimiehelld on oltava yhta aikaa paa pilvissa

ja jalat maassa. (Jarvinen, 2013, s. 44)

3.2 ltsensa johtaminen

Itsensa johtaminen on prosessi, jossa ihminen vaikuttaa itseensa ja siten ohjaa ja motivoi itsedan
suoriutumaan toivotusti. lhmisen valintoja toimintaan ohjaa arvot ja periaatteet.
Etenemissuunnan maarittaa henkildkohtainen visio ja tavoitteet. Itsensa johtaminen on
konkreettista tyoskentelya itsensa kanssa, se on toiminnassa reflektointia. On tunnettava itsensa
ja persoonallisuutensa. On tiedostettava, miten motivoi, innostaa ja energisoi itsensa kohti

tavoitetta. (Sydanmaanlakka, 2017, ss. 88—89, 94).

Itsensa johtamista voidaan oppia ja harjoitella. On kuitenkin naytt6a siita, etta itsensa johtamisen
harjoittamiseen vaikuttavat myos yksilon persoonalliset luonteenpiirteet. Voidaan vaittaa, etta
itsensa johtaminen koostuu seka tietoisesta itsensa kehittamisesta etta jokaisen kokemusten ja
minuuden palasista, joiden alkuperaa ei voida suoraan osoittaa. Itsensa johtaminen on elaman eri
osa-alueille ulottuva alati muuttuva, dynaaminen ja laaja ilmid. Se kehittyy ja saa uusia muotoja ja
tiloja koko ajan. (Niinivaara, 2019, luku Itsensa johtaminen osaamisena, kolmas ja seitsemas

kappale)

Itsensa johtamisen kasitteen self-leadership loi 1980-luvulla Charles C. Manz laajennuksena
kasitteelle self-management. Suomenkielisessa kirjallisuudessa vastaavaa jakoa ei tunneta. Itsensa
johtamisen kasitteen juuret liittyvat moniin eri teorioihin, jossa yhdistyy psykologinen tutkimus,
kuten itsesadatelyn teoria, sosiaalisen oppimisenteoria, oman toiminnan ja kayttaytymisen
johtaminen, itseohjautuvuusteoria ja positiivinen psykologia. Tasta kokonaisuudesta syntyy itsensa
johtamisen perusta. Malli huomioi ihmisen vaikutuksen ymparistoon ja vaikuttumisen
ymparistostd, jossa elda. Itsensa johtamiseen liittyy halu ja kokemus valinnan mahdollisuudesta eli
omaehtoisuudesta, osaamisen kokemuksesta eli kyvykkyydesta seka valittamisesta eli yhteydesta

toisiin. (Neck, Manz & Houghton, 2019, ss. 15, 18-19)



Itsensd johtaminen on keskeinen osa taitavaa johtajuutta ja sen merkitys tulee aina vain
kasvamaan. Johtajalla on kaksi keskeista voimavaraa kdytossdaan, oma energiansa ja aikansa. Naita
johtajan tulee pystya johtamaan ennen kuin vield johtaa mitaan muuta tai ketadan muuta. Johtajan
on kyettdava ohjaamaan omia ajatuksiaan, tunteitaan, tahtoaan ja toimintaansa. (Ajanko, 2016, s.

301)

3.2.1 Esimiehen itsensa johtaminen

Ammatillisen kdytoksen vaatimukset ovat tyopaikoilla tyontekijoiden ja esimiehen osalta erilaiset.
Esimies ei voi useinkaan ilmaista johdettaville omia tunteitaan tai loukkaantumisiaan.
Haavoittuvuus kasitetaan usein heikkoudeksi, vaikka se todellisuudessa vaatii vahvaa
mielenlujuutta ja -hallintaa. Esimies ei ole kuitenkaan tunnoton saamilleen kielteisille reaktioille tai
vastustuksille. Han pettyy, harmistuu ja loukkaantuu kuten jokainen vastaavassa tilanteessa.
Ammatillisuus edellyttaa esimiehelta kuitenkin esimerkillista kdaytosta. Vaikka esimies ei ole varma,
luotetaanko hdneen ja hdnen paatoksiinsa, on hanen luotettava itseensa ja harkintakykyynsa.
Itsensa kanssa tasapainossa oleva johtaja ei meneta uskoaan itseensa, tyohdnsa tai omaan

tapaansa johtaa. (Jarvinen, 2013, ss. 191-192)

Esimiehen valmiudet oppia johtamistaitoja lisdantyvat, kun valmennus ja tyossa oppiminen
nivoutuvat yhteen sopivasti. Tydssa oppimista voidaan tukea monin keinoin, kuten
valmennustilaisuudet, johtajuuden arvioinnit, mentorointi ja tyonohjaus. Naissa
kehittamismenetelmissa esimies saa tukea omalle kehittymiselleen toiselta henkil6lta
palautekeskustelussa arvioinnin jalkeen tai sdannollisesti toistuvissa keskusteluissa. Lisaksi
keskustellaan esimiehen ainutkertaisesta todellisuudesta, jossa kukin esimies tyéssaan on. (Juuti,

2016, s. 117)



Tyokokemus

Aktiivinen Kokemuksen
soveltaminen reflektio

Uudenlainen
ymmarrys

Kuva 1. Oppimisen keha. Esimiehen mahdollisuus kasvaa ja kehittya tyonsa avulla. Kuva on

laadittu soveltaen Juutin (2016, s. 120) kehaa oppimisesta.

Ty6ssa oppiminen (Kuva 1.) alkaa siita, ettd esimies kohtaa tydssaan erilaisia tapahtumia. Omat
kokemukset sisaltavat tunteita ja esimiehelld kokemukseen liittyvat lisaksi omat pyrkimykset
esimiehenad ja oma kasitys siitd, kuka on ja haluaisi olla. Esimiehen on mahdollista oppia
kokemuksesta, mikali han pohtii reflektiivisesti tapahtumia myohemmin. Reflektoinnilla
tarkoitetaan kykya tarkastella kokemuksia uudelleen, neutraalisti ja ikdan kuin ulkopuolisin silmin.
Mikali esimies pohdintansa tuloksena kokeilee uudenlaisia toimintamalleja tydssaan, on han

hyotynyt reflektoinnista. (Juuti, 2016, ss. 120-121)

Tunnealykkyys on sosiaalista kuntoa, joka pitda sisallaan sisdisen ja ulkoisen tunnetietoisuuden.
Tunnetietoisuuden kehittamista on tehtava maaratietoisesti. Se on tunteiden tunnistamisen,
ymmartamisen, tulkintojen ja hallinnan harjoittelua. Itsensa johtaminen on omien tunteiden ja
kayttaytymisen saatelemista tavoitteiden saavuttamiseksi. (Syddanmaanlakka, 2017, s. 204; Talvio

& Klemola, 2017, s. 38)

Organisaatiot ovat madaltuneet ja kaikilta tyontekijoilta odotetaan itsendisempaa toimintaa, siksi
my0s itsensa johtaminen on entista tarkedmpaa. Itsensad johtaminen on nahtdva osana

organisaation johtamisjarjestelmaa. Se tarkoittaa myods omasta hyvinvoinnista huolehtimista.



Hyvinvoiva ihminen jaksaa panostaa uudistumiseensa ja toimii tulevaisuudessakin tehokkaasti.
Uudistuminen edellyttda luovuutta ja uskallusta kyseenalaistaa vanhat toimintatavat ja luoda
uutta. Tulevaisuudessa johtamisessa kdaskemisen, kontrolloinnin ja korjaamisen tilalla sovelletaan
innostumista, innostamista ja innovoimista. Organisaatioiden on paastava jatkuvan uudistumisen

positiiviseen kierteeseen. (Syddanmaanlakka, 2019, s. 146)

Johtamisella on monia ulottuvuuksia. Perinteinen ndkemys johtamisesta on, etta johtaja johtaa
asiantuntijoita tai toisia tyontekijoita yksiloina. Toiseen yksiloon vaikuttaminen on johtamisen
haastava perustehtava. Johtamistutkimusta ja -teorioita on eniten yksildiden johtamisen tasolta.
Nykyisin toiminta tapahtuu yha enemman tiimeissa, hajautetuissa organisaatioissa ja virtuaalisesti.
Johtajan on luotava ymparistd, jossa vuorovaikutus on hyvaa, vaikka perinteinen lasnaolo jaisi
kokonaan puuttumaan. Organisaatioiden ja verkostojen johtaminen vaatii monen toimijatason
yhteisty6ta. Laajin johtamisen taso on ekosysteemin johtaminen, sen makroverkostoista laajin on
maapallo. Olemme siirtyneet maailmankylaan ja jokaisen on ymmarrettava roolinsa maapallon
ekosysteemissa. Kaikilla johtamisen tasoilla on tarkea osata ottaa etdisyytta, tarkkailla asioita ja
kehittaa tietoisuutta. Kaikki johtaminen, alkaen itsensa johtamisesta, tapahtuu globaalissa,
monimuotoisessa ja dynaamisessa toimintaymparistossa, jossa uudistuminen on valttamatonta.

(Sydanmaanlakka, 2019, ss. 155-157)

Sydanmaanlakka (2017, ss. 29-34) on koonnut erilaisista johtamisteorioista itsensa johtamisen
viitekehyksen. Viitekehys kytkeytyy stoalaisuuteen ja joogafilosofiaan ja pohjautuu
nykypsykologian tietdamykseen ihmisesta ja ihmisena olemisesta. Tietoisuus ja tietoisuuden
tutkimus on tarkedssa osassa itsensa johtamisen viitekehysta. Viitekehys muodostuu viidesta osa-
alueesta, jotka ovat: keho, mieli, tunteet, arvot ja tyo. Nelja ensimmaista osa-aluetta muodostavat
ydinosan. Viides osa-alue, tyo, tarkoittaa laajempaa tekemista kuin vain palkkatyo, se on kaikkea
tekemista, jonka kautta ihminen liittyy ymparist66nsa. Lisaksi on uudistumiseen keskittynyt
osasto, joka kulkee kaikkien osastojen lapi. Uudistuminen koostuu hyvasta itsetunnosta, riittavasta

itseluottamuksesta ja reflektointitaidosta.

Itsensd johtaminen on itseensa kohdistuva vaikuttamis- ja oppimisprosessi, jossa eri osa-alueita
ohjataan itsereflektoinnin avulla. On uskallettava menna mukavuusalueen ulkopuolelle, ottaa riski
ja tunnustaa oma keskenerdisyys. Itselle on annettava lupa epaonnistua ja tehda virheitd, vasta

silloin olemme oppimassa jotain todella uutta. On osattava ihmetelld, pohtia ja kyseenalaistaa.



Jotta itsensd johtaminen sujuisi hyvin, on otettava etadisyytta ja pyrittava arvioimaan ja
tarkastelemaan itsedaan seka ihmissuhteitaan mahdollisimman objektiivisesti. Itsensa johtaminen
on oman tietoisuuden syvallistd, laaja-alaista ja kdaytannollista kehittamista. (Sydanmaanlakka,

2017, ss. 33-34, 75)

3.2.2 Tietoinen ja dlykas itsensd johtaminen

Tietoisuus on eheyttavaa, yksilon selvilla oloa omista fyysisista ja psyykkisista prosesseistaan.
Ihmisen toimintaa yleensa edeltda ajattelu ja ajattelua edeltda tunne. On tarkea havainnoida,
onko omat ajatukset luottavaisia ja innostavia vai epailevia ja turhautuneita. Omien tunteiden
hallinta on avain positiiviseen ajatteluun ja omien ajatusten hallinta on avain hyviin tekoihin.

(Sydanmaanlakka, 2017, ss. 260—280)

Alykas itsensa johtaminen vaatii paljon itsekuria. Se on systemaattista kehon, mielen, tunteiden ja
arvojen harjaannuttamista, konkreettista puurtamista. Kyse on vastuun ottamisesta, jokainen on
vastuussa omasta elamastdan. Niin kauan kuin koetaan, etta eldmaa ohjaa joku ulkopuolinen, niin
kauan on uhri eika itsensa toteuttaja. On tietoisesti tehtava omia valintoja, otettava niista vastuu
ja seurattava mihin ne johtavat. Yleensa henkil6lla on aivan riittavasti tietoa, kuinka johtaa itsea
hyvin. Joskus ongelma voi olla, etté tietoa ei osata vieda kaytantoon. Useammin kuitenkin
ongelma on kiinni tahdosta. Tietoa ja osaamistakin olisi mutta niin ei kuitenkaan toimita, koska
motivaatio ja itsekuri puuttuvat. Alykas itsensd johtaminen tarkoittaa kohdattujen

mahdollisuuksien tdysimittaista toteuttamista. (Sydanmaanlakka, 2017, ss. 273-277, 293)

On helppo vahatelld itselleen tekemidan paatoksia ja keksia syitd, miksi niiden eteen ei voi tai ei
kannata ponnistella. Epamukavan tai vaivalloisen asian tekeminen valtetaan yleensa tekemalla
jotakin muuta. Paattavainen toiminta voi olla vaikeaa ja silloin voi itsensa johtamista tehostaa
tahtoa vahvistamalla mielensisaisin keinoin. Ihminen tekee itsensa kanssa paatoksen tavoitteesta
ja niista keinoista, joilla sen aikoo saavuttaa. Han kay paansa sisalla keskustelua, jossa ohjaa ja
maaraa itsedan. Se voi olla tarkkaa toiminnan aikatauluttamista tai kayttaytymissaantojen
laatimista etukateen tilanteisiin, joissa luovuttaminen uhkaa. Itsekuria voi vahvistaa asettamalla
riittavan lyhyita, realistisia valitavoitteita seka saavutetuille etapeille palkintoja, joilla vaativan
tehtdvan saa jaettua pienempiin askeliin. Valitavoitteiden saavuttaminen antaa lisduskoa ja

voimaa jatkaa eteenpain. (Jarvinen, 2013, ss. 112-116)



Jarvinen (2013, ss. 128-129, 225) lisaa tahdon vahvistuskeinoihin ihmismielen eli psyyken lisaksi
kehon eli elimistdn toiminnot. Sympaattinen hermosto tuottaa ihmismieleen virtaa, joka hdanen
pitda kanavoida tavoitetta palveleviksi psyykkisiksi toiminnoiksi. Suunnitelmallista tahdonalaista
toimintaa helpottaa psyykkisen paineen purkaminen. Moni hallitsee esimerkiksi tyostressia
liilkunnalla. Fyysisen ponnistelun seurauksena jannitteet hellittavat ja mieli rauhoittuu ja virkistyy.
Uutta psyykkista ja fyysista energiaa saadaan tarkeimmasta rentoutumisen valineesta eli
riittdvasta unesta. Nukkumisen lisdksi on mahdollista tehda rentoutumisharjoituksia, joilla oma

mieli tyhjennetaan, rauhoitetaan ja tasapainotetaan.

