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ITSENSÄ JOHTAMINEN
Sari Himanen

Itsensä johtamista voidaan määritellä monella tavalla. Siihen liittyy kyky suun-
nitella ja tehdä elämästään omannäköistä ja mielekästä, kyky viedä haluamiaan 
asioita eteenpäin ja osata johtaa itseään haluamiinsa tavoitteisiin. Itsensä kehit-
tämisessä keskitytään oman ajankäytön ja valintojen tietoiseen suunnitteluun, 
tavoitteiden määrittämiseen ja omien tunteiden johtamiseen, erilaisten taitojen 
harjoitteluun ja tiedon kerryttämiseen. Esihenkilönä et voi kellua virran vietävä-
nä, vaan sinun on johdettava omaa tekemistäsi juuri itse valitsemaasi suuntaan, 
tietoisesti ja rohkeasti. Sinun on myös pidettävä huolta omasta jaksamisestasi 
ja hillittävä omaa psykososiaalista kuormittumistasi. 

Tässä luvussa itsensä johtamista tarkastellaan neljästä näkökulmasta; Itsensä 
johtaminen ja oma työnkuva, Itsensä johtaminen, tietoisuus ja tunnetaidot, It-
sensä johtaminen, rohkeus ja myötätunto sekä Itsensä johtaminen ja kognitiivi-
nen ergonomia. Kaikkiin näihin osioihin on digitaalisessa valmennusohjelmassa 
interaktiivista reflektioon kannustavaa materiaalia.   

ITSENSÄ JOHTAMINEN JA OMA TYÖNKUVA 

Esihenkilö saattaa kokea usein riittämättömyyden tunnetta, aika ei riitä kaik-
kiin vaadittaviin tehtäviin, työyhteisössä on kitkaa, kaikki tuskailevat kiirettä 
ja sijaisten hankinta on työlästä. Aitoon kohtaamiseen, uuden innovointiin tai 
työntekijöiden ammatillisen kehittymisen tukemiseen ei ole aikaa. Pitäisikö oma 
työnkuva laittaa uusiksi? Mihin minun oikeasti kannattaisi aikani käyttää? Mihin 
asioihin tarvitaan minun osaamistani ja vastuullista asemaani, ja mitkä tehtävät 
voi delegoida muille? Näihin asioihin paneutumalla voi löytää työstään uusia 
merkityksellisiä puolia.    

Esihenkilötyötä ohjeistetaan useilla teeseillä

Hyvät esihenkilötaidot muodostuvat paitsi persoonallisuudesta myös siitä, että 
esihenkilö tekee työssään oikeita esihenkilörooliin kuuluvia tehtäviä. Interne-
tistä löytyy paljon erilaisia konsulttien ja muiden toimijoiden sivustoja, joissa 
nostetaan esiin erilaisia luetteloita keskeisistä esihenkilötehtävistä. Tässä muu-
tamia esimerkkejä:
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	 •	 Esihenkilön tehtäviin kuuluu valmentaa yksilöitä ja ryhmää huippusuo- 
		  ritukseen. Tärkein yksittäinen työsuoritukseen vaikuttava tekijä on henki- 
		  lön suhde lähimpään esimieheen.
 
	 •	 Esihenkilötyössä huippusuoritukseen vaaditaan halua, kykyä ja uskallusta
		  Onnistuminen edellyttää sekä teknisten että psykologisten esteiden voit- 
		  tamista. 

	 •	 Esihenkilönä työskentelet kolmella foorumilla: Arkijohtajana olet läsnä, 	
		  tuet päätöksissä ja näytät hyvää esimerkkiä, tavoitteellisena johtajana  
		  pidät säännöllisiä palavereja ja henkilökohtaisena esihenkilönä järjestät 	
		  aktivoivia ja tavoitteellisia keskusteluja työntekijöiden kanssa.

Esihenkilönä sinä johdat yksikköäsi ja olet vastuussa siitä, miten siellä työt 
tehdään, miten työaika käytetään, miten työnjako toteutetaan, millaista laatua 
tavoitellaan ja miten muita kohdellaan. Esihenkilönä olet myös suunnan näyttä-
jä siinä, miten innokkaasti omaa osaamista ja työtapoja uudistetaan.    

Haluatko suunnitella ajankäyttösi kokonaan uusiksi?  

Jos oma aika ei tunnu riittävän niihin asioihin, joita haluaisi tehdä, eikä oma arki 
ole sellaista, johon voi itse olla tyytyväinen, on aika tarttua toimiin ja organi-
soida oma työnsä uudelleen. Yksi tällaista muutosta tarjoava malli on Saa mitä 
haluat -ajattelu (Ilkka Koppelomäki 2018). 

Saa mitä haluat -ajattelussa kuvataan, että pienilläkin muutoksilla voi vähitellen 
saada aikaan isojakin muutoksia elämäänsä. Keskeistä on oppia tunnistamaan 
itselleen tärkeimmät ja merkityksellisimmät asiat, ne asiat, joita haluaa ja joita 
ei halua. Asettamalla itselleen pieniä tavoitteita ja luomalla vaiheittaisia suun-
nitelmia niiden saavuttamiseksi, voi saada unelmansa toteutumaan. Keskeistä 
on pyrkiä itse vaikuttamaan omaan elämäänsä. (Koppelomäki 2018.) Myös 
Ben Furmanin ja Mika D. Rusanovitschin (2014) Valmenna onnistumaan -teos 
nostaa esiin samantyyppisiä asioita. Pienillä onnistumisilla kannustat itse itseäsi 
kehittymään.

