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1 JOHDANTO

1.1 Tausta

Tybelama on ollut valtavassa murroksessa; digitalisaatio ja monipuolistuneet tydn toteu-
tustavat ovat vapauttaneet tyontekijan saannollisesta tytajasta ja konttoripdydan aéresta.
Tyo6n joustavuus ja vapaus ovat kuitenkin samalla tuoneet tullessaan lisavastuuta tyonte-
kijalle itselleen niin omasta tydsté, sen organisoinnista, kuin asetettujen tavoitteiden saa-
vuttamisesta. Samanaikaisesti myos vastuunottaminen oman tydkyvyn ja hyvinvoinnin yl-
lapitamisesta ovat siirtyneet voimakkaammin tyontekijélle itselleen. Lahtokohtaisesti tyon-
antajaorganisaatiot ovat huolehtineet tydkyvyn ja hyvinvoinnin jarjestelyistd vastuunsa
mukaisesti, mutta tarjoavat usein ikaan kuin valmiin paketin: mik&a sopii yhdelle, on sovit-
tava kaikille. Ongelmana voi olla, ettei tama valmis paketti vastaa yksittaisen tyontekijan
tarpeita. Kokemus omasta tyokyvysta on aina yksiléllinen. Manka & Mankan (2016, 158)
mukaan yksilolla on kuitenkin mahdollisuuksia itse vaikuttaa kokemaansa. Savaspuro
(2019, 163) taydentaa, etta yksilé on vastuussa omasta tyokyvystaan, hyvinvoinnistaan ja
motivaatiostaan seka siitd, miten itse kayttaytyy tydymparistossaan ja suhtautuu tydyhtei-

soonsa.

Makikangas & Hakanen (2017, 84) kertovat, etta tydelaman vaatimusten muuttuessa ja
lisaantyessa se, miten yksild voi tydssaan, on entista merkityksellisempaa. Kinnunen
(2017, 90) kirjoittaa, etta tyd on pirstaloitunutta, aika ja paikka eivat enda saatele tyon te-
kemista - tyd tehd&an missa ja milloin vain. Tama korostaa yksilon itsensé johtamisen tar-

vetta seka kykya tunnistaa omia voimavarojaan ja asettaa rajoja omalle tydlleen.

Sydanmaalakan (2017, 15-16) mukaan tydymparistdon nopeat muutokset ovat keskeisia
syita, jotka edellyttavat yksildlta reagointikykyéa seka jatkuvaa oman osaamisen kehitta-
mista ja monipuolistamista. Tasta syysta yksild joutuu myos entista enemman ottamaan
itse vastuuta, johtamaan omaa toimintaansa ja tekemaan itsenaisesti paatoksia. Jatkuvat
muutokset lisdavat kuormittuneisuutta ja tekevat omasta hyvinvoinnista huolehtimisen en-
tistd vaikeampaa. Seurauksena on itsensa johtamisen tarpeellisuuden korostuminen

oman tyokyvyn ja hyvinvoinnin yllapitamisessa.

Opinnaytetydn toimeksiantaja on LAB-ammattikorkeakoulun liikketoimintayksikko, Lahti.
Yksikossa tyoskentelee 72 tydntekijad. Tydyhteisdssa on opettajia, hallinnon tydntekijoita
seka TKl-asiantuntijoita. Opinnaytety0 toteutetaan kohdeorganisaatiossa osana tydnteki-

jéiden hyvinvointia kartoittavana toimenpiteena.



Opinnaytetydn aihevalintaan on vaikuttanut tekijan oma tyokokemus ja erityisesti useam-
man vuoden etatydkokemus seka siina korostunut itsensa johtamisen merkitys. Naiden
my6ta kiinnostus myos tyontekijalahtdiseen tydkyvyn ja hyvinvoinnin yllapitdmiseen on
vahvistunut. Se, miten yksil6 voi vaikuttaa omaan tyokykyynsa itsensa johtamisen kei-
noilla, on hyvin mielenkiintoinen. Aihe on ajankohtainen jatkuvassa tyéelaman muutok-
sessa seké opinnaytetydprosessin aikana voimassa olevista Koronavirusepidemiasta joh-
tuvista poikkeusoloista, jolloin ty6 on siirtynyt koteihin ja yksildiden elinymparistot ja sosi-
aaliset kontaktit pienentyneet. Salmimiehen (2008, 24) mukaan yksilon onkin osattava
huolehtia itsestaan kokonaisvaltaisesti pysydkseen tyokykyisena seka pitadkseen osaa-

mistaan ja motivaatiotaan ylla.
1.2 Tavoite, tutkimuskysymykset ja rajaukset

Opinnaytetyon tarkoituksena on lisatd ymmarrysta itsenséa johtamisen keinoista osana yk-
silébn oman tydkyvyn yllapitamista LAB-ammattikorkeakoulun liiketoimintayksikdsséa, Lah-
dessa. Suonsivun (2014, 17) mukaan ty6kyky muodostuu eri ulottuvuuksien yhteisvaiku-
tuksesta ja tdna paivana sille ole yksiselitteistd maaritelmaa. Samalla kun tyéelaman vaa-
timukset ovat muuttuneet, myoés tyokyvyn kasite itsessaan on monipuolistunut. Tyokykya
tarkastellaan Tyo6terveyslaitoksen tyokykytalomallin pohjalta (ty6terveyslaitos 2020a). Tar-
kastelun ulkopuolelle rajataan yksilon tyokykytaloa ymparoivat toimintaymparistét ja keski-
tytaan tyokykytalon sisaisiin tyokyvyn ulottuvuuksiin. Sydanmaalakka (2017, 16—17) ko-
rostaa, ettd oman jaksamisen yllapitamiseksi tarvitaan itsensa johtamista, joka toteutuu
kaytanndssa paivittain. Opinnaytetydn tavoitteena onkin selvittaa, minkélaisia itsensa joh-
tamisen keinoja yksil6t kayttavat ja miten ne kytkeytyvat oman tyokyvyn yllapitdmiseen ar-
kipaivassa.
Opinnaytety6n paatutkimuskysymys on:

¢ Miten itsensé johtamisella voidaan vaikuttaa omaan tyokykyyn?
Vastauksia paatutkimuskysymykseen etsitddn seuraavien alatutkimuskysymysten avulla:

o Mista tekijoista yksilon tyokyky muodostuu?

e Miten itsensé johtaminen ilmenee yksilon jokapaivaisessa toiminnassa? ja

e Mika rooli tybnantajalla on itsensa johtamisessa?

Opinnaytetydn ndkokulmana on yksild. Lisaksi opinndytetyd on rajattu koskemaan kohde-
organisaatiota, LAB-ammattikorkeakoulun liiketoimintayksikon henkilostoé Lahdessa.

Muut LAB-ammattikorkeakoulun yksikot seka liikketoimintayksikon Lappeenrannan



henkildosto rajataan tydsta pois. Rajauksella vaikutetaan siihen, etta opinnaytetyd pysyy
hallittavana ja kokonaisuus tarkoituksenmukaisena seka opinnaytetydlle asetettujen laa-
juusvaatimusten rajoissa. Kanasen (2014, 34) mukaan rajaaminen onkin tarpeellista tie-

don saannin varmistamiseksi ja ilmion syvemmaksi ymmartamiseksi.
1.3 Tietoperusta ja tutkimusmenetelmat

Opinnaytetyon teoriaosuus rakentuu yksilon tyokyvyn ulottuvuuksista seka itsensé johta-
misen keskeisista kasitteistd. Tyokykyda ja sen ulottuvuuksia tarkastellaan professori Ju-
hani limarisen Tyoterveyslaitokselle kehittaman tyokykytalomallin pohjalta. Tyokykytalo-
malli perustuu toteutettuihin tutkimuksiin, joissa selvitettiin tyokykyyn vaikuttavia tekijoita ja
siind esitetdén tyokyvyn eri ulottuvuuden kerroskuvauksena (Tyoterveyslaitos 2020a).
Opinnaytetydssa painopisteena on yksilon terveys, osaaminen seka motivaatio ja tyon
ulottuvuutta kasitellaan tyon vaatimusten ja voimavarojen kautta. Tyokykya kasittelevaa
teoriaa on saatavilla hyvin monipuolisesti, joita hyddynnetdan aiheeseen perehdyttéessa.