Sydanmaanlakka (2017, s. 287) kiteyttaa alykkaan itsensa johtamisen seitsemaan periaatteeseen,
joita toteuttamalla itsensa haltuun ottaminen onnistuu paremmin. Periaatteet ovat merkitys,
keskittyminen, aitous, uudistuminen, itsekuri, herkkyys ja ndyryys. Ne ovat kuvattuna kuvassa

kaksi. (Kuva 2.)

MIELENRAUHA

Merkitys: Fokus:
atsi keskity Aitous: Uudistuminen: Itsekuri: Herkkyys: NByryys:

I : herkkyydet ;
eldmasi olennaiseen ole aito ja ole rohkea ja 315 anna 0\:: tunnista
syvempi jaelda rehellinen uudistu periksi ja ole ikkunoita keskenersi-
merkitys yksinkertai- itsellesi jatkuvasti karsivallinen syytesi

(pysdhdy) sesti maailmaan

Kuva 2. Itsensa johtaminen seitseman periaatetta. (Mukailtu. Sydanmaanlakka, 2017, s. 287)

Jokainen hakee omalla tavallaan onnellisuutta, elamansa hallintaa usein itsen ulkopuolelta, jostain
kaukaa, luullen sen olevan tavoittamattomissa. Onnellisuus on asenne, joka syntyy
positiivisuudesta, avoimuudesta, ymmarryksesta ja eheydesta. Se ei ole kaukana vaan jokaisen

ihmisen sisalla. (Sydanmaanlakka, 2017, s. 199)
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Tietoinen keskittyminen késilld olevaan asiaan on ldsndolotaitoa. Lasndolon taito on havahtumista
siihen, ettd on tassa ja nyt. Se on myotatuntoa, ilman arvostelua tai vertaamista. Jatkuva
vertaaminen, miten asioiden pitaisi olla, tuottaa tukalaa oloa ja suorituspaineita. Kun lakkaa
vastustamasta epamiellyttavia tunteita, ne saattavat halveta itsestaan. Itsensa johtaminen liittyy
vahvasti omien ajatuksien johtamiseen. Itselle mydnteinen ajatus vaikuttaa myds omaan
tunnetilaan ja tunnetila johtaa yleensa toimintaan. Yksinkertaistetusti sanottuna, tehokkaampaa
toimintaa saadaan suuntaamalla ajatukset kohti tavoitetta. Jokainen kantaa vastuun omista
ajatuksistaan, tunteistaan ja toiminnastaan. Ja jokainen on viime kdadessa vastuussa itsestaan,
valinnoistaan ja kehittymisestdan. On kiinni omasta suhtautumisesta ja asenteesta, kuinka eri
tilanteista selvitaan, kdantaako ikavat asiat oppimiskokemuksiksi ja suuntaa energian
tulevaisuuteen vai kuluttaako voimavaroja murehtimalla asioita, joihin ei voi vaikuttaa. (Kurttila &

Aalto, 2015, ss. 35-40)

Nykypaivan valittdman mielihyvan ajatukseen perustuvasta onnellisuudesta on tullut osalle
ihmisista pakkomielle. Onnellisuuden tavoittelua mainostetaan yksilén oikeutena mutta myos
velvollisuutena. Kulttuurisen onnellisuuden normi vaikeuttaa eldmassa vadistamattomien
tyytymattomyyden hetkien sietamista. Elamastd nauttiminen ei onnistu. Omaan onnellisuuteen
keskittyminen voi my6s vahingoittaa ihmissuhteita, jotka usein ovat keskeisin onnellisuuden Iahde.
Onnen liiallinen tavoittelu voi vaikeuttaa kaikkea sitoutumista, koska jatkuvasti etsitdan
onnellisemman eldaman mahdollisuutta. Elaman hyvia asioita ei kuitenkaan kannata uhrata
onnellisuuden toivossa. Merkityksen elamalleen voi sen sijaan [6ytada yllattavan lahelta.
Merkityksellisyys koetaan tassa hetkessa ja reflektointi mahdollistaa toivon tulevaisuudelle.
Reflektoidessa pystyy kuvittelemaan paremman maailman ja laatimaan suunnitelmia sen

toteuttamiseksi. (Martela, 2020, ss. 28-33, 45)

Maailmassa, jossa kaikki muuttuu ja kehittyy, myos esimiehen ja johtamisen on kehityttava. Albert
Einstein totesi jo aikanaan muuntautumiskyvyn tarkeydesta, ettd on hulluutta tehda samoja
asioita uudelleen ja uudelleen ja odottaa eri tuloksia. Ihminen pyrkii rakentamaan itselleen
toimintarutiineja ja noudattaa sen jalkeen tapoja sinnikkaasti. Nopeasti muuttuvassa maailmassa
on kuitenkin tarkea kyeta tarvittaessa muuttamaan ja kyseenalaistamaan ajatteluaan ja

toimintatapojaan. (Salminen, 2017, ss. 358—359)
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3.3 Itsensad johtamisen kehittaminen

Kehittyminen johtajan itsensa johtamisessa nakyy siind, etta han tunnistaa omat
kehittamiskohteensa ja tydstaa niita. Hin ymmartaa, etta itsensa johtamisen prosessi ei tule ikina
valmiiksi, se vaatii itsensa tutkimista ja reflektointia. (Niinivaara, 2019, luku Itsensa johtaminen

osaamisena, kahdeksas kappale)

Itsensa johtamisen taustalla on aina asioiden priorisointi ja energian suuntaaminen olennaiseen.
Se on prosessi, johon liittyy erityisia kayttaytymis- ja tietoisen oppimisen strategioita.
Itsetutkiskelu edellyttda ajattelutavan muuttamista tietoisuuden tasolla. (Syddanmaanlakka, 2017,

s. 33; Neck, Manz & Houghton, 2019, ss. 7-9)

Ennen kehittamissuunnitelman laadintaa on hyva arvioida kehittamistarpeita, esimerkiksi
Syddanmaanlakan (2017, ss. 310-315) itsensa johtamisen avainosaamisten arvioinnilla. Arviossa
kaytetaan 60 vaittamaa, jotka ilmentavat johtamiskayttaytymista kuudella osa-alueella. Osa-alueet
ovat fyysinen, psyykkinen, sosiaalinen, henkinen ja ammatillinen kuntoisuus seka uudistumisen
osa-alue, joka on kaikkien lapi kulkeva prosessi. Kyseessa on havaittavan kayttaytymisen ja

osaamisen arviointi.

Tavoitteiden maarittelyssa voi kayttaa esimerkiksi Salmimiehen (2008, ss. 224—-225) esiin
nostamaa SMARTS-mallia. Se helpottaa tavoitteen saavuttamista konkretisoimalla suunnitelmaa.
Ensimmaisena maaritelladn konkreettinen (Specific) tavoite. Tavoitteen edistymistd on tarkea
seurata mitaten (Measurable) sitd sopivalla tavalla. Realistinen (Realistic) tavoite on silloin, kun se
on saavutettavissa kohtuullisin ponnistuksin osana normaalia arkielamaa. Koko elamaa ei ole
mahdollista laittaa kuntoon kerralla. On syyta myos tarkkaan harkita, kuinka pitka aika (Time-
specific) tavoitteen saavuttamiseen tarvitaan ja kuinka pitkaksi ajaksi sitoutuminen on mahdollista.
Suunnitelmaan on hyva kirjata myos tavoitteen saavuttamisen tuki (Support) ja sopia

mahdollisuudesta ottaa tukihenkil66n yhteytta tarvittaessa.

On valttamatonta, etta johtajalla on vahva tapa tai tuki omien ajatustensa darelle pysahtymiseen.
Hektisessa tyoymparistossa saattaa dynaamisen johtajan pysahtyminen tuntua vaistonvastaiselta,

mutta vauhdin kiihtyessa se on yha olennaisempaa. Pysahtyminen tuottaa uusia oivalluksia ja
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ndkokulmia, vahvistaa tietoisuutta. Tietoisuus lisda kykya priorisoida ja auttaa kohdentamaan

energiaa ja lisddmaan fokusta. (Ajanko, 2016, ss. 304-305)

Kyky varata saanndllisesti aikaa oman toiminnan havainnointiin eli reflektointiin ja siihen liittyviin
pohdintoihin on keskeinen tapa kehittdd omaa johtajuutta. Monella johtajalla on vahva kyky, tarve
ja rutiinit reflektointiin, jota he toteuttavat itse. Osa johtajista hyotyy syvallisestad keskustelusta ja
mahdollisuudesta pysahtya jonkun toisen henkilon kanssa ajatustensa darelle. On tarkea pysahtya
katsomaan eteen ja taakse, tarkastella mita tapahtui. Mihin voi olla tyytyvainen, mita olisi tehnyt

toisin ja mihin on viela kiinnitettava huomiota. (Ajanko, 2016, s. 266)

Pieni muutos jollain elaman alueella johtaa usein suuriin muutoksiin koko elamaa ajatellen. Yhden
asian kehittamiseen keskittyminen, johtaa usein vahvistumiseen myés muilla osa-alueilla.

Myonteinen kierre on syntynyt. (Salmimies, 2008, s. 227; Juuti, 2015, s. 86)

3.4 Itsetuntemus ja reflektointi

Itsetuntemuksella tarkoitetaan yksilon omaa ymmarrysta itsestd, nakemysta millainen on. Se on
omien ajatusten, mielipiteiden ja tunteiden tiedostamista. Itsetuntemus on sita, etta tiedostaa
tapansa toimia ja kaytoksen taustalla olevat vaikuttimet. Se on oman toiminnan reaaliaikaista
havainnointia, kykya ennakoida tilanteita ja palata niihin jalkikateen. Itsetuntemus syntyy ja
kehittyy koko ajan suhteessa muihin, se ei ole faktaa vaan subjektiivinen nakemys ja tulkinta
omasta arvosta ja hyvyydesta. Itsetuntemusta voi kehittaa ja kasvattaa tunnistamalla itselle
luonteisimpia toimintatapoja. Omien vahvuuksien ja kehittamistarpeiden tunnistaminen
mahdollistaa itsetuntemuksen kehittamisen. Hyva itsetuntemus auttaa toimimaan automaattista
tapaa joustavammin ja tietoisemmin. Johtaja, joka tekee toita lisatakseen itsetuntemustaan,
vaikuttaa omaan ja koko organisaation tuloksentekoon ja hyvinvointiin. (Ajanko, 2016, ss. 148—

153)

Itsensd johtaminen on ennustettavampaa ja tuloksellisempaa, kun itsetuntemus lisdantyy.
Itsetuntemusta voidaan kehittda tiedon, kirjallisuuden, taiteen sekd henkil6kohtaisten pohdintojen
avulla. Itsetuntemus kehittyy vuorovaikutuksessa toisten kanssa, erityisesti palautteen saamisen ja
sen hyddyntamisen yhteydessa. Itsetuntemuksen kehittdmisessa voi mukana olla toinen henkild

mutta viime kadessa se pohjautuu omaan sisaiseen tydskentelyyn. (Salmimies, 2008, s. 216)
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Oma henkinen kasvu ja kehitys mahdollistuu, kun kdyttda aikaa oman toimintansa tarkasteluun.
Reflektoinnin ytimessa ovat kyseenalaistaminen ja ihmettely. Mitdan ei tulisi hyvaksya
itsestaanselvyytena vaan kokemuksia tulisi kerata aktiivisesti ja pohdiskella seka arvioida niita
syvdllisesti. Reflektoinnin tulisi olla olennainen osa tydtehtavia ja tapahtua arjen toiminnassa.
Toisilta saadun palautteen kuunteleminen on tarkeda oman kehittymisen kannalta. Hyvat
kysymykset auttavat reflektoimaan. Yksi kysymys saattaa kdaynnistdaa hyvinkin pitkan prosessin.

(Ajanko, 2016, s. 268; Sydanmaanlakka, 2017, s. 82)

Positiivinen psykologia ja positiivinen johtaminen tarkastelee itsetuntemusta ihmisen vahvuuksien
avulla. Jokaisella ihmiselld on potentiaalisesti kdytdssaan 24 luonteenvahvuutta. Niistd osaa
kaytetaan kaikkein luontaisimmin. Osa vahvuuksista on kasvuvahvuuksia, joita kaytetaan
vahemman tai joista ei olla kovin tietoisia. Lisdksi on tilannekohtaisia vahvuuksia, joita
hyédynnetdan tarpeen vaatiessa, seka tukivahvuuksia, jotka toimivat luontaisimmin kaytossa
olevien ydinvahvuuksien tukena. lhmisen vahvuusprofiili on ainutlaatuinen ja jokainen kayttaa
vahvuuksiaan yksil6llisesti. Vahvuudet ilmenevat eri tilanteissa eri tavoin ja usein hyddynnetdan
useita vahvuuksia samanaikaisesti. Luonteenvahvuuksien kayttd on yhteydessa kokonaisvaltaisesti
hyvinvointiin. Tydssa niiden hyddyntamisen on todettu edistavdan myodnteisia tunteita, asennetta ja
myoOnteistad toimintaa, jotka puolestaan edistavat tyon tuloksellisuutta. (Wenstrom, 2020, ss. 232—

233)

Oman tyon johtaminen on mahdollista vain oman itsen ja oman tyon syvallisen ja jatkuvan
tarkastelun kautta. Itsedan on mahdotonta johtaa, jos ei tunne itsedan. Itsensa johtamisen
valmiuksiin kuuluvat itsetuntemus ja itsereflektio. Se tarkoittaa omien vahvuuksien ja niista
nousevien kehittamistarpeiden tunnistamista ja tiedostamista seka taitoa hyodyntaa jasentamisen
ja kehittamisen tapoja. Vahvuuslahtoisen lahestymistavan etuna on mydnteisten tunteiden ja

voimaantumisen kokeminen seka osaamisidentiteetin vahvistuminen. (Wenstrém, 2020, s. 153)

Itsetuntemusta vahvistetaan erilaisten tyypittelyiden ja mallien avulla. Nelikenttdmallina
tunnetaan esimerkiksi MBTI-talo (Myers—Briggs tyyppi-indikaattori), joka kuvaa ihmisen
persoonallisuutta neljan ulottuvuuden kautta ja pyrkii maarittamaan testattavalle yhden
persoonallisuustyypin 16 eri vaihtoehdosta. Ihmisen ominaisuuksia voidaan mitata joko-tai-
akselilla tai arvioida ominaisuuden ilmenemisen vahvuutta tarkastellen. Runsasta vaihtelevuutta

kuvaa kolmiulotteisuus mallissa nimelta Enneagrammi. Se on malli, jossa on yhdeksan tyylia ja
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mallissa keskeisintd on se, miten ja mihin huomiomme kiinnittyy ja millaista toimintaa siita seuraa.