Valmennuksessa lähdetään siitä, että kirjoitat valitsemiasi askeleita itse itsel-
lesi. Pelkkä asioiden miettiminen ei riitä, myöskään pelkkä asioiden lukeminen 
oppimateriaalista ei tuo muutoksia asioihin. Kirjoittaminen auttaa ajattelemaan 
asioita rehellisemmin, ne tulevat henkilökohtaisemmiksi ja voit palata kirjoitta-
miisi asioihin myöhemmin ja nähdä miten asiat ovat muuttuneet. (Koppelomäki 
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2018.) Kun vielä jaat tavoitteesi muille, kerrot ne ääneen, se kannustaa sinua 
itseäsi ponnistelemaan enemmän tavoitteiden saavuttamiseksi (Furman & 
Rusanovitsch 2014). 

Saa mitä haluat -ajattelua on mahdollista soveltaa myös työasioihin. Oletko 
tietoinen mihin sinun työaikasi oikeasti kuluu? Millaisia asioita koet ja tunnet 
työpäiviesi ja -tehtäviesi aikana? Teetkö sellaisia asioita, joita haluat tehdä ja 
sinun on järkevää tehdä? Vai kuluuko päiväsi sellaisiin asioihin, joita on mieles-
täsi pakko tehdä?

Muutaman harjoituksen avulla liikkeelle kohti muutosta

HARJOITUS 1 
Lähdetään liikkeelle nykytilanteesta. Kirjaa ylös tarkkojen kellonaikojen avulla 
kaikki, mitä teet työpäivän aikana. Opi tunnistamaan, mihin työaikasi oikeasti 
kuluu.

HARJOITUS 2
Kirjaa mitä haluat tehdä työssäsi. Kuvittele itsesi sellaiseen työpäivään, mil-
lainen sen oikeasti haluat olevan. Nykytilanteeseen verrattuna se voi sisältää 
pieniä tai isoja muutoksia, eikä toivomiesi muutosten tarvitse toteutua vielä 
ensi viikolla tai ensi kuussa.

HARJOITUS 3
Valitse yksi asia, jota olet valmis edistämään ja johon haluat keskittyä. Vielä ei 
kannata miettiä, miten se voisi toteutua tai tietää miten teet siihen liittyvän 
muutoksen. Tärkeintä on valita aihe, jonka haluat muuttuvan ja kirjoittaa se 
omiin muistiinpanoihisi.

HARJOITUS 4
Luo kirkas tavoitetila ja kirjoita se ylös. Tavoitetila kuvaa tilannetta, miten asiat 
ovat muuttuneet valitsemasi aiheen kohdalla. Tavoitetila ohjaa sinua haluamaa-
si suuntaan, se antaa vinkkejä, mitä sinun tulee tehdä, ja tiedon, milloin olet 
perillä. Tavoitteen avulla on tarkoitus päästä eteenpäin, ei onnistua täydellises-
ti. Jaa kirkastamistasi tavoite muiden kanssa. 

Harjoitus 5
Etene askel askeleelta. Tavoitteisiin on monta reittiä, joten älä tee tietä valmiik-
si, mieti vain askel kerrallaan. Valitse sellainen askel, jonka pystyt tekemään, ja 
joka on sellainen, jonka haluat tehdä. Kirjoita seuraava askel muistiinpanoihisi ja 
kirjoita myös, milloin toteutat sen.  
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HARJOITUS 6
Löydä oikeat ihmiset ympärillesi. Älä yritä tehdä mitään yksin vaan pyri raken-
tamaan ympärillesi huippujoukkue, jonka kanssa ja tuella pystyt saavuttamaan 
tavoitteitasi. Mieti, keiden kanssa vietät eniten aikaasi tai olet jollakin tavalla 
tekemisissä töissä. Kun olet vuorovaikutuksessa jonkun kanssa, hän vaikuttaa 
sinuun. Mieti, ketä haluaisit ympärillesi. Kuka olisi sinulle hyvä esimerkki, jos ha-
luat kehittyä työssäsi? Etsi ihmisiä, jotka ovat hyviä sellaisella työn osa-alueella, 
jota kohti sinäkin haluat kehittyä.

Itse omaa työajan käyttöäsi muokkaamalla saat muutoksia työn sisältöösi. Aika-
si riittää uusiin asioihin, kun organisoit työtäsi uudella tavalla. Opi priorisoimaan 
ja näkemään merkitykselliset asiat vähemmän merkityksellisiltä. Usko muutok-
seen ja uudista koko työyhteisönne muuttamalla ensin itseäsi ja omaa tapaasi 
tehdä työtä.
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ITSENSÄ JOHTAMINEN, TIETOISUUS JA TUNNETAIDOT

Etenkin aloittelevan esihenkilön voi olla vaikea löytää oma itselle ja omaan 
asemaan sopiva rooli. Mikä on sopiva annos auktoriteettia tai kaverillisuutta, 
mikä on sopiva annos jämäkkyyttä tai sallivuutta? Miten tunnistetaan omia 
tunteita tai miten suhtaudutaan työyhteisössä esiintyviin tunteenpurkauksiin? 
Näitä asioita reflektoimalla on mahdollista tunnistaa omat kehittymiskohteet ja 
vahvistaa omaa osaamistaan juuri niillä alueilla.

Itsensä johtamisessa painottuu tavoitteellisuus, tietoisuus omasta mielestä ja 
arvoista sekä tunnetaidot

Älykästä johtamista tutkinut Pentti Sydänmaalakka (n.d.) määrittelee itsensä 
johtamisen jatkuvaksi oppimis- ja vaikuttamisprosessiksi, jossa henkilö tulee 
tietoiseksi kehostaan, mielestään, tunteistaan ja arvoistaan, minkä jälkeen hän 
pystyy paremmin ohjaamaan tekojaan, ajatuksiaan ja tunteitaan. 