Itsensa johtamisesta on tullut tydelaman vaatimus, jonka osaamista ja hallintaa odotetaan
jokaiselta yksilolta. Viimeisten vuosikymmenten aikana itsensa johtaminen on noussut yh-
deksi johtajuustutkimusten kohteeksi, mutta tieteellisesti sita ei ole tutkittu kovinkaan pal-
jon (Sydanmaalakka 2017, 45-46). Kéasitteen paremmaksi ymmartamiseksi ja tietouden
lisdamiseksi aihetta tarkastellaan monipuolisesti eri tietolahteiden avulla niin liiketalouden

kuin psykologian nakokulmista.

Tassa opinnaytetydssa selvitetdan laadullisella tutkimusotteella iimidta yksildiden itsensa
johtamisen keinoista osana oman tyokyvyn yllapitamista. Kanasen (2014, 16—19) mukaan
laadullinen tutkimusote on perusteltu ja sopivin valinta tutkimustilanteessa, kun halutaan
ymmartaa ilmiéta syvallisemmin ja tutkimuksessa yksildiden omat ajatukset ja kokemukset

ovat keskeisia tietolahteita.

Opinnaytetytn ensisijainen tutkimusmenetelma on teoriaosuuteen ja tutkimuskysymyksiin
perustuva kyselytutkimus, joka toteutetaan Webropol-ohjelmalla tehdylla sahkéisella kyse-
lylomakkeella. Kyselytutkimus on opinndytetython sopiva menetelma, kun kyselyyn osal-
listumista halutaan tarjota kaikille kohdeorganisaation tyontekij6ille. Kyselytutkimusta tay-
dennetdén LAB-ammattikorkeakoulun johdon edustajan teemahaastattelulla. Teemahaas-
tattelu toteutetaan virtuaalisesti Teams-etakokoustytkalulla ja tallennetaan vastausten lit-
terointia varten. Tutkimusmenetelmien valintaan vaikuttavat Koronavirusepidemiasta joh-
tuneet poikkeusolot, jolloin Suomen hallituksen ja terveysviranomaisten turvallisuussuosi-

tukset on huomioita ty6n tekemisessa. Opinnaytetydn vaatimaa luotettavuustarkastelua



tehdaan koko tutkimusprosessin ajan. Lisaksi tarkalla dokumentoinnilla ja valintojen pe-

rustelulla lisdtddn tutkimuksen luotettavuutta. (Kananen 2014, 146-153.)
1.4 Opinnaytetydn rakenne

Opinnaytety6 koostuu johdannosta, tietoperustasta eli teoriaosuudesta, tutkimuksesta ja
tutkimustuloksista sek& niiden pohdinnoista ja arvioinneista (kuvio 1). Opinnaytety6n ra-
kenne noudattaa standardimuotoista, vakiintunutta kaavaa, jota kaytetaan yleisesti kai-
kissa korkeakouluissa. TallA myos varmistetaan se, ettd tydssé on huomioitu ja siita [0yty-

vat kaikki ne kohdat, joiden perusteella ty6ta arvioidaan (Kananen 2014, 47-49).

» Tyon tausta

« Tavoite, tutkimuskysymykset ja rajaukset
JOhdantO « Tietoperustaja tutkimusmenetelmat
+ Opinnéaytetyon rakenne

YK“SILC")N TYOKYKY ITSENSA JOHTAMINEN
_I_ « Tyokyvyn méaéritelma ja ulottuvuudet + ltsensajohtamisen maaritelma
Iet0pel'USta + Terveys + Omat vahvuudet ja voimavarat
(teoriaosuus) ~ ° Osaaminen shomattavoitect
+ Motivaatio « ltsereflektio

« Ty6 — vaatimukset ja voimavarat

- « Tutkimuskonteksti
Tutkimuksen toteutus . Tutimusmenetelma
iri « Tutkimuksen kulku
(emplnaosuus) « Tutkimustulokset
+ Tutkimustulosten pohdinta + Opinnaytetydprosessinja oman

T « Vastaukset tutkimuskysymyksiin  oppimisen arviointi
JOhtOpaatOkset * Tutkimuksen luotettavuuden « Jatkotutkimusaiheita
arviointi

Yhteenveto - Tivistetty yhteenveto opinnaytetyssta

Kuvio 1. Opinnaytetyon rakenne

Opinnaytetydn johdannossa avataan tyon aihepiiria, tyon rajausta ja tutkimusmenetelmia
seka kerrotaan tyolla asetettu tavoite. Toinen ja kolmas luku ovat opinnaytetyon tietope-
rustaa eli teoriaosuutta, joka rakentuu tyokykya ja itsensa johtamista kasittelevistd omista
luvuistaan. Tutkimuskontekstista, kaytetyista tutkimusmenetelmista, tutkimuksen kulusta
seka tutkimustuloksista kerrotaan luvussa neljd. Luvussa viisi pohditaan tutkimustuloksia
tutkimuskysymysten kautta ja arvioidaan tutkimusta ja sen luotettavuutta. Lisaksi arvioi-
daan opinnaytety6prosessia ja tekijin omaa oppimista prosessin aikana seka esitetaan

jatkotutkimuksen aiheita. Tyon viimeinen luku on tiivistetty yhteenveto opinnaytetyosta.



2  YKSILON TYOKYKY
2.1 TyoOkyvyn méaaritelma ja ulottuvuudet

Yksild on kokonaisuus, jonka eri osatekijat ovat jatkuvassa vuorovaikutuksessa keske-
naan ja vaikuttavat suoraan yksilon kokemukseen omasta tyokyvysta. Vaikka tyo- yksityis-
elama ovatkin erillisia ja erilaisia, niiden erottaminen ei taysin onnistu (Viitala 2014, 13).
Gould, llmarinen, Jarvisalo & Koskinen (2006, 17-19) kertovat, etta tyokyvylle ei tané péi-
vana ole yksinkertaista maaritelmaa - se on kokonaisuus, joka muodostuu eri ulottuvuuk-
sien yhteisvaikutuksesta. Tydelaman vaatimusten muuttuessa, myds tyokyvyn kasite it-
sessaan on muuttunut siind samalla. Sita ei en&é tarkastella lagketieteelliselta pohjalta,
vaan tyon vaatimuksiin ja yksilon kaytettavissa olevien voimavarojen tasapainoon kiinnite-
taan entistd enemman huomiota. Suonsivu (2014, 17) sekd Gould ym. (2006, 19) tuovat
esille, etta tyokykyyn kytkeytyvat kaikki ominaisuudet, joita tydelamassa tarvitaan. Ominai-
suuksilla tarkoitetaan esimerkiksi yksilon ammatillisia valmiuksia, persoonallisuutta, pai-
neen- ja stressinsietokykya, tydn hallinnantunnetta seka yksiléllisia kokemuksia omasta

hyvinvoinnista ja tydssa jaksamisesta.