(Ajanko, 2016, ss. 225-229, ks. myds Enneagrammi, n.d.)

Kaikki tavat, joilla pyritaan lisddamaan itsetuntemusta ja avaamaan tarkastelumahdollisuuksia ovat
arvokkaita. Johtajuutta, itsetuntemusta ja ihmistuntemusta voidaan merkittavasti kehittaa
erilaisten mallien avulla. Itsedan ja ymparilld olevaa erilaisuutta ei valttamatta hahmota ilman
kartoituksia. Mallit ovat ihmisen ja persoonan moniulotteisuuden yksinkertaistamista, mutta tasta
hankaluudesta huolimatta antavat lisdulottuvuutta itsensa havainnointiin kdytanndssa. (Ajanko,

2016, s. 221)

Itsetuntemuksen kehittyminen mahdollistaa ihmisena kasvamisen. Omien kadsitysten tutkiminen,
kyseenalaistaminen ja uudella tavalla hahmottaminen auttaa ymmartamaan myos toisia ja heidan
kasityksiaan. Aito dialogi toisten kanssa mahdollistuu. Kyky tehda kompromisseja tarvittaessa
onnistuu. Omassa ymparistossa aktiivisesti toimiminen ja siihen vaikuttamisen kyky lisdantyy.
Paatosten teko helpottuu, kun tietda mita itse haluaa ja mita suuntaa tavoittelee. Elamassa
eteenpdin meneminen on joskus luopumista vanhasta, jotta tilalle on mahdollista tulla jotakin

uutta. (Salmimies, 2008, s. 217)

Hyva itsetuntemus luo pohjaa joustavuudelle. Usko itseen ja kehitysmahdollisuuksiin auttaa
selviytymaan haasteellisistakin tehtavista. Omien hyvien ja huonojen puolien, seka niiden
vaikutusten tiedostaminen on tarkeata. Oman erilaisuuden ja ainutlaatuisuuden ymmartamisen
todellinen hyoty nakyy siina, kuinka toimiminen vuorovaikutuksessa erilaisten ihmisten kanssa

onnistuu. (Salmimies, 2008, s. 222)

3.5 Aikaisemmat tutkimukset

Niinivaara (2019, luku Tutkimusperinteen ja kokemusta korostavan ndakdkulman integraatio,
ensimmainen kappale) kuvaa itsensa johtamisen tutkimusperinnetta strategiseksi
lahestymistavaksi ja nimeaa toiseksi nakokulmaksi kokemusta painottavan ldhestymistavan. Nama
kilpailevat paradigmat Niinivaara nakee toisia tdydentavana ja itsensa johtamisen ilmiota
laajentavana ja siten palvelevan organisaatioiden paivittdista johtamisty6ta. On hyva huomioida,
ettd itsensa johtamisen alkuperdinen maarittely oli kapeampi kuin nykypadivan maarittely.

Aikaisemmin itsensa johtamiseen liittyi ihmisen sitoutuminen ulkopuolelta maaraytyviin
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standardeihin ja nykyisin maarittely on kokonaisvaltaisempi. Itsensa johtamisen laajempi

maarittely sisdltada myos yksilon sisdiset prosessit.

Itsensa johtaminen on suhteellisen uusi ja tutkimaton tieteen alue. Englanninkieliset termit self-
management ja self-leadership otettiin kdyttoon 1980-luvulla ja eri tieteenalojen lahestymistavat
ovat tuottaneet erilaisia nakdkulmia itsensa johtamiseen. Kokonaisndkemysta ei ole pystytty
tarjoamaan, koska yksittainen tiede tarjoaa vain kapean nakdkulman aiheeseen. Itsensa

johtamisessa tarvitaan monitieteellistd lahestymistapaa. (Syddanmaanlakka, 2017, ss. 27-28)

Itsensa johtaminen on tutkimusperinteen valossa seka opittua etta harjoittelun tulosta ja ainakin
jossain maarin piirretyyppinen ominaisuus. Kehittyva itsensa johtaminen on alati muuttuva laaja
ilmiod, joka saa jatkuvasti uusia muotoja. ltsensa johtamisen tutkimus nojautuu valtaosin niin
kutsuttuun RSLQ-mittariin (The revised self-leadership questionnaire). Mittari on kehitetty itsensa
johtamisen mittaamiseen ja on paranneltu versio aikaisemmin rakennetusta mittarista. Se sisaltaa
35-vaitettd onnistumisen visualisoinneista, sisdisestd puheesta ja rakentavista ajatusmalleista.
Mittari perustuu itsearviointiin ja mittaa kohtuullisen luotettavasti yksilén itsensa johtamista
kayttaytymisena, luonnollisena palkitsevuutena ja kognitiivisena tydskentelyna. (Niinivaara, 2019,

luku Miten itsensa johtaminen havaitaan? kolmas kappale)

Itsensa johtamisen maarittely on edennyt kayttaytymisen tarkastelusta, yksilon sisdiseen
maailmaan ja edelleen yksildiden valiseen vuorovaikutukseen seka moraalikasityksiin. Vertailevaa
tutkimusta itsensa johtamisesta on tehty ainakin Saksassa, Kiinassa, Yhdysvalloissa ja Portugalissa.
Sen on havaittu olevan muokattavissa tai ylittavan kulttuurirajoja. Vaikka tutkimuksellinen
tarkastelutapa perustuu edelleen valtaosin mittaamiseen ja suorituksiin, on itsensa johtaminen
ilmiona kokonaisvaltaisesti elamassa lasna. (Niinivaara, 2019, luku Tutkimusperinteen ja

kokemusta korostavan nakokulman integraatio, seitsemas kappale)

Laadullinen tutkimusote itsensa johtamisen tutkimuksessa on edelleen viela varsin harvinainen.
Erityisesti, kun itsensa johtaminen liitetdan organisaatiotasolle ja johtamiseen, on aineistoa varsin
vahan loydettadvissa. Esimiehen itsensa johtamista kasittelevaa laadullista tutkimusta on tehty
Suomessa lahinna korkeakoulujen opinnaytetoina. Kotimaisia ja kansainvalisia tutkimuksia on

tehty tiimijohtamisesta ja tyontekijoiden itsensa johtamisesta. Esimiesnakdkulma on tutkimuksissa
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useimmiten tiimin tai tydntekijan itsensa johtamisen mahdollistaja ja tukija. Lisdtutkimustarvetta

itsensa johtamiseen on.

4 Systemoitu kirjallisuuskatsaus tutkimusmenetelmana

Tassa luvussa kasitellaan systemoidun kirjallisuuskatsauksen metodologiset [ahtokohdat. Ensin

madritelldan kaytettyjen menetelmien teoria ja sen jalkeen kuvataan taman tutkimuksen toteutus.

4.1 Lahtokohdat ja toteutus

Systemoitu kirjallisuuskatsaus on systemaattisen kirjallisuuskatsauksen alatyyppi. Erona
katsausten valilla on se, etta systemoidun katsauksen tekee yleensa yksi tutkija. Systemaattista
kirjallisuuskatsausta sita vastoin tekee sen eri vaiheissa kaksi tai useampi tutkija.
Kirjallisuuskatsaukset etenevat toteutukseltaan muuten samalla tavalla mutta systemoitu katsaus
ei ole yhta jarjestelmallinen ja kokonaisvaltainen aineiston arvioinnin, analyysin ja synteesin

suhteen kuin systemaattinen kirjallisuuskatsaus. (Suhonen, Axelin & Stolt, 2016, s. 14)

Systemoitu kirjallisuuskatsaus etenee viiden vaiheen kautta, alkaen tutkimuksen tarkoituksen ja
tutkimuskysymyksen maarittelysta. Katsauksen tarkoituksen maarittely antaa suunnan koko
prosessille ja tutkijan aito kiinnostus vahvistaa tutkimuksen loppuun saattamista. On tarkea
tunnistaa mahdolliset aiheeseen liittyvat ennakko-oletukset tai toiveet tietynlaisista tuloksista,
koska ne voivat vaaristaa todellista kuvaa. Katsauksen tarkoitus on tuottaa tietoa objektiivisesti.
Tutkimuskysymyksen maarittelya seuraa kirjallisuushaku ja aineiston valinta. Kolmas vaihe on
valittujen alkuperdisaineistojen arviointi ja sen jalkeen suoritetaan analyysi ja tulosten raportointi.
Yksityiskohtainen metodi maaraytyy katsauksen tarkoituksen ja aineiston perusteella. (Niela-Vilén

& Hamari, 2016, ss. 23—-24)

Taman tutkimuksen teon menetelmaksi valittiin kirjallisuuskatsaus, koska tavoitteena on saada
tiivis kuvaus siitd, mita tieteellisissa artikkeleissa ja tutkimuksissa kerrotaan itsensa johtamisesta ja
millaisia menetelmia itsensa johtamisen onnistumisessa kdytetdan. Systemoitu kirjallisuuskatsaus
valittiin, koska tekijoita tutkimuksessa on yksi ja haluttiin menetelmallisesti seurata systemaattisen

kirjallisuuskatsauksen rakennetta. Valittu menetelma antaa tutkimuksen etenemiselle selkedn
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rungon ja vahvistaa nain osaltaan tutkimuksen pysymista oikeassa suunnassa etsien vastauksia

tutkimuskysymykseen.

Tama tutkimus on saanut alkunsa tutkijan omasta kiinnostuksesta johtamisen ja esimiestyén
kehittamisesta. Tutkijan oma kokemus esimiestyosta yli kymmenen vuoden ajalta kolmessa eri
kuntaorganisaatioissa, on innostanut pohtimaan esimiestyon tulevaisuutta. Tutkija tiedostaa oman
kiinnostuksensa itsensa johtamisen kehkeytyvasta luonteesta valtavana mahdollisuutena mutta
ottaa tietoisesti aineistosta esiin nousevat nakdkulmat tutkijan objektiivisuudella analysoitaviksi.
Taman tutkimuksen taustalla on siis tutkijan oma vahva kiinnostus aiheeseen ja se antaa energiaa

toteuttaa tutkimuksen eri vaiheet.

4.2 Alkuperadistutkimusten haku ja valinta

Katsauksen toinen vaihe sisaltaa varsinaisen kirjallisuushaun ja kirjallisuuden valintaprosessin. Tata
voidaan kasitella myos erillisind vaiheina ja systemaattisuuden taso riippuu toteutettavasta
katsaustyypista. Hakuprosessi on luotettavuuden kannalta keskeisin vaihe. Tarkoituksena on
tunnistaa ja l16ytaa kaikki tutkimuskysymykseen vastaava materiaali. (Niela-Vilén & Hamari, 2016,

s. 25)

Hakustrategiaan kuuluu keskeisesti myds mukaanotto- ja poissulkukriteerien muodostaminen.
Niilla varmistetaan, etta katsaus pysyy suunnitellussa fokuksessa. Osa kriteereista voi olla myos
kdaytannon syistd apuna tutkijalle, kuten paatos ottaa mukaan vain julkaistut aineistot ja rajaamalla
julkaisuvuotta. Nain voidaan aineiston kokoa hallita. Mukaanottoa vain julkaistuille aineistoille
puoltaa myos se, etta julkaistu aineisto vertaisarvioidaan. Vertaisarviointiprosessi lisaa julkaistun
aineiston luotettavuutta ja siten voidaan katsoa lisddvan myos katsauksen luotettavuutta. (Niela-

Vilén & Hamari, 2016, ss. 25-26)

4.2.1 Aineiston haku

Tahan kirjallisuuskatsaukseen maariteltiin hakusanoja ja valittavia tietokantoja yhdessa Hameen
ammattikorkeakoulun informaatikkojen kanssa. Opinndytetydssa kaytetyt artikkelit ja tutkimukset
on haettu laaja-alaisista sdahkaisista tietokannoista: Ebsco Business Source Elite, Emerald Insight,

Finna.fi, Google Scholar ja Web of Science. Eri tietokantojen kaytolla pyrittiin varmistamaan eri
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tieteenalojen mukana olo. Katsauksessa ei suosittu mitaan tiettya tieteenalaa vaan hakujen kautta
mukaan paasy oli mahdollista laajalle aineistolle. Tutkimuksessa kaytetyt tietokannat on

tarkemmin kuvattu taulukossa yksi. (Taulukko 1.)

Taulukko 1. Aineiston hakuun kdytetyt tietokannat.

Tietokannan Kuvaus

nimi

Ebsco business | Liiketalouden alan lehtid ja yritysraportteja.
Source Elite

Emerald Insight | Tieteellisid lehtid. Aihealueet: strategiatyd, johtaminen,
markkinointi, HR seka teknologia.

Finna.fi Suomen kirjastojen, arkistojen ja museoiden aineistot. Sisdltaa
myo0s tietoa kotimaisista lehtiartikkeleista. Kansalliskirjasto.
Google Scholar | Googlen tieteellisen tiedon hakuun erikoistunut hakukone.

Web of Science | Viitetietokantoja, joissa on artikkelitietojen lisdksi tietoa
artikkelien saamista viittauksista. Sisaltda: Science Citation
Expanded®, Social Sciences Citation Index®, ja Arts & Humanities
Citation Index™-tietokannat. Sisaltdad myo6s Journal and Highly
Cited Data -aineiston.

Hakuprosessia testattiin eri tietokannoista tekemalla testihakuja, joilla hahmotettiin hakusanojen
toimivuutta ja mahdollista aineistojen maaraa. Testihaku tehtiin hakusanoilla johtaminen /
leadership ja management. Varsinainen haku toteutettiin hakusanoilla itsensa johtaminen / self-
leadership ja itsensa johtamisen kehittaminen / self-leadership development. Varsinaisesta hausta
jatettiin pois englanninkielinen ilmaisu self-management, koska se tuotti hakutuloksiin Idhinna
johtamisen sisallollisiin tehtaviin liittyvia aineistoa. limaisu self-leadership kuvasi tarkemmin

tutkimuksen tarvetta aineistohaussa itsensa johtamisesta.

Taman tutkimuksen aineistohaussa oli pyrkimyksena tavoittaa mahdollisimman tuoretta tietoa.
Tarkennettu haku sisalsi vuosirajauksen vuonna 2012 tai sen jalkeen julkaistut artikkelit ja
tutkimukset. Aineistossa haettuna teemana olivat itsensa johtaminen ja itsensa johtamisen
kehittdminen, nakdkulma esimiestydssa. Esimiestyotd (managerial work) kokeiltiin hakusanana
mutta se ei oleellisesti parantanut hakutulosta, tuotti vain 1dhinna johtamisen sisallollisiin tehtaviin
ja johtamisen rakenteisiin liittyvia osumia, joten se jatettiin tiivistelman lukemisvaiheessa
tarkasteltavaksi. Tietokannan Finna.fi osalle asetettiin lisdrajaukseksi vaatimus vahintdan

opinnaytetoista pro gradu -tutkielma tai ylempi AMK. Lisaksi tietokanta Finna.fi kohdalla lisattiin
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hakusanaksi esimiestyd, koska muista hakukoneista poiketen Finna.fi tietokanta tuotti ndin
toivotun tuloksen. Epdsopivien, yleisella tasolla johtamista kasittelevien 16yd6sten maara vaheni ja

tulokset vastasivat laadultaan paremmin tutkijan tarvetta.

4.2.2 Aineiston mukaanotto- ja poissulkukriteerit

Katsauksen kelpoisuuskriteerit kohdistuvat maantieteellisiin, kielellisiin, julkaisuaikaan ja -kanaviin
liittyviin seikkoihin. Mukaanotto- ja poissulkukriteerit kohdistuvat tutkittavan aiheen
kohderyhmaan tai toimintoon ja tutkittavan aiheen tuloksiin ja tutkimusasetelmaan. Jos kriteerit
ovat liian rajoitetut, on riski, ettei kaikkia sopivia tutkimuksia tavoiteta ja katsauksen tulosten
yleistettavyys vahenee. Maarittely saattaa my0s osoittaa, ettei aihealueelta ole riittavasti
tutkimustietoa. Toisaalta liian laajat kriteerit saattavat tuottaa vaikeasti vertailtavaa ja
vhdistettavaa tietoa. Katsauksen tavoitteista ja tutkimuskysymyksista riippuu, kuinka kriteerit ovat

tarpeen maarittaa. (Valkeapaa, 2016, s. 57)

Tassa katsauksessa mukaanotto- ja poissulkukriteereja pohdittiin testihakua ja PICOS tarkastelua
apuna kayttaen. Yleisesti johtamiseen liittyvaa ainestoa on paljon saatavilla mutta julkaisuaika ja
kohteen tarkempi maarittely tuotti merkittavia eroja aineistomaarissa. Maantieteellista kriteeria ei
asetettu mutta mukaanottokriteeriksi madritettiin kielivaatimuksena joko englannin tai suomen
kieli. Muiden kielten poissulku ei vahentanyt haun osumamaaraa juuri ollenkaan mutta oli tarkea
katsauksen tekemisen sujuvuuden kannalta. Julkaisuaikaan liittyvaksi kriteeriksi asetettiin vuonna
2012 tai sen jalkeen julkaistu aineisto. Nain tavoitettiin mahdollisimman uutta tutkittua tietoa

tutkimusaiheesta.

Kohderyhmavalinnalla ja aineiston sisdltaman tutkimusasetelman kriteerilla pyrittiin I6ytamaan
katsauksen vaativa nakokulma mahdollisimman tarkasti. Testausvaiheessa kohderyhmaksi valittiin
esimiestyo ja johtajuus, mutta testaushaussa aineistoa rajautui niin paljon pois, etta
kohderyhmakuvaukseen lisattiin laajennus tyoyhteiso, organisaatio. Poissulkukriteerina oli
suppean ndkdkulman aineisto, jossa kasiteltiin itsensa johtamista vain tyontekijan tai tiimin
kannalta ja esimies nahtiin sen mahdollistajana ei aktiivisena toimijana. Toisin sanoen taustalla oli
aina vaatimus, ettd aineisto vastaa tutkimuskysymykseen. Tutkimusaineiston mukaanotto- ja

poissulkukriteerit maariteltiin tarkemmin taulukossa kaksi. (Taulukko 2.)



Taulukko 2. Aineiston mukaanotto- ja poissulkukriteerit.

Mukaanottokriteerit

Poissulkukriteerit

Vuonna 2012 ja sen jalkeen
julkaistut tieteelliset artikkelit tai
tutkimukset

2011 tai aikaisemmin julkaistut
tieteelliset artikkelit tai tutkimukset

Artikkelit tai tutkimukset, jotka
kdsittelevat johtamista, itsensa
johtamista ndkokulmista:
esimiesty0, johtajuus, tyoyhteiso,
organisaatio.

Artikkelit tai tutkimukset, jotka
kasittelevat johtamista vain yleisella
tasolla, tiimien itsensa johtamista
tai tyontekijoiden itsensa
johtamista.

Esimies/johtaja aktiivinen toimija

Esimies/johtaja ei ole aktiivinen
toimija vaan nakymaton tai taustalla
oleva mahdollistaja.

Julkaisukieli suomi tai englanti

4.2.3 Aineiston valinta

Kirjallisuuskatsauksen aineiston valintaprosessin tavoitteena on taata, etta kaikki
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tarkoituksenmukaiset aineistot saadaan sisallytettyd mukaan. Valintaprosessin tulee olla tarkka ja

dokumentoida selkedsti niin, etta se voidaan halutessa toistaa. Systemaattisessa katsauksessa on

keskeistd, ettd mukana on kaksi tutkijaa. Kahden itsendisen tutkijan tyoskentelyn perusteella

relevantit tutkimukset |6ydetdan kattavasti. (Valkeapaa, 2016, ss. 61-64)

Tietokantahakujen jalkeen valintaprosessi etenee otsikoiden, tiivistelmien ja kokotekstin
tarkastelun avulla. Perusteena kdytetdadan maariteltyja mukaanotto- ja poissulkukriteereja. Mikali

voidaan heti todeta, ettei joku artikkeli otsikon tai tiivistelman perusteella vastaa kriteereita se

kirjataan pois. Koko teksteja luettaessa on hyva tarkastella myos lahdeluettelot ja tarpeen mukaan

ottaa niitd my0ds valintaprosessiin mukaan. Aineiston valinta on hyva kuvata informatiivisella

tavalla. (Niela-Vilen & Hamari, 2016, s. 27; Valkeapaa, 2016, s. 62)

Tassa tutkimuksessa seurattiin aineiston valinnassa systemaattisen kirjallisuuskatsauksen piirteita,

mutta tarkastelu ei ole systemoidussa kirjallisuuskatsauksessa aivan niin systemaattinen ja laaja,
koska tutkijoita on vain yksi. Luotettava aineiston valinta pyrittiin tekemaan hyvalla

dokumentaatiolla prosessin eri vaiheissa. Valintaprosessin eteneminen kuvattiin kdyttdaen

taulukkoa ja kuvaa seka sanallista raportointia.
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Suoritettu haku tuotti yhteensa 1080 aineistoviitettd. Esivalinta eli tunnistaminen tehtiin
otsikkotason tarkastelulla. Tunnistamisessa huomioitiin myds mukaanotto- ja poissulkukriteerit.
Osa haun tuloksista rajattiin jo otsikon perusteella selkeasti pois. Epavarmoissa tapauksissa
tunnistamisessa otettiin avuksi tiivistelman lukeminen. Tunnistamisen jdlkeen seulontaan jatkava

maara oli 29 aineistoa.

Seulonnassa tehtiin uusi tiivistelmatason valinta ja uusi kriteerien tarkistus. Aineistoista 14 rajattiin
pois, koska ne eivat tuottaneet lisdarvoa katsaukselle. Tassa vaiheessa poisrajattu aineisto kasitteli
joko yksittaisen ammattiryhman, kuten esimerkiksi puhelinmyyjien itsensa johtamista tai tiimien
itsensa johtamista. Osa tassa vaiheessa pois rajautuneita aineistoista kasittelivat johtamista
yleisella tasolla. Aineistossa mainittiin itsensa johtaminen mutta ei niin oleellisella tavalla, etta
aineisto olisi tullut valituksi. Tarkistuksessa kaytettiin tiivistelmatason lisdksi tarvittaessa aineiston
tulosten tai johtopadatosten tarkastelua. Ndin saatiin kattavampi kasitys aineiston tuottavuudesta,
silld osassa aineistoista tiivistelmaosa oli varsin suppea. Varmistavaan vaiheeseen eteni 15

aineistoa.

Varmistava valinta tehtiin koko aineiston tekstin tarkastelun kautta. Yhteensa 15 aineistoa eteni
valinnan viimeiseen, lopullisen katsaukseen sopivuuden maarittavaan vaiheeseen. Mukana oli
tieteellisia tutkimusartikkeleita, opinnaytetoita ja artikkeleita erilaisista tieteellisista julkaisuista.
Aineiston lahdeluettelojen tarkastelun kautta vahvistui kahden aineiston mukana pysyminen.
Tutkimuksen aineistoksi valittiin lopulta kaikki viimeiseen tarkasteluun paassytta 15 artikkelia tai

tutkimusta.

Seuraavaksi kuvataan valintaprosessi taulukon ja kuvan avulla. Taulukko (Taulukko 3.) ja kuva
(Kuva 3.) avaavat aineiston valintaprosessia hiukan eri nakékulmista. Taulukon kautta saadaan
nakyma, kuinka valintaprosessi eteni eri tietokantojen ja hakusanojen osalta. Kuva korostaa

valinnan eri vaiheita aineiston tarkasteluun liittyvan etenemisen osalta.

Taulukko 3. Aineiston valinta tietokantojen ja hakusanojen kautta.



Tietokanta | itsensa Otsikon Tiivistelmdn | Koko
johtaminen / tarkastelu tarkastelu tekstin
self-leadership perusteella
AND (Harkinnan (Harkinnan tarkastelu
itsensa apu apu tulokset | ja valitut
johtamisen tiivistelma) /
kehittdminen / johtopdatos)
self-leadership
development
vuosirajaus
2012-

Ebsco 94 2 1 1

Business

Source

Elite

Emerald 308 6 5 5

Insight

Finna.fi (2273) 6 3 3
rajaus artikkeli,
opinndyte
-> lisdrajaus
esimiestyd
406

Google 230 5 2 2

Scholar

Web of 42 10 4 4

Science

yhteensd (2947) 29 15 15
-> Finna.fi
lisarajaus
huomioitu

1080
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= Aineistot tietohauista (n = 1080)
» Otsikkotason valinta ja tiivistelmatason valinta
7
* Aineistot, jotka otetaan lahempéaan tarkasteluun (n = 29)
* Uusi tiivistelmatason valinta sekd mukaanotto- ja poissulkukriteerit (Ulos rajautuivat
aineistot, jotka kasittelivat itsensa johtamista tiimijohtamisen ndkdkulmasta ja/tai
yksittdisten ammattiryhmien, kuten myyjien itsensa johtamista kasitteleva aineisto)

= Aineistot, jotka jatkavat mukana kriteerien tarkastelun jilkeen (n=15)
s koko tekstin lukeminen, lopullinen valinta

Kelpoisuus /
Sopivuus Y,

= Valittu aineisto analyysiin (n = 15)
Mukaan otetut

Kuva 3. Tutkimusaineiston valinnan systemaattinen eteneminen.

Tahan kirjallisuuskatsaukseen mukaan valittu aineisto luettiin kokonaan vahintaan kaksi kertaa.
Osa aineistosta luettiin useamman kerran, erityisesti tiivistelman, kdytettyjen menetelmien ja
tulosten tai johtopadatosten osalta. Valituista aineistoista valtaosa, yhteensa 12 aineistoa oli
englanninkielisia julkaisuja ja 3 suomenkielisid. Muutamia englanninkielisia kasitteita oli
tarkistettava useampaan kertaan, etta saatiin vahvistusta tulkinnalle, mita kyseisen aineiston
kirjoittaja tarkoitti kirjoituksessaan. Valittu aineisto kuvataan tarkemmin ja aineistokohtaisesti

taulukossa viisi, raportin kohdassa, aineiston esittely.

4.3 Alkuperaistutkimusten laadun arviointi

Systemaattisessa kirjallisuuskatsauksessa alkuperaistutkimusten laadun arvioinnilla pyritaan
lisddamaan yleista luotettavuutta. Laadun arvioinnissa paatetadan minimilaatutaso mukaan
otettaville tutkimuksille. Laadun arviointiin on laadittu erilaisia mittareita ja kriteerist6ja. Jos
sopivaa laadunarvioinnin mittaristoa ei |10ydy, voi tutkija kehittdd myos oman. (Kontio &

Johansson, 2007, ss. 101-103)
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Tassa tutkimuksessa alkuperdistutkimukset ovat vertaisarvioitu ja tarkastettu ennen julkaisemista.
Laatu arvioitiin taman lisaksi kdyttden Hoitotydn tutkimussaation tarkistuslistoja (Hotus, n.d.).
Hoitotyon tutkimussaatié on kansainvalisen tutkimus- ja kehittamiskeskuksen, Joanna Briggs
Instituutin (JBI) yhteistyborganisaatio. Hoitotyon tutkimussaatio on kdantanyt suomeksi JBI-
katsauksissa kdytetyt arviointikriteerit. Laadunarviointiin pohdittiin myés oman
arviointikriteeriston laadintaa mutta paadyttiin kayttdmaan olemassa olevia tarkistuslistoja, koska
niiden mittarit kohdistuvat systemaattisesti samoihin tarkastelukohtiin ja valittavana oli erilaisille
aineistoille kohdentuvia kriteeristdja. Tarkistuslistat sisaltavat sarjan kriteereita, joiden
toteutumista arvioidaan asteikolla: Kylla (K), Ei (E), Epaselva (?) ja Ei sovellettavissa (n/a). Taman
tutkimuksen laadunarvioinnissa kaytettiin neljaa arviointikriteeristda: arviointikriteerit laadulliselle
tutkimukselle, arviointikriteerit asiantuntijoiden nakemykselle ja narratiiviselle tekstille,
arviointikriteerit jarjestelmalliselle katsaukselle seka kriittisen arvioinnin tarkistuslista
satunnaistetulle kontrolloidulle tutkimukselle. Aineistojen saamat laatupisteet ovat nahtavissa

myohemmin aineistoa esiteltdessa taulukossa viisi. (Taulukko 5.)

4.4 Aineiston kasittely

Kirjallisuuskatsauksen aineiston kasittely tulee ajankohtaiseksi siina vaiheessa, kun
alkuperaistutkimukset on valittu ja niiden laatu on arvioitu. Tutkija joutuu tekemaan valinnan,
miten han aikoo kasitelld aineistonsa ja esittda tulokset. Aineiston kasittelyn tarkoituksena on
tuottaa mahdollisimman kattava ja luotettava kokonaiskuva tutkittavasta ilmiosta. Aineiston
kasittely sisaltda kolme paavaihetta, joita ovat kasittelymenetelmanvalinta, valitun aineiston

esittely ja valitun aineiston tulosten esittely. (Kangasniemi & Polkki, 2016, s. 80)

Systemoidun kirjallisuuskatsauksen tavoitteena on tyypillisesti koota yhteen jo olemassa olevaa
tietoa. Aineiston kasittelymenetelman valintaan vaikuttaa aineiston heterogeenisyys ja lukumaara.
Kasittelymenetelman valintaan vaikuttava tekija on myos se, millaista tietoa katsauksella halutaan

tuottaa. (Kangasniemi & Polkki, 2016, s. 82)

4.4.1 Aineiston kdsittelymenetelman valinta

Aineiston kasittelymenetelman valinnan tavoitteena voi olla aikaisemman tutkimusten ja tulosten

yhdistaminen, kokonaisuuden rakentaminen, tiedon pilkkominen tai vertailu.
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Kirjallisuuskatsauksen aineiston kasittely voi edetd esimerkiksi teema-analyysin menetelmien
mukaisesti. Aineistoon perehtymisen jalkeen siitd nimetdan sisaltdlahtdisesti teemat, joiden
muodostumista ohjaavat tutkimuskysymykset. Teemat tarkoittavat aineistossa ilmenevia ja
toistuvia sisaltoja, joissa paasisallot tulevat esiin. Etsitaan yhtalaisyyksia ja erilaisuuksia, minka
perusteella syntyy kuvailevia teemoja. Tulkintaprosessin avulla on mahdollista luoda analyyttisia

teemoja, uusia rakenteita ja selityksia tai hypoteeseja. (Kangasniemi & Polkki, 2016, s. 87)

Taman tutkimuksen aineiston kasittelymenetelmaksi valittiin teema-analyysi. Aineiston analyysissa
haettiin toistuvia sisaltdja itsensa johtamisen kuvauksiksi kohti ilmioén maarittelya.
Tutkimuskysymykseen esimiehen itsensa johtamisen onnistumisen menetelmista haettiin sisaltoja,
jotka kertoivat valitusta toiminnan muutoksesta, mukaan lukien uusi tapa, vanhan toimintatavan
heikentaminen tai vahvistaminen. Valittu toiminta liittyy aktiiviseen, tiedostavaan toimijaan.
Toiminnan muutos voi tarkoittaa laajasti ulkoisesti havaittavan kaytoksen ja sisdisen ajattelun
muutosta. Onnistuminen irrotettiin omaksi kuvailevaksi teemaksi, koska onnistumispuhe on
tutkimuksen kantava voima. Aineistosta etsittiin onnistumispuheen kautta sisalt6ja, jotka
vaikuttivat onnistumiseen. Aineistoa analysoitaessa edettiin teemataulukon mukaisesti. (Taulukko

4.)

Taulukko 4. Analyysissa kaytetty teemarakenne.

Itsensa johtaminen
kuvailevat sisallot
Esimiehen itsensa johtaminen Onnistuminen itsensa johtamisessa
kuvailevat siséllot | menetelmdt | kuvailevat sisallét (vaikuttavat tekijat)

Nain muodostui kuvailevia sisdltoteemoja, jotka toistuessaan jasentyivat kokonaisuuksiksi
kuvaamaan ylateemaa. Analyysissa lisdksi kaikki yllattava ja poikkeava sisalto poimittiin omaksi
sisaltoryhmaksi. Sisaltéteemat koodattiin aineiston analyysissa varikoodein. Itsensa johtamista
kuvailevat sisdllot siniselld, itsensad johtamisen menetelma viittaukset punaisella, erityiset huomiot
suhteessa esimiehisyyteen punaisella alleviivaten ja onnistumista kuvaavat sisallot vihrealla.

Poikkeava sisalto ja yllattavat 10ydot koodattiin keltaisella.
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4.4.2 Aineiston esittely

Aineiston kasittelymenetelman valinnan jalkeen on valitun aineiston esittely. Aineiston esittelyn
tarkoituksena on lisata jarjestelmallisen kirjallisuuskatsauksen luotettavuutta ja yleistettavyytta.
Aineiston esittelyn perusteena on tarkoituksenmukaisuus ja se on sidoksissa tutkimuksen
tutkimuskysymyksiin. Tyypillisesti aineistosta esitelldan julkaisua koskevat tiedot, kuten kirjoittajia,
julkaisuajankohtia ja kirjoittajien maata koskevat tiedot. Menetelmallisia tietoja esitellaan
kuvaamaan, miten ilmidsta on tuotettu tietoa, kuten aineiston lahestymistavat, keskeiset tulokset
ja johtopaatdkset. Menetelmien tarkastelun avulla voidaan arvioida alkuperdisaineistossa
tuotetun tiedon menetelmallisia vahvuuksia tai heikkouksia. Riippuen aineiston maarasta, voidaan
alkuperadisaineistoa esitellad joko sanallisesti tai kuvailevilla tilastollisilla menetelmilla. Esittely voi
olla valittujen tietojen sanallinen yhteenveto. Esittelyn keinona voidaan kdyttaa my®os erilaisia

taulukoita, kuvioita tai diagrammeja. (Kangasniemi & Polkki, 2016, ss. 83—84)

Kirjallisuuskatsaukseen valittu aineisto esitellddn taulukossa viisi. Tietoina taulukossa ovat
artikkelien ja tutkimusten tekijatiedot, julkaisijataho ja julkaisuvuosi. Lisdksi aineiston kasittelema
teema, kuvaus toteutuksesta seka keskeiset tulokset ja laadunarvioinnista saadut pisteet.

(Taulukko 5.)

Taulukko 5. Aineiston tarkempi esittely.



Artikkelin / Artikkelin Aineiston Keskeiset tulokset Pisteet
tutkimuksen tekija, [tutkimuksen | kuvaus
julkaisija, aika, maa tavoitteet
1 Fenome nologi- Pro gradu - Keinot eivét ole tirkeintd 9/10
Mantyla, Katja nen tutkimus tutkielma vaan kokemuksellisuus.
esimiesten Nakokulma kokemuksesta
Hallintotiede / itsensa Haastattelu- itsessadn tarkea.
Johtamisen psykologia johtamisen tutkimus Ajatus sallivasta ja sallitusta
Lapin yliopisto. kokemuksista itsens3 johtamisesta.
N: 5 esimiestd
2012 Suomi
2. ltsensa Tutkimus- Itsensd johtamisen 11/13
Unsworth, K. L., & Mason, | johtamisen artikkeli menetelmien kiyttdminen
C. M. vaikuttavuus auttaa késittelemaan sen
kuormittumi- kokeellinen hetkisia stressitekijoita.
Journal of Occupational seen tutkimus ja Auttaa ennalta
Health Psychology, 17(2), pitkittais- ehkdise maan kuormittavien
235-245 tutkimus tilanteiden syntymista.
2012 Iso-Britannia
3. Johtajan Lehtiartikkeli Johtamisen kehittdminen 6/6
Tom Karp suhtautuminen on jatkuva prosessi.
johtajuuteen ja Itsetuntemuksen
Journal of Management itsensi kehittdmisessa tarkedta
Development kehittamisen tunnistaa ja kasitelld omia
Vol. 32 No. 1, 127-140 osa-alueet odotuksia, toiveita ja
esteita.
2013 Norja
4. Tutkimus Laadullinen Rakentava itselle 10/10
Steven G. Rogelberg, tehokkaan tutkimus puhuminen liittyy
Logan Justice, Phillip W. mielen positivisesti toisten
Braddy, Samantha C. voimasta. N:189 johtamisen tehokkuuteen
Paustian-Underdahl, Eric Itselle johtajaa (myds luovuuteen ja
Heggestad, Linda puhumisen omaperéiisyyteen)
Shanock, Benjamin E. tehokkuus ja Itselle vahingollinen puhe
Baran, Tammy Beck, haasteet. vaikuttaa negatiivisesti
Shawn Long, Ashley luovuuteen ja
Andrew, David G. Altman, omaperaisyyteen.
John W. Fleenor
Journal of Managerial
Psychology
Vol. 28 No. 2, 183201
2013 Yhdysvallat
5. Tietoisuus Lehtiartikkeli Itsensd tunteminen on yksi 5/6
Showry, M., & Manasa, K. | itsests - Avain johtajuuden tehokkuuteen
V. L tehokkaaseen vaikuttavista kivijaloista. Se
johtajuuteen on tirkedmpi

|UP Journal of Soft Skills,
vol. 8(1), 15-26.

2014. Intia.

onnistumisessa kuin
alykkyys tai johtamisessa
tarvittavat tekniset taidot.
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2019 Yhdysvallat

kehittimisestd

sitkeyteen sekd
pysyvyyteen haasteita
kohdatessa.

Artikkelin / Artikkelin Aineiston Keskeiset tulokset Pisteet
tutkimuksen tekija, ftutkimuksen | kuvaus
julkaisija, aika, maa tavoitteet
6. ltsensa Lehtiartikkeli Itsensa tunteva johtaja voi 6/6
Cam Caldwell & Linda A. tunteminen ja valita tehokkaat
Hayes johtajan toimintatavat toimia
vaikuttavuus toisten kanssa.
Journal of Management Sitoutuminen oppimiseen
Development ja itsensa kehittdmiseen
Vol. 35No. 9, 1163-1173 erottaa menestyvan
johtajan heikosta
2016 Yhdysvallat johtamisesta. Empaattiseen
kohtaamiseen tarvitaan
tietoisuutta itsesta.
7. ltsestd Lehtiartikkeli Itsetuntemus 6/6
Rob Moodie oppimista ja johtamistybssa tarkea.
johtamistaitoa Johtamisen koulutusta
Journal of Public Health kansantervey- tarvitaan hoitotydhon.
Research; vol. 5:679 delle
2016 Australia ja Malawi
8. Sosiaali- ja Pro gradu - Itsensa johtaminen on 10/10
Veli-Matti Salmela terveyden- tutkielma harjoiteltavissa oleva taito.
huollon Jokaisella on kyky oppia
Hoitotieteen ja esimiesten Haastattelu- vaadittavat taidot tulla
terveyshallintotieteen kokemuksia tutkimus tehokkaaksi itsensa
Tutkimusyksikkd itsensd johtajaksi.
Terveyshallintotiede johtamisesta N: 10
Oulun yliopisto esimiesta
2016 Suomi
9. Mina- Tutkimus- itsensa johtamisen taidot ja | 10/10
Unsworth, KL and Mason, | pysyvyyden artikkeli itsensa kanssa yhteydessa
M tarkeydesta olevan suoritus paranee
itsensa koulutuksessa. Jos mind
Journal of Occupational johtamisessa yhteytté ei ole, saattaa
and Organizational suoritus jopa heiketa.
Psychology, Omien arvojen
89 (4), 711-733 tiedostaminen vahvistaa
tehtdvaan sitoutumista ja
2016 Iso-Britannia ja suoriutumista.
Australia
10. Kayttaytymi- Haastattelu- Itsensa johtamista 10/10
Larsson, P. & Rundwall, P. | seen tutkimus sovelletaan tyorooliin
keskittyvien perustuen. ltsensa
Business administration- | strategioiden N: 3 johtajaa johtaminen jaa
Strategic management soveltaminen organisaation tehhtdvien
itsensa alle. Tasapainon
2017 Ruotsi. johtamisessa laytymisestd ja itsensa
esimiestydssd kehittdmisests on
vastuussa itse.
11. Luottamuksesta | Kirjallisuus- Johtajan luottamus omiin 6/6
Laura Paglis Dwyer omiin katsaus kykyihin johtaa vaikuttaa
kykyihinsa positiivisesti tydssa
Journal of Management johtamisessa ja suoriutumiseen. Vaikuttaa
Development padtelmia yksilén halukkuuteen ottaa
Vol. 38 No. 8, 637-650 johtamisen haastava tehtdvi ja
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Artikkelin / Artikkelin Aineiston Keskeiset tulokset Pisteet
tutkimuksen tekija, Jtutkimuksen | kuvaus
julkaisija, aika, maa tavoitteet
12 Johtajien Haastattelu- Tietoisen l&sn&olon 10/10
Silke Rupprecht, Pia kokemuksia tutkimus harjoittelemisella oli
Falke, Niko Kohls, Chris tietoisen vaikutusta itsensi
Tamdjidi, Marc Wittmann | ldsndolon 13 johtajaa johtamisessa osallistujien
and Wendy koulutuksen tietoiseen tehtivien
Kersemaekers vaikutuksista hallintaan, huolenpitoon
tybelimassa ja itsestd sekd itsesddtelyyn.
Frontiers in Psychology johtamiskykyyn Lisdksi johtajuuteen
Vol.10 No.1081 yhteydessa toisiin ja
muutoksiin
2019 Saksa sopeutumisessa.
13. Itsensd Opinndytetyd | Mikéli tytmaaran 9/10
Turhanen, Seija. johtaminen (ylempi AMK) hallinnointiin liittyvat
esimiestydsss ja osatekijit eivit ole
Karelia organisaation Puolistruktu- tasapainossa tydn vastuun
ammattikorkeakoulu. tuki roitu teema- kanssa, ei itsensi
Johtamisen ja haastattelu johtamisessa onnistuta.
liiketalouden Johtaminen vaatii itsensd
koulutusohjelma. tuntemista.
Merkityksellistd: 3x V
2019 Suomi (vapaus, vastuu ja
vaikuttaminen) sekd 3x T
(tuki, tyémaérs ja
tavoitteet)
14. Ajanhallinnan Tutkimus- Enemman tydtunteja ei 6/6
Goldsby E, Goldsby M, kehittdminen artikkeli tarkoita parempaa
Neck CB, Neck CP. itsensd tuottavuutta.
johtamisessa. Tietoinen tydajan
Administrative Sciences. kohdentaminen
10(3):38. tarvittavaan kohtaan on
térkedts.
2020. Yhdysvallat
15. Johtajuuden Kirjallisuus- Johtajuuden kehitysts ei 8/11
Majd Megheirkouni & kehityksen katsaus voida erottaa kontekstista.
Ammar Mejheirkouni suuntaukset ja Johtajuuden
haasteet 2000- kehittdmisohjelmissa
Journal of Management luvulla. yhdistettdvi nykyiset
Development Vol.39 No.1 haasteet ja
johtamisteoriat
2020 Iso-Britannia ja Organisaation kulttuuri ja
Syyria rakenteet ovat tirked
perusta johtajuuden
kehittdmiselle.
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5 Tulosten tarkastelua

Taman opinndytetyon tavoitteena oli selvittda mita tarkoitetaan itsensa johtamisella, ja mita ovat
esimiehen itsensa johtamisen onnistumisen menetelmat. Tassa luvussa tarkastellaan saatuja
tuloksia. Ensin tarkastellaan itsensa johtamisen maarittelya ja sen jalkeen esimiehen itsensa

johtamisen onnistumisen menetelmia.
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5.1 Itsensa johtamisen maarittelya

Tutkimusaineisto tuotti paljon kuvailevaa maarittelya itsensa johtamisesta. Itsensa johtamisen
prosessinomaisuus ja kokonaisvaltaisuus nakyvat kuvauksissa. Kokonaisvaltaisuudella tarkoitettiin
yksilon hyvinvointia, huomioiden vaikuttavuutta kaikilla osa-alueilla, niin tydssa kuin vapaa-ajalla.
Prosessinomaisuudella tarkoitettiin jatkuvuutta, etenevaa luonnetta ja kehittymista yksilollisissa
vaiheissa. ltsensa johtamista ohjaa ulkoiset ja sisadiset voimat, motivaatiot. Tuloksissa korostui
itsensa tuntemisen tarkeys ja jokaisen oma vaikuttamisen mahdollisuus kehittymisessa.

Madérittelya kuvassa nelja. (Kuva 4.)

ITSENSA JOHTAMINEN

Jokaisen henkilokohtainen prosessi. Itsetuntemus korostuu, koska kytkoksissa yksilén
omaan ainutkertaiseen historiaan, tietoihin, taitoihin ja tulevaisuuden odotuksiin.

ITSETUNTEMUS

Itsensad tunteminen, itsensd havainnointi, itsetarkkailu, uskomusten ja odotusten tunnistaminen,
pelkojen ja toiveiden tunnistaminen, tieto mita haluaa, tieto omista mielipiteistd, arvotietoisuus

-> Menetelmid, joilla voi kehittda itsetuntemusta
Reflektointi, itsearviointi ja itsensad tutkiskelu eri tilanteissa
(erilaisia testeja verkossa *: Enneagrammi, Big Five, MBTI)

* On hyva muistaa, etta testit ovat suuntaa antavia ja tuloksiin kannattaa suhtautua rakentavan kriittisesti.

Kuva 4. Itsensa johtamisen maarittelya.

Showryn ja Manasan (2014, s. 17-18) artikkelissa korostettiin kyvykkyytta johtajuudessa
onnistumisessa. Kyvykkyys koostuu kahdesta osasta, sisdisesta ja ulkoisesta kyvykkyydesta.
Sisdinen kyvykkyys on kasitys itsesta ja omista voimavaroista, ulkoinen kyvykkyys ymmarrys siita,
kuinka muut kokevat itsensa objektiivisen palautteen kautta. Tietoisuudella on kaksi olennaista
0saa, itsearviointi ja sosiaalinen vertailu. Itsensa tunteminen on paljon tarkeampaa johtajuudessa
onnistumisessa kuin alykkyys tai johtamisessa tarvittavat tekniset taidot. Artikkelissa nostettiin

haasteena tehokkuuden paine. Johtajan on esitettdva kaikkitietdavaa ja osaavaa, ettei tulisi
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leimatuksi heikoksi. Vaikka oma haavoittuvuutensa ilmaiseminen ja avun tarpeen tunnistaminen ja

tuen pyytaminen on itse asiassa todellista vahvuutta.

Itsensa johtaminen on arvotietoisuutta. Se on jatkuva prosessi, jossa kayttaytymis- ja
oppimisstrategioilla sdddellaan omaa toimintaa, suhteita toisiin, tehdaan valintoja, kuinka
johdetaan itsed ja muita. Itsensa johtaminen on rakentavaa ajatusten ohjaamista. ltsetuntemusta
tulee kehittaa ja silloin on tarkea tunnistaa ja kasitella omia odotuksia, toiveita ja esteita.

(Unsworth & Mason, 2012, 15; Golsby ym., 2020, s. 10; Karp, 2013, s. 133)

Artikkeleissa kuvattiin itsensa johtamista jokaisen mahdollisuutena. Itsensa johtaminen on
harjoiteltavissa oleva taito. Jokaisella on kyky oppia vaadittavat taidot tulla tehokkaaksi itsensa
johtajaksi. Itsensa tunteva johtaja voi valita tehokkaat toimintatavat toimia toisten kanssa.
Sitoutuminen jatkuvaan oppimiseen ja itsensa kehittdmiseen erottaa menestyvan johtajan
heikosta johtamisesta. Empaattiseen kohtaamiseen tarvitaan tietoisuutta itsesta. (Caldwell &

Hayes, 2016, s. 1169; Salmela, 2016, s. 53)

Tutkimusaineistoa ldhestyttiin itsensa johtamisen osalta tassa tarkastelussa aikajanan
perspektiivista. Hahmottelu aikajanalle tarkoittaa etenevaa ja kehittyvaa, ilman etta itsensa
johtamisella olisi varsinaista alku- tai paatepistetta. Itsensa johtamisen aktiivinen
kehittamisprosessi voi alkaa milloin vain, se vaatii vain tiedostamisen muutostarpeesta. Prosessi
aktivoituu muutostarpeen havainnosta, sitd seuraa pysahtyminen ja tilanteen arviointi. Tilanteen
arviointi tarkoittaa itsearviointia, jossa huomioidaan vallitseva tilanne, mennyt historia ja
kartoitetaan kehittamistarpeet tulevaisuudelle. Kehittamistarpeiden tarkennuttua, valitaan
tavoitteista tilanteeseen sopivin ja laaditaan suunnitelma sen toteuttamiselle. Etenemista
seurataan ja suunnitelmaa tarkistetaan tarvittaessa joko itse tai mahdollisten tukihenkilén kanssa.
Havainnoidaan myo6s vaikutuksia ymparistoon, ja pyydetdan palautetta. Toimiva muutos jatetdan
kayttoon ja tarvittaessa aloitetaan uuden tavoitteen kanssa eteneminen. Itsensa johtamisen

aktiivinen kehittamisprosessi kuvassa viisi. (Kuva 5.)
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Pysdhtyminen
Itsearviointi,
tilannekartoitus
Toteutus

Tietoisuuws itsestad Seuranta

Oma ainutlaatuinen kehittyy K
elima (kokemukset, == kehittamistarpeet [tuki)
odotukset, arvot ja suhteessa toivelsiin Tulokser -»
ajatukset) selkeytyvat aktiiviseen kdyttodn
H-hetki Toiminta Uusi havainto
Havainta > valinta Muutostarpeesta...
muutostarpeesta kehittamiskohteesta
tarkentui
= yksityiskohtainen
supnnitelma kohti
tavoitetta
Kuva 5. Itsensa johtamisen aktiivinen kehittamisprosessi.

5.2 Menetelmia esimiehen itsensa johtamisen onnistumiseen

Tutkittavat aineistot nostivat kaikki johtajuudessa onnistumisen yhteyteen itsetuntemuksen
tarkeyden. Sen joko oletettiin tai edellytettiin olevan hyvalla tasolla tai odotettiin, etta sita on
kehitettava, jotta suoriutuminen johtamisesta ylipaansa olisi mahdollista. Tasta vedettiin
johtopaatds tutkimuskysymykseen esimiehen itsensa johtamisen onnistumista auttavista
keinoista, ettd itsetuntemuksen vahvistaminen on edellytys ja se parantaa merkittavalla tavalla
onnistumisen mahdollisuuksia. Lisaksi korostettiin tietoisuutta oman toiminnan vaikutuksista
toisiin ja ymmarrysta siitd, kuinka suhde toisiin muodostettiin. Itsensa johtamisen menetelmien
harjoittaminen tuotti kokemusta paremmasta kyvykkyydesta ja vahvisti tyon hallinnan tunnetta.
Menetelmia itsensa johtamisen onnistumiseen etsittdessa, [6ydettiin enemmankin vahvistusta
tunnettuihin, mahdollisiin menetelmiin. Tuloksena l6ydettiin vastauksia menetelmien
vaikuttavuuksista joko itseaviointien kautta tai tutkimuksista, joissa oli harjoiteltu tiettya

menetelmaa.

Ainoastaan silloin, kun esimies kykenee muokkaamaan ajattelutapaansa ja omia tunteitaan
joustavampaan ja entista kypsempaan suuntaan, han voi saada muut innolla mukaan suorittamaan
organisaatiossa tarvittavia toimintoja. Vuorovaikutuksen kehittaminen vaatii esimieheltd oman

sisdisen maailman tyostamista. (Juuti, 2016, s. 156)
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Voimavarat saa kayttoon monilla tavoilla. Hiljentyminen ja mietiskely ovat ikivanhoja keinoja
mielen tasapainottamiseksi. Uudempia keinoja ovat kannustava puhe ja mielikuvaharjoittelu.
Ihmisen elamassa ja toiminnassa monet ilmidt ovat taipuvaisia kasautumaan. Hyvinvointi kasautuu
toisille ja pahoinvointi toisille. Toisaalta kumulatiivisuus antaa my6s mahdollisuuksia. Kun
myonteisida muutoksia saadaan edes hiukan aikaan, ne alkavat vahvistaa myonteista kehitysta
myo6s muilla eldamanalueilla. On |ahes samantekevaa, mista kehittymisen aloittaa, kunhan sen
aloittaa. Pienetkin muutokset auttavat. Lisddntyva itsevarmuus antaa taas voimia uudenlaisiin

kokeiluihin. (Juuti, 2015, ss. 86—87)

Unsworthin ja Masonin (2012, s. 14-15) artikkelissa kuvattiin tutkimusta itsensa johtamisen
menetelmien harjoittamisen vaikutusta kuormittaviin tilanteisiin. Tutkimus oli kokeellinen
tutkimus, jossa koeryhma sai koulutusta ja vertaisryhma ei. Koulutusta saaneet harjoittelivat
kayttaytymisen saatelyyn liittyvia toimintatapoja ja rakentavia ajatusmalleja itsensa johtamisen
menetelmina. Todettiin, ettd itsensa johtamisen menetelmien kdyttaminen auttaa kasittelemaan
sen hetkisia stressitekijoita (kuormittavista tilanteista selvidamisessa) ja mika tulevaisuuden

kannalta vield tarkeampaa, auttaa ennalta ehkdisemaan kuormittavien tilanteiden syntymista.

Aineistoissa nostettiin koulutukseen liittyen erilaisia nakdkulmia. Vaikuttamisen mahdollisuus
koulutustarjontaan nahtiin padosin positiivisena. Koulutuksen ja opintojen koettiin hyddyttavan
vasta yhdistamalla ne kokemukseen tyossa. Lisa- ja tdydennyskoulutukset nahtiin tarkeina
osaamisen kehittamisen kannalta. Mutta se, kuinka koulutuksia tarjottiin tai kuinka niihin
hakeuduttiin, ndyttaytyi myds haasteena. Riskina nahtiin se, etta organisaatiot eivat enaa rahoita
pitkid koulutuksia vaan sen sijaan olisivat mahdollisesti valmiita panostamaan lyhyempiin
tarvelahtaisiin koulutuksiin. Tama vaikuttaa toimivalta mutta edellyttaa, etta esimies havainnoi
aktiivisesti omia kehittymistarpeitaan ja motivoituu ehdottamaan tarvitsemaansa koulutusta.
Riskind on, ettd arvio tarpeesta hamartyy, jolloin yksi ei katso tarvitsevansa mitaan koulutusta ja
toinen osallistuisi kaikkiin tarjolla oleviin koulutuksiin. Organisaatiokulttuurin on oltava
luottamuksellinen ja avoin aktiiviselle kehittamiselle. (Megheirkouni & Mejheirkouni, 2020, s. 103,

Salmela, 2016, s. 30)

Mantylan (2012, s. 29) pro gradu -tutkielmassa muodostettiin tutkimuksen tuloksena maaritelmat
sallivasta ja sallitusta itsensa johtamisesta. Salliva itsensa johtaminen kuvattiin yksil6tason

johtajan ymmarryksena omasta rajallisuudesta ja inhimillisyydesta toimijana. Inhimillisyyden
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sallimana esimies voi tukea itsedan johtamistyon haasteissa, uskaltaa pyytda apua ja on valmis
jatkuvaan itsensa kehittamiseen. Sallittu itsensa johtaminen kuvattiin itsensa johtamisen
organisatoriseksi puoleksi. Se on esimiehen itsensa johtamisen tukemista sallimalla se eri keinoja
kdyttdaen organisaatiotasolla. Esimerkiksi tyon ja vapaa-ajan tasapainottamista toimivilla

tyoaikarakenteilla ja vertaistuen mahdollistamista.

Ajanhallintaa kasittelevassa tutkimusartikkelissa todettiin, etta kannattaa keskittya yhteen asiaan
kerrallaan. Usean psykologin arvion mukaan niin kutsuttua multitaskausta (multitasking) ei ole.
Ihminen voi keskittya vain yhteen asiaan kerrallaan. Kuvitellessaan tekevansa useampaa asiaa
samanaikaisesti henkilo todellisuudessa vain siirtaa keskittymistaan asioista toisiin pyrahdyksin ja

tuolloin uudelleen orientoituminen vie kuvitellun tehokkuuden pois. (Goldsby ym., 2020, ss. 6-7)

Itsensa johtamisen strategiat jaettiin seka teoriakirjallisuudessa ja teorialahtoisesti
tutkimusaineistoissa kolmeen ryhmaan. Niitd ovat: 1) kayttaytymiseen liittyvat strategiat, 2)
luonnollisen palkitsemisen strategiat seka 3) rakentavien ajattelumallien strategiat. (Neck, Manz &

Houghton, 2020, s. 17)

Esimerkkina rakentavista ajattelumalleista yhdysvaltalaisessa tutkimusartikkelissa selvitettiin
johtajan itselle puhumisen tavan yhteytta johtamistehokkuuteen ja johtajan kokemukseen tyon
kuormituksesta. Tutkimuksessa kerattiin johtajien itselle kirjoittamia kirjeitd osana viiden paivan
johtamiskoulutusta. Ennen osallistumista teetettiin 360-asteen palautearviointi ja kerattiin
tyoymparistoon liittyva kysely, jossa oli mukana mittari tyénkuormitukselle. Tuloksena todettiin,
ettd rakentavalla itselle puhumisella on todellakin merkitysta. Kyky johtaa toisia lisdantyi ja tyon

kuormituksen kokemus vahentyi. (Rogelberg ym., 2013, s. 193)

Aineistoista |6ydettiin erilaisia menetelmia itsensa johtamiseen. Menetelmien koonti ei sisalla
yksittdiseen tarpeeseen vastaavia keinoja esimerkiksi esimiestyon hektisyyden hallitsemisesta
(esimerkiksi sahkoinen kalenteri, tauot, priorisointi, delegointi) tai johtamisrakenteen luomisesta
(esimerkiksi informaatiokulku organisaatiossa). Tama rajaus tehtiin tietoisesti, jotta pitkat
tarvelistat eivat peittadisi alleen sitd, mista itsensa johtamisessa on kyse. Ne voivat kuitenkin nousta
kehittamiskohteeksi reflektoinnin kautta esimiestyon arjessa. Jos esimerkiksi ajanhallinta nousee
kehittamistarpeena esiin, tarkoittaa se itsensa johtamisen menetelmina sita, etta esimerkiksi on

syyta pohtia, kuinka suhtautuu ylipdaansa ilmioon kiire. Mihin se liittyy, tehtavien maardan, omaan
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jaksamiseen vai pelkoon epdonnistumisesta? Eri havainnot johdattaisivat kukin omalle
etenemisreitilleen. Tehtavien maara kenties keskusteluun oman esimiehen kanssa, jaksaminen
etenisi ravitsemuksen, lilkkkuminen ja unen tasapainon tarkistamiseen ja pelko epdonnistumisesta

pohdintaan omista odotuksista.

Toisaalta konkreettinen tekeminen voisi perinteisen ongelmanratkaisun kautta olla, ettd paattaa
joka perjantai paivittaa sahkoisen kalenterinsa ja varaa aikaa sita ennen reflektoinnille. Kyse on siis
havainnosta ja valinnasta, kuinka paattaa edeta. Kuinka tarkea asia itselle on ja hoitaako oireen vai
pureutuuko syvemmalle. Itsensa johtaminen pureutuu lahtdkohtaisesti syvemmalle. Menetelmia

kuvataan tarkemmin kuvassa kuusi. (Kuva 6.)

Esimiehen itsensa johtaminen

-> menetelmia

Yhteen asiaan kerrallaan
Rakentavat ajatusmallit keskittyminen
Kiyttaytymisen saitely (multitaskausta ei ole)

. Positiivinen sisdinen Tydympariston
Tavoitteiden Luonnollinen

] J puhe, toimimattomien Tietoisen ldsndolon muokkaaminen
asettaminen, itsensé palkitseminen uskomusten ja vahvistaminen miellyttavaksi
tarkkailu, itsensa Miellyttvien asioiden olettamusten (mindfulness) Tavoitteisiin suuntaavat
palkitseminen lisa@minen tehtavaan, tunnistaminen ja esim. kavely, hetki vinkit ympdristdse3
(ja rankaiseminen _epamiellyttavien _korvaaminen, ennen kokousta, dialogi
taydentivana ajatusten vahentaminen | mielikuvitus (mielikuva-
menetelmand) > tunne osaamisesta ja harjoittelu)

Muistilistat,

== yahvistaa tehtavista muistutukset
suoriutumista, . ra

-> tietoisuus vahvistuu, padttavaisyydestd auttaa -> rakentava tapa muutoksien kasittelys, -> auttaa fokuksen

haasteellinenkin tehtava onnistumaan ajatella vaikuttaa omasta hyvinvoinnista ww".ﬂifs;:j' "':?':'e':t;é
. (T I P. | . 5 MUISTI rmi
suoritetaan positilvisesti huolehtimista, tunteiden LTS
suoriutumiseen sidtelyd ja yhteytts
toisiin

Kuva 6. Esimiehen itsensa johtamisen menetelmia.

5.3 Onnistumispuhetta itsensa johtamisen onnistumisesta

Kirjallisuuskatsauksen aineistoista I6ydettiin kuvauksia itsensa johtamisen onnistumisesta,
sujuvuudesta ja toimivuudesta. Useimmiten kerronta oli tulevaisuuteen suuntaavaa. Iltsensa

johtamisen todettiin vaativan tietoisuutta itsesta. Tietoisuuden itsestd maariteltiin koostuvan



itsearvioinnista ja sosiaalisesta vertailusta. Kun tunsi itsensa, ymmarsi kehittdmistarpeen ja osasi
maarittaa itselleen tavoitteen. Lisaksi tarvittiin asenne ja motivaatio seka toimeen ryhtymisen

tahto. Organisaation ja laheisten tuki ja ymmarrys vaikuttivat positiivisesti onnistumiseen.

Itsensa johtaminen ei ole irrallinen ymparistdstdan. Turhasen (2019, s. 76) opinndytetyossa
haastattelututkimuksen tuloksena todettiin, etta positiivista vaikutusta esimiestyéhon toivat
kokemus vapaudesta, vastuusta ja vaikuttamisesta. Ne toivat hyvinvointia ja onnistumista mutta
saattaa irrallaan kddntya itsedan vastaan, jos omille kehittamiskohteille sokeuduttiin. Itsensa
johtamisen onnistumisessa oli tarkea tuntea itsensa. Tutkimuksessa korostettiin organisaation
tuen merkitysta esimiehen onnistumisessa itsensa johtamisessa. Riittdva maara ja riittavan
kattavat ohjeistukset toimimiseen mutta sopivasti lilkkumavaraa antoivat mahdollisuuksia tehda
ainutlaatuisempia, eri tilanteisiin sopivampia paatoksia. Tuen tarjoaminen, tyémaaran hallinnoin
ja tavoitteiden asettaminen henkil6kohtaiselle kehitykselle todettiin olevan esimiehen

kehittymisen edellytyksia. Itsensa tuntemisen kehittamisen lisddmiseksi opinndytetydssa nostett
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ti

iin

esille oman arvotietoisuuden vahvistamiseksi arvokello ja arvojen esiintymista arjessa havainnoiva

taulukko. Tarkoituksena oli nimeta ja |0ytaa itselle tarkeat arvot. Nadin voitiin tarkastella arvon
esiintyvyytta arjen toimissa seka laatia tarvittaessa suunnitelma vahvistamaan tietyn arvon

nakyvyytta.

Artikkelissa hoitotyon johtamiskoulutuksesta, todettiin etta kaikki itsearvioinnit ja erilaiset
persoonallisuuksien piirretestit, kuten esimerkiksi Myers-Briggs tyyppi-indikaattori tai
Enneagrammi olivat hyvid, koska ne johtavat kaikki pohdintaan ja arviointiin itsesta suhteessa
toisiin. Itsetuntemuksen lisadaminen johtamiskoulutuksiin ndhtiin erittdin tarpeellisena. Tarkeana
pidettiin myos palautteen pyytamista, sen kasittelemista ja ettd tyon ulkopuolella osallistuu
erilaisiin aktiviteetteihin, lukee ja harrastaa. Pidettiin tarkedna tutustua itseensa erilaisissa

ymparistoissa ja vuorovaikutussuhteissa. (Moodie, 2016, ss. 4-5)

Eettista johtamista kasittelevassa tutkimusartikkelissaan Caldwell ja Hayes (2016, s. 1163)
totesivat, etta johtajalla on moraalinen velvollisuus kehittda itsetuntemustaan. Kun annamme
oman valon loistaa, me alitajuisesti annamme toisille ihmisille luvan tehda samoin. Kun olemme

vapautuneet omista peloistamme, lasndolomme vapauttaa automaattisesti myos toiset.
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Yhdistettdessa itsensa johtamisen kayttaytymisen strategioita ja arvotietoisuuden vahvistaminen,
todettiin tuloksena onnistumista tehtavien suorittamisessa ja niihin sitoutumisessa. Tutkimuksessa
kaytettiin kayttaytymista ohjaavia strategioita, kuten tavoitteen asettaminen, tehtaviin
suuntaavien muistutusten kdyttaminen ja itsensa palkitseminen. Itsensa johtaminen ja siina
onnistuminen on yhteydessa siihen, ettd jos tehtdva ja omat arvot ovat saman suuntaiset,
motivaatio suorittaa tehtava kasvaa, halu ja kiinnostus tehtavaa kohtaan on vahvempi kuin jos

sidosta omien arvojen kanssa ei ole. (Unsworth & Mason, 2016, s. 23)

Artikkelissa johtajuuden kehittymisestd, tuotiin esiin johtamisen historian merkitys. Johtamisen
koulutusta kehittdessad on hyva tuntea johtamisen kehityksen historia. Kunkin teorian katsottiin
vastaavan aikanaan kasilla olleeseen tilanteeseen. Taman paivan johtamisteoriat ovat vailla laajaa
tutkimusta ja mittareita, ne kehittyvat ja muovautuvat edelleen. Ihmisten ajatus johtamisesta on
kypsynyt ja niin tulisi johtamisen kehittamisen tekojenkin muuttua. Tulevaisuuden johtamisen
haasteisiin ei vastata pelkastaan yhden perinteisen johtamisteorian opeilla. Teorioita tulisi
tarkastella laajasti ja huomiota tulisi kohdistaa myds organisaation ulkopuolelle, koska
organisaatio ei ole irrallaan ymparoéivasta maailmasta. Itsensa kehittamisen aloitteet ovat hyvia,
osaamisen taydentdvida menetelmia, mutta organisaatioissa olisi hyva tutustua myos palvelevan
johtamisen, eettisen johtamisen, itsensa johtamisen ja tiimin johtamisen teoriaan ja
kayttaytymismalleihin. Johtamisen teoriat ja johtamisen kehittamisen teoriat eivat ole eristyksissa
toisistaan, eika tyoelaman haasteidenkaan tulisi olla teorioista irrallaan. (Megheirkouni &

Mejheirkouni, 2020, s. 113)

5.4 Yllattavia 16ydoksia ja kritiikkia

Saksassa tehdyssa itsearviointitutkimuksessa tutkittiin tietoisen lasndolon (Mindfulness) vaikutusta
johtajien kokemana tydelamaan ja johtamiskykyyn. Tutkimustulokset osoittivat, etta tietoisen
lasndolon harjoittelemisella oli vaikutusta itsensa johtamisessa osallistujien tietoiseen tehtdvien
hallintaan, huolenpitoon itsesta seka itsesaatelyyn. Lisaksi havaittiin positiivisia vaikutuksia
johtajuuteen yhteydessa toisiin ja muutoksiin sopeutumisessa. Tutkimuksen tekemisen taustalla
oli yllattava tulos aikaisemmasta pilottitutkimuksesta. Havaittiin, etta harjoitusta tehneiden
osallistujien itsetuntemuksen kehittyessa, osa oli tiedostanut tydympariston heikot olosuhteet
oman hyvinvointinsa vaaratekijana ja tyohon sitoutuminen oli laskenut. Toisessa havainnossa

henkildon oma arvotietoisuuden vahvistuminen oli avannut silméat organisaation ja omien arvojen
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ristiriitaan. Tdma oli johtanut jopa irtisanoutumisiin. Tyohon sitoutumisen vaarantuminen
katsottiin olevan mahdollinen syy, etta johtajien itsensa johtamista ei ole tutkittu niin paljon, kuin
tyontekijoiden tai tiimien itsensa johtamista. Eika johdon tutkijat sitoutuneet tahan haasteeseen

riittavasti. Tutkimustietoa on siis edelleen varsin rajallisesti. (Rupprecht ym., 2019, s. 3)

Kirjallisuuskatsausartikkelissa, joka kasitteli tutkimuksia johtajan omiin taitoihin luottamisen
vaikutuksesta tydssa suoriutumiseen, nousi esiin myos kritiikkia. Tutkimustulos osoitti, etta
johtajan luottamus omiin kykyihin vahvistaa positiivisesti tydssa suoriutumista ja vaikuttaa
halukkuuteen ottaa vastaan haastavia tehtdvia seka sitoutua suoritukseen. Mutta liiallinen omiin
kykyihin luottaminen voi johtaa liiallisiin odotuksiin, liialliseen riskinottoon seka vahaisiin
jatkokoulutus- tai kehittamistoimenpiteisiin osallistumiseen. Nain tuloksena on epdaonnistumisen
kierre, mika heikentda suorituskykya. Tasta todettiin olevan viela liilan vahan tutkimusta, joten se

olisi artikkelin kirjoittajan mukaan varsin kiehtova jatkotutkimuskohde. (Dwyer, 2019, s. 642)

Larssonin ja Rundwallin (2017, s. 57) haastattelututkimuksessa tuli esille, ettd itsensa johtaminen
jaa usein organisaation tehtavien alle. Tunne siita, etta omille tavoitteille ei ole aikaa, koska
organisaation tavoitteet vaativat kaiken ajan. Tasapaino olisi I6ydettava, muuten motivaatio ja
oman johtamistyon tarkoitus on vaarassa kadota. Toisaalta tutkimuksessa muistutettiin, etta

tasapainon I6ytymisesta ja itsensa kehittamisesta on vastuussa jokainen johtaja ihan itse.

Vastaavasta organisaation jalkoihin jdamisesta kuvailtiin my6s Salmela (2016, s. 5) pro gradu-
tutkielmatyossa. Yhteiskuntamme monet instituutiot eivat kannusta itsensa johtamisen
harjoittamiseen, vaan enemmankin riippuvuuteen muista. Yksilot oppivat tulemaan riippuvaisiksi
johtohahmoista, jotka tekevat paatoksia heidan puolestaan. Lisaksi useimmilla henkil6illa ei ole

tyOssdan tai yksityiselamassdan luontevaa mahdollisuutta oppia itsensa johtamista.

Kritiikkia esiintyi tuloksissa itsensa johtamisen tutkimuksessa myos mittaamisen ja mittaamisen
kohdentumisen suhteen. Talla hetkelld kdytdssa olevaa mittaria RSLQ (the revised self-leadership
guestionnaire) eivat kaikki tutkijat taysin hyvaksy mutta toisaalta se on toistaiseksi ainut laajasti
tunnettu mittari. Itsensa johtaminen liittyy yksilon tunteiden saatelyyn ja ajattelun prosesseihin ja
niiden tutkiminen on tutkijoiden keskuudessa todettu hankalaksi. Tasta syysta tutkimus keskittyy

usein kayttaytymistd ohjaaviin prosesseihin. (Larsson & Rundwall, 2017, s. 3)
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6 Pohdinta

Tassa luvussa kuvataan kirjallisuuskatsauksen tekijan, tutkijan pohdintaa opinnaytetyon eri

vaiheissa. Lisdksi tarkastellaan tutkimuksen luotettavuutta ja tulevaisuuden jatkotutkimusaiheita.

Kirjallisuuskatsauksen luotettavuutta pyrittiin lisdamaan silla, etta se raportoitiin selkeasti ja
avoimesti. Eri tavoin kuvaamalla avattiin, mita on tehty missakin katsauksen vaiheessa.
Luotettavuutta voi heikentaa se, etta tekijoita oli vain yksi. Katsauksen tekoon osallistui valillisesti
laheisid, kuten puoliso, sisaruksia ja ystavia. He toimivat tarpeellisina pohdinnan peileina

opinnaytetydn tekemisen matkan varrella.

Katsaukseen valittu aineisto koostui korkeakoulujen opinnaytetoista ja tieteellisista artikkeleista,
joita julkaistaan tieteellisissa lehdissa. Tama lisdaa tutkimuksen luotettavuutta. Artikkelit on
vertaisarvioitu ja hyvaksytty julkaistaviksi. Aineiston taustalla on ndin laajemman tiedeyhteisén
kokemus. Tutkimusaineistomaara oli 15 aineistoa. Maara tuntui tutkimuksen teon edetessa jopa
lilan suurelta, koska tulokset alkoivat toistua tai tuottivat eri lahestymistavoista riippumatta saman
paatelman. Toisaalta se todennakoisesti kertoo juuri riittavasta tutkimusaineistomaarasta, vaikka

tutkimuksen tekijan nakokulmasta se alkoi antaa viitteita toistosta.

Kirjallisuuskatsauksen aineistot, olivat suurimmaksi osaksi englanninkielisid. Aineistoa kasitellessa
kaytettiin tarvittaessa apuna sanakirjaa kdannettdessa englanninkielista tekstia. Artikkeleissa
saatettiin kayttaa hyvin erilaisia ilmaisuja ja niiden tarkoituksen varmistamiseen tarvittiin
muutamassa kohdin lisdapua. Esimerkiksi sana self-concordance kasitteelle ei I6ydetty yhta
sopivaa kdaannosta suomen kielelld. Sanakirjan lisaksi etsittiin apua my6s YSO-sanastopalvelusta.
Sanan sisaltaneen tekstin kuvausten kautta lopulta tarkentui, etta kasitteelld tarkoitettiin minan

eheytta, pysyvyytta tai itsensa kanssa sopusoinnussa olemista, viitaten arvotietoisuuteen.

Opinnaytetyoprosessin aikana kirjallisuuskatsauksen tekijalle tarjoutui tilaisuus tutustua
menetelmiin, joiden avulla itsetuntemusta voisi vahvistaa. Kahteen kartoitukseen tekija oli saanut
mahdollisuuden tutustua jo aikaisemmin, tyon tai harrastuksen kautta. Tuttuja ennestdan olivat
MBTI eli Myers Briggs tyyppi-indigaattori seka 360-asteen palaute. Nyt tutustuttiin [Bhemmin
malleihin nimelta Enneagrammi ja Big Five. Erilaiset persoonallisuustestit, piirretestit tai muut

vastaavat ovat hyva mahdollisuus lisata itsetuntemusta. On hyva kuitenkin tutustua testin
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taustoihin, jotta ymmartaa myos testin lahtékohdat ja kuinka saatuja tuloksia tulisi tulkita.
Varsinainen, pidempiaikainen hyoty, jonka testeistd voi saada alkaa testituloksen kasittelysta ja

lukuisista kysymyksista, joita testi toivottavasti tekijassa herattaa.

Kirjallisuuskatsauksen tekeminen oli erittdin mielenkiintoinen prosessi. Aihe esimiehen itsensa
johtamisesta houkutteli kokonaisvaltaisuudellaan tutkijaa perehtymaan itsensa johtamisen
ilmiodn suurella mielenkiinnolla. Aihe kannatteli helposti opinnaytetyon tekemisen alusta loppuun
ja on todennakoisesti vielda suuremmassa roolissa tekijan omassa eldamassa myos tulevaisuudessa.
Hyotya opinndytetydn aikana kaydyista pohdiskeluista riittaa jatkokasittelyyn niin tydhon kuin
vapaa-ajallekin. Opinndytetydn ohjaajan kanssa tehty valinta tutkimustavasta eli systemoitu
kirjallisuuskatsaus, oli ehdottomasti hyva valinta. Siind annettiin selkeat ja toimivat raamit edeta ja
kasitella monien teorioiden ilmidta nimelta itsensa johtaminen. Katsauksen teko auttoi tekijaansa

myos |6ytamaan uudelleen tutkimusartikkelien maailman.

6.1 Jatkotutkimusehdotuksia

Kirjallisuuskatsauksen tutkimusaineistoissa ja raportin teorialahteissa kerrottiin lahes
poikkeuksetta tarpeesta jatkotutkimukselle. Itsensa johtamista on tutkittu suhteellisen vahan,
erityisesti johtajien nakékulmasta. Mikali itsensa johtamisen ndakee yhtena peruspilarina
johtamisosaamisessa, edellytyksena toisten johtamisessa, on valttamatonta tehda laajaa
jatkotutkimusta aiheesta. Itsensa johtaminen on valtava mahdollisuus niin yksiléille kuin

organisaatioille, eikd taman ilmion vaikuttavuudesta tiedeta viela riittavasti.

Tarvitaan lisda haastattelututkimuksia itsensa johtamisen kokemuksista. Organisaation arvoihin
sitoutumisen ja itsensa johtamisen suhde olisi mielenkiintoinen selvittda. Varhaisissa itsensa
johtamisen tutkimuksissa oli noussut esiin, etta organisaatiotasolla ei olla tehty itsensa
johtamisesta tutkimuksia niin paljon, koska se saattaa vahentaa sitoutumista organisaation
arvoihin. Ei toki ole pelkdstaan huono asia, jos tyontekija havaitsee arvoristiriidan omien ja
organisaation arvoissa. Vaikka irtisanoutuminen on toki suuri ratkaisu. Ehka irtisanoutunut
tyontekija etsii omien arvojensa mukaisen tyopaikan ja elaa sen jalkeen merkityksellisempaa
elamaa ja voi hyvin. Tai ehka organisaatiossa havaitaankin, ettad arvopohjassa on korjaamista tai se
nakyy vaaristyneesti toiminnassa ja toimintaa korjataan. Tydoympariston heikosta tilanteesta voisi

ajatella, etta siind havainnossa on hyva mahdollisuus laittaa asiat parempaan kuntoon yhdessa.
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Tybhyvinvointi paranisi koko yhteis0ssa ja ymmarrys arvoista vahvistuisi. Vai onko niinkin
voimakkaan reaktion, kuin irtisanoutumisen taustalla ennemminkin kyse siita, etta
henkilékohtainen kriisi mullistaa yksilon arvoasetelmat, ja kaikki vanha on tasta syysta vain

jatettava taakse.

Enta tarvitaanko aina kriisi, jotta ihminen pysahtyy ja alkaa havainnoimaan omia ajatuksia,
uskomuksia ja kasityksia? Vaikka usein nayttaa niin olevankin, uskon etta kaikki eivat tarvitsisi
elaman suurta tragediaa alkaakseen elamaan merkityksellista elamaa. Se on surullista, jos vasta
jonkin jarkyttavan kokemuksen kautta olisi mahdollista herata elamalle. Silloinhan pitaisi ikdan
kuin toivoa ja odottaa, ettd oma vuoro kriisille osuisi kohdalle, sopivan kokoisena tietenkin ja
sitten voisi laittaa eldmaansa jarjestykseen. Joku mahdollisesti kiirehtisi ottamaan erilaisia riskeja,
etta tulisi tarvittava takapakki nopeammin (ehka hallitummin?), ja paasisi takaisin kiinni elamaan.

Onko itsensa johtaminen kriisin kautta vaikuttavampaa kuin ilman kriisia?

On toki vaikeata sanoa, mika tapahtuma on mitenkin jarkyttavaa kenellekin, mielensa kun voi
pahoittaa niin monesta syystda. Muutamia vuosia on puhuttu paljon resilienssista, psyykkisesta
palautumiskyvysta, kyvysta kohdata vaikeuksia ja selvita niista tai niiden kanssa. Resilienssi on siis
tullut voiteluaineeksi vanhan elaman ja merkityksellisen elaman erottavan kriisin ymparille.

Muutokset ja niihin suhtautuminen on merkittava osa itsensa johtamista.

Jatkotutkimusta voisi tehda myos vallitsevan COVID-19, koronapandemian mukanaan tuomasta
etatoiden ja etdopiskelun maaran kasvun vaikutuksista suhteessa itsensa johtamiseen. Talla
hetkelld valtava maara organisaatioita johdetaan etana. Tyot ovat toisilla lisdantyneet, toisilla
vahentyneet pandemian monien kerrannaisvaikutusten kautta. On opeteltu uusia digitaalisia
taitoja tai paivitetty vanhaa teknistd osaamista tahan paivaan. Kuinka itsensa johtaminen onnistuu

nyt, kun peilaavat palautekanavat siirtyivat verkkoon? Mita erityistda huomiota tilanne vaatii?

Lisaksi rekrytoitaessa henkilokuntaa, erityisesti johtotehtaviin, voisi olla tarkoituksenmukaista
mitata itsensa johtamista. Itsensa johtaminen on kokonaisuuden hallinnan ja muutoksen keskelld
elamisen kannalta yha tarkeampaa osaamista maailmanlaajuisesti, nykyhetken ja tulevaisuuden
avainosaamista. Miten ja missa vaiheessa mittaus olisi tarkoituksenmukaista tehda? Enta olisiko
opiskelijoille opetettava itsensa havainnointitaitoja, itsensa johtamista ja itsesaatelya? Mielestani

olisi, ehdottomasti. Monessa tyopaikassa ja koulussa tehdaan erilaisia itsearviointeja tai
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tutustutaan itsearviointitesteihin. Tama on mielestani erittdin hyva asia, kun viela muistamme,
ettd testit ovat suuntaa antavia kuvauksia ja ymmarretdaan ne osana lisdédmaan itsensa tuntemusta

ja tarjoamaan mahdollisuuksia kehittya.

6.2 Pieni ajatus tulevaisuudelle

Sydanmaanlakka (2019, s. 146) kuvaa tulevaisuuden johtajuuden olevan innostumista,
innostamista ja innovointia. Organisaatiot tarvitsevat jatkuvan uudistumisen positiivisen kierteen,
ollakseen olemassa. Nain varmasti on, niin organisaation tasolla kuin yksittdisen yksilénkin tasolla.
Pienista puroista koostuvat suuretkin vesistot. Vaikka tuntuisi, ettd on vain pieni ihmismurunen
jattimaisessa maailmassa, eika omilla valinnoilla olisi kauas kantoisia vaikutuksia, niin
todellisuudessa meita ihmismurusia on Iahes kahdeksan miljardia ja sita kautta valinnoilla alkaa
olla merkitysta. Jokainen johtaa itsedan, passiivisemmin tai aktiivisen tietoisesti. Valinnat
vaikuttavat omaan elamaamme mutta myos toisten elamaan seka ymparistoomme voimakkuutta
ja nopeutta vaihdellen, halusimme tai emme. Se on mahdollisuus, joka tulee kayttaa viisaasti.
Tiede ja teknologia ovat kehittyneet ja kehittyvat edelleen, ja niiden tarjoamien voimien
johtaminen alykkaasti on tulevaisuuden haaste koko ihmiskunnan ja maapallon hyvinvoinnin

kannalta.

Muutoksia on ollut aikaisemminkin ja tulee olemaan jatkossakin. Toiset muutokset vaikuttavat
paikallisesti, toiset laajemmin. Itsensa tunteva ja toimintaansa tietoisesti sdateleva ihminen on
mahdollisesti toimintakykyinen myds huomenna. Lohdullista on, ettd itsensa johtamisen

kehittaminen on mahdollista jokaiselle. Ja edelleen saattaa helpottaa kasitys siitd, ettd on sama

mista aloittaa. Tarkeintad on vain se yksi pieni asia, etta todella aloittaa.
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