Työyhteisöjä paljon kouluttanut psykologi Tony Dunderfelt (2011, 2016) puo-
lestaan kuvaa itsensä johtamista T3-mallilla, jonka osatekijöitä ovat Tietoisuus, 
Tavoitteellisuus ja Tunnetaidot. Tavoitteellisuuteen liittyy intentionaalisuus ja 
yksilöllinen motivaatio, tietoisuuteen liittyy kokemuksellisuus, havaintokyky ja 
hyväksyminen ja tunnetaitoihin liittyy tunteiden kolmisoinnun tunnistaminen ja 
alitajunnasta nousevien römpiöiden työstäminen. 

Tavoitteellisuus lähtee omien tavoitteiden ja motiivien tunnistamisesta ja niiden 
alkuperän ymmärtämisestä  

Ihmiselle on ominaista tehdä asioita, jotka ovat hänelle tärkeitä. Mielemme 
suuntautuu tavoitteisiimme ja haluamme, että toiveemme toteutuvat. Psykolo-
giassa tätä kutsutaan intentionaalisuudeksi. Arkisesti ilmaistuna kyse on tah-
tomisesta ja omien tarpeiden tyydyttämisestä eli tavoitteellisuudesta. Ihmisen 
tyytyväisyys elämäänsä on suhteessa hänen haluihinsa ja tavoitteisiinsa. Tästä 
voisimme päätellä, että ihmisen tyytyväisyys omaan työelämäänsä on myös 
suhteessa hänen työelämäänsä kohdistuviin tavoitteisiinsa. 

Mitä ovatkaan sinun tavoitteitasi, jotka liittyvät työelämään? Omia tavoittei-
taan kannattaa opetella analysoimaan, priorisoimaan ja ymmärtämään. Tässä 
yhteydessä on myös hyvä pohtia, mistä tavoitteeni ovat peräisin, ovatko ne 
peräisin kasvatuksestani vai ovat ne aitoja minun ydinminäni tavoitteita? 
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Kasvatetun minän tavoitteet ovat Dunderfeltin mukaan opittuja ja sisäistettyjä 
malleja, joita olemme saaneet vanhemmiltamme, ystäväpiiriltämme, koulusta 
tai yhteiskunnasta. Nämä opitut mallit saattavat ohjata meitä hyvinkin voimak-
kaasti, ja niihin voi liittyä sisäinen ääni, joka sanoo ”minun pitäisi tehdä näin” tai 
”tätä en saisi tehdä” tai ”olen hyväksytty, kun teen näin”. 

Ydinminän tavoitteet taas ovat itselle merkityksellisiä asioita, joita ihminen ha-
luaa välttämättä tehdä, eivätkä ne sisällä mitään ahdistavia pakkoja. Ydinminän 
tavoitetta toteuttaessaan ihmisellä on innostunut ja myönteinen olotila, hän voi 
kokea, että tämä on minun juttuni ja tämän tekeminen tuntuu kivalta. Ydinmi-
nän tavoitteet kietoutuvat siihen, mitä ihminen elämältään todella haluaa.

Keskeistä työhönkin liittyvää tavoitteellisuuttamme voi siis ohjata joko opi-
tut automaattiset alitajunnasta tulevat kasvatetun minän mallit tai tietoinen 
ydinminä. Kun ihminen selvittää omat motiivinsa ja tarpeensa, hän voi toimia 
helpommin ydinminästä lähtöisin ja tehdä enemmän itselleen merkityksellisiä 
asioita.

Itsensä johtamisen perustavoitteena onkin sisäisen merkityksellisen toiminnan 
kohdistaminen itsenäisellä ja luovalla tavalla sellaisiin asioihin, jotka ovat itselle 
merkityksellisiä, omien tavoitteiden ja tarpeiden mukaisia. Miten pystyisit 
suuntaamaan oman ajattelusi ja toimintasi yhä tietoisemmin sinun, työsi ja 
työyhteisösi kannalta merkityksellisiin asioihin?  

Tietoisuus 

Tietoisuus voidaan määritellä aistimusten, elämysten, tunteiden, mielikuvien ja 
ajatusten kokonaisuudeksi. Psykologiassa ja kognitiotieteessä tietoisuudella vii-
tataan kokemuksellisuuteen yleensä, ja siihen liittyy subjektiivisuus, itsetajunta, 
aistivuus, äly ja kyky hahmottaa itsen ja ympäristön välisiä suhteita. Esihenki-
lötyössä tämä tarkoittaa sitä, että olet tietoinen olemassaolostasi osana työyh-
teisöä ja ympäristöä, jossa toimit. Hahmotat aistien, ajatusten ja muistin avulla 
kokonaisuutta. Seuraavaksi kuvataan muutamien näkökulmien kautta sitä, mi-
ten voit kehittyä vielä paremmaksi esihenkilöksi, jos sitä tietoisesti tavoittelet.
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Hyväksi esihenkilöksi voi tietoisesti pyrkiä kehittymään jatkuvan oppimisen 
taktiikalla

Johtajaksi tai esihenkilöksi voi päätyä puolivahingossa, mutta täytyy nähdä 
vaivaa, tullakseen tehtävässään päteväksi. Hyväksi esihenkilöksikin voi tulla 
kuka vain, kuka haluaa tulla hyväksi. Siihen tarvitaan itsetuntemusta, tahtoa, 
tietoista kehittymishalua ja jatkuvaa oppimista sekä uskallusta kohdata vaikei-
takin tilanteita. Halme ym. (2019) kuvaavat kirjassaan Työelämän kapinnalli-
set, että suomalaisten johtajien ja johtamisen asiantuntijoiden mukaan meillä 
osataan hoitaa monet prosessit ja asiat hyvin, mutta meillä ei osata motivoida 
työntekijöitä, eikä kunnianhimomme ole riittävää. Esihenkilöt eivät oikein osaa 
sytyttää työntekijöissä merkityksellisyyden tunnetta ja intohimoa työtään 
kohtaan. Osaatko sinä?