Juhani llmarisen Tyoterveyslaitokselle kehittama kokonaisvaltaisen tyokyvyn malli — Tyo-
kykytalo - perustuu lukuisiin tutkimuksiin tyokyvyn kehittamishankkeisiin eri toimialoilla ja
eri ikAryhmissa 1990-luvulla (Tyo6terveyslaitos 2020a). Tydkykytalomallin avulla kuvataan
tyokyvyn ulottuvuuksia kerroksittain, mihin liittyvat niin yksilon omat voimavarat kuin tyo-
hon liittyvat tekijat. Tyohon liittyvilla tekijoilla tarkoitetaan yksilon omaa ty6ta, tyon sisaltoa,
tyooloja seké johtamista ja tydyhteisda. Tyon kerros kuvaa myds tydn vaatimuksia ja voi-
mavaroja. Tama on tyokykytalon raskain kerros, joka asettaa vaatimuksia kaikille muille,

yksilén omia voimavaroja kuvaaville kerroksille. (Tyoterveyslaitos 2020a).

Alahautala & Huhta (2018, 18—20) tuovat kuitenkin esille, etta tydkykytalomallissa kuvail-
laan tydkyvyn ulottuvuuksia hyvin, mutta se on liian staattinen, minka takia sitd on myos
kritisoitu. Mallissa korostetaan yksilén omaa vastuuta huolehtia seka yllapitaa tyokykyaan
ja voimavarojaan, mutta mallista ei ole yksinkertaista havaita itse yksiléa. Nain ollen he

ehdottavat yksilon nostamista tyokykytalon keskelle, jonka voi kuvata kuvion 2 mukaisesti.



Tyén vaatimukset
Ja voimavarat
Tyo Johtaminen

Tyéolot Ty6yhteisé

Yksilén omat Motivaatio

voimavarat .
Osaaminen

Terveys

Kuvio 2 Yksilo tyokykytalon keskellda (mukaillen Alahautala & Huhta 2018, 20)

Ty6kyky muodostuu yksilén, hdnen tydnsa ja tydympéristonsd kokonaisuudesta. Tyo ja
tydymparistd vaatimuksineen ja voimavaroineen on jatkuvassa vuorovaikutuksessa yksi-
I6n omien voimavarojen kanssa. Jotta tyokyky pysyy hyvana, on sen ulottuvuuksien oltava
tasapainossa kesken&an. (Gould ym. 2006, 19-24; Tyo6turvallisuuskeskus 2012, 5.) Suon-
sivun (2014, 17-18) mukaan tyokyvyn maadrittelyssa ja arvioinnissa on ennen kaikkea
muistettava se, etté tydkyvyn kokija on aina yksilo itse. Omasta tyokyvysta huolehtiminen
vaatiikin kaikkien tyokyvyn ulottuvuuksien riittavad huomioimista (Tyoterveyslaitos 2020a).
Na&in ollen voidaankin ajatella, ettéd tyokyvyn johtaminen alkaa yksilosta itsestdén; omasta
aktiivisesta itsestéan huolehtimisesta ja taydentyy tydnantajan tarjoamilla tyokykya yllapi-

tavilla tukitoimenpiteilla (Mannermaa 2018, 272).
2.2 Terveys

Gould ym. (2006, 114) seka Autio, Heino, Jokitulppo, Méki-Tulokas & Sipila (2017, 163)
kirjoittavat, ettd hyvan tyokyvyn lahtokohtana on hyva terveys. Terveys koostuu fyysisista,
psyykkisista ja sosiaalisista hyvinvoinnin ja toimintakyvyn tekij6ista, jolloin sen méaarittdmi-
nen yksiselitteisesti on hyvin haastavaa. Autio ym. (2017, 98—99) jatkavat, etta yksilo itse
maarittelee terveytensa omien tuntemustensa ja kokemustensa pohjalta, jolloin se voi
vaihdella paivittainkin. Laitinen, Turpeinen, Korkiakangas, Kaksonen, Oksanen, Salmi,
Lusa & Ahola (2018, 7) tuovat esille myds sen, ettd yksilo myos tekee jatkuvasti valintoja,
jotka vaikuttavat terveyteen. Liikunta, hyvalaatuinen ja riittdva uni sek& monipuolinen ruo-
kavalio edistavat yksilon terveytta ja vahvistavat kokemusta omasta tyokyvysta. Autio ym.
(2017, 142) tarkentavat, etta riittdva kestévyyskunto, voimataso ja liikkuvuus lisdavat
tyosséa jaksamista ja tukevat palautumista. Kun yksilon terveys on riittavan hyva, jaa



voimavaroja myos tyopaivan jalkeen huolehtia itsestaan, tehda itselleen tarkeita asioita ja

nauttia vapaa-ajasta.

Autio ym. (2017, 114) kertovat liikkumisen olevan valttaméatontéa terveydelle ja se vaikuttaa
yksilén hyvinvointiin kokonaisvaltaisesti. Liikkuminen itselleen mieluisella tavalla toimii
vastapainona arkipaivan hektisyydelle: se rentouttaa, piristaa seka toimii palautumisen ja
hyvan unenlaadun tukena. Huotilainen & Saarikivi (2018, 129) tuovat esille, etta liikku-
mista koskevien tutkimusten tulokset ovat osoittaneet, ettd jo pelkélla arkisella toiminnalla
on vaikutusta, esimerkiksi seisoma-asento on vireystilan yllapitamisen kannalta parempi
kuin istuma-asento ja kdvellessa ajatukset suuntautuvat tulevaan. Yksilén keho ja mieli
muodostavat kokonaisuuden eli psyykkinen aktiivisuus ja vireys ovat tiiviisti kytkoksissa

fyysiseen aktiivisuuteen.

Tamminen & Solin (2014, 5-14) kirjoittavat, ettd myds mielenterveys kytkeytyy yksilon ter-
veyteen monin tavoin, se vaikuttaa yksilon kykyyn ajatella, viestia, oppia seka kehittya.
Mielenterveys on ylipaataan edellytys sille, ettd yksilo kykenee tekemaan tyotdan ja anta-
maan oman panoksensa yhteisolle ja yhteiskunnalle. Tyo on hyvéksi yksilon mielentervey-
delle. Se tuo turvallisuuden tunnetta ja vahvistaa yksilon itsetuntoa. Mielenterveys voi kui-
tenkin myds vaikuttaa heikentavasti yksilon terveyteen. Esimerkiksi pitkittyesséén stressi
voi johtaa erilaisiin fyysisiin sairauksiin, hankaloittaa yksilon jaksamista ja palautumista tai
altistaa tybuupumukselle. Palautuminen onkin seka fysiologista etta psykologista toimin-
taa, joka on hyvin yksil6llista ja vaihtelevaa (Manka 2015, 191; Manka & Manka 2016,
181; Tydterveyslaitos 2020b). Fysiologisesti palautumisella tarkoitetaan tilannetta, jolloin
yksilén elimistd palautuu perustasolleen tydsta aiheutuneen stressitilan jalkeen. Psykolo-
ginen palautuminen on yksilén itsensa tuntemus siitd, ettd kokee olevansa valmis jatka-
maan tyon tekemista. (Manka & Manka 2016, 181). Kinnusen (2017, 90) kertookin, etta
tilanteessa, jolloin ty6hon liittyy paljon vaatimuksia, mutta se tarjoaa vain vahan voimava-

roja, yksilon palautuminen todennakdisesti hankaloituu ja stressitila pitkittyy.

Tyon kuormituksista palautuminen on prosessi, joka yllapitaa yksilo tyokykyéa ja hyvinvoin-
tia. Palautuminen voi olla joko passiivista tai aktiivista. N&in ollen tilanteeseen ja yksiloén
tuntemuksiin sopiva palautumisen keino voi vaihdella paivittain. Joinakin paivina passiivi-
nen palautuminen eli lepo ja oleilu ovat tarpeen, kun taas toisina paivina aktiivisen palau-
tumisen keinot, muun muassa lilkunta, kulttuuri tai tyon ulkopuoliset sosiaaliset vuorovai-
kutustilanteet toimivat yksilolle parhaiten. Manka (2015, 197) tuo myds esille, etta erityi-
sesti hyvéanlaatuinen uni on yksi tarkeimmista tekijoista palautumisessa. Lisaksi Manka
(2015, 45) ja Kinnunen (2017, 90) muistuttavat siita, etta yksilon palautuminen alkaa tosi-

asiassa vasta silloin kun tyon vaatimustekijoité ei ole. Toisin sanoen, kun yksilé omien



tuntemustensa mukaan kokee palautuneensa tyon vaatimuksista ennen seuraavaa pon-
nistelua ja paneutumista ty6étehtaviin, on palautumisen ja ponnistelujen valilla riittava tasa-

paino ja voidaan todeta, ettéd palautuminen on onnistunut.
2.3 Osaaminen

Ajantasainen osaaminen on yksilon nakdkulmasta merkittava tyokykyyn vaikuttava tekija
(Sitra 2019, 11). Viitala (2014, 145) kertoo, ettd osaaminen on perusta, jonka varassa yk-
sild onnistuu ja kehittyy omissa tyotehtavissdan. Siihen kytkeytyvat tietojen ja taitojen li-
séksi myos yksilon motivaatio. Tané paivana yksilolta edellytetaan jatkuvaa oppimista
oman osaamisen yllapitamiseksi ja kehittymiseksi, jotta han pysyy tydelaman muutoksissa
mukana (Autio ym. 2017, 167). Viitalan (2014, 145) ja Lemmetty & Collinin (2019, 273)
mukaan tyoviihtyvyystutkimusten tulokset osoittavat yksilon odottavan ennen kaikkea sita,
ettd han voi oppia, tuntea patevyytta ja kokea olevansa tarpeellinen tydssaan. Jatkuvan
oppimisen kasite onkin saanut alkunsa nakemyksesta, etta nykyajan ty¢ itsessaan on op-

pimista.

Suonsivu (2014, 48) kertoo, etta kokemus omasta osaamisesta vahvistaa yksilon itsetun-
toa ja motivaatiota seka parantaa omien voimavarojen kayttda ja ajanhallintaa. Salmimies
(2008, 75) taydentaa, ettéd osaamiseen liittyvat yksilon tunne oman tydn hallinnasta ja se,
etta tydlle on asetettu selkeat tavoitteet. Se on my6s innostuneisuutta ja nauttimista tyon
tekemisesta, mista yksilo saa onnistumisen kokemuksia. Oleellinen tekiji osaamisessa on
myds mahdollisuus sen jatkuvalle kehittdmiselle. Viitala (2014, 145-147) taas kertoo, etta
uuden oppiminen ja kehittyminen kuuluvat yksilon luontaiseen toimintaan, joka tuo mieli-
hyvaa ja vahvistaa minapystyvyyden tunnetta. Oman osaamisen ja kehittAmistarpeiden
tunnistaminen ja tiedostaminen kytkeytyvat tydssa menestymiseen ja tydssa viihtymisen
kokemukseen, joita ilman yksilo ei edes kykene hyodyntamaan osaamistaan onnistu-

neesti.

Viitala & Jylh&n (2019, 233) mukaan yksildn osaaminen tulee esille suhtautumisessa
omaan ty6hon ja tybtehtaviin, sujuvana tydskentelyna seka hyvina tydsuorituksina. Osaa-
minen ei ole ainoastaan kykya suoriutua juuri tekeilla olevasta tydtehtavasta, vaan se on
yhta lailla oman tydn jatkuvaa kehittamista seka sopeutumista tydeldaméan muutoksiin.
Suonsivu (2014, 48) kertoo taman tarkoittavan sita, etta yksilolla on oltava myds omaa ha-
lua kehittdd omaa osaamistaan jatkuvasti. Oman osaamisen kehittdminen ja uuden oppi-
minen vahvistavat samalla myds yksilon kykya johtaa itseaan. Viitala & Jylha (2019, 233)
tarkentavat, etté itsensa johtaminen eli oman toiminnan suunnittelu ja kehittaminen seka
oman tyokyvyn yllapitaminen ovatkin kytkeytyneet tiivisti taméan paivan tydelaman osaa-

mistarpeisiin.



Huotilainen & Saarikivi (2018, 87) seka Lemmetty & Collin (2019, 272) ovat sita mielta,
ettd tydelama on taynné oppimistilanteita. Taman seurauksena uuden oppiminen ja osaa-
misen kehittdminen toteutuukin entistd vahvemmin tydssa toteutuvana ja se on kytkeyty-
nyt tyon tekemiseen. Lemmetty & Collin (2019, 272) lisdavat viela, etté tutkimustulokset
ovat osoittaneet, ettd noin 80 % aikuisten tydssa oppimisesta tapahtuu yksiléiden itsensa
toteuttamina. Tydelaméan oppimistilanteita voivat olla vuorovaikutustilanteet kollegoiden

kanssa, itseohjautuvaa tiedonhakua, kokeilemista tai virheista oppimista.

Tyodnkuvien ja tydtehtavien muuttuminen ja monipuolistuminen on tehnyt epavarmaksi
sen, minkdlaista osaamista tarvitaan tulevaisuudessa. Tdméa korostaa jatkuvan osaamisen
ja uuden oppimisen tarvetta. Substanssiosaamisen rinnalle onkin noussut elinikdisen op-
pimisen merkitys ja tarve tydelamassa (Lemmetty & Collin 2019, 273). Sitran kohti osaa-
misen aikaa-selvityksessa (2019, 4) nostetaan esille myds se, etta pelkastaan tybelama
tarpeet ovat vain yksi nakékulma elinikéiselle oppimiselle. Kokonaisuutta ajattelen, oman
osaamisen kehittdmisen ohella elinikdisessa oppimisessa on yksildtasolla yhta lailla kyse
myos ihmisena kasvamisesta ja kehittymisesta seka omasta hyvinvoinnista huolehtimi-
sesta (Sitra 2019, 9).

2.4 Motivaatio

Martela & Jarenko (2015, 26) kertovat motivaation olevan yksilon siséinen voima, joka on
l[&htoisin henkilékohtaisista kiinnostuksen ja arvostuksen kohteista. Ryanin & Decin (2000,
69) mukaan yksild, joka toimii oman motivaation mukaisesti, on kiinnostuneempi tehtavis-
tédan ja itsevarmempi tekemisessaan. Se tulee esille yksilon luovuutena, sirkeytena seka
parempana suorituskykyné. Martela & Jarenko (2015, 26) ja Ryan & Deci (2000, 69) ker-
tovat, ettd sisaisesti motivoitunut yksild hakeutuukin tekemaan juuri niita asioita, jotka in-
nostavat ja tuntuvat itselle arvokkailta. Otalan (2018, 93) mukaan yksilén sisdinen moti-
vaatio rakentuu autonomiasta eli itsenaisyydesta ja vaikutusmahdollisuuksista, kyvykkyy-
desta eli osaamisesta ja kehittymisesta seka yhteisollisyydesta eli yksilon tarpeesta kuu-
lua yhteis66n, olla vuorovaikutuksessa seka mahdollisuudesta kyeta auttamaan muita.
Salmimies (2008, 75) taydentad, ettd yksilon sisdiseen motivaation kytkeytyvat myos
omien tavoitteiden asettaminen, itseluottamus omaan tekemiseen, tavoitteiden saavutta-
miseen seka onnistumisen kokemukseen. Motivaatio liittyy tiiviisti yksilon kokemuksiin

omasta vireystilasta, jaksamisesta seka hyvinvoinnista.

Tyo6hon liittyvat motivaatiotekijat voivat olla sisaisia tai ulkoisia. Ulkoisella motivaatioteki-
jalla viitataan tyon tekemiseen jonkin ulkopuolelta asetetun tavoitteen saavuttamiseksi,
kun taas sisdinen motivaatio syntyy itse tyosta. (Otala 2018, 92—93). Martelan & Jarenkon

(2015, 27) mukaan yksilon paivittédisessa toiminnassa onkin samanaikaisesti seka sisaista
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ettd ulkoista motivaatiota. Ulkoista motivaatiota on esimerkiksi palkka, joka on saatu teh-
dysta tydsta ja sitd tarvitaan elinkustannusten kattamiseen. Samanaikaisesti yksilon te-
kema tyd on osoitus osaamisesta ja aikaansaamisesta ja jonka han itse kokee hy6dyl-
liseksi eli se on lahtdisin sisdisestd motivaatiosta. Martela ja Jarenko (2015, 26; 34—-35)
ovat myds sitd mielta, etta sisdisen ja ulkoisen motivaation erottaa parhaiten siita, milta se
tuntuu eli onko oma toiminta oma-aloitteista vai ei. Se miten yksilé suhtautuu tyéhonsa,
kokeeko ty6n pakollisena velvollisuutena vai kokeeko tyotehtavat itsessaan innostaviksi
ovat oleellisia tietoja siitd, toimiiko yksilo siséisen vai ulkoisen motivaationlahteen mukai-

sesti.

Viitala (2014, 16-18) kertoo, ettd motivoiva tyd on mielekasta, riittavan haastavaa ja sille
asetetut tavoitteet ovat saavutettavissa. Erityisen hyvat lahtékohdat motivaation syntymi-
selle on silloin, kun yksildn osaaminen on tasapainossa tyon vaatimusten kanssa. Martela
& Jarenko (2015, 35) kirjoittavat, etta tyohon liittyy yksilon oma kokemus aikaansaami-
sesta, osaamisen vahvistumisesta seka yhdessa tekemisesta, jotka kaikki ovat sisdisia
motivaatiotekijoita ja ndiden sisaisten motivaatiotekijdiden vahvistaminen lisaa myos yksi-

I6n sitoutuneisuutta tyohon.

Otala (2018, 94-95) kirjoittaa, ettd yksilon sisdisen motivaation johtaminen ulkopuolelta
tyossa on kuitenkin hyvin haasteellista. Siihen voidaan pyrkia vaikuttamaan antamalla
kannustavaa palautetta, tarjoamalla mahdollisuuksia toimia itsenéisesti seka vahvista-
malla yksilén kokemuksia oman tyon hallinnasta ja onnistumisista. Liséksi on huomioitava,
ettd tydssa kehittyminen ja uuden oppiminen vaativat myos yksilon sisdista motivaatiota
eli kokemusta siitd, ettd oma ty® on mielekasta, tarkeada ja palkitsevaa. Viitala (2014, 16)
ja Otala (2018, 90) jatkavat viela kertomalla, etté kaikilla on luontainen pyrkimys etsia te-
kemiselleen merkitysta. Jos yksild ei koe tekemistaan merkitykselliseksi, ei han mydskaan

motivoidu.
2.5 Ty6 — vaatimukset ja voimavarat

Viitalan (2014, 13) mukaan tyd rytmittad elamaa. Yksilo kayttdd suurimman osa voimava-
roistaan tyohon ja se vaikuttaa myds yksilon kasityksiin itsestaan seka osaamisestaan,
tiedoistaan ja taidoistaan. Tyt asettaa muuttuvia vaatimuksia, joihin yksiléltd odotetaan
reagointi- ja mukautumiskykya jatkuvasti. Tydelaméan vaatimusten muuttuessa entista tar-
keampaa on kiinnittda huomiota siihen, miten yksilo voi tydéssaan (Makikangas & Hakanen
2017, 84). Seppala & Hakanen (2017, 114) kirjoittavat, etta tdna paivana Itsensa johtami-
sesta ja tydon oma-aloitteisesta muokkaamisesta on muotoutunut merkittavia tydelamantai-
toja, joita yksilo tarvitsee kehittyakseen, saavuttaakseen tavoitteita tai pysyakseen ylipaa-

taan tydelaman muutoksessa mukana.
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Keskindisen elékevakuutusyhtio limarisen tyokykypaallikké Aino Antin mukaan yksildiden
kannustaminen itsensé johtamiseen omassa tydssaén on tarkea osa taman paivan johta-
mista (Seuri 2018). Seuri (2018) ja Viitala (2019, 179-181) kertovat, etta esimies, joka
ymmartaa yksilon itsensa olevan tydnsa paras asiantuntija, voi auttaa ja tukea l6ytdmaan
juuri hanelle parhaiten sopivat tavat tehda tyotaan ja sita kautta vahvistaa yksilon ty6oloja,
motivaatiota seka hyvinvointia. Esimiehen keskeisimpia tehtavia on tukea yksilon koke-
musta tyon merkityksellisyydesta seké tasapainon sailymista tyon ja yksilon omien voima-
varojen valilla. Merkitysta on myés silla, miten esimies kykenee ottamaan yksilon henkilo-
kohtaisesti huomioon ja kohtaamaan hanet aidosti. Johtamisella onkin suuri vaikutus sii-

hen, miten yksil6 kokee tulleensa kuulluksi ja nahdyksi tydpaikallaan.

Tyopaivaan liittyvat tehtavat ja tilanteet eli tydn psykososiaaliset piireet ja olosuhteet voi-
daan jaotella tyon vaatimuksiin ja voimavaroihin. Manka (2015, 26) tuo esille, etté tyén
vaatimukset maaraytyvat sen mukaan, kuinka paljon tyd vaatii ponnisteluja, kuinka paljon
sitd on ja minkélaisella aikataululla ty6ta on tehtava. Jotta yksilolla on mahdollisuuksia on-
nistua, han tarvitsee omien voimavarojen lisdksi myds tysta saatavia voimavaroja. Man-
kan (2015, 38) ja Hakasen (2011, 71-72) mukaan ty6n voimavaroja ovat muun muassa
johtaminen, palaute ja yhteiséllisyyden kokemukset seké yksilon vaikutusmahdollisuudet
omaan tydhon ja tyon sisaltéon. Erityisesti johtaminen ja yhteisollisyys ovat niita tekijoita,

jotka tarjoavat yksil6lle suojaa tyén kuormituksista ja vaatimuksista (Manka 2015, 38).

Manka (2015, 107) ja Seuri (2018) kertovat, ettd myds itsensa johtamisella voidaan lisata
hyvinvointia. Kokemukset hyvinvoinnista vahvistuvat koko tydyhteiséssa, mita useampi
yksilt yhteisdssa tuntee itsensa hyvinvoivaksi. Salminen (2015, 51) taydentaakin, etta jo-
kainen yksilo itse omalla kayttaytymiselladn, asennoitumisellaan, motivaatiollaan sekéa
vuorovaikutustaidoillaan vastavuoroisesti vaikuttaa tydyhteisdnsa kokemuksiin yhteisolli-
syydesta ja hyvasta tydilmapiirista. Suonsivu (2015, 28) tuo esille, etta yksildiden koke-
mukset yhteisodllisyydesta ja tyoilmapiiristd ovat keskeisimpia tekijoita arvioitaessa hyvin-
vointia ja henkilostdn jaksamista tydyhteisdssa. Ne vaikuttavat suoraan jokaisen motivaa-
tioon, ty6tyytyvaisyyden kokemukseen seka tyon tuloksellisuuteen. Manka (2015, 144—
145) ja Hakanen (2011, 56-58) jatkavat vield, etta tydyhteison yhteenkuuluvuuden tun-
netta vahvistavat yhteiset arvot, aktiivinen yhteinen toiminta, yksiléiden vastavuoroisuus ja
toisten arvostaminen sek& keskindinen luottamus. Nama liittyvat myos siihen, kokeeko yk-

sild jadvansa hankalissa tilanteissa yksin.

Seppéala & Hakanen (2017, 108) kertovat tutkimustuloksien osoittaneen, etta riittava
maaré tyon voimavaroja vaikuttaa yksilon motivoitumiseen, tyén tuottavuuteen, kehitta-

mishaluisuuteen, hyvaan tyokykyyn seka onnistuneeseen tyon ja vapaa-ajan



12

yhteensovittamiseen. Hakanen (2011, 56-58) tuo esille, etta tyon voimavaroihin liittyvat
myos yksilén kokemukset oikeudenmukaisuudesta, arvostuksesta, ystavallisyydesta ja
luottamuksesta. Hakanen (2011, 71-72) jatkaa kertomalla, etté tydén voimavarat ja yksilon
omat voimavarat ovat vahvasti kytkoksissa toisiinsa: tyon voimavarat vaikuttavat yksilon
omiin voimavaroihin, kuten itseluottamukseen seka kokemukseen parjddmisesta ja vas-
taavasti yksilon omat voimavarat vaikuttavat siihen, minkalaisena han kokee tyon ja tyo-
olot. Ty6oloilla tarkoitetaan tyon vaatimusten ja voimavarojen tasapainoa. Hakanen (2011,
103) korostaa vield lopuksi, etté tydn voimavaroja tulisikin olla niin runsaasti, etta tavoittei-
den saavuttamisen lisaksi ne mahdollistavat ja vahvistavat yksilon kokemuksia innostumi-

sesta ja onnistumisesta omassa tydssaan.
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3 ITSENSA JOHTAMINEN
3.1 Itsensa johtamisen méaaritelma

Itsensé johtamisen voidaan ajatella olevan yksilén ominaisuus ja itsestdén selva taito,
jonka jokainen hallitsee luonnostaan. Todellisuus on kuitenkin toinen. Kyky osata priori-
soida omaa ty6taan, hallita ajankayttoaan, motivoida itsedén seké asettaa eri tilanteisiin
sopivia omia tavoitteita vaativat yksiloltd monenlaisia taitoja (Airaskorpi 2020, 67). Pihlaja
(Lyytinen 2019a) kertoo, etta itsensa johtaminen alkaa pienista valinnoista, joita yksilo
tekee paivittain, seka tyossa ettd vapaa-ajalla. Syddnmaalakka (2017, 274) taydentda
jatkamalla, etta itsensa johtaminen on vastuunottamista itsestdén ja omasta tekemises-
taan. Sen voi ajatella olevan prosessi, jonka avulla yksild ohjaa itseaan, omaa toimintaa ja
motivaatiota suoriutuakseen paivan tehtavista ja saavuttaakseen asetetut tavoitteet. Neck
& Houghton (2006, 271) ovat tuoneet esille, ettd itsensé johtamisella voidaan vaikuttaa
omaan suoriutumiseen myos sellaisissa tilanteissa ja tehtavissa, jotka voivat olla epa-
mieluisia, mutta valttamattomia. Salmimies ja Ruutu (2013, 34) taas ovat sita mielta, it-
sensa johtaminen on koko elaman mittainen prosessi itseensa tutustumisessa ja oman

elaman mielekkyystekijoiden I0ytdmisessa.

Viitala & Jylha (2019, 22) kertovat, etta itsensa johtamisen (self-leadership) kasitteen on
luonut professori Charles Manz jo 1980-luvulla. Alun perin kasitteella viitattiin johtajien tar-
peisiin tulla entistd paremmiksi, vuorovaikutustaitoisemmiksi ja l[Ahestyttavimmiksi johta-
jiksi. Tyoelaman muutosten mukana siité on kuitenkin muotoutunut kaikkia niita yksiloita
koskeva asia, joilla on kiinnostusta vahvistaa omia kykyjaan ja mahdollisuuksiaan sekéa
halua hyddyntda omia taitojaan ja vahvuuksiaan mahdollisimman monipuolisesti. ltsensa
johtamisen taustalla on ajatus siita, etta itsereflektion ja omien tavoitteiden avulla yksil®
pystyy ohjaamaan omaa elamaanséa haluamaansa suuntaan (Viitala & Jylha 2019, 22). It-
sensé johtaminen voidaan nahdéa myos johtamisen “alalajina” asioiden ja ihmisten johta-
misen rinnalla. Sydanmaalakka (2017, 43—44) kertoo, etté itsensa johtamista ei ole tieteel-
lisesti tutkittu kovinkaan paljon, mutta jo tehtyjen tutkimusten perusteella on pystytty osoit-
tamaan, etté hyva itsensé johtaminen vaikuttaa positiivisesti yksilon tehokkuuteen niin tyo-

elamassa kuin henkilokohtaisestikin.

Suonsivu (2015, 27) ja Pihlaja (2018, 226—227) kirjoittavat, ettd itsensa johtamisessa kes-
keista on yksilon itsetuntemus. Siihen kytkeytyvét itsensa kuunteleminen ja toteuttaminen,
omien vahvuuksien tunnistaminen, omien tavoitteiden asettaminen ja niiden saavuttami-
nen seka kyky reflektoida omaa hyvinvointia ja toimintaa. Salmimies ja Ruutu (2013, 41,

2014, 2.1) kertovatkin, ettd itsetuntemus tarkoittaan yksilon kykya tunnistaa omia
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luonteenpiirteitdan, hyvia ja huonoja puoliaan, kayttaytymistapojaan sekéa vahvuuksiaan ja
voimavarojaan. Siihen liittyvat myds yksilon tunnetilat ja mieltymykset. Naistd samoista te-
kijoista koostuu myds yksilon persoonallisuus. Makikangas, Feldt, Huhtala & Hyvénen
(2017, 121) tuovat esille, ettd persoonallisuudella viitataan yksilén ominaisiin tapoihin aja-
tella, tuntea ja kayttaytyd. Persoonallisuus myds muuttuu ja kehittyy elaméan aikana koke-
musten kautta, jolloin yksilon aiemmin ajattelemat heikkoudet voivatkin kokemusten kar-

tuttua muuttua vahvuuksiksi (Salmimies & Ruutu 2013, 41).

Itsetuntemukseen liittyvat tiiviisti myos yksilon omat arvot, jotka ovat yksilén itsensa tér-
kein& ja tavoittelemisen arvoisina pitamia asioita. (Salmimies & Ruutu 2013, 73). Sydan-
maalakka (2017, 20) ja Salmimies & Ruutu (2014, 1.1) kertovat, etta arvot ohjaavat yksi-
I6n ajatuksia, tunteita ja valintoja, jotka perustuvat henkilékohtaisiin tarpeisiin. Arvot tule-
vat esille yksilon kayttaytymisen, tekojen ja toiminnan kautta. Ne vaikuttavat myds siihen,
minkalaisia tavoitteita yksilo itselleen asettaa ja minkalaisia keinoja kayttaa niiden saavut-
tamiseksi. Salmimiehen (2008, 46—47) mukaan omien arvojen tunnistaminen ja tiedosta-
minen auttavat tekemaan paatoksia hankalissakin tilanteissa ja niiden mukaisesti toimimi-
nen vahvistaa yksilén sitoutumista ja motivaatiota tehtéavan suorittamiseen seka tavoittei-

den saavuttamiseen.

Jokainen on muodostanut jonkinlaisen kasityksen itsestédén, omista kyvyistaan ja siité, mi-
hin oma osaaminen riittd& (Pihlaja 2018, 230). Itseluottamusta ja kokemusta mindpysty-
vyydesta tulisikin vahvistaa uusien entista vaativampien haasteiden vastaanottamisella
sen sijaan, etta keskitytdan pelkastaan heikkouksien kehittamiseen. Pihlaja (2018, 232)
kertoo tutkimuksista, jotka osoittivat, etta jopa 70-80 % tyontekijoista keskittyy ensisijai-
sesti heikkouksien vahvistamiseen, vaikka tydelamassa parhaiten menestyneet yksilot

ovat kuitenkin he, jotka ovat panostaneet omiin vahvuuksiinsa.

Itsensé johtaminen on tana paivana keskeinen tydelamaéntaito, jota odotetaan jokaiselta
yksil6lta. Suonsivu (2014, 48) kertoo, etta tydeldmassa itsensa johtaminen on yksilén
oman tyokyvyn, tydn tekemisen, osaamisen ja kehittamistarpeiden tunnistamista ja arvi-
ointia. Ennen kaikkea se liittyy omien rajojen ja jaksamisen tunnistamiseen. Itsensa johta-
minen on kokonaisuus, mihin sisaltyy useita toisiinsa kytkeytyvia ja toisiinsa vaikuttavia
tekijoita, joita voidaan pyrkia kuvailemaan (Kuvio 3) tdssa opinnaytetydssa esille nostettu-
jen keskeisten kasitteiden avulla. Merkittavin ymmarrys itsensa johtamisesta on se, etta
sen tavoitteena on omasta kokonaisvaltaisesta hyvinvoinnista ja tyokyvysta huolehtimi-

nen.
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rajojen tunnistaminen /

Kuvio 3 Itsensa johtaminen
3.2 Omat vahvuudet ja voimavarat

Mankan (2015, 45) ja Uusautti (2019, 22—-23) kertovat, etta yksilén omilla voimavaroilla
tarkoitetaan muun muassa yksiloén reagointitapoja ja psykologisia taitoja eli itseluotta-
musta, selviytymiskeinoja seké elaman tasapainoisuuden hallintaa. Vahvuudet taas ovat
yksilén mydnteisia piirteita, joita han voi tunnistaa, oppia ja kehittaa. Omien vahvuuksien
tunnistamiseen yksilo tarvitsee itsereflektiotaitoja seka halua paéasta hyddyntamaan niita.
Salmimies (2008, 214) korostaa, etta yksilon parhaat suoritukset ja niitd seuraavat onnis-
tumisen kokemukset tapahtuvat juuri yksilén omien vahvuuksien alueella. Kun yksil6 kes-
kittyy omiin vahvuuksiinsa ja kehittaa niitd entisestaén, vahvistuvat myds omat voimavarat

vastaanottamaan entistd haastavampia tehtavia.

Suonsivun (2014, 45) mukaan jokaisella on voimavaroja ja vahvuuksia ja yleensa niita on
viela enemman kuin yksil6 itse edes tiedostaa. Niitd voi olla monella alueella, kuten vuoro-
vaikutustaidoissa tai tydskentelytavoissa. Omien vahvuuksien tunnistamisen apuna yksil
voi esimerkiksi mietti&, mitka asiat kiinnostavat, innostavat ja vetavat puoleensa tai missa

asioissa kokee olleensa erityisen taitava (Sarkkinen 2017).

Omien voimavarojen ja vahvuuksien tunnistaminen liséaé yksilon optimistisuutta ja kasi-
tystd omasta minapystyvyydesta. Manka & Mankan (2016, 161) mukaan yksilon kasitys
omasta minapystyvyydesta liittyy yksilon itseluottamukseen. Lehtinen, Vauras & Lerkka-
nen (2016, 127-128) tarkentavat, ettd minapystyvyys kasite viittaa Banduran Self-effi-

cacy-teoriaan siita, minkalainen usko yksillla on omiin kykyisins&, miten motivoitunut on
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ja miten toimii tavoitteiden saavuttamiseksi. Merkittavimmat vaikuttajat yksilon minapysty-
vyys kasitykseen ovat omat kokemukset, tunteet ja tuntemukset. Salmimies & Ruutu
(2014, 5.2) lisaavat, etta minapystyvyys liittyy myos siihen, miten yksilé hyédyntad omia
vahvuuksiaan: jos epéilee omaa minapystyvyyttaan, yksild alkaa valtella haasteita ja luot-
tamus omiin vahvuuksiin katoaa. Mita vahvempi mindpystyvyyden kasitys itsesta on, sita
todennakdisemmin yksilo valitsee haasteellisia tehtavia ja keskittyy tavoitteiden saavutta-
miseen. Uusautin (2019, 24; 59) mukaan kokemus siitd, ettd pystyy toteuttamaan itse&én,
onnistumaan seka nauttimaan tekemisestaan nostavat mygs itsetuntoa. Talldin yksilon toi-

veikas suhtautuminen tulevaisuuteen vahvistuu ja lisééa uskoa omiin mahdollisuuksiinsa.

Omien vahvuuksien ja voimavarojen tunnistamisella on merkitysta myds tyéelamassa,
missa yksiloltd odotetaan muutos- ja sopeutumiskykya seka tarjotaan mahdollisuuksia
suuntautua tyotehtavissaan yha laajemmin ja monipuolisemmin. Enenevassa maarin tyo-
jarjestelyt on toteutettu niin, etté yksilo voi johtaa itsedan, toimia itsenaisesti ja vaikuttaa
omaan tydéhénsa (Manka & Manka 2016, 158). Uusautin (2019, 84) mukaan ty6n innosta-
vuuteen ja haasteissa selviytymiseen kytkeytyykin tiiviisti yksildn mahdollisuudet hyddyn-
taa omia vahvuuksiaan tydssaan. Suonsivu (2015, 45) kertoo naiden liittyvan suoraan yk-

silon kokemukseen oman tyon- ja tehtavienhallinnan vahvistumisesta.
3.3 Omat tavoitteet

Sydanmaalakan (2017 16-17) mukaan itsensa johtaminen toteutuu kaytannon arkipéi-
vassa. Omat, itselle asetut tavoitteet auttavat yksilod motivoitumaan ja kiinnittdmaan huo-
mionsa oleellisiin asioihin, joita vaaditaan tavoitteiden saavuttamiseksi. Paju & Riekki
(2019, 112) kertovat, etté hyva tavoite on jo sellainen, jonka avulla pddsee vauhtiin ja joka

pitaa liikkeessa.

Paju & Riekki (2019, 113-114) kirjoittavat, etta tavoitteiden asettamista on tutkittu jo vuo-
sien ajan. Tutkimustuloksista on saatu selville, etta selkeat maaraajat tai deadlinet voivat
helpottaa tavoitteiden saavuttamista, mutta samanaikaisesti yksilén motivaatio ja jaksami-
nen saattavat heikentya. Tahan vaikuttaa se, jos tavoitteet ja niihin liittyvat aikataulut ovat
vain ulkopuolelta maaritettyja eiké yksilo itse voi niihin vaikuttaa. Esimerkiksi, jos ty6tehta-
viin ei lity myos yksilon omia tavoitteita, niiden tekeminen voi tuntua pakonomaiselta suo-
rittamiselta. Pihlaja (2018, 37—38) nostaakin esille, etté tyttehtavien tekemisesta tulee
mielekk&&ampdad, kun tyon tavoitteisiin liitetdén yksilon henkildkohtaisia tavoitteita. Liséksi
se vahvistaa yksilon innostusta ja motivaatiota, jotka vaikuttavat hyvinvoinnin kokemuk-
siin. Tama olisikin syyta huomioida tydn jo suunnitteluvaiheessa, esimerkiksi yhdessa esi-

miehen kanssa.
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Pihlajan (2018, 37) mukaan ulkopuolelta tulevien paineiden ja kiireen takia yksilon omien
tavoitteiden hahmottaminen, niiden asettaminen ja saavuttaminen saattavat jaada taka-
alalle. Tasta seuraa pettymyksen tai epdonnistumisen tunteita. Suurimmat esteet tavoittei-
den asettamiselle ja niiden saavuttamiselle rakentuvat kuitenkin yksilén omassa mielessa:
ne voivat tuntua oudolta tai hyvin vieraalta tavalta ja ajatukselta. Pihlaja (Lyytinen 2019b)
kertoo, etta omien tavoitteiden asettamisen esteena voi olla myds epaonnistumisen pelko,
koska uhkat on helpompi havaita kuin mahdollisuudet. Myds yksilon omat mielikuvat teh-
tavan tekemisesta ja tavoitteen saavuttamisesta voivat olla hankalia tai jopa vastenmieli-

sid. Talléin jo pelkka alkuun padseminen tehtavan suorittamisessa tuntuu vaikealta.

Pihlaja (Lyytinen 2019b) tarkentaa viela kertomalla, ettéd omien tavoitteiden tarkoituksena
on motivoida ja priorisoida omaa toimintaa tavoitteiden mukaisilla asioilla. Tavoitteellisuus
auttaa myos hyvaksymaan mahdolliset epaonnistumiset, yrittdmaan uudelleen ja jatka-
maan eteenpain. Salmimies & Ruutu (2013, 28) seka Pihlaja (Lyytinen 2019b) korostavat,
etta itse asetettu selked ja konkreettinen mutta tarpeeksi haastava tavoite, jotka saavutta-
minen siséaltaa itsea motivoivaa tekemista, lisaa myds yksilon mielinyvan tuntemuksia. Jos
tavoite on asetettu pidemmalle aikavalille, sen pilkkominen vélitavoitteisiin voi olla tarpeel-
lista. Lyhyemman aikavalin vdlitavoitteiden avulla suunnitellaan ja priorisoidaan omaa toi-
mintaa ja niista saatujen pienempienkin onnistumiskokemusten avulla yllapidetaan omaa
motivaatiota ja innostusta taas seuraavaan vélitavoitteen saavuttamiseksi (Paju & Riekki
2019, 112).

3.4 ltsereflektointi

Manka & Manka (2016, 171-172) kertovat, etté yksilo kayttdd suurimman osan ajastaan
tekemalla koko ajan jotakin ja pyrkiméalla samalla ajattelemaan mité tekee seuraavaksi.
Tama tarkoittaa sita, etta yksilo ei todellisuudessa pysty keskittymaan juuri kyseiseen het-
keen ja tiedostamaan mita on tekemassa, miksi on tekemassa ja mihin tekemisellaan tah-
taa. Suuntaamalla ajatukset ja tarkkaavaisuuden itseensa, omaan toimintaan ja omiin ko-
kemuksiin kutsutaan itsereflektioksi. Itsereflektion tavoitteena on tulla tietoiseksi omista
kokemuksistaan ja niiden aiheuttamista reaktioista itsessdan, miten ne ovat vaikuttaneet

omaan toimintaan tai tunteisiin.

Sydanmaalakka (2017, 81-82) tuo esille, etta pelkka kokemus sellaisenaan ei kehita yksi-
|64, vaan vasta kokemuksen reflektointi synnyttaa tarvittavan oivalluksen, jonka avulla
saadaan tuloksia aikaiseksi. Suonsivu (2014, 55) kertoo myds, etté itsereflektio on myos
omien voimavarojen arviointia suhteessa tyon ja omien tavoitteiden saavuttamiseen tarvit-
taviin vaatimuksiin. Itsereflektioon liittyy keskeisesti tietoisuustaidot. Sydanmaalakan

(2017, 258-259) mukaan tietoisuus on sellaista tietoa, joka on muuttunut osaksi yksiloa
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itsedan; ajatuksia, tunteita ja arvoja. Itsereflektion ja tietoisuustaitojen avulla yksilon itse-
luottamus omiin kykyihin vahvistuu ja samalla han oppii tunnistamaan omat rajallisuutensa
ja puutteensa ja ennen kaikkea hyvaksymaan ne (Salmimies 2008, 30; Salmimies &
Ruutu 2013, 34; Manka & Manka 2016, 172).

Itsereflektointi ja oman tietoisuuden kehittdminen ovat oleellisia tekijoita itsensa johtami-
sessa ja siina onnistumisessa. Ne vaativat pysahtymista ja siksi niille tulisikin varata riitta-
vasti aikaa. Itsereflektoinnin ja omaa tietoisuuden harjoittaminen vahvistavat my6s hyvin-
vointia. Samalla aktivoituvat ne aivojen alueet, jotka liittyvat omien tunteiden saatelyyn,
empatiakykyyn sek& kykyyn havainnoida omia ja toisten tunnetiloja. (Manka 2015, 208;
Manka & Manka 2016, 172.) Harjoitusten hyvinvointivaikutukset lisdavat yksilon myon-
teistd mielialaa seka vahentavat ahdistuneisuuden ja jannittyneisyyden tunteita. Tutkimus-
ten mukaan tietoisuuden kehittamisella on todettu olevan vaikutusta myds stressin, uupu-
muksen, pitkaaikaisen kivun sekd masennuksen hoidossa. (Manka & Manka 2016, 172;
Sydanmaalakka 2017, 258—-259.)

Huotilainen & Saarikivi (2018, 144) seka Paju & Riekki (2019, 46) tuovat esille, ettd myos
tyoelamassa tarvitaan jatkuvaa itsereflektointia. Sitd vaaditaan muun muassa oman tyon
ja ty6tapojen arviointiin seka kehittamistarpeiden havainnointiin. Sydanmaalakka (2017,
81-82) ja Paju & Riekki (2019, 46) ovatkin sitd mieltd, ettd oman tyén kehittdmisen ei pi-
taisi olla irrallaan varsinaisista tyotehtavista vaan luonteva osa omaa tyontekemista.
Manka (2015, 207—-208) jatkaa kertomalla, etté itsereflektiolla ja siihen liittyvilla tietoisuus-
taidoilla on vaikutusta yksilén asennoitumiseen omaa tyotaan ja tyétilannettaan kohtaan ja
ne parantavat tavoitteiden asettamista ja motivaatiota. Naiden voidaan myds ajatella ole-
van suorittamisen vastakohta. Itsereflektio ja tietoisuus omasta itsestaan, ajatuksistaan ja
tunteistaan auttavat yksiloa rauhoittumaan ja arvioimaan nykyhetkea ilman arvostelua. Li-
saksi ne vahvistavat parjaamisen kokemuksia sek& omia taitoja vuorovaikutustilanteissa

muiden ihmisten kanssa.
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4 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

4.1 Tutkimuskonteksti

Opinnaytetyon toimeksiantaja on LAB-ammattikorkeakoