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Taman opinnaytetyon tavoitteena oli selvittaa, milla tavoin itsensa johtamisen tai-
dot vaikuttavat tyontekijan tyohyvinvointiin. Tyossa tarkasteltiin erityisesti itsensa
johtamisen ja tyohyvinvoinnin valisia yhteyksia nuorten aikuisten nakokulmasta.
Aihe on erityisen ajankohtainen, sillda muuttuvassa tydelamassa tyontekijoilta
vaaditaan jatkuvasti kehittyneempia itsensa johtamisen taitoja ja kykya yllapitaa
tyohyvinvointiaan.

Opinnaytetyon viitekehys keskittyi kahteen keskeiseen teemaan: itsensa johta-
miseen ja tyohyvinvointiin. Itsensa johtamisen osalta viitekehyksessa esiteltiin it-
sensa johtamisen maaritelma seka keskeisia taitoja. Lisaksi tyohyvinvoinnin
osalta kasiteltiin tydhyvinvoinnin maaritelmaa, siihen vaikuttavia tekijoita, nuorten
aikuisten tyohyvinvointia ja tyohyvinvoinnin kehittdmista seka tulevaisuuden
mahdollisuuksia.

Tutkimusosiossa hyddynnettiin laadullista tutkimusmenetelmaa, ja aineisto kerat-
tiin puolistrukturoidulla teemahaastattelulla. Kohderyhmana toimi viisi nuorta ai-
kuista, jotka olivat tyduransa alkuvaiheessa. Haastattelukysymykset rakentuivat
viitekehyksen pohjalta ja keskittyivat selvittamaan, miten haastateltavat maaritte-
levat itsensa johtamisen ja tyohyvinvoinnin, mita taitoja he hyodyntavat tyossaan
ja miten tydyhteiso tukee heidan itsensa johtamisen taitojen kehittamista.

Tutkimustulokset osoittivat, etta itsensa johtamisen taidot, kuten ajanhallinta,
stressinhallinta ja tavoitteiden asettaminen, vaikuttavat myonteisesti tyontekijoi-
den tyohyvinvointiin. Haastateltavat kokivat, etta naiden taitojen avulla he voivat
hallita tydkuormaansa ja yllapitaa tyon ja vapaa-ajan tasapainoa. Tutkimuksen
perusteella itsensa johtamisen taidot olivat hyvalla tasolla, mutta niiden kehitta-
mista taytyisi tukea tydorganisaation suunnalta paremmin, jotta tyontekijat voivat
vastata ty6elaman kasvaviin vaatimuksiin entista tehokkaammin.
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The purpose of this thesis was to examine the impact of self-leadership skills on
employee well-being, focusing on the experiences of young adults at the early
stages of their careers. The study aimed to explore the connection between self-
leadership and workplace well-being, emphasizing the significance of self-lead-
ership skills in navigating the demands of a quickly evolving work environment.

A qualitative research method was utilized, and data were collected through semi-
structured thematic interviews. The target group consisted of five young profes-
sionals with varying degrees of experience in their respective fields. The interview
questions were designed to examine how the participants define self-leadership
and workplace well-being, which self-leadership skills they apply in their work,
and the extent to which their work environments support the development of
these skills.

The findings revealed that self-leadership skills, such as time management,
stress management and goal-setting, play a critical role in maintaining employee
well-being. These skills enable individuals to balance workloads, manage stress
and achieve a healthier work-life balance.

The study concludes that while young professionals demonstrate strong self-
leadership abilities, organizations must play a more active role in supporting
these skills to ensure sustainable well-being and productivity in the workplace.

Key words: self-leadership, well-being at work
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1 JOHDANTO

1.1 Tyon tausta

ltsensa johtamisen ja tyohyvinvoinnin teemat ovat nousseet merkittavaksi osaksi
nyky-yhteiskunnan tyoelamaa. Yha useammilta tyOntekijoilta vaaditaan kykya
johtaa itseaan, jotta esimerkiksi omaa ajankayttda ja jaksamistaan, seka tasapai-
noilua tyon ja vapaa-ajan valilla pystyisi hallitsemaan mahdollisimman tehok-
kaasti. Myos tyoelaman rakenteiden muutokset, kuten digitalisaation ja etatyon
lisaantymisen aiheuttamat uudistukset, vaativat tyontekijoilta jatkuvaa uusien tai-

tojen omaksumista ja sopeutumiskykya.

Tyohyvinvointiin on panostettava jatkossa yha enemman, silla Tyoterveyslaitok-
sen "Miten Suomi voi?" -seurantatutkimuksen mukaan suomalaisten tyohyvin-
voinnissa ei ole tapahtunut merkittavaa parannusta. Vaikka suomalaisessa tyo-
elamassa on edelleen paljon positiivisia piirteita, tydhyvinvoinnin heikkeneminen
on ollut laaja-alainen ilmio, joka nakyy seka tyon tekemisen halussa etta kyvyssa.
Tyon imun taso on laskenut, ja monille tyon merkityksellisyys on kadonnut siina
maarin, etta tyo ei enaa tue arjessa jaksamista samalla tavalla kuin aiemmin.
Lisaksi tutkimuksessa havaittiin, ettd noin joka kymmenes suomalainen on toden-
nakoisesti tyduupunut, ja tyduupumukseen liittyva riski on kasvanut erityisesti

pandemian jalkeen. (Hakanen & Kaltiainen 2024.)

ltsensa johtamisen taidot ovat olennaisia kaikille tyontekijoille, riippumatta heidan
tyotehtavastaan tai asemastaan organisaatiossa (Moilanen 2021). Kun tyonteki-
jat osaavat johtaa itseaan, he voivat paremmin yllapitaa tyohyvinvointiaan ja siten
ehkaista tydbuupumusta. Tama korostaa itsensa johtamisen merkitysta paitsi yk-

silon jaksamisen myos koko tyOyhteison suorituskyvyn ja hyvinvoinnin kannalta.

1.2 Opinnaytetyon tavoite ja tutkimuskysymys

TyOssa perehdytaan seka itsensa johtamisen etta tyohyvinvoinnin kasitteisiin ja
siihen, milla tavoin itsensa johtamisen taidot, kuten ajanhallinta ja stressinhallinta,
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voivat vaikuttaa tyontekijan tyokykyyn. Opinnaytetyoni tavoitteena on tutkia nuor-
ten tyontekijoiden nakemyksia itsensa johtamisen taidoista seka tyohyvinvoin-
nista ja selvittaa, miten itsensa johtamisen taidot vaikuttavat heidan kokemuk-
siinsa ty0ssa jaksamisessa ja hyvinvoinnista. Tarkoituksena on myds luoda koh-
deryhmalle oivalluksia ja mahdollisesti saada heidat kiinnostumaan aiheesta
enemman. Opinnaytetyon tutkimuskysymyksena on:

- Milla tavalla itsensa johtamisen taidot vaikuttavat tyontekijan tyohyvin-

vointiin?

Opinnaytetyon tutkimuksen kohderyhmana toimivat tyduransa alussa olevat nuo-
ret aikuiset. Kohderyhman valinta tarjoaa mahdollisuuden tutkia, milla tasolla it-
sensa johtamisen taidot ovat uran alkuvaiheessa ja milla tavalla ne voivat tukea
tyossa jaksamista seka hyvinvoinnin yllapitamista muuttuvassa ja vaativassa tyo-
ymparistossa. Tyoterveyslaitoksen erikoistutkija Mikko Nykanen (2023) toteaa,
etta tyon mitoitusta olisi syyta tarkastella erityisen kriittisesti nuorten tyontekijoi-
den kohdalla, ja heidan osaamisensa kehittyessa vaatimuksia tulisi lisata asteit-
tain; samalla esihenkildiden ja kokeneempien tyontekijoiden olisi suositeltavaa
aktiivisesti tukea nuoria esimerkiksi kysymalla heidan jaksamisestaan, silla va-
hemman kokeneet tyOntekijat eivat valttamatta viela tunnista kaikkia tyohyvin-
vointiin liittyvia kysymyksia.

1.3 Opinnaytetyon rakenne

Rakenteeltaan opinnaytety0 on jaettu kuuteen osaan. Ensimmaisessa osassa
esitellaan opinnaytetyon aihe ja sen taustaa. Lisaksi tasta osasta kay ilmi opin-
naytetyon tavoite, tutkimuskysymys, rakenne seka tyossa kaytetty tutkimusme-
netelma. Toisessa osassa syvennytaan itsensa johtamiseen. Tassa osassa maa-
ritellaan itsensa johtamisen kasite ja keskeiset taidot, kuten itsetuntemus, moti-
vaatio, tavoitteiden asettaminen seka stressinsietokyky ja ajanhallinta. Naiden
teemojen avulla luodaan pohja tutkimukselle, jossa tarkastellaan itsensa johtami-
sen taitojen merkitysta tyohyvinvoinnin nakokulmasta. Kolmas osa kasittelee tyo-

hyvinvoinnin maaritelmia ja keskeisia tekijoita, jotka vaikuttavat siihen. Osiossa
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tarkastellaan myos tyOhyvinvoinnin haasteita seka nuorten aikuisten tyohyvin-
voinnin tilaa. Osio sisaltdaa myos katsauksen tyohyvinvoinnin kehittamiseen ja tu-

levaisuuden mahdollisuuksiin.

Neljannessa osassa esitellaan tydssa kaytetty tutkimusmenetelma seka itse tut-
kimuksen toteutus, eli osiossa avataan laadullisen tutkimuksen ja teemahaastat-
telun kasitteet. Viidennessa osassa kasitellaan tutkimuksen keskeiset |0ydokset.
Tulokset on jaoteltu kahteen paateemaan: itsensa johtamiseen ja tyohyvinvoin-
tiin. Tama osio antaa kattavan kuvan siita, millaisia vastauksia ja havaintoja haas-
tatteluista kavi ilmi. Viimeisessa osassa arvioidaan tutkimuksen luotettavuutta
seka pohditaan tutkimuksen merkitysta ja sen herattamia oivalluksia tyon keskei-
sista teemoista. Lisaksi osiossa kasitellaan kirjoitusprosessin sujuvuutta ja tuo-
daan esiin henkilokohtaisia kokemuksia seka nakemyksia aihepiirin tarkeydesta.

1.4 Opinnaytetyossa kaytetty tutkimusmenetelma

Tassa opinnadytetyossa kaytetaan kvalitatiivista eli laadullista tutkimusmenetel-
maa. Aineistonkeruumenetelmana hyodynnetaan puolistrukturoitua teemahaas-
tattelua. Yhdessa nama mahdollistavat ennalta maarattyjen teemojen valisen yh-
teyden tarkastelun monipuolisesti ja syvallisesti, ottaen huomioon yksildlliset ko-
kemukset ja nakokulmat. Haastattelumuoto tukee avoimen ja keskustelunomai-
sen tilanteen luomista, jossa haastateltavat voivat tuoda esiin nakemyksiaan va-
paasti ohjaamieni teemojen puitteissa. Tassa tapauksessa ennalta maaratyt tee-
mat ovat itsensa johtamisen taidot ja tyohyvinvointi. Haastattelujen aikana esite-
taan etukateen maariteltyja kysymyksia, mutta haastattelija kayttaa myos tarken-
tavia kysymyksia tarpeen mukaan. Naiden tarkentavien kysymysten tarkoituk-
sena on syventaa haastateltavien vastauksia tai selventaa epaselvia kohtia, jotta

tutkimukseen saataisiin mahdollisimman monipuoliset ja tarkat vastaukset.



2 ITSENSA JOHTAMINEN

2.1 Itsensa johtamisen maaritelma

ltsensa johtamisella tarkoitetaan toimintaa, jossa yksilo tietoisesti hallitsee ja ke-
hittdd omaa toimintaansa, ajatteluaan ja kayttaytymistaan, saavuttaakseen omat
ja organisaation asettamat tavoitteet. (Kolonen, Mayor, Suutari & Toljamo, 2021.)
ltsensa johtaminen koostuu erityisista kayttaytymis- ja kognitiivisista strategioista,
joita hyddyntamalla on mahdollista vaikuttaa positiivisesti yksilon tehokkuuteen.
Strategiat voidaan jakaa kolmeen osa-alueeseen: kayttaytymiseen keskittyviin
strategioihin, luontaisen palkitsemisen strategioihin ja rakentavien ajattelumallien
strategioihin. (Juutinen, Makikangas & Sjoblom 2022.)

Kayttaytymiseen keskittyviin strategioihin kuuluu esimerkiksi tavoitteiden asetta-
minen, edistymisen seuraaminen ja itsensa palkitseminen. Niiden avulla pyritaan
lisddmaan tietoisuutta omasta toiminnasta ja sen vaikutuksista tyossa suoriutu-
miseen. Luontaisen palkitsemisen strategioihin sisaltyy motivaation ja tyon mie-
lekkyyden lisaaminen keskittymalla tyon positiivisiin ja palkitseviin piirteisiin. Ta-
voitteena on muokata tyotehtavia niin, ettd ne tuottavat iloa ja tyydytysta itses-
saan ilman ulkoisia palkkioita. Kolmas itsensa johtamisen strategia keskittyy ajat-
telutapojen muokkaamiseen. Rakentavien ajatusmallien avulla yksil6t voivat vah-
vistaa positiivisia ajattelutapoja ja kasitella tyohon liittyvia haasteita tehokkaam-
min. Esimerkiksi positiivinen itsepuhelu ja mielikuvaharjoittelu auttavat yksil6a
valmistautumaan paremmin haastaviin tilanteisiin ja lisdavat tydssa onnistumisen

kokemuksia. (Juutinen, Makikangas & Sjoblom 2022.)

Koppelomaen (2020) mukaan itsensa johtaminen tarkoittaa sita, etta tyontekija
kykenee viemaan haluamansa asiat kaytantoon ja ohjaamaan itseaan kohti aset-
tamiaan tavoitteita. Suurin ero itsensa kehittamisen ja itsensa johtamisen valilla
on siing, etta itsensa kehittaminen painottuu elaman suunnitteluun ja tavoitteiden
asettamiseen. Sen sijaan itsensa johtamisessa keskitytaan siihen, kuinka nama
itsensa kehittdmisen osa-alueet saadaan vietya menestyksekkaasti kaytantoon.
(Koppelomaki 2020.)
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Filosofian tohtori Pentti Sydanmaanlakka (2010) korostaa, etta itsensa johtami-
nen on jatkuva oppimis- ja kehittymisprosessi, jossa yksildo tulee tietoiseksi
omasta kehostaan, mielestaan, tunteistaan ja arvoistaan. Tama itsetuntemuksen
syventaminen mahdollistaa oman toiminnan tehokkaamman hallinnan ja suun-
nan. ltsensa johtaminen voidaan nahda matkana kohti itsea, jossa pohditaan pe-
ruskysymyksia kuten "Kuka olen?", "Missa olen?" ja "Minne olen menossa?". Ta-
man prosessin myota yksild kehittaa tietoisuuttaan ja kykenee hallitsemaan pa-
remmin itsedan ja omaa toimintaansa (Sydanmaanlakka 2010).

Viime vuosikymmenina itsensa johtamisen taidot ovat nousseet entista tarkeam-
miksi. Nykyaikainen ty0elama muuttuu nopeasti, ja tyontekijoiltd vaaditaan yha
enemman joustavuutta, nopeaa reagointikykya, luovuutta seka jatkuvaa kykya
sopeutua muutoksiin. Naiden paineiden takia tyduupumus on yleistynyt, mika ko-
rostaa itsensa johtamisen taitojen merkitysta tyohyvinvoinnin yllapitamisessa. Or-
ganisaatioiden rakenteiden madaltuessa tyontekijoiden odotetaan ottavan enem-
man vastuuta ja kykenevan johtamaan itseaan tehokkaasti. Tulevaisuudessa jae-
tun johtajuuden merkitys korostuu, ja johtamisen seka alaistaidoista tulee olen-
naisia jokaiselle tyontekijalle. ltsensa johtamisen taitoja ei enaa pideta pelkastaan
tydelaman vaatimuksina, vaan ne liittyvat laajemmin myds elamanhallintaan ja
ajankayttoon. Nopeatahtisen elaman keskella kokonaisvaltainen hyvinvoinnista
huolehtiminen seka itsensa ymmartaminen ja toteuttaminen voivat kuitenkin
osoittautua monimutkaisemmiksi kuin miltd ne vaikuttavat. (Sydanmaanlakka
2010.)

2.2 Itsensa johtamisen taidot

2.2.1 Itsetuntemus

ltsensa johtamisen tarkein taito on vahva itsetuntemus. ltsetuntemuksella tar-
koitetaan yksilon kykya ymmartaa oma identiteettinsa, tavoitteensa, vahvuu-
tensa seka kehityskohteensa. Hyvalla itsensa johtajalla on selkea kasi-
tys omasta persoonastaan, ja he osaavat  tunnistaa, mita he haluavat saavut-

taa niin henkilokohtaisessa kuin ammatillisessa elamassaan. ltsetuntemuk-
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seen sisaltyy myos emotionaalinen alykkyys, eli kyky hahmottaa omia mielialo-
jaan, tunteitaan ja motivaatiotekijoitaan seka niiden vaikutusta omaan kayttayty-

miseen ja paatoksentekoon. (Indeed 2024.)

ltsetuntemuksen kehittdminen ei ole hetkellinen tapahtuma, vaan se on jatkuva
prosessi, joka etenee henkilokohtaisen kasvun ja kehittymisen mukana. Uudistu-
minen itsensa johtamisen yhteydessa rakentuu kolmen peruspilarin varaan:
vahva itsetuntemus, riittava itsevarmuus ja kyky reflektioon. Itsevarmuus rohkai-
see yksiloa astumaan mukavuusalueensa ulkopuolelle ja kohtaamaan haasteita,
jotka voivat aluksi tuntua pelottavilta tai ylivoimaisilta. Tata prosessia voidaan kut-
sua "venymisalueeksi", jossa yksilo altistuu uusille tilanteille, jotka kehittavat ha-
nen taitojaan ja laajentavat hanen kapasiteettiaan. Joskus on tarpeen menna
jopa "epamukavuusalueelle”, jossa kyvyt ja voimavarat venytetaan aarimmilleen.
Naissa tilanteissa yksilon on hyvaksyttava, ettd epaonnistumisia voi tapahtua,
mutta ne ovat olennainen osa oppimisprosessia. Juuri nama kokemukset antavat
parhaat edellytykset todelliselle kehittymiselle ja kasvulle, silla ne pakottavat yk-
silon haastamaan itsensa ja l0ytamaan uusia ratkaisuja. (Sydanmaanlakka
2010.)

Reflektiolla puolestaan tarkoitetaan kykya arvioida omaa toimintaansa ja ajatuk-
siaan kriittisesti. Reflektointi mahdollistaa jatkuvan oppimisen omista kokemuk-
sista, korjaa mahdollisia virheita ja auttaa yksiloa tunnistamaan kehityskohteita.
Tama prosessi tukee henkilokohtaista kasvua ja johtaa parempaan itsetuntemuk-
seen seka itsevarmuuteen. (Sydanmaanlakka 2010.)

2.2.2 Motivaatio

Toinen itsensa johtamisen keskeinen piirre on vahva motivaatio. Motivaatio antaa
voimaa ylittdd omat rajat ja jatkaa tyoskentelya, vaikka haasteita iimenee. (In-
deed 2024.) Motivaatio vaikuttaa suoraan ihmisen vireyteen, ahkeruuteen ja ak-
tiivisuuteen omien tavoitteidensa saavuttamiseksi. Se toimii voimana, joka saa
meidat toimimaan ja innostumaan erilaisista tehtavista ja haasteista. Motivaatio
on monimutkainen ilmio, jossa yhdistyvat yksilon persoonallisuus, tunteet, jarki ja

ymparoiva sosiaalinen konteksti. Silla on merkittava vaikutus siihen, miten sitou-
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dumme toimintaan, millaisia tehtavia valitsemme ja kuinka laadukkaasti suoriu-
dumme niista. Motivaatio jaetaan usein kahteen paatyyppiin: sisaiseen ja ulkoi-
seen motivaatioon. Sisainen motivaatio syntyy henkilokohtaisesta kiinnostuk-
sesta ja siita ilosta, jonka itse tekeminen tuo mukanaan. Sisdiseen motivaatioon
liittyy voimakkaasti positiivisia tunteita ja ajatuksia, jotka kannustavat meita toimi-
maan. Hyva esimerkki sisaisesta motivaatiosta on Flow-kokemus, jossa ihminen
on taysin uppoutunut tekemiseensa ja unohtaa ymparoivan ajan ja paikan. Flow-
tilassa yksilo keskittyy taydellisesti tehtadvaansa ja kokee suurta tyydytysta.
Ulkoisessa motivaatiossa toiminnan taustalla voivat olla erilaiset palkkiot ja kan-
nustimet, kuten esimerkiksi rahallinen korvaus. Vaikka ulkoisilla kannustimilla on
oma merkityksensa, sisdinen motivaatio koetaan usein voimakkaampana, koska
se kumpuaa ihmisen omasta halusta ja kiinnostuksesta. Toiminnan onnistuminen
ja sen kokeminen merkitykselliseksi ovat keskeisia tekijoita, jotka vahvistavat ja
kasvattavat motivaatiota. (Sinokki 2016, 60—62; 225-226.)

2.2.3 Tavoitteiden asettaminen

Keskeista itsensa johtamisessa on yksilon mahdollisuus vaikuttaa omaan tyo6-
honsa esimerkiksi asettamalla itselleen tavoitteita ja suunnittelemalla, kuinka
tyonsa toteuttaa. Aho (2019, 199) esittelee kirjassaan SMART-mallin, joka koos-
tuu hyvan tavoitteen piirteistd. SMART-mallin mukaan tavoitteen tulisi olla konk-
reettinen, mitattavissa oleva, houkutteleva, saavutettavissa oleva ja aikataulu-
tettu. Edistymisen kannalta keskeista on, etta yksilo tunnistaa selkeasti seuraavat

askeleensa ja pystyy siten etenemaan lahemmaksi tavoitettaan.

Tavoitteiden asettamisen yhteydessa on tarkeaa tiedostaa myods omat kyvyt ja
taidot, jotta tavoitteet ovat realistisia. Henkilo luottaa itseensa paremmin, kun han
tunnistaa vahvuutensa ja osaamisensa. Henkild, joka uskoo omiin kykyihinsa,
uskaltaa asettaa itselleen tavoitteita ja arvioi edistystaan niiden kautta. Tavoittei-
den saavuttamisen kannalta on myds oleellista pohtia, mita pidamme itsellemme
tarkeana ja arvokkaana. Pahimmassa tapauksessa paine, joka tavoitteiden saa-
vuttamiseen tulee ulkoapain, voi nakya seka fyysisena etta henkisena pahoin-
vointina. Hyvinvointia edistavat tavoitteet kumpuavat henkilon omista arvoista ja

henkilokohtaisista paamaarista. (Pihlaja 2018.)
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2.2.4 Kokonaisvaltainen hyvinvointi

Tehokas itsensa johtaminen edellyttaa, etta yksilon hyvinvointi on tasapainossa
seka henkisella etta fyysisella tasolla. Hyvinvointi koostuu useista eri osa-alu-
eista, jotka yhdessa muodostavat kokonaisvaltaisen hyvinvoinnin perustan. Sy-
danmaanlakan (2022) mukaan kokonaisvaltainen hyvinvointi rakentuu viidesta
paaosa-alueesta: ammatillinen, fyysinen, psyykkinen, sosiaalinen ja henkinen
kunto. Ammatillinen kunto viittaa yksilon osaamiseen ja ammattitaitoon, kun taas

muut osa-alueet muodostavat yhdessa laajemman hyvinvointiosaamisen.

Sosiaalinen kunto, kuten nimi viittaa, liittyy yksilon kykyyn yllapitaa ja hoitaa ih-
missuhteitaan. Tama osa-alue on laheisesti yhteydessa tunnealyyn, joka kuvaa
henkilon kykya ymmartaa omia ja muiden tunteita. Sosiaalisesti taitava henkil
osaa ottaa huomioon seka omat etta muiden tunteet, mika voi edistaa menestysta
seka tyo- etta yksityiselamassa. Henkinen kunto puolestaan tarkoittaa yksilon ar-
vojen ja tarkoituksen selkeytta seka tasapainoa suhteessa omaan arvomaail-
maan. Henkiseen kuntoon liittyy vahvasti kyky ymmartaa omat tavoitteensa ja
toimia niiden mukaisesti. Henkisesti vahva yksilo on tietoinen omista arvoistaan
ja pyrkii sailyttamaan tasapainon naiden arvojen ja ymparoivan maailman valilla.
NOyryys ja kyky tunnistaa omat keskeneraisyytensa ovat tarkeita elementteja
henkisessa kasvussa ja itsensa kehittamisessa. (Sydanmaanlakka 2022.)