Esihenkilöntehtäviin kuuluu vaikeisiin asioihin tarttuminen ja konfliktien ratkaisu

Passiiviseksi johtamistyyliksi kuvataan tilannetta, jossa esihenkilö arkailee vai-
keisiin asioihin tarttumista ja konfliktien ratkomista. Kiistoja saatetaan väistellä 
siirtämällä henkilöitä tehtävästä toiseen. Tällaisella passiivisella toiminnalla 
esihenkilö voi pahimmillaan rapauttaa työyhteisön työmoraalin ja estää työnte-
kijöiden tavoitteellisen ja vastuullisen toiminnan. Esihenkilölle kuitenkin kuuluu 
työantajan edustajana työjohto- eli direktio-oikeus ja vastuu työpaikan hyvin-
voinnista. Jos olet valinnut esihenkilötehtävän, sinun kuuluu varmistaa työnteki-
jöille ansaitsemansa turva ja oikeudenmukainen kohtelu, työnantajalle tuloksia 
ja vastinetta rahalle sekä asiakkaille laadukkaita palveluja. Esihenkilön tehtäviin 
kuuluu ratkoa konfliktit ja tunnejohtaa työyhteisöä. Esihenkilö ei voi kaveerata 
liikaa työntekijöiden kanssa, hän ei voi myötäillä heitä liikaa ja katsoa asioita 
läpi sormien. Hankalien tilanteiden ratkaiseminen käy vielä hankalammaksi, jos 
haluaa olla kiltti kaikille, ja kiltti aina. (Halme ym. 2019.)

Oman toiminnan tietoisen reflektion avulla itsetuntemuksesi kehittyy 

Toinen ääripää esihenkilön toiminnassa on tilanne, jossa esihenkilö valvoo joka 
prosessia, ja on mielestään ainoa, joka osaa ohjata asioita oikeaan lopputulok-
seen. Tämä vaihtoehto ei ole varmaankaan mielekäs työntekijöille sen parem-
min kuin esihenkilölle itselleenkään. Se ei tue mielekkään työn ylläpitämistä 
kummallekaan taholle. Hyvään johtamistapaan kuuluu, että tavoitteet valitaan 
ja sovitaan yhdessä, ja niiden toteutumista seurataan säännöllisesti. Tavoitteet 
voidaan määritellä tiimissä, ja esihenkilön tehtävä on tarjota raamit ja ylätason 
strateginen visio tekemiselle. 
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Paremmaksi esihenkilöksi kehittymisessä olennaista on myös oman toiminnan 
reflektointi. Omaa toimintaasi analysoimalla kehityt paremmaksi itsetuntijaksi. 
Itsetuntemus kertyy altistamalla itsensä erilaisille tilanteille ja kokemuksille, 
keräämällä palautetta omasta toiminnasta, hyödyntämällä verkostoja ja koulut-
tautumalla.

Kyky omien tunteiden tunnistamiseen on tunnetaitojen perusta 

Tunteiden merkitys ihmisen käyttäytymiseen on noussut suosituksi puheenai-
heeksi Suomessa viime vuosien aikana. Tunteet, toiveet ja mieli ovat vahvasti 
läsnä työpaikan arjessa, sillä mitään työtä ei tehdä ainoastaan käsillä tai järjel-
lä (Pessi, Martela & Paakkanen 2017). Työpaikalla muodostuvat tunteet ovat 
yleensä yhteydessä omaan asemaan ja odotuksiin työtä, työkavereita, esihen-
kilöä tai organisaatiota kohtaan. Käsitteellä tunneäly taas viitataan tunteiden 
ja ajattelun yhteyteen (Damasio 2000), jota esihenkilötyössä myös tarvitaan. 
Kyky tunteiden johtamiseen työpaikalla lähtee siitä, että esihenkilö kykenee 
ensin tunnistamaan omat tunteensa, ja sen jälkeen oppii tunnistamaan ja ana-
lysoimaan muiden tunteita. Jos esihenkilöllä on puutteita tunnetaidoista, hän 
ei ehkä kykene hallitsemaan omaa tunneilmaisuaan ja hänen käytöksensä voi 
olla ailahtelevaa, jolloin seurauksena voi olla työkulttuuri, jossa on normaalia 
esimerkiksi mököttää, kiukutella ja tiuskia.  

Tunne muodostuu siitä, kun tulkitsemme tapahtumia 

Tunne on kokemus, joka syntyy lähes automaattisesti, kun havaitsemme jotain 
tapahtuvan. Tunne ei kuitenkaan perustu vain ulkoiseen tapahtumaan, vaan 
yksilön tulkintaan tapahtumasta. Tulkinta voi olla joko tietoista ja alitajunnan 
ohjaamaa. Tunteet ovat täten elämyksiä, jotka ilmentävät suhdetta johonkin, 
tapahtumaan, muistoon tai tavoitteisiin. Ne peilaavat tai kuvastavat sinun aja-
tuksiasi, tavoitteitasi ja arvojasi. Jos jokin tapahtuma on omien tavoitteiden kan-
nalta mieluisa, se koetaan positiivisena tunteena. Jos tapahtuma ei vastaa omia 
toiveita tai jos ennakoit, että siitä on sinulle haittaa, koet negatiivisia tunteita.

Tunteita tulee ja menee, ne syntyvät, kehittyvät huippuunsa ja sitten häviä-
vät. Emootio sen sijaan jää pyörimään mieleemme, vaikka tunteen laukaissut 
tapahtuma olisi mennyt jo kauan sitten ohi. Emootioon liittyy selittelyä, turhia 
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uskomuksia sekä itsensä tai toisten aiheetonta syyttelyä. Oheisessa kuvassa 
sekä esihenkilöllä että työntekijällä on jäänyt haitalliset emootiot mieleen pyö-
rimään. 

Tunteet, niin tiedostetut kuin tiedostamattomat, ohjaavat ihmisen toimintaa 
ja ovat yhteydessä käyttäytymiseen arkisissa kohtaamistilanteissa. Jos henkilö 
kykenee tunnistamaan omat tunteensa, ja tiedostamaan myös haitalliset emoo-
tionsa, hän voi pyrkiä ymmärtämään, miten tunteet liittyvät omiin ajatuksiin, 
sanoihin ja tekoihin. Omien tunteiden tunnistamisen myötä oppii ymmärtä-
mään ja hallitsemaan myös omien mielipiteiden muodostumista. Jos esihenkilö 
ei analysoi ja ymmärrä omaa toimintatapaansa sosiaalisissa tilanteissa, hän ei 
voi ymmärtää muidenkaan toimintaa. Tunneosaamisen kehittymisen myötä voi 
kuitenkin oppia vähitellen myös havainnoimaan, miten oma tunteisiin reagointi 
vaikuttaa muihin ihmisiin. (Dunderfelt 2016.) 

   Taas tuo tulee 
myöhässä ja keksii 
jonkun tekosyyn...

    Apua, taas se 
   haukkuu mua, 
mutta en uskalla 
        kertoa...
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Kaikki tunteet ovat sallittuja, mutta tunteiden ilmaisua pitää osata  
työympäristössä hallita  

Niin sanallinen ilmaisu kuin käyttäytyminenkin ovat keskeisiä tapoja ilmaista 
tunteita. Kun puhutaan tunteiden hallinnasta, ei kuitenkaan riitä, että halli-
taan sanallista viestintää, sillä sanavalintojen lisäksi ilmeet, eleet, äänensävy ja 
äänenpaino viestivät esimeriksi innostuneisuutta, rauhallisuutta tai vihaisuutta. 
Ihmiset lukevat toistensa ajatuksia ja mielialoja jatkuvasti sanattomien viestien 
ja käyttäytymisen perusteella, jopa pienistäkin vivahteista pystytään havait-
semaan merkityksellisiä asioita toisista ihmisistä. (Damasio 2003; Dunderfelt 
2016; Nummenmaa 2016.)

Esihenkilönä sinun onkin hyvä miettiä, millaista viestiä välität olemuksellasi ja 
toiminnallasi. Sinun on täysin hyväksyttävää kokea esimerkiksi ärtymystä, mut-
ta jos olet ärtynyt, annatko sen näkyä toiminnassasi? Millaisia sanoja ja ilmaisu-
ja käytät ollessasi vuorovaikutuksessa työntekijöiden kanssa? 
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ITSENSÄ JOHTAMINEN, ROHKEUS JA MYÖTÄTUNTO

Hyvä itsensä johtamisen kyky vahvistaa esihenkilön valmiuksia toimia entuu-
destaan vieraissa ja mutkikkaissa tilanteissa. Itsensä johtamisen kykyyn liitetään 
useita ominaisuuksia, kuten myönteisyys, selkeys, luovuus ja vastuullisuus. 
Resilienssi eli muutosketteryys on ominaisuus, jota vahvistamalla voi parantaa 
omaa selviytymiskykyään muutoksissa. Myötätuntoisuus itseään kohtaan taas 
auttaa hallitsemaan omia paineita ja työyhteisössä se luo voimaantumista. 
Rohkeus esihenkilön ominaisuutena antaa valmiuksia kohdata niin haavoittu-
vaisuutta kuin hyökkäävyyttäkin, ja elää omien arvojensa mukaan. Tunnistatko 
kehittymistarpeita näissä asioissa? 

Kyseenalaistamalla ja kokeilemalla kohti luovempaa johtamista  

Esihenkilötyössä innovatiivisuus ja luovuus tarkoittavat kykyä tehdä asioita 
uudella tavalla, muuttaa työtapojaan sellaisiksi, että organisaation tavoitteet 
saavutetaan paremmin, tulokset ovat vaikuttavampia ja työssä viihtymisen 
kokemus lisääntyy. Miten esihenkilönä sitten kykenet lisäämään luovuuttasi?  
Dyerin ja kumppaneiden (2009) tutkimustulosten mukaan luova johtaja erottuu 
kyvyllään assosioida, kyseenalaistaa, havainnoida, kokeilla ja verkostoitua. Luo-
vat johtajat käyttivät näihin asioihin aikaa 50 % enemmän kuin muut johtajat. 

Muutokset hyväksymällä voi vahvistaa resilienssiään ja oppia nauttimaan 
muuttuvasta arjesta 

Resilienssillä voidaan tarkoittaa psyykkistä kuormituskestävyyttä tai joustavuut-
ta. Käytännössä se merkitsee kykyä selvitä vaikeuksista ja vastoinkäymisistä, 
kykyä sujuvaan ja joustavaan toimintaan yllättävissäkin tilanteissa. Joillakin 
ihmisillä on luontaisesti parempi sopeutumiskyky, mutta resilienssiä on myös 
mahdollista kehittää. Lähtökohtana on oppia päästämään irti menneestä ja 
oppia avoimemmin kohtaamaan tulevaisuutta. Arvioi, mitä asioita voit muut-
taa ja mitä et, millaiset muutokset sinun pitää hyväksyä ja millä tavoin sinun 
pitää muutosten mukana toimia. Näin voit paremmin sopeutua muutokseen ja 
hyväksyä muutosten mukanaan tuomaa epävarmuutta. 

Tärkeää on oppia myös nauttimaan arjen hyvistä hetkistä, tunnistaa työssään 
hyvin olevien asioiden arvo ja antaa hyvän kantaa. Luottamukselliset, tukea 
antavat ja rohkaisevat ihmissuhteet ovat tärkeitä monella tavalla, ja ne lisäävät 
myös resilienssiä työyhteisössä. Toisaalta taas hyvä resilienssikyky auttaa luo-
maan ja ylläpitämään myös ihmissuhteita niin työssä kuin vapaa-ajalla. 



23

Itsemyötätunto on armollisuutta itseään kohtaan 

Itsemyötätunto voidaan nähdä esihenkilön kykynä suhtautua omaan itseensä 
myötätuntoisesti myös silloin, kun eteen tulee vastoinkäymisiä. Itsemyötätun-
to ilmenee ystävällisenä suhtautumisena itseään kohtaan, kykynä kannustaa 
itseään sättimisen ja kritisoinnin sijaan. Esihenkilön kyky suhteuttaa asioita on 
myös tärkeää, kaikki ihmiset tekevät virheitä, kaikki ovat haavoittuvaisia ja koke-
vat riittämättömyyttä. Negatiiviset ajatukset ja hankalat tunteet tulee hyväksyä, 
mutta ne kannattaisi oppia näkemään oikeissa mittasuhteissa, liioittelematta. 
Turha itsekritiikki vain pahentaa omaa oloa, mikä saattaa heijastua myös omaan 
toimintaan ja ympäristöön.  

Myötätunto toisia kohtaan on aitoa kohtaamista, kuuntelua ja tunteiden jaka-
mista, mukana elämistä ja rinnalla kulkemista. Myötätunto on tekoja toisten 
hyväksi. Pienillä, inhimillisillä asioilla voidaan välittää kiinnostusta ja empatiaa 
toisille, tehdä olosuhteista ketterämpiä ja vaikuttaa toisten ihmisten hyvinvoin-
tiin. Myötätunto voi ilmetä myös myötäintona, iloitsemisena toisen puolesta ja 
hänen intonsa jakamisena.

Työyhteisöissä myötätunnon osoittamisella on tutkimusten mukaan yhteys 
työmotivaatioon, tehokkuuteen ja tuloksiin. Myötätunnon kautta vahvistetaan 
myönteisiä tunteita työyhteisössä, työn imua ja luovuutta, ja samalla kevenne-
tään ainakin hiukan stressin kokemista.  

 

Onko sinulla 
kaikki hyvin?
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Rohkea johtaja laittaa itsensä peliin ja kantaa vastuun yksikkönsä toiminnasta 

Esihenkilötyö edellyttää rohkeutta. Jo esihenkilötehtävän vastaanottaminen 
on vaatinut rohkeutta. Lehto (2017) kuvaa rohkeuden ilmenevän kykynä laittaa 
oma persoonansa peliin, käyttää valtaa, toimia suoraselkäisesti, rakentaa siltoja 
ihmisten välille, näyttää suuntaa ja myöntää tarvittaessa olevansa väärässä. 
Rohkeus tarkoittaa myös oman johtamistyylinsä löytämistä ja oman persoo-
nansa käyttämistä siinä. Aito ja rehellinen itsensä likoon laittaminen johtamis-
työssä myös palkitsee, työstä voi oivaltaa innostavia haasteita ja itsensä kehit-
tämisen mahdollisuuksia. 

Työyhteisössä huomataan hyvin nopeasti, onko esihenkilö innostunut omasta 
tehtävästään, onko hän sitoutunut työhönsä ja vastuuseensa ja onko hänellä 
rohkeutta johtaa yksikköään sen arvojen mukaisesti. Jos esihenkilöllä ei ole 
rohkeutta johtaa, työyhteisöön syntyy piilojohtajia, minkä myötä ongelma-
kierre usein vain pahenee.

Esihenkilö on yksikkönsä arvojohtaja, valitsemillaan puheenaiheilla ja kielen-
käytöllä hän luo työyhteisöönsä kulttuuria, joka voi ilmaista joko myönteistä tai 
kielteistä suhtautumista esimerkiksi muutoksiin. Esihenkilön arvostava ja raken-
tava puhetapa rohkaisee muitakin arvostavan työkulttuurin luomiseen. Jos taas 
puheessa toistuu ongelmat, puutteet tai kiire, se kannustaa myös työntekijöitä 
näkemään niitä asioita ympärillään. Keskittymällä voimavaroihin, vahvuuksiin 
ja näkemään asioista positiivisia puolia, voimme olla luomassa myönteisempää 
kulttuuria ja täten parempaa työhyvinvointia. 
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ITSENSÄ JOHTAMINEN JA KOGNITIIVINEN ERGONOMIA

Kognitiivinen ergonomia tarkoittaa, että työ suunnitellaan jokaiselle ihmisel-
le sen mittaiseksi, että kognitiiviset eli tiedolla työskentelyn vaatimukset ja 
olosuhteet tukevat sujuvaa työskentelyä. Psykososiaalisilla kuormitustekijöillä 
tarkoitetaan työn sisältöön, organisointiin ja työyhteisön sosiaaliseen toimivuu-
teen liittyviä tekijöitä, jotka voivat aiheuttaa työntekijälle kuormitusta. Onko 
sinun työssäsi sopivasti kognitiivista kuormitusta?

Kognitiivinen ergonomia tarkoittaa havaitsemisen, muistamisen ja muun  
tiedonkäsittelyn optimointia 

Kognitiivinen ergonomia on ihmisen ja järjestelmän välistä toimintaa. Siihen 
liittyy työvälineiden, -ympäristöjen ja -tapojen yhteensovittamista. Tavoitteena 
on löytää tasapaino ihmisen tiedonkäsittelykyvyn ja sen rajoitusten kanssa. 

Ergonomialla yleensä tarkoitetaan työn muokkaamista sellaiseksi, että se on ih-
misen kannalta sujuvaa, terveellistä ja turvallista. Kognitiivinen ergonomia taas 
keskittyy työn kognitiiviseen puoleen, eli tiedon käsittelyn osatekijöiden, kuten 
havaitsemisen, tarkkavaisuuden, muistamisen, oppimisen, kielellisten toiminto-
jen ja päätöksenteon vaatimuksiin sekä kognitiivisesti kuormittaviin työolosuh-
teisiin. Oman työn kognitiivisia kuormittavuustekijöitä on tärkeä oppia tunnis-
tamaan ja sen myötä niitä voi oppia hallitsemaan ja näin vähentää tarpeetonta 
aivokuormaa ja helpottaa työn sujumista.

Häiriöt, keskeytykset ja tietotulva aiheuttavat aivokuormaa ja haittaavat  
työhön keskittymistä

Esihenkilön työhön liittyy useita häiriötekijöitä. Työn tekemistä voi häiritä äänet 
ja visuaalinen häly, kuten häiritsevä puhehäly, taustamelu ja äänihälytykset, 
ympäristössä liikkuvat ihmiset tai tietokoneelle ponnahtavat ilmoitukset, säh-
köpostit tai muut hälytykset. Tutkimusten mukaan tällaiset häiriöt vaikeuttavat 
keskittymiskykyä, työskentelyä ja lisäävät aivokuormaa. Puhehäly heikentää 
suoriutumista erityisesti sellaisissa tehtävissä, joissa vaaditaan kielellisiä toimin-
toja, kuten lukeminen, kirjoittaminen ja keskusteluiden käyminen. Liikkuvat ja 
kuvalliset häiriötekijät taas vaikeuttavat erityisesti visuaalisten ja avaruudellis-
ten tehtävien hoitamista, kuten asioiden suunnittelua ja muistamista. 
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Keskeytyksillä tarkoitetaan tilanteita, jotka yllättäen katkaisevat työskentelemi-
sen ja meneillään olevan työtehtävän hoitamisen. Keskeytyksen voi aiheuttaa 
ulkoinen tekijä kuten työntekijän tai asiakkaan yhteydenotto, tai sisäinen tekijä, 
kuten jonkin asian omaan mieleen ilmaantuminen, mikä saa sinut keskeyttä-
mään meneillään olevan tehtävän ja siirtymään toiseen. Kun haluat, että sinua 
ei keskeytetä, vetäydy tilaan, jossa voit työskennellä rauhassa, laita sähköposti- 
ja muut hälytykset pois päältä. Jotta keskeytymisiä ei tulisi, sopikaa käytännöis-
tä, miten varaatte keskusteluaikoja, milloin olette tavattavissa ja milloin ette 
ole, ja tehkää nämä pelisäännöt selviksi kaikille osapuolille.

Tietotulvasta ja infoähkystä puhutaan, kun tehtäviä, asioita, viestejä tai muis-
tettavaa on niin paljon, että tilannetta on vaikea hallita. Tiedon ja aineistojen 
määrä lisääntyy jatkuvasti, minkä myötä oikeaa ja tarpeellista tietoa on vaikea 
tunnistaa ja löytää. Haasteeksi voi muodostua myös seurata oman organisaa-
tion tietotulvaa. Tietotulvan hallitsemiseksi kannattaa kehittää omia työtapoja, 
milloin saan asian parhaiten hoidettua soittamalla, ja milloin kannattaa lähet-
tää viesti, ketä kaikkia kannattaa laittaa viestien vastaanottajiksi, ehtiikö asian 
hoitaa seuraavassa palaverissa, vai vaatiiko se yhteydenottoa heti, mitä kanavia 
minkäkin asian hoitamisessa olisi järkevintä käyttää ja mihin asiat kannattaisi 
tallentaa. 

Liian vaativa ja liian yksinkertainen työ ovat psykologisesti kuormittavia 

Psykososiaaliset kuormitustekijät voivat liittyä työn järjestelyihin, työn sisältöön 
sekä työyhteisön sosiaaliseen toimivuuteen. Kuormittuminen on haitallista, jos 
se on liian pitkäkestoista tai jatkuvaa. Kuormittuminen voi olla henkistä yli- tai 
alikuormitusta, jos työtä on määrällisesti liikaa tai siihen liittyy jatkuvaa aikapai-
netta ja kiirettä, tai jos työmäärä on liian vähäinen. Kuormitus on laadullista, jos 
työ kuormittaa muistia, vaatii jatkuvaa tarkkaavaisuutta, nopeita reaktioita tai 
liiallista ihmisten kohtaamista. Toisaalta jos taas työ on liian helppoa tai yksin-
kertaista, se voi olla laadullisesti alikuormittavaa. Työn liiallinen sitovuus, liika 
vastuu omaan kapasiteettiin nähden ja jatkuvat muutokset tai epäselvyydet 
työnkuvassa voivat myös olla kuormittavia. Ristiriitaiset odotukset vaarantavat 
työnhallinnan tunnetta. 

Psykososiaalista ylikuormittumista voivat aiheuttaa myös tilanteet, joissa työ-
paikan sosiaaliseen kanssakäymiseen liittyviä negatiivisia piirteitä, kuten puut-
teellista työn organisointia ja vähäistä sosiaalista tukea työpaikalla. Työpaikan 
huonot ihmissuhteet, työpaikkakiusaaminen ja työssä koettu epäoikeudenmu-
kaisuus lisäävät ylikuormittumisen tunnetta.
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Työyhteisötaitojen pelisäännöt auttavat kuormittumisen ennaltaehkäisyssä

Hyvää työkykyä edistää se, että työntekijän fyysiset ja psyykkiset edellytykset 
ja ammatillinen osaaminen ovat tasapainossa työlle asetettuihin vaatimuksiin 
nähden. Haitallista psyykkistä kuormitusta pyritään ennalta ehkäisemään ja 
ennakoimaan niin oman kuin koko yksikön työn suunnittelulla. 

Työpaikalla tulee laatia työyhteisötaitojen pelisäännöt, joilla tarkoitetaan yh-
dessä sovittuja ja kirjattuja toimintatapoja, joiden tarkoitus on saada yhteistyö 
työpaikalla sujuvaksi.

Esihenkilön on paitsi pyrittävä hallitsemaan omaa kuormittumistaan, hänellä 
on merkittävä rooli työntekijöiden henkisen hyvinvoinnin ja työssä jaksamisen 
edistämisessä ja haitallisen kuormituksen ehkäisemisessä. Näitä näkökulmia 
tarkastellaan tämän julkaisun muissa luvuissa.

- Kun kysyn mitä 
   sinulle kuuluu,  
   voidaan lopulta päätyä    
   olennaiseen.
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YHTEENVETO
Kaikki esihenkilötyö lähtee itsensä johtamisesta. Haluatko johtaa itseäsi 
yhä paremmaksi esihenkilöksi ja sen myötä työyhteisöäsi ja yksikköäsi 
kohti menestystä?

Kysy itseltäsi säännöllisesti, mikä on tavoitteeni, mitä haluan saada 
aikaan? Mikä on seuraava askeleeni tällä matkalla? Kiinnitä huomiota päi-
vittäin siihen, mitä olet tekemässä, ja miten tekemäsi asiat edistävät sinua 
kohti tavoitetta. Mieti, ketkä olisivat oikeita ihmisiä auttamaan sinua. 
Keitä ihmisiä kuuntelet, mitä asioita sinun kannattaisi delegoida, kenel-
le ja miksi? Delegointi ja priorisointi ovat keskeisiä tekijöitä oman työn 
uudistamisessa. Pienin askelin voit muuttaa työtäsi kohti mielekkäämpää 
työroolia. 

Millaiset tarpeet sinua ohjaavat työssäsi? Ovatko toimintaasi ohjaavat 
tavoitteesi omia ydinminän tavoitteitasi, vai ovatko ne jostakin muualta 
annettuja? Itsensä johtamisen perustavoitteena on sisäisen merkityksel-
lisen toiminnan kohdistaminen sellaisiin asioihin, jotka ovat itselle merki-
tyksellisiä, omien tavoitteiden ja tarpeiden mukaisia. 

Miten tietoinen olet omasta asemastasi esihenkilönä työyhteisössäsi? 
Oletko työssäsi kunnianhimoinen ja haluatko kehittyä yhä paremmaksi 
esihenkilöksi? Oletko tietoinen direktio- eli työnjohto-oikeudestasi? Vai 
kuvaako sinua passiivinen johtamistyyli tai työntekijöiden kanssa kavee-
raaminen? 

Tunnistatko sinussa syntyviä positiivisia ja negatiivisia tunteita? Erotatko 
tunteet ja emootiot toisistaan? Tunnistatko milloin alitajunnastasi tulevat 
mallit ohjaavat tunteidesi käsittelyä? Tunnistatko miten käyttäytymiselläsi 
ja vuorovaikutuksen eri keinoilla ilmennät tunteitasi? 

Itsensä johtamista voidaan tarkastella myös myönteisyyden, selkeyden, 
luovuuden ja vastuullisuuden ominaisuuksien kautta. Vahvistamalla omaa 
muutosketteryyttäsi eli resilienssiäsi, voit parantaa omaa selviytymisky-
kyäsi muutoksissa. Osaatko osoittaa myötätuntoa itseäsi ja työyhteisösi 
jäseniä kohtaan? Myötätunto on usein yhteydessä esimerkiksi työmo-
tivaatioon, luovuuteen ja innovatiivisuuteen. Entä miten rohkea olet 
johtamaan yksikköäsi? Onko sinulla kykyä kohdata haavoittuvaisuutta tai 
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välinpitämättömyyttä? Kykenetkö toimimaan arvojesi mukaan ja luotsaa-
maan myös työntekijöitäsi samaan suuntaan?

Tunnistatko, millaisia psykososiaalisia kuormitustekijöitä sinun työhösi 
liittyy? Onko sinulla keinoja kuormittumiseen liittyvien riskien hallintaan 
ja omien voimavaratekijöiden löytämiseen? Vain tasapainon löytämällä 
jaksat työssäsi ja pystyt parhaimpaasi.  

Jos et aseta itsellesi 
päämäärää, 
pysyt paikallasi 
tai taannut. 
			   – Paavo Nurmi 
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