Lisaksi ihmisen kehoa voidaan verrata hienostuneeseen instrumenttiin, joka si-
saltad monenlaista alykkyytta. Kehoa ja sen signaaleja kuuntelemalla yksilo voi
oppia hyodyntamaan tata "kehollista alykkyytta" paremmin. Kehotietoisuuden
kasvaessa yksilon hyvinvointi lisdantyy, silla han oppii tunnistamaan, milla tavoin
oma keho voi parhaiten. Hyvinvointi voidaankin jakaa useisiin osa-alueisiin, kuten
liikunta, terveellinen ravitsemus, rentoutuminen, uni, riippuvuuksien valttaminen
ja stressinhallinta. Kun yksild hallitsee nama osa-alueet, han kykenee paremmin
johtamaan itseaan, silla han on oppinut kuuntelemaan itseaan ja kehoaan.
Hyvinvoiva yksil0 jaksaa paremmin seka tyossa etta vapaa-ajalla, mika korostaa
itsensa johtamisen ja kokonaisvaltaisen hyvinvoinnin valista vahvaa yhteytta.
(Sydanmaanlakka 2022, 27.)
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Hyvinvoinnin kannalta palautuminen on tarkea osa-alue, ja sen merkitysta ei tule
aliarvioida. Palautuminen auttaa jaksamaan ja yllapitamaan hyvinvointia, ja sen
tulisi olla saanndllinen osa arkea. Palautumisen tarve ja tavat vaihtelevat kuiten-
kin yksil6ittain: toinen tarvitsee fyysista liikuntaa ja toipumista, kun taas toinen
saattaa kaivata keskustelua ja vuorovaikutusta tyopaivan jalkeen. On tarkeaa,
etta jokainen tunnistaa itselleen parhaiten sopivan palautumistavan. Tassa ko-
rostuvat jalleen itsensa johtamisen taidot, kuten itsetuntemus ja kyky havainnoida
omia tarpeitaan. Palautuminen on huomattavasti helpompaa, kun yksilon tyo- ja
yksityiselaman valilla on selkeat rajat. Tyoajan ja vapaa-ajan sekoittuminen voi
lisata kuormitusta ja pitkalla aikavalilla johtaa uupumukseen. Taman vuoksi on
olennaista tunnistaa, milloin tyo tuottaa energiaa ja milloin se alkaa kuluttaa voi-

mavaroja. (Feldt, Mauno & Makikangas 2017.)

2.2.5 Stressinsietokyky ja ajanhallinta

Tehokas ajanhallinta voi osaltaan vahentaa tyossa koettua stressia ja ehkaista
liiallista kuormitusta. Stressi vaikuttaa merkittavasti inmisen vireystilaan ja kykyyn
saada asioita aikaan. Ylikuormittuneena keho toimii yliaktiivisesti, mika estaa te-
hokkaan toiminnan ja johtaa heikentyneeseen suorituskykyyn. Toisaalta sopiva
henkinen kuormitus, eli positiivinen stressi, voi olla hyodyllista, silla se aktivoi ja
motivoi meita toimimaan. Optimaalisella stressitasolla yksilon suorituskyky on
huipussaan. (Sydanmaalakka 2010.)

Tehtavien tarkeys- ja kiireellisyysjarjestykseen asettaminen on olennaista, jotta
kaikki tarkeat tehtavat tulevat suoritettua ajallaan. Tietokirjailija Stephen Covey
konkretisoi presidentti Eisenhowerin lausahduksen “miké& on térkeéé, on harvem-
min kiireellista, ja miké& on kKiireellistd, on harvemmin térke&é” luomalla Eisenho-
werin paatdésmatriisin (Kuvio 1). Paatdésmatriisin avulla voidaan luokitella tehtavat
neljaan eri kategoriaan tarkeyden ja kiireellisyyden perusteella. Kiireelliset asiat
edellyttavat usein valitontd huomiota ja voivat vieda ison osan ajastasi. Tarkeat
asiat puolestaan liittyvat yksilon pitkan aikavalin tavoitteisiin ja elaman arvoihin,
ja ne ohjaavat toimintaa kohti merkityksellisia paamaaria. (Sammalisto 2019, 98.)
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KIIREELLINEN El KIIREELLINEN
1. 2.

TARKEA

EI-TARKEA

KUVIO 1. Eisenhowerin matriisi (Sammalisto 2019, 99).

Ensimmainen kategoria, eli "tarkeat ja kiireelliset", sisaltaa tehtavia, jotka vaativat
valitonta huomiota ja edistavat merkittavasti pitkan aikavalin tavoitteita. Naihin
kuuluvat esimerkiksi odottamattomat ongelmat, kuten teknisten laitteiden rikkou-
tuminen tai lahestyvat maaraajat. Naita tilanteita voidaan osin ennakoida suun-
nittelulla ja varautumisella. Toiseen kategoriaan, "tarkeat mutta ei-kiireelliset",
kuuluvat tehtavat, jotka eivat vaadi valitonta huomiota mutta ovat valttamattomia
pitkan aikavalin tavoitteiden saavuttamiseksi. Naihin tehtaviin kannattaa kayttaa
mahdollisimman paljon aikaa, silla ne parantavat hyvinvointia ja tukevat henkilo-
kohtaista kasvua. Esimerkkeja ovat pitkan aikavalin suunnittelu, likunnan harras-
taminen, talouden hallinta seka ihmissuhteiden yllapito. Kolmannessa kategori-
assa, "kiireelliset mutta ei-tarkeat", ovat tehtavat, jotka usein keskeyttavat tyon,
kuten sahkopostit ja puhelut, mutta eivat edistd merkittavasti omia tavoitteita.
Naita tehtavia kannattaa delegoida tai karsia tyopaivasta, jotta keskeytykset eivat
vie liiallisesti aikaa. Viimeiseen kategoriaan kuuluvat "ei-kiireelliset eika tarkeat"
tehtavat, kuten television katselu tai tarpeeton nettiselailu. Naita toimia kannattaa
rajoittaa, silla ne vievat aikaa ilman merkittavaa hyotya, vaikka kohtuudella ne
voivat toimia rentouttavina aktiviteetteina. (Sammalisto 2019, 99.)
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3 TYOHYVINVOINTI

3.1 Tyohyvinvoinnin maaritelma

Nykykasityksen mukaan jokaisella tyontekijalla on oikeus terveelliseen ja turval-
liseen tydymparistoon. Tyopaikan tulee tukea kokonaisvaltaisesti fyysista, psyyk-
kista ja sosiaalista hyvinvointia. Tama nakemys on sisallytetty myos voimassa
olevaan lainsaadantoon. Tyohyvinvoinnista on tullut yha merkittavampi teema ja
sita pidetaan keskeisena tekijana maariteltaessa, millainen on hyva ja toimiva
tyopaikka. (Kauhanen 2016, 21.)

Tyohyvinvointi kasitteena ei ole yksiselitteinen, vaan sita kaytetaan eri tahojen
omiin tavoitteisiin ja intresseihin. Ammattiliitoille tyohyvinvointi tarkoittaa usein
tyossa jaksamista, kun taas tyonantajat keskittyvat sairauspoissaolojen vahenta-
miseen ja ennenaikaisen elakoitymisen ehkaisemiseen. Kansantalouden nako-
kulmasta tyohyvinvoinnin tarkastelu liittyy tyourien pidentamiseen. Tyontekijat
painottavat tyohyvinvoinnin keskustelussa johtamisen vastuullisuutta ja esimies-
taitoja, kun taas esimiehet korostavat tyontekijoiden alaistaitoja ja tydyhteison yh-
teistoimintaa. Yhteista naille keskusteluille on se, etta vastuu tyohyvinvoinnista
nahdaan usein kuuluvan jollekulle muulle kuin itselle. (Salojarvi 2010.)

Tyohyvinvoinnin professori Marja-Liisa Manka (2016, 76) toteaa tyohyvinvoinnin
perustuvan voimavaralahtoiseen lahestymistapaan, jossa organisaation kulttuuri
ja toimintatavat muodostavat keskeisen pohjan tyontekijoiden hyvinvoinnille. Ha-
nen nakemyksensa mukaan tyon tulisi olla monipuolista, tarjoten tyontekijoille
mahdollisuuksia jatkuvaan oppimiseen seka osallistumiseen tyon tavoitteiden ja
toimintaperiaatteiden maarittamisessa. Tama luo perustan tyontekijoiden henki-
I0kohtaiselle kehittymiselle ja tyytyvaisyydelle tydssaan. (Manka 2016, 76.)

3.2 Tyohyvinvoinnin tekijat

Tyohyvinvointiin vaikuttavat psyykkiset, fyysiset, sosiaaliset ja henkiset tekijat,
jotka ovat vahvasti yhteydessa toisiinsa. Naita tekijoita ei tule tarkastella erillisina,
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vaan niita tulisi lahestya kokonaisvaltaisesti. Tyohyvinvoinnin muodostava koko-
naisuus (Kuvio 2.) voidaan jakaa viiteen osa-alueeseen: yksiloon, esihenkiloon,
organisaatioon, ryhmahenkeen ja itse tyohon. (Kehusmaa 2011, 15.) Naiden te-
kijoiden pohjalta syntyy kokonaisvaltainen tyohyvinvointi. Konkreettisesti tyohy-
vinvointia kuvastaa se, miten tyontekija kokee olonsa tyopaivan aikana. YksilOi-
den tyohyvinvoinnin yhteisvaikutuksesta muodostuu koko tydyhteison hyvin-
vointi. On kuitenkin huomattava, etta jokaisella tyontekijalla on omat arvonsa, ta-
pansa ja mielipiteensa, joten eri tekijat voivat vaikuttaa yksildiden tyohyvinvointiin
eri tavoin. (Valkealahti & Paasonen 2017.)

1. ORGANISAATIO

» tavoitteellisuus

» joustava rakennne

» jatkuva kehittyminen
» toimiva tyoymparisto

2. JOHTAMINEN Yf.o"”os. MINA ITSE £ ek

« osallistuva ja » psykologinen * avoin vuorovaikutus,
kannustava B tydyhteisotaidot
johtaminen * terveysja  ryhman toimivuus,

fyysinen kunto pelisaannét

4.TYO

« vaikuttamis-
mahdollisuudet

¢ kannustearvo:
oppiminen

KUVIO 2. Ty8hyvinvoinnin tekijat (Manka 2016, 76).

Ensimmainen tyohyvinvointiin vaikuttava tekija on organisaatio. Tyohyvinvointi ei
kehity organisaatioissa itsestaan, vaan sen saavuttaminen edellyttaa systemaat-
tista johtamista. Hyvinvoiva organisaatio on tavoitteellinen, mika tarkoittaa, etta

silla on selkea visio tulevaisuudesta seka strateginen suunnitelma taman vision
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toteuttamiseksi. On tarkeaa, etta strategioiden luomiseen osallistuu koko henki-
I0sto, ei vain johto. Tama lisaa tavoitteiden merkityksellisyytta ja kannustaa tyon-

tekijoita toimimaan niiden mukaisesti arjessa. (Manka 2016, 79-80.)

Hierarkkinen organisaatiorakenne ei enaa ole tehokkain tapa organisoida tyo-
paikkoja. Jaykat tyonkuvat ja asemavaltaan perustuva yhteistyo eivat ole riittavia
nopeasti muuttuvissa ymparistoissa, koska ne estavat organisaatioita rea-
goimasta joustavasti asiakkaiden vaihtuviin tarpeisiin. Joustava organisaatiora-
kenne mahdollistaa sen, etta tyontekijat voivat tehda itsenaisia paatoksia omalla
vastuualueellaan ja saavat samalla tarvittavan tiedon tyonsa tueksi. Tama edis-
taa tiedonkulkua ja lisaa tyontekijoiden aloitteellisuutta. Tydolobarometrin mu-
kaan neljalla viidesta tyopaikasta hyodynnetaan jonkinlaista tiimityon mallia, ja
tiimityon avulla on onnistuttu lisdamaan vastuullisuutta, itsenaisyytta seka sitou-
tumista organisaation tavoitteisiin. Lisaksi tiimityd0 mahdollistaa henkiloston osaa-

misen monipuolisemman hyédyntamisen. (Manka 2016, 87.)

Jatkuva osaamisen kehittaminen tekee tyoyhteisosta oppivan organisaation, joka
kykenee paremmin sopeutumaan nopeasti muuttuviin olosuhteisiin. Oppimispro-
sessi organisaatiossa tapahtuu niin yksildiden, ryhmien kuin koko organisaation
tasolla ja sen tulee olla linjassa organisaation tavoitteiden kanssa. Oppiminen
edellyttaa riittdvaa ajallista joustoa seka innovatiivisuutta ja vuorovaikutusta. Val-
taosa oppimisesta tapahtuu tyopaikalla arjen toiminnan lomassa, ja se vaatii pai-
vittaisia kohtaamisia tyOyhteison ja asiakkaiden kanssa. Erityisesti kokemustie-
don siirtyminen vaatii epamuodollista vuorovaikutusta, kuten keskusteluja kayta-
villa ja tauoilla, joita ei tulisi sivuuttaa niin sanotun tehokkaan ty6ajan varjolla.

Sen sijaan jannittynyt ilmapiiri, kiire ja henkinen kuormittuneisuus heikentavat op-
pimista ja johtavat sairastumisiin. Huhut ja epavarmuus saavat tyontekijat keskit-
tymaan oman asemansa turvaamiseen, tiedon salaamiseen ja syyllisten etsimi-
seen. Kun tietoa ei ole saatavilla, ihmiset tayttavat tiedonpuutteen omilla oletuk-
sillaan. Organisaatioiden tulisi ennakoida tulevaisuuden osaamistarpeita sen si-

jaan, etta keskitytaan vain nykyiseen osaamiseen. (Manka 2016, 88.)

Fyysinen tyoymparisto vaikuttaa merkittavasti tyohyvinvointiin, joten tydymparis-

ton toimivuuden parantaminen tulisi olla ensisijainen kehityskohde. Kun tyoym-
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pariston sujuvuuteen liittyvat haasteet on korjattu, on helpompaa keskittya mui-
den tyohyvinvoinnin osa-alueiden kehittamiseen. (Manka 2016, 90.) Vaikka tyo-
turvallisuuden paavastuu on tyonantajalla, myos tyontekijoilla on velvollisuus
edistaa seka omaa ettd muiden turvallisuutta tyopaikalla. Jokaisen tyontekijan
tulee suorittaa tyonsa turvallisesti, noudattaen varovaisuutta ja huolellisuutta.
(Tyoturvallisuuskeskus n.d.) Kirjassaan Manka (2016, 90) lisaa, etta tyoturvalli-
suuslaki ja laki tyosuojelun valvonnasta ja tyopaikan tyosuojelun yhteistoimin-
nasta velvoittavat varmistamaan tyOympariston turvallisuuden ja riskittomyyden.
Naiden lakien tarkoituksena on parantaa tyoymparistoa ja -olosuhteita siten, etta
tyontekijoiden tyOkyky turvataan ja tyotapaturmat seka muut tyosta tai tydympa-

ristosta aiheutuvat haitat voidaan ennaltaehkaista.

Toisena tyOhyvinvoinnin tekijana on johtaminen. Perinteisessa johtamismallissa
tyd nahdaan valttamattomana velvoitteena, jota usein pidetaan jopa epamiellyt-
tavana. Mallin mukaan tyontekijat tekevat tyota lahinna palkkansa vuoksi, ja vain
harvat kykenevat tai haluavat osallistua luovuutta vaativaan tydhon. Modernissa
johtamismallissa korostetaan vuorovaikutteisuutta ja ihmisten yksilollista kohte-
lua. Tyontekijoiden nahdaan haluavan tuntea itsensa hyodyllisiksi ja arvokkaiksi,
ja johtajan tehtavana on luoda ymparistd, jossa jokainen kokee osallisuutta ja
merkityksellisyytta. Tassa mallissa tyon ei katsota olevan vastenmielista, vaan
tyontekijoilla on halu vaikuttaa tyotehtaviinsa ja tavoitteisiinsa. Johtajan rooliin
kuuluu luoda olosuhteet, joissa tyontekijat voivat hyodyntaa luovuuttaan ja vas-
tuutaan taysimaaraisesti. Tama edellyttaa johtamiselta avoimuutta ja lapinaky-
vyytta seka tyontekijoiden rohkaisemista osallistumaan ja kehittdmaan osaamis-
taan. Parhaimmillaan johtaminen on tilannejohtamista ja vuorovaikuttamista,

jossa seka ihmisten etta toiminnan johtaminen yhdistyvat. (Manka 2016, 135.)

Suomalaisen johtajuuden piirteita ja haasteita kartoitettiin laajassa verkostotutki-
muksessa, jonka toteutti Filosofian Akatemia osana Tyoelama 2020 -hanketta.
Tutkimuksen mukaan suomalaisen johtajan vahvuuksiin kuuluvat erityisesti
vahva asiaosaaminen ja luottamus prosesseihin. Suomalaisjohtaja on usein hel-
posti [ahestyttava, rehellinen ja maanlaheinen, eika han korosta hierarkiaa, mika
luo tasavertaisemman ilmapiirin organisaatiossa. Tutkimuksesta ilmeni myos

merkittavia haasteita suomalaisessa johtamisessa. Suomalaisjohtajilla on usein



19

vaikeuksia innostaa tyontekijoitaan ja synnyttaa heissa tunnetta tyon merkityksel-
lisyydesta. Tama johtuu osittain siitd, ettd suomalaisessa johtamiskulttuurissa
keskitytaan vahvasti prosesseihin ja lukuihin, minka vuoksi ihmisten johtaminen
jaa toisinaan toissijaiseksi. Suomalaisen johtajuuden vahvuuksiin puolestaan lu-
keutuu yhteinen arvopohja tyontekijoiden kanssa, mika edistaa yhtenaisyytta or-
ganisaatiossa. (Valtioneuvosto 2018.)

Kolmas tyohyvinvointiin vaikuttava osa-alue on tyoyhteisd. Yhteisollisyys tyopai-
kalla perustuu vastavuoroisuuteen, jossa seka esimies etta tyontekija ovat aktii-
visia osapuolia. TyOyhteisotaitoihin kuuluu muun muassa oman tyon tekeminen
vastuullisesti seka oman osaamisen kehittaminen. Lisaksi tarkeita taitoja ovat yh-
teisty0 tyokavereiden ja esimiesten kanssa, kuten tiedon jakaminen seka raken-
tavan palautteen antaminen. Yhteisollisyytta edistavat myos arjen kohteliaisuu-
det, kuten kiittaminen ja anteeksipyytaminen, jotka luovat tyopaikalle positiivista

iimapiiria ja lisaavat tydviintyvyytta. (Manka 2016, 148.)

TyoOyhteison selkeat pelisaannot luovat perustan hyvalle tyGilmapiirille ja sujuvalle
tyonteolle, edistden hallinnan tunnetta ja turvallisuutta (Makipeska & Niemela
2005, 207). Pelisaannot ovat suuntaviivoja, ohjeita ja vinkkeja siita, miten toimia
esimerkiksi ristiriitatilanteissa tyoyhteisossa tai miten vastaanottaa palautetta kol-
legoilta. Ne takaavat sujuvan yhteistyon ja niiden paamaarana on tukea tyonte-
koa. Yhteisesti sovitut pelisaannot voivat parantaa ja yllapitaa tyontekijoiden hy-
vinvointia tyOyhteisossa. Jotta pelisaannot olisivat tehokkaita ja hyodyttaisivat
koko tyOyhteisoa, niiden toteutumista on aktiivisesti seurattava, ja on maariteltava
selkeasti seuraukset saantojen rikkomisesta. (Nummelin 2007, 86-87.)

Neljannessa osa-alueessa kasitellaan tyota ja yksilon vaikuttamismahdollisuuk-
sia. Positiivisen psykologian tutkijat kertovat, etta tydelamassa menestyaksemme
terveiden ja ahkerien tyontekijoiden lisaksi tarvitsemme my0s innostuneita ja si-
toutuneita yksiloita. Tata varten tyontekijoiden taytyy saavuttaa hallinnan tunne,
jolla tarkoitetaan mahdollisuuksia vaikuttaa tyossa korostuviin pelisdantoihin.
(Manka 2016, 107.) Tyontekijalla tulisi olla riittavasti mahdollisuuksia vaikuttaa
oman tyonsa suunnitteluun ja aikatauluttamiseen. Tama antaa tyontekijalle va-

pautta paattaa, miten, missa ja milloin tyonsa hoitaa. On kuitenkin tarkeaa, etta
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tyontekija ymmartaa tyon tavoitteet, jotta hanen suunnittelemansa tyoskentelyta-
vat ja -menetelmat tukevat seka tyon tavoitteita etta organisaation strategiaa.
(Manka 2012, 146.) Tyon mielekkyyden kokeminen edellyttaa, etta tyontekijalla
on mahdollisuus hydédyntaa osaamistaan, hahmottaa tehtavansa osana laajem-
paa kokonaisuutta ja kokea tyonsa merkitykselliseksi. Tyon motivaatioon vaikut-
tavat myos se, kuinka vastuulliseksi tehtavat koetaan seka millaista palautetta
tyontekija saa tekemastaan tyosta. Kun ihnminen ei pysty vaikuttamaan tilantee-
seensa positiivisin keinoin, han saattaa reagoida negatiivisesti. Tama voi ilmeta
sisdanpain kaantymisena, kuten sairastumisena, kyynistymisena tai avuttomuu-
den tunteena. Toisaalta reaktio voi suuntautua ulospain, esimerkiksi etsimalla

syyllisia tai kayttaytymalla aggressiivisesti muita kohtaan. (Manka 2016, 107.)

Tyon imu on yksi olennaisimmista kasitteista, kun puhutaan tyon mielekkyydesta.
Tyon imulla tarkoitetaan tyontekijan kokemaa todellista, hyvinkin kokonaisval-
taista hyvinvointia tyossaan. Tallainen tila on todennakaisin silloin, kun yksilo ko-
kee tyonsa tarpeeksi monipuoliseksi, kehittavaksi ja palkitsevaksi. Tyon imua ko-
kevat tyontekijat ovat aktiivisia ja valmiita kehittdmaan seka omaa tyotaan etta
organisaatiota. He ovat sitoutuneita tydhonsa, tukevat kollegoitaan ja levittavat
innostusta koko tyoyhteisoon. Tyon imun on havaittu olevan yhteydessa tyonte-
kijan terveyteen, parempiin tyotehtavien suorituksiin ja yrityksen menestykseen,
joten on selvaa, etta tallainen yksilo on keskivertoa tyontekijaa onnellisempi ja
tyokykyisempi. (Duunitori 2022.)

Tyontekijan vaikutusmahdollisuudet ja tyon mielekkyys ovat keskeisia tyohyvin-
vointiin vaikuttavia tekijoita, mutta tarkeassa roolissa on myos tyon kannustearvo.
Tyon tulisi sisaltéda kannustavia elementteja, kuten monipuolisuutta ja mahdolli-
suuksia uuden oppimiseen. Tyon on tarkeaa tarjota myos ulkoisia palkkioita, ku-
ten rahallista korvausta ja uralla etenemisen mahdollisuuksia, mutta myos aineet-
tomat palkkiot ovat keskeisia tyon hallinnan tunteen vahvistamisessa. Tutkimus-
ten mukaan tyontekijoille palkan suuruus ei ole tarkein tekija, vaan tyossa koetut

onnistumisen hetket ovat merkittavampia. (Manka 2016, 107-108.)

Kaikkien naiden osa-alueiden ydin on kuitenkin yksilo, eli mina itse. Tydelaman
muutokset vaativat tyontekijoilta paitsi sopeutumista myos kasvavaa valmiutta

toimia itse aktiivisesti muutoksen edistajina. Tallaiset tilanteet avaavat jokaiselle
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tyontekijalle mahdollisuuksia, koska he voivat itse vaikuttaa kokemaansa. Muu-
tosten hallinnassa korostuu yksilon psykologinen paaoma, jolla on todettu olevan
vaikutusta niin tyontekijoiden suoriutumiseen kuin kayttaytymiseenkin. Psykolo-
ginen paaoma koostuu itseluottamuksesta, toiveikkuudesta, realistisesta optimis-
mista seka sitkeydesta. Se ikaan kuin vastaa kysymykseen "Kuka olet?”. Talla ei
kuitenkaan tarkoiteta vain nykyhetkea, eli millainen olet juuri nyt, vaan myos sita,
millaiseksi voi kehittya. (Manka 2016, 158.) Psykologisen padoman kehittaminen
edellyttaa aktiivista itsereflektointia, eli omien kokemusten ja toiminnan tarkkailua
seka analysointia. Reflektion tavoitteena on tiedostaa itsessa tapahtuvat ilmitt ja
tarkastella omia kokemuksia, siirtyen kokijan roolista tarkkailijaksi. (Manka 2012,
168.)

3.3 Tyokyky

Tyohyvinvoinnin haasteet, kuten liiallinen tyokuormitus, epaselvat tavoitteet tai
heikko johtaminen, voivat vahitellen johtaa tyokyvyn heikkenemiseen. Tietokirjai-
lija Juhani Kauhasen (2016, 23) mukaan tyokyky muodostuu tasapainosta tyon-
tekijan voimavarojen ja tyon vaatimusten valilla. Kaytannossa tyontekija pyrkii
koko tyouransa ajan loytamaan mahdollisimman optimaalisen tasapainon, joka
voi vaihdella merkittavasti eri tyduran vaiheissa. Yksilon voimavarat koostuvat
terveydesta ja toimintakyvysta, koulutuksesta ja osaamisesta seka arvoista ja
asenteista. Ty puolestaan kasittaa tydympariston, tyoyhteison, itse tyon sisallon,
tyon vaatimukset seka tyon organisoinnin. Yksilon voimavarat muuttuvat esimer-
kiksi ian ja sairauksien myota, kun taas tyon vaatimukset kehittyvat muun muassa
kansainvalisen kilpailun ja digitalisaation seurauksena. Tyokyky voidaan hahmot-
taa monikerroksisena rakennelmana, jossa eri osatekijat muodostavat toisiaan

tukevan kokonaisuuden. (Kauhanen 2016, 23.)
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KUVIO 3. Tyokyky ja siihen vaikuttavat tekijat (Kauhanen 2016, 24).

TyOkyvyn perustan muodostavat terveys seka fyysinen, psyykkinen ja sosiaali-
nen toimintakyky. Tama pohjakerros kannattelee koko tyokyvyn rakennetta, ja
muutokset toimintakyvyssa tai terveydessa heijastuvat suoraan tyokykyyn. (Kau-
hanen 2016, 23.) TyOkyvyn sailymisen kannalta stressinhallinta on keskeinen te-
kija. Tarja Nummelinin (2020) mukaan stressin hallitsemattomuus aiheuttaa mer-
kittavia kansanterveydellisia ja taloudellisia haasteita. Monet tyontekijat joutuvat
ennenaikaisesti elakkeelle stressista johtuvien sairauksien vuoksi, ja erityisesti
nuoret aikuiset kokevat uupumusta tyossaan, mika voi johtaa jopa syrjaytymiseen

tydelamasta. (Nummelin 2020.)

Tybuupumus on oireyhtyma, jolle on ominaista pitkittynyt vasymys, henkinen
etaantyminen ja kyynistyminen tyohon liittyen seka kognitiivisten ja emotionaalis-
ten toimintojen heikkeneminen (Tyoterveyslaitos n.d.) Lieva tyduupumus on
melko yleista, ja noin neljannes suomalaisista tyoikaisista kokee sen oireita. Sen
sijaan vakavasta tyduupumuksesta karsii noin 2—3 prosenttia vaestosta. Vakava
tyduupumus on merkittava terveysriski, ja sen hoito ja toipuminen voivat kestaa

useita kuukausia. (Mehilainen n.d.)

Rakenteen toinen kerros edustaa ammattitaitoa ja osaamista. Tyoelaman vaati-
muksiin vastaaminen edellyttaa tietojen ja taitojen jatkuvaa paivittamista, mika on
erityisen tarkeaa muuttuvassa tydymparistossa. Osaamiseen sisaltyy myos kyky
kehittad omaa tyota ja toimia osana tyOyhteisoa. (Kauhanen 2016, 23.) Erityisesti
etatyon ja digitalisaation myota on korostunut tarve hallita teknologisia taitoja ja

kykya toimia virtuaalisissa tyoyhteisoissa. Etatyon yleistyminen vaatii tyonteki-
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jOilta itsenaisyytta, ajanhallintataitoja seka kykya yllapitaa ammatillista vuorovai-
kutusta ja yhteistyota digitaalisin valinein. Lisaksi etatyon ymparistossa tyonteki-
joiden on kehitettava itseohjautuvuutta ja stressinhallintaa, silla tyon ja vapaa-
ajan rajat saattavat hamartya. Osaamisen jatkuva paivittaminen ja uudenlaisten
taitojen omaksuminen onkin valttamatonta, jotta tyontekijat voivat vastata muut-
tuvan tyOympariston haasteisiin ja sailyttaa tyokykynsa. Kuten Liisa Uusitalo-Aro-
lakin (2019, 11) toteaa, nykyaan tydelamassa menestyvat parhaiten ne, jotka ky-
kenevat toimimaan ketterasti, itseohjautuvasti ja omaksumaan uusia taitoja no-
peasti. Monet alat ovat jatkuvassa muutoksessa, mika edellyttaa tyontekijoilta so-
peutumiskykya ja joustavuutta. Usein aikaa pitkiin koulutusprosesseihin ei ole,
joten uuden tiedon ja taitojen nopea sisaistaminen seka itsenainen ongelmanrat-

kaisu ovat keskeisia ominaisuuksia tyoelaman vaatimuksiin vastaamisessa.

Kolmas kerros koostuu arvoista, asenteista ja motivaatiosta. Tassa tasossa tar-
kastellaan tyon ja henkilokohtaisten voimavarojen tasapainoa seka tyon ja muun
elaman yhteensovittamista. Tama kerros on altis erilaisille ulkoisille vaikutteille,
ja siina tapahtuva prosessointi muokkaa yksilon arvoja ja asenteita. Myds yhteis-
kunnalliset ja lainsaadannolliset muutokset voivat vaikuttaa tahan kerrokseen.
(Kauhanen 2016, 24.) Kolmannen kerroksen merkitys voi korostua erityisesti sil-
loin, kun tyontekijan omat arvot joutuvat ristiriitaan tyopaikan tai organisaation
arvojen kanssa. Tallaiset arvoristiriidat voivat johtaa tyohyvinvoinnin heikkenemi-
seen, silla tyontekija voi kokea, ettei hanen henkilokohtaiset arvonsa ole sopu-

soinnussa tyopaikan kaytantojen tai kulttuurin kanssa.

Tyokyvyn rakennelman neljas kerros edustaa itse tyota ja siihen liittyvia tekijoita,
ja se onkin koko rakenteen suurin ja merkitykseltaan painavin kerros. Tyon vaa-
timukset, organisointi, tyOyhteison toimivuus seka johtaminen tekevat tasta ker-
roksesta moniulotteisen ja haastavan seka ymmartaa etta mitata. Johtamisella ja
esimiestyolla on tassa kerroksessa keskeinen rooli. Esimiehet kantavat vastuun
tyon kerroksen toimivuudesta, ja heilla on valtuudet sen organisointiin ja tarvitta-
viin muutoksiin. (Kauhanen 2016, 25.) Esimerkiksi huonosti organisoitu tyo voi
aiheuttaa tyontekijoille stressia ja epavarmuutta. Tilanteissa, joissa tyotehtavat
ovat epaselvia tai tavoitteet muuttuvat jatkuvasti, tyontekijat voivat kokea, etta
heilta odotetaan liikaa tai etta heidan tydpanostaan ei arvosteta. Tallainen jatkuva
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epavarmuus johtaa usein tydmotivaation heikkenemiseen ja voi pitkalla aikava-
lilla vaikuttaa negatiivisesti tyokykyyn. On myos syyta kiinnittda huomiota tyopaik-
kakulttuurin ja esimerkiksi siihen, kuinka avoimesti organisaatiossa suhtaudutaan
palautteen antamiseen ja vastaanottamiseen. Kulttuuri, jossa avoin vuorovaiku-
tus ja tyontekijoiden tukeminen ovat keskiossa, voi edistaa tyokykya huomatta-
vasti, kun taas toksinen tyoilmapiiri, jossa tyontekijoiden panosta ei arvosteta tai

jossa esiintyy syrjintaa tai konflikteja, voi heikentaa tyokykya merkittavasti.

Nina Hahtelan (2023) mukaan toimivan tyopaikkakulttuurin perusta on yhteinen
ymmarrys siita, etta jokaisella tyontekijalla on rooli kulttuurin rakentamisessa
omalla toiminnallaan, ei vain esihenkilGilla. Jokainen tyontekija sitoutuu tahan
kulttuuriin ja sen kehittdmiseen. Esihenkildiden vastuulla on varmistaa, etta tyon-
tekijoiden hyvinvointi asetetaan yhdeksi keskeisista tavoitteista ja etta sen toteu-
tumista my0Os seurataan ja mitataan saanndllisesti. (Hahtela 2023.) Yhteenvetona
voidaan todeta, etta tydympariston ja johtamisen rooli on kriittinen tyokyvyn ylla-
pitamisessa. Hyva johtaminen ja selkea tyon organisointi luovat perustan toimi-
valle tyoyhteisdlle, jossa tyOntekijat voivat kehittya ja suoriutua tyotehtavistaan
parhaalla mahdollisella tavalla.

3.4 Nuorten aikuisten tyohyvinvointi

Nuorisolain mukaan nuoreksi maaritellaan kaikki alle 29-vuotiaat henkilot (Nuori-
solaki 2006). He ovat usein uransa alkuvaiheessa, jolloin he kohtaavat monia
uusia haasteita tyoelamassa. Tama elamanvaihe on tyypillisesti siirtymaaikaa
opiskelusta tybelamaan, mika tuo mukanaan vastuuta, paineita ja uusia odotuk-
sia. Nuoret aikuiset pyrkivat I0ytamaan oman paikkansa tydmarkkinoilla, kehitta-
maan ammattitaitoaan ja saavuttamaan uratavoitteitaan, mika voi vaikuttaa hei-
dan tyohyvinvointiinsa. Taman ikaryhman tyohyvinvointi on erityisen altis ulkoi-
sille tekijoille, kuten tyon epavarmuudelle, stressille seka tyon ja vapaa-ajan ta-

sapainon loytamiselle.

Nuoret aikuiset kokevat tydssaan usein vahemman merkityksellisyytta. Tyo ei
aina vastaa heidan arvojaan, osaamistaan tai toiveitaan. Verrattuna vanhempiin
tyontekijoihin, heillda korostuvat myos tydssa tylsistyminen ja ahdistusoireilu,
mika heikentaa heidan hyvinvointiaan tydelamassa. (Tyoterveyslaitos 2023.)
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Yksi merkittava syy nuorten aikuisten tyokyvyttomyydelle on lisaantyneet mielen-
terveyden hairiot. Erityisesti kaytos- ja psyykkisen kehityksen hairididen maara
on noussut viime vuosina. Vuonna 2018 mielenterveysongelmien vuoksi elaketta
tai kuntoutustukea sai 24 345 nuorta, ja maara on kasvanut jatkuvasti. Monesti
taustalla on lapsuuden haasteet ja ylisukupolvinen huono-osaisuus, mika koros-
taa ennaltaehkaisevan tyon ja varhaisen tuen merkitysta nuorten hyvinvoinnin

parantamiseksi. (Haukipuro, Koskenvuo, Nevalainen & P6s6 2019.)

Lisaksi yksinaisyys ja yksin asuminen vaikuttavat negatiivisesti nuorten aikuisten
tyohyvinvointiin (Johnson 2001). Heidan sosiaalinen verkostonsa voi olla viela
kehittymassa ja ystavyyssuhteilla on suuri merkitys hyvinvoinnille. Vanhemmilla
tyontekijoilla on sen sijaan usein perhe tai vakiintunut sosiaalinen piiri, joten hei-
dan hyvinvointinsa ei ole yhta riippuvaista ystavyyssuhteista. Lisaksi etatoihin
siirtyminen vahentaa luonnollisia kontakteja, mika voi erityisesti nuorilla aikuisilla
lisata yksinaisyyden tunnetta ja heikentaa heidan tyohyvinvointiaan. Tyopaikko-
jen on erityisen tarkeaa huolehtia siita, etta etatydssa tyontekijoiden sosiaaliset
kontaktit sailyvat. Tama voidaan varmistaa esimerkiksi jarjestamalla saanndllisia
tiimikokouksia tai virtuaalisia kahvitaukoja. Hyvat sosiaaliset suhteet tyopaikalla
edistavat tyontekijoiden hyvinvointia ja ehkaisevat yksinaisyyden tunnetta, joka
voi korostua etatyon aikana, kun spontaanit kohtaamiset vahenevat ja arjen vuo-

rovaikutus jaa vahaisemmaksi.

3.5 Tyohyvinvoinnin kehittaminen ja tulevaisuuden mahdollisuudet

Tyohyvinvoinnin kehittdminen on noussut keskeiseksi tavoitteeksi monissa orga-
nisaatioissa, silla hyvinvoiva henkildsto on tuottavampi ja sitoutuneempi. Kehitta-
misty0ssa korostuu kokonaisvaltainen lahestymistapa, joka huomioi seka fyysi-
sen ettd henkisen hyvinvoinnin. Tyohyvinvointia voidaan edistaa esimerkiksi pa-
nostamalla tybergonomiaan, selkeaan johtamiseen ja tyontekijoiden vaikutus-
mahdollisuuksiin. Lisaksi jatkuva vuoropuhelu ja tyontekijoiden kuunteleminen
ovat olennaisia kehittamisen keinoja, joiden avulla organisaatiot voivat vastata

muuttuviin tarpeisiin. Diener, Oishi ja Tay (2018) toteavat, etta tukevat esimiehet
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ovat merkittavassa roolissa tyontekijan hyvinvoinnin kannalta, koska heilla on val-
taa paatoksiin ja resursseihin, jotka vaikuttavat tyontekijan tilanteeseen. Johtajat,
jotka edistavat luottamusta, avointa viestintaa ja sitoutumista, vaikuttavat ter-
veempaan tydymparistoon huomattavasti (Brownett 2015). Tyotoverien tuki puo-
lestaan on tarkeaa monilla tyopaikoilla, koska tyontekijat ovat usein paivittain tii-
viissa vuorovaikutuksessa keskenaan (Diener ym. 2018).

Tulevaisuuden tyoelamassa teknologiset innovaatiot, kuten tekoaly ja automaa-
tio, avaavat uusia mahdollisuuksia ty6hyvinvoinnin parantamiseen. Niiden avulla
voidaan vahentaa tyon fyysista ja henkista kuormittavuutta, jolloin tyontekijat voi-
vat keskittya enemman luoviin ja merkityksellisiin tehtaviin. Samalla digitaaliset
tyokalut mahdollistavat ennakoivat hyvinvointitoimenpiteet ja auttavat tasapainot-
tamaan tyon ja vapaa-ajan. (Brownett 2015.)

TyOn ja vapaa-ajan tasapainon merkitys kasvaa tulevaisuudessa, kun joustavat
tydajat ja etatyo yleistyvat. Tama parantaa tyontekijoiden vapautta, tuottavuutta
ja hyvinvointia. Organisaatiot, jotka panostavat jatkuvaan hyvinvoinnin kehittami-
seen, ovat kilpailukykyisempia ja houkuttelevampia tyonantajina (Brownett 2015).

Tulevaisuuden hyvinvointiohjelmat keskittyvat yha enemman henkilokohtaisiin
ratkaisuihin, joissa tyOnantajat hyodyntavat dataa tyontekijoiden yksilollisten tar-
peiden mukaisesti. Tama lisaa tyontekijoiden sitoutumista ja tehokkuutta. (Brow-
nett 2015.) Teknologiset edistysaskeleet tarjoavat potentiaalisia hyotyja tyohyvin-
voinnissa, mutta herattavat myos eettisia huolia, erityisesti liittyen tietosuojaan,
lapinakyvyyteen ja mahdollisiin vaarinkaytoksiin tyontekijoiden suorituksen seu-
rannassa (Mantello & Ho 2024). Tulevaisuudessa on tarkeaa tunnistaa teknolo-
gian tarjoamat hyodyt tydhyvinvoinnin edistamisessa, kuten tekoalyn kayton tuo-
mat mahdollisuudet. Samalla on kuitenkin valttamatonta tiedostaa riskit, kuten
tietosuojan vaarantuminen ja mahdollinen teknologian vaarinkaytto tyontekijoi-
den suorituksen valvonnassa. Tasapaino teknologian hyodyntamisen ja eettisten
kysymysten huomioimisen valilla on keskeista, jotta tyohyvinvointia voidaan edis-

taa turvallisesti ja vastuullisesti.
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4 TUTKIMUSMENETELMA JA TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

4.1 Laadullinen tutkimus

Taman opinnaytetyon tutkimusmenetelmana on kaytetty laadullista eli kvalitatii-
vista tutkimusta. Laadullisen tutkimuksen tavoitteena on kerata mahdollisimman
tarkkaa ja yksityiskohtaista tietoa tutkittavasta ilmiosta kuvaamalla ja tulkitse-
malla osallistujien kokemuksia (Kylma & Palonen 2022). Valitsin kvalitatiivisen
tutkimusmenetelman, koska se mahdollistaa tutkittavien henkilokohtaisten koke-
musten ja nakdkulmien esille tuomisen. Kuten Hirsjarvi (2022) kirjassaan toteaa,
mita lahemmaksi tutkimus kohdistuu yksiloiden toimintaan ja vuorovaikutukseen,
sita suurempi tarve on kayttaa laadullisia menetelmia, jotka mahdollistavat mer-

kitysten syvallisen analysoinnin.

4.2 Aineistonkeruumenetelma

Osana tyon tutkimusta toteutetaan teemahaastattelu. Teemahaastattelu edustaa
puolistrukturoitua menetelmaa. Sen tunnusmerkkina on, etta kaikille haastatelta-
ville esitetdan samat teema-alueet tai aihepiirit. Muista puolistrukturoiduista haas-
tattelumenetelmista teemahaastattelu eroaa siina, etta kysymysten tarkka muoto
ja jarjestys eivat ole tiukasti maariteltyja. Kuitenkin haastattelu on vahemman va-
paa kuin syvahaastattelu, silla tietty rakenne sailyy, vaikka kysymysten jarjestysta
ja muotoa voidaan muokata tarpeen mukaan. (Hirsjarvi 2022.)

Tutkimuksen tavoitteena oli selvittaa, miten itsensa johtamisen taidot vaikuttavat
tyohyvinvointiin nuorten aikuisten nakokulmasta. Haastattelukysymykset laadit-
tiin siten, etta ne kattavat tutkimuksen keskeiset teemat, eli itsensa johtamisen ja
tyohyvinvoinnin. Kummastakin teemasta laadittin kolme kysymysta ja lisaksi
haastateltavilta kysyttiin kolme taustakysymysta. Haastattelu koostui yhteensa

yhdeksasta kysymyksesta. Kuviossa 4 on esitelty haastattelukysymykset.
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KUVIO 4. Haastattelukysymykset.

Kaikille haastateltaville esitettiin samat kysymykset ja tarvittaessa myos tarken-
tavia kysymyksia vastausten selventamiseksi, koska haastattelun tarkoituksena
oli saada syvallista tietoa tutkimusaiheesta. Kysymykset suunniteltiin siten, etta
ne ohjasivat haastateltavia pohtimaan omakohtaisia kokemuksiaan itsensa joh-
tamisesta ja tyohyvinvoinnista. Tama mahdollisti aineiston monipuolisen tarkas-

telun seka tarjosi pohjan haastateltavien nakemysten vertailuun.
4.3 Teemahaastattelut
Aineisto kerattiin haastattelemalla viittd nuorta aikuista, jotka olivat kaikki joko

valmistuneita tai opintojensa loppuvaiheessa olevia. Jokainen haastateltava oli

suorittanut vahintdan alemman korkeakoulututkinnon ja tyoskennellyt oman
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alansa tehtavissa kuudesta kuukaudesta kahteen vuoteen. Haastattelut toteutet-
tiin puhelimitse lokakuussa 2024, ja ne nauhoitettiin seka litteroitiin analyysia var-
ten. Haastateltaviksi valikoitui uransa alkuvaiheessa olevia nuoria aikuisia, silla
heidan vahainen tyokokemuksensa oli olennaista tutkimuksen kannalta. Haasta-
teltaville ei toimitettu kysymyksia etukateen, mutta heille kerrottiin paateemat, tut-
kimusaihe ja nakokulma ennen haastattelua. Haastatteluiden kesto oli keskimaa-

rin noin 20 minuuttia.

Opinnaytetyon haastattelut nauhoitettiin. Nauhoittaminen mahdollisti sen, etta
haastattelija pystyi keskittymaan taysin haastateltavan vastauksiin ilman, etta
muistiinpanojen tekeminen ja taten pidempien taukojen pitaminen hairitsi vuoro-
vaikutusta. Tama vahensi potentiaalisia hairiotekijoita ja varmisti, etta kaikki vas-
taukset saatiin huomioitua tarkkaan analyysia varten.

4.4 Luotettavuusarviointi

Teemahaastattelujen huolellinen dokumentointi ja litterointi mahdollistivat vas-
tausten perusteellisen analysoinnin. Haastateltavat olivat tyouransa alkuvai-
heessa olevia nuoria aikuisia, joten heidan nakemyksensa eivat ole yleistetta-
vissa koko tyoikaisten vaestoon. Tutkimus suunniteltiin niin, etta haastattelut kes-
kittyivat selkeasti itsensa johtamiseen ja tyohyvinvointiin, ja kysymykset raken-
nettiin naiden teemojen ympairille. Talla pyrittiin varmistamaan, etta tutkimus on

linjassa opinnaytetyon tavoitteen kanssa.

Haastateltavat toimivat eri aloilla ja erilaisissa tyotehtavissa, mika tuo tutkimuk-
seen monipuolista nakdkulmaa ja tarjoaa mahdollisuuden tarkastella itsensa joh-
tamisen taitojen ja tyohyvinvoinnin yhteyksia laaja-alaisesti. Tastad monipuolisuu-
desta huolimatta haastateltavien vastauksissa ilmeni toistuvia teemoja. Alakoh-
taiset erot voivat vaikuttaa siihen, millaisia itsensa johtamisen taitoja painotetaan,
mutta jokaisen haastateltavan vastauksista valittyi kuitenkin johdonmukaisesti
kokemus siita, etta itsensa johtamisen taidot ovat merkityksellisia tyon sujuvuu-
den ja hyvinvoinnin kannalta. Vaikka tutkimuksen otanta oli rajallinen, tutkimus

vastasi asetettuihin tutkimuskysymyksiin ja taytti sille asetetut tavoitteet.
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5 TUTKIMUKSEN TULOKSET

5.1 Itsensa johtamisen teema

Ensimmaisena haastateltavilta tiedusteltiin, mita itsensa johtaminen heille mer-
kitsee. Haastateltavat nakivat itsensa johtamisen tarkeana taitona tydelamassa,
mutta he kuvasivat sita eri tavoin omien kokemustensa pohjalta. Ensimmainen
haastateltava kuvaili itsensa johtamisen olevan kykya asettaa rajoja tyonteolle
ilman ulkopuolista ohjausta. Toinen haastateltava sanoi itsensa johtamisen ole-
van suunnittelua, priorisointia ja arviointia liittyen omaan elamaan seka suoritus-
kykyyn. Han koki myas, etta itsereflektointi ja stressinhallinta ovat tarkeassa roo-
lissa itsensa johtamisessa. Erityisesti hanen alallaan, jossa stressi on vaistama-

ton osa tyota, hyvalla itsensa johtamisella voidaan ehkaista tyduupumusta.

Kolmas haastateltava kuvasi itsensa johtamisen sisaltavan tyon ja vapaa-ajan
tasapainottamisen seka itselle sopivien tyoskentelytapojen tunnistamisen ja hyo-
dyntamisen. Neljas haastateltava painotti tehokkuutta ja tavoitteiden asettamista.
Hanen mukaansa itsensa johtaminen tarkoittaa sita, etta han kykenee pysymaan
fokusoituneena tavoite mielessaan, eika anna erinaisten hairiotekijoiden vaikut-

taa etenemiseen.

Viides haastateltava puolestaan ei ollut aiemmin syvallisesti miettinyt itsensa joh-
tamista, mutta han osasi kuitenkin nimeta joitakin tarkeita tekijoita. Hanen mu-
kaansa itsensa johtaminen on omien resurssien hallintaa, erityisesti ajankayton

osalta.

“ltsensé johtaminen tuo mukanaan vapaultta, etta vastuuta, silld mun on itse hal-

littava ja rajoitettava omaa tydskentelydni.” - Haastateltava 1

”"Kun osaan johtaa itseé&ni hyvin, pddsen nopeammin tavoitteisiin ja teen kovaa

tulosta.” - Haastateltava 4

Kun haastateltavilta kysyttiin, mita itsensa johtamisen taitoja he kayttavat tyos-

saan, vastaukset olivat hyvin samanlaisia keskenaan toistensa kanssa. Tassa
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kohtaa kavimme keskustelua eri taidoista ja esitin tarkentavia kysymyksia. En-
simmainen haastateltava mainitsi tavoitteiden asettamisen keskeisena tyoka-
luna. Han kertoi asettavansa tyotehtaville maaraajat ja tavoitepaivat, jotka autta-
vat hanta keskittymaan olennaisiin tehtaviin ja valttamaan kiireettomien asioiden

hoitamista. Toinen haastateltava puolestaan korosti itsereflektoinnin tarkeytta.

Kolmas ja neljas haastateltava mainitsivat molemmat ajanhallinnan ja tehtavien
priorisoinnin keskeisina taitoina. Kolmas haastateltava kertoi kayttavansa to do -
listoja ja seurantatyokaluja pysyakseen kartalla tehtavistaan ja varmistaakseen,
etta tyotehtavat tulevat suoritetuksi ajallaan. Neljas haastateltava puolestaan ku-
vasi, kuinka han asettaa itselleen tavoitteet, jotka ylittavat tyopaikan tavoitevauh-
din, mika kannustaa hanta tydskentelemaan tehokkaammin. Viides haastateltava

korosti jo edella mainittuja ajanhallinnan ja suunnitelmallisuuden taitoja.

"Itsereflektointi on mun mielesté térkein taito itsensé johtamisessa. Kykenisi ha-
vainnoimaan sitd mité on tehnyt, miksi on tehnyt ja mité parannettavaa jaa ensi

kerralle.” - Haastateltava 2

7 Yritdn suunnitella tybaikani mahdollisimman tehokkaaksi. Sité kautta koen tydni

stressittomammaksi.” - Haastateltava 5

Kolmantena kysymyksena haastateltavilta pyydettiin esimerkkeja tilanteista,
joissa itsensa johtaminen on auttanut heitd suoriutumaan tydéssaan paremmin.
Ensimmainen haastateltava kertoi, ettd han pyrkii maarittdmaan selkean lopetus-
ajan tyopaivalleen, mutta joskus tekee pidemman paivan varmistaakseen, etta
tyot ovat valmiina seuraavaa paivaa varten. Tama auttaa hantd vahentamaan
keskeneraisista asioista johtuvaa stressia. Toinen haastateltava antoi esimerkin
itsereflektoinnista, jossa han arvioi potilaskayntien onnistumista jalkikateen, mika

auttaa hanta kehittamaan tyonsa vaikuttavuutta.

Kolmas ja neljas haastateltava antoivat myos konkreettisia esimerkkeja, joissa
itsensa johtamisen taidot ovat auttaneet heita tyon suorittamisessa. Kolmas
haastateltava kertoi, etta paivittaisten tyotehtavien priorisointi auttaa hanta kes-
kittymaan kiireellisimpiin tehtaviin, ja neljas haastateltava mainitsi, etta korkeiden
tavoitteiden asettaminen on motivoinut ja auttanut hanta saavuttamaan seka ylit-

tamaan tyopaikan odotukset. Sen sijaan viides haastateltava oivalsi haastattelun
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aikana, etta hanen tapansa suunnitella tydaikaansa etukateen ja asettaa selkeat
tavoitteet ovat itsensa johtamisen keinoja, jotka parantavat hanen ty6tehoaan ja

vahentavat stressia.

“Pyrin sijoittamaan palaverit ja muut tyétehtévét kalenteriin niin, etté jaa tilaa tau-
oille. Taytyy myés aikatauluttaa tehtévét tyét niin, ettd kerkedé tehda tyén alla
olevat ty6tehtévét palavereista huolimatta.” - Haastateltava 3

5.2 Tydhyvinvoinnin teema

Haastattelun toisessa osassa keskityttiin tyohyvinvointiin liittyviin kysymyksiin.
Ensimmaisena haastateltavilta kysyttiin, miten he maarittelevat tydhyvinvoinnin.
Vastaukset osoittivat, etta haastateltavat nakivat tyohyvinvoinnin laajana, mutta
hyvin tarkeana kasitteena. Ensimmainen haastateltava kertoi tyohyvinvoinnin
olevan tasapainoa tyon ja vapaa-ajan valilla seka mahdollisuutena palautua tyo-
paivan jalkeen. Han koki, etta fyysinen ja henkinen jaksaminen ovat tarkea osa
tyohyvinvoinnin perustaa, silla ne auttavat jaksamaan pitkajanteisesti. Myos toi-
nen haastateltava kuvasi tyohyvinvoinnin kokonaisvaltaisena hyvinvointina tyo-
ymparistossa, mutta han lisasi tarkean seikan: ihminen saa olla tyopaikalla taysin
oma itsensa. Kolmas haastateltava korosti hyvinvoinnin lisaksi tyoyhteison tukea
ja tybantajan panostusta tyontekijoiden hyvinvointiin esimerkiksi erilaisten tyohy-
vinvointipaivien kautta. Neljas haastateltava koki, etta tydhyvinvointi on sita, kun
tyontekijalla on tunne siita, etta tyot saa suoritettua hyvin ja ajoissa. Viides haas-
tateltava liitti tyOhyvinvointiin oman jaksamisensa toissa ja siihen liittyvan yleisen
olotilan tyopaikalla.

”Tybhyvinvointi pitdé sisélléén henkisen ja fyysisen jaksamisen, ja niistéd huoleh-
timalla tyé todennékdisimmin tuntuu mielekkéélta. Sitten pystyn antamaan tbissé
parhaan mahdollisen panoksen.” - Haastateltava 2

Toisessa kysymyksessa haastateltavilta kysyttiin, milla tavoin he pyrkivat huoleh-
timaan tyohyvinvoinnistaan. Haastateltavat olivat yhta mielta siita, etta tyohyvin-
voinnin yllapitamiseksi tyon ja vapaa-ajan erottaminen on erityisen tarkeaa. He

korostivat, etta vapaa-ajalla on tarkeaa voida keskittya riittavaan palautumiseen,
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jotta arjessa jaksaminen on mahdollista. Haastateltavista jokainen pyrki huoleh-
timaan hyvinvoinnistaan esimerkiksi liikunnan avulla ja yksi haastateltavista mai-
nitsi jopa hyoddyntavansa tyosuhde-etuihin kuuluvia terveyspalveluita matalalla
kynnyksella. Erityisen merkityksellisiksi tyossa jaksamisessa koettiin tyoyhteison

hyva ilmapiiri ja positiivinen vuorovaikutus.

"Ehké& paras tapa tdhdn on jo mainitsemani tyon ja vapaa-ajan vélisen rajan ve-

tdminen. Mutta en kuitenkaan onnistu siinéd aina.” - Haastateltava 1

“"Myés olemalla itse huomioonottava kollega ja kannustamalla muita esimerkillg

hyvinvoivaan tyéyhteis66n on tdrke&4.” - Haastateltava 3

Kolmannessa kysymyksessa haastateltavilta kysyttiin, tukeeko heidan tyoyhtei-
sonsa heita itsensa johtamisen taitojen kehittamisessa. Haastateltavista vain
kaksi koki saavansa tarpeeksi tukea itsensa johtamisen taitojen kehittamisessa.
Ensimmainen heista kertoi, ettd heidan tyopaikallaan on mahdollisuus osallistua
erilaisille kursseille aiheeseen liittyen. Han lisasi myos, etta nykyisessa tyopai-
kassaan esihenkilolta ja tyokavereilta saamansa tuki on vertaansa vailla. Toinen
haastateltava totesi, ettd han on saanut olla osana oppimista tukevaa tyoympa-
ristda uransa alusta asti ja taten kasvaa ammatillisesti rauhassa, omassa tahdis-
saan. Hanen kohdallaan siis tydhon perehdyttdaminen naytti olevan hyvin toteu-
tettu, mutta jaa nahtavaksi hiipuuko tyopaikan tuki itsensa- seka omien taitojen
kehittamiseen, kun tyokokemusta kertyy lisaa ja tyontekija selviaa itsenaisesti
haastavimmista tehtavista. Muiden haastateltavien kanssa pinnalle nousi, ettei
heidan tyonantajansa suoranaisesti panosta juuri itsensa kehittamiseen liittyviin

taitoihin.

“Ei ehké& suoranaisesti itsensé johtamisen taitoihin, paitsi toki tyéntekijégn hyvin-
vointiin panostaminen esimerkiksi tarjoamalla liikuntaseteleitd. Mutta se taitaa

menné tybhyvinvoinnin puolelle?” - Haastateltava 5

”En ole huomannut, etté tydpaikka auttaisi erityisesti kehittdméaén itsensé johta-
misen taitoja. Tdh&n olisi varmasti tarvetta kyll4.” - Haastateltava 4
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5.3 Johtopaatokset

Taman opinnaytetydn tavoitteena oli selvittaa, miten itsensa johtamisen taidot
vaikuttavat tyohyvinvointiin. Opinnaytetyon tutkimusosio keskittyi erityisesti nuor-
ten aikuisten kokemuksiin. Tutkimuskysymyksena oli: Miten itsensa johtamisen
taidot vaikuttavat tyontekijan tyohyvinvointiin?

Haastattelujen perusteella itsensa johtamisen merkitys korostui nuorten aikuisten
nakokulmasta erityisesti tydelamassa, mutta vastaukset osoittivat myos yksilolli-
sia eroja siina, miten haastateltavat maarittivat ja hyddynsivat naita taitoja. Haas-
tateltavien vastauksista pystyi myds huomaamaan sen, ettd osa oli pohtinut ai-
hetta laajemmin kuin toiset. Taulukossa 1 esitetaan tiivistetysti keskeisimmat vas-
taukset haastattelukysymyksiin, jotka kasittelivat itsensa johtamisen maaritel-

maa, sen taitoja ja niiden kaytannon soveltamista tyoelamassa.

TAULUKKO 1. Keskeiset havainnot haastatteluista itsensa johtamisen osiosta.

Haastateltava 1 | Haastateltava 2 | Haastateltava 3 | Haastateltava 4 | Haastateltava 5
Itsensa Kykyé asettaa Suunnittelua, Tybn ja vapaa- | Tehokkaanaja | Omien
johtaminen rajoja tydnteolle | priorisointia ja ajan keskittyneena resurssien
tarkoittaa ilman arviointia liittyen | tasapainottamis | pysymistd, ilman | hallintaa.
ulkopuolista omaan eldmaan | ta seka itselle ettd hairidtekijat
ohjausta sekd sopivien vaikuttavat.
suorituskykyyn. | tydskentelytapoj | Myds
Lisaksi en tavoitteiden
itsereflektointi ja | tunnistamista ja | asettamista.
stressinhallinta | hyddyntamista
tarkedssa
roolissa
Itsensa Tavoitteiden Tavoitteiden Ajanhallinta ja Ajanhallinta ja Tehokkaan
johtamisen asettaminen asettaminen ja téiden téiden suunnittelun
taidot tyossa ajanhallinta. priorisointi. To- | priorisointi. my6té tehokasta
do listojen ja Tavoitteiden ajanhallintaa
lisereflektio seurantatyokalu | asettaminen niin
tarkein . o .
jen kaytto, jotta | korkealle, ettéd
tyotehtavat ne ylittavat
tulee tyopaikan
suoritetuksi tavoitevauhdin
ajallaan.
Esimerkki Selkean Potilaskayntien | Paivittaisten Tyopaikan Tybajan
tilanteesta lopetusajan onnistumisen tyotehtavien odotusten suunnittelu
madrittdminen arviointi priorisointi ja ylittdminen etukateen
tyopaiville. itsereflektion sen avulla tavoitteiden parantaa
avulla typéivan | kiireellisimpiin asettamisen ja tyétehoa ja
paatteeksi tehtaviin motivaation vahentaa
keskittyminen avulla. stressia
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Haastatteluiden perusteella itsensa johtamisen maaritelmassa nakyi haastatelta-
vien valilla hieman eroavaisuuksia, mutta paakohdat olivat kuitenkin yhtenevai-
sia. Heille itsensa johtaminen tarkoittaa esimerkiksi tavoitteiden asettamista,
oman elamansa suunnittelua, kykya tunnistaa omat rajansa ja itsereflektointia.
Nelja viidesta haastateltavasta painotti, etta itsensa johtaminen liittyy erityisesti
tydelamaan. Kuten luvussa 2.1 kerrotaan, sen merkitysta tydeldaman ulkopuolella
ei pida kuitenkaan unohtaa, silla itsensa johtamisen taitoja kaytetdan myos huo-
maamatta esimerkiksi paivittaisissa elamanvalinnoissa. Naita taitoja on erityisen

tarkeaa hyodyntaa myos vapaa-ajalla seka muilla elaman osa-alueilla.

Haastatteluissa itsensa johtamisen taidot nousivat keskeisiksi tekijoiksi tyohyvin-
voinnin yllapitamisessa ja tyotehtavista suoriutumisessa. Haastateltavat toivat
esille, etta taito hallita omaa ajankayttoa, saadella stressia ja yllapitaa tyon ja
vapaa-ajan tasapainoa auttaa heita paitsi suoriutumaan tyéssaan, myos jaksa-
maan pitkalla aikavalilla. Nama taidot esitellaan luvussa 2.1. Ajanhallinta koettiin
erityisen tarkeaksi, silla sen avulla he pystyvat priorisoimaan tyotehtavia ja ehkai-
semaan tyopaivan aikana syntyvaa kuormittuneisuuden tunnetta. Alaluvussa
2.2.5 kerrotaan ajanhallinnan ja priorisoinnin hyddyista, kuten stressin ja kuormi-
tuksen hallitsemisesta. Nama havainnot korostavat, etta itsensa johtaminen ei
pelkastaan lisaa tyotehoa, vaan se tukee myos tyon laatua ja mielekkyytta.

Haastateltavista vain yksi toi esiin itsereflektion osana itsensa johtamisen taito-
jaan. Kuten alaluvussa 2.2.1 sivutaan, itsereflektiolla, kuten oman tyopanoksen
kriittisella arvioinnilla, mahdollistetaan tyontekijan jatkuvan kehittyminen. Tietoi-
suus tasta taidosta on haastatteluiden perusteella yksilOllista. Tama tukee ha-
vaintoa siita, etta itsereflektion merkityksesta tulisi viestia enemman, silla sen

avulla tyontekijat voivat parantaa toimintaansa.

Haastattelun toisen osan keskeiset havainnot on koottu taulukkoon 2. Taulukko
tarjoaa yhteenvedon haastateltavien nakemyksista liittyen tyohyvinvoinnin maa-
ritelmaan, keskeisiin yllapito- ja edistamiskeinoihin seka tyoyhteison rooliin it-

sensa johtamisen taitojen kehittdmisen tukemisessa.
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TAULUKKO 2. Keskeiset havainnot haastatteluista tydhyvinvoinnin osiosta.

Haastateltava 1 | Haastateltava 2 | Haastateltava 3 | Haastateltava 4 | Haastateltava 5
Tyo6hyvin- Fyysinen ja Kokonaisvaltais- | Kokee olevansa | Tydntekijalla Oma
vointi henkinen ta hyvinvointia hyvinvoiva tunne siita, ettd | jaksaminen
tarkoittaa jaksaminen. tydymparistdssa. | tyopaikalla. tyot saa toissa ja yleinen
Tasapainoa tyon Tydyhteisdn tuki | suoritettua hyvin | olotila
ja vapaa-ajan .Saa ol.l'a oma ja tyénantajan ja ajoissa tydpaikalla
valilla. ftsensa panos korostuu
Mahdollisuus
palautua
tydpaivan
jalkeen
Miten Tyon ja vapaa- | Tydskentelemal- | Olemalla itse Nukkumalla Urheilemalla ja
huolehdit ajan valisen la paikassa, huomioonottava | Gisin vahintaan | pitamalla huolta
tyohyvin- rajan vetaminen | jossa haluaa kollega ja 8 tuntia, tydilmapiirista
voinnistasi aidosti olla. Ei kannustamaan | harrastamalla esimerkiksi
kasittele muita likuntaa ja huumorilla
tydasioita esimerkilla pitamalla
kotona, vaan hyvinvoivaan taukoja. Lisaksi
jattaa ne tydyhteisdon, olemalla
tydpaikalle vapaa-ajan sosiaalinen
tarkeyden tyoyhteisdssa
muistaminen,
tydterveyden
kayttd matalalla
kynnyksella ja
osallistumalla
jarjestettyihin
tapahtumiin
Tyoyhteison | Ei Tydyhteisd Mahdollisuus Ei Ei.
tuki itsensa tukenut alusta osallistua eri
johtamisen asti kaikin tavoin | kursseille.
taitojen kasvamaan ja Tydyhteison tuki
kehittamises- kehittymaan erittain hyvalla
sa tasolla

Tyohyvinvointi oli kasitteena jokaiselle haastateltavalle tuttu entuudestaan. Haas-
tateltavat nakevat tyohyvinvoinnin keskeisena osana tyoelamaa. Tyohyvinvointi
yhdistettiin l1ahes kaikissa vastauksissa kokonaisvaltaiseen hyvinvointiin ja jaksa-
miseen. Haastateltavien vastauksista ilmeni, ettad tyohyvinvoinnin yllapitaminen

vaatii aktiivisia ja tietoisia toimia. Useimmat haastateltavat korostivat tyon ja va-
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paa-ajan valisen rajan vetamisen tarkeytta. Esimerkiksi yksi haastateltavista to-
tesi, etta han pyrkii jattdmaan tydasiat tyopaikalle eika kasittele niitd kotona, kun
taas toinen nosti esiin palautumisen ja riittavan unen merkityksen hyvinvoinnin
yllapitamisessa. Lisaksi liikunta ja huumorin kayttaminen tyoilmapiirin yllapita-
miseksi nousivat esille yksilOllisina keinoina jaksamisen tukemisessa. Myos kol-
legoiden huomioon ottaminen ja myonteisen tyoyhteison edistaminen nahtiin tar-
keana osana tyohyvinvointia. Yksi haastateltavista nosti myos esiin sen, kuinka
merkityksellista on, etta tyOpaikalla saa olla taysin oma itsensa. Kuten alaluvussa
3.3 todetaan, tyohyvinvointi ei koostu pelkastaan yksilon omista toimista, vaan
ymparistolla ja tyoyhteisolla on merkittava vaikutus siihen, miten tyontekijat ko-

kevat hyvinvointinsa.

Haastatteluissa kavi ilmi, etta tyoyhteison tuki itsensa johtamisen taitojen kehitta-
misessa on vaihtelevaa. Kahdella haastateltavalla oli mahdollisuus kehittaa naita
taitoja tyOpaikkansa tarjoamien kurssien tai tyoyhteison tuen avulla, mika osal-
taan vahvisti heidan ammatillista kehittymistaan ja itseluottamustaan. Muut haas-
tateltavat kokivat, etta heidan tyopaikoillaan ei suoraan panostettu itsensa johta-
misen taitojen kehittamiseen, vaikka sellaiselle olisi heidan mielestaan tarvetta.
Haastateltavat oivalsivat myos uusia asioita itsensa johtamisesta ja sen merki-
tyksesta tyohyvinvointiin haastatteluiden aikana. Heidan kiinnostuksensa aihetta
kohtaan nousi, kun kavimme |api fiiliksia, mika haastattelusta jai.

Keskustelimme myos siita, etta itsensa johtaminen ei ole aina taysin tietoista,
vaikka sen vaikutukset ovat merkittavia. Tutkimuskysymykseen saatiin selkeita
vastauksia haastateltavilta saatujen tietojen perusteella. ltsensa johtamisen tai-
dot, kuten ajanhallinta, oman tyon rajaaminen ja stressinhallinta, auttavat tyonte-
kijoita hallitsemaan tyohon liittyvia kuormitustekijoita seka luomaan terveita rajoja
tyon ja vapaa-ajan valille. Naiden taitojen avulla tyontekijat kykenevat keskitty-
maan olennaisiin tyotehtaviin, valttamaan turhaa kiireen tunnetta ja sailyttamaan
tasapainon, joka mahdollistaa palautumisen ja henkisen jaksamisen. Johtopaa-
tOksena voidaan todeta, etta itsensa johtamisen taidot ovat keskeisia tyohyvin-
voinnin yllapitamisessa. Vaikka tietoisuus itsereflektion kaltaisista syvemmista
taidoista oli vahaisempaa, haastateltavien vastaukset osoittivat, etta itsensa joh-

tamisen peruselementit ovat jo kaytossa tyoelamassa.
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Haastateltavat ilmaisivat halukkuutensa kehittaa naita taitoja, silla he kokivat, etta
se tukisi heidan tyohyvinvointiaan ja parantaisi heidan kykyaan vastata tyon vaa-
timuksiin tehokkaammin. Tama herattaa kysymyksen siita, tulisiko organisaatioi-
den tarjota tyontekijoille enemman tukea itsensa johtamisen taitojen kehittami-
seen. Naiden taitojen kehittaminen tarjoaa tyontekijoille arvokkaita valineita niin

tyon tuloksellisuuden kuin tyohyvinvoinnin parantamiseen.
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6 POHDINTA

Valitsin opinnaytetyoni aiheeksi itsensa johtamisen ja tyohyvinvoinnin, silla nama
teemat ovat nykypaivan tyoelamassa erittain ajankohtaisia ja merkityksellisia.
TyoOelama muuttuu jatkuvasti, ja tyontekijoilta vaaditaan entista enemman kykya
hallita omaa tyotaan ja selviytya kasvavista vaatimuksista. Kaksi vuotta sitten ko-
kemani tyduupumus sai minut pohtimaan entista syvemmin, miten omaa jaksa-
mistaan voi tukea ja hallita itsensa johtamisen avulla. Tuolloin aloin kiinnittamaan
enemman huomiota siihen, miten voisin omalla toiminnallani yllapitéa hyvinvoin-
tiani my0Os vaativissa tyotilanteissa. Nama henkilokohtaiset kokemukset herattivat
kiinnostuksen itsensa johtamisen taitojen ja tyohyvinvoinnin valisen yhteyden tut-

kimiseen.

Olen tyoskennellyt yrityksissa, joissa tyohyvinvoinnista ei huolehdittu mielestani
tarpeeksi. Liian usein uudessa tyopaikassa aloittaessani esimerkiksi perehdytys
on ollut puutteellista ja olen joutunut itse selvittamaan seka hoitamaan monia asi-
oita, tietdmatta niistd yhtaan mitaan. Valitettavasti myos toksinen tyoilmapiiri on
monelle tyontekijalle arkipaivaa. Minua suorastaan jarkyttaa, kun katson uusim-
pia tutkimuksia liittyen ihmisten tyohyvinvointiin.

Tutkimukseni kohdistui nuoriin tyduransa alussa oleviin aikuisiin, silla uskon, etta
itsensa johtamisen taitojen kehittdmiseen on syyta panostaa erityisen paljon uran
alkuvaiheessa. Haastatteluista kavi ilmi, etta haastateltavat olivat itsensa johta-
misen taitojen ja tyohyvinvoinnin valisesta yhteydesta osittain tietoisia, silla heilla
oli selkeitd havaintoja ja esimerkkeja omien kokemusten pohjalta. ltsetuntemuk-
sen merkitysta ei kuitenkaan tuotu esille niin laajasti kuin odotin. Vain yksi haas-
tateltavista mainitsi itsereflektion tarkeana osana itsensa johtamista, vaikka se on
oleellinen taito oman toiminnan ja tyon arvioimiseksi seka jatkuvan kehittymisen
tukemiseksi. Osa haastateltavista mainitsi kuitenkin muita itsetuntemukseen liit-
tyvia toimintatapoja, kuten omien rajojen asettamisen ja tavoitteiden maarittelyn.
ltsetuntemus voi siis jaada tiedostamattomaksi osaksi itsensa johtamista, vaikka

sen merkityksen voisi luulla korostuvan juuri uran alkuvaiheessa. Silloin tyonteki-
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joilla ei valttamatta ole viela selkeaa tietamysta omista vahvuuksista ja heikkouk-
sista, joten mielestani itsetuntemuksen kehittaminen olisi tyontekijan kokonais-
valtaisen kehityksen kannalta suotavaa. Haastateltavat ovat kuitenkin ehdotto-
masti menossa oikeaan suuntaan kohti parempia itsensa johtamisen taitoja, silla

jokainen heista oivalsi uusia asioita aiheesta ja sen tarkeydesta.

Kirjoitusprosessi eteni sujuvasti ja tarjosi minulle monipuolista ymmarrysta it-
sensa johtamisen ja tyohyvinvoinnin merkityksesta. Haastattelut antoivat hyvan
kasityksen siita, kuinka muut ikaiseni kokevat itsensa johtamisen ja tyohyvinvoin-
nin vaikutukset omassa tyossaan ja arjessaan. Tama prosessi vahvisti minun it-
seluottamustani, silla aluksi sain tehtya opinnaytetyolle selkean suunnitelman ja
nyt voin todeta, etta pysyin suunnitelmassa. Itsensa johtamisen taidot olivat siis
ahkerassa kaytdssa naiden kuluneiden kuukausien aikana. Valilla stressitasot

tietenkin olivat korkealla, mutta onnistuin kdantamaan ne voimaksi.

Aion korostaa itselleni ja muille viela jatkossakin, etta itsensa johtaminen ei ole
vain tydelamaan liittyva taito, vaan sen merkitys ulottuu koko elamaan. Oman
toiminnan ja jaksamisen arviointi, itsensa kehittdminen ja uusien taitojen oppimi-
nen tukevat hyvinvointia kaikilla elaman osa-alueilla. Taman opinnaytetyon kir-
joittaminen vahvisti myos omaa ajatustani siita, etta haluan olla johtaja ja luoda
maailman parhaan tyopaikan, jossa kaikilla tyontekijoilla on hyva olla. Ty6elama
joko tukee tai vaihtoehtoisesti heikentaa itsensa johtamisen taitojen kehittymista,
joten toivon todella, ettd yha useammat organisaatiot eivat jata naiden taitojen
omaksumista vain yksilon harteille.

Kuten haastatteluista kavi ilmi, suurin osa koki, ettei saa tyopaikaltaan tarvittavaa
tukea esimerkiksi juuri itsensa johtamisen taitojen kehittamiseen. Jatkossa tutki-
musta voisi syventaa suuremmalla otannalla ja hyodyntamalla laajempaa kysy-
mysrunkoa, jotta tydhyvinvoinnin ja itsensa johtamisen valisia yhteyksia voitaisiin
tarkastella entista tarkemmin ja kattavammin. Esimerkiksi eri ammattiryhmien
vertailu voisi tuoda esiin alakohtaisia eroja itsensa johtamisen taitojen kaytdssa
ja vaikutuksessa tyohyvinvointiin. Toinen jatkotutkimuksen suunta voisi olla orga-

nisaatioiden nakokulma itsensa johtamisen tukemiseen. Miten tyOpaikat voisivat
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edistaa tyontekijoidensa itsensa johtamisen taitoja esimerkiksi koulutusten, tyon-
ohjausten tai mentorointiohjelmien avulla? Tama toisi arvokasta tietoa tyohyvin-
voinnin tukemisesta laajemmassa yhteiskunnallisessa kontekstissa. Kun tyonte-
kijat voivat hyvin ja saavat tukea omalle kehitykselleen, tydelamasta tulee kesta-

vampaa ja mielekkaampaa kaikille osapuolille.
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LUTTEET

Liite 1. Haastattelukysymykset.

Taustakysymykset

Kuinka pitka tyokokemus sinulle on omalta alaltasi?
Mika on sinun tamanhetkinen tyonkuvasi?

Mika on koulutustaustasi?

ltsensa johtaminen

Mita itsensa johtaminen tarkoittaa sinulle?
Mita itsensa johtamisen taitoja kaytat tyossasi?
Esimerkki tilanteesta, jossa itsensa johtaminen on auttanut sinua suoriutumaan

tyostasi paremmin?

TyoOhyvinvointi

Miten maarittelet tyohyvinvoinnin?
Milla tavoin pyrit huolehtimaan tyohyvinvoinnistasi?
Tukeeko tyoyhteisosi sinua itsensa johtamisen taitojen kehittamisessa? Jos joo,

miten?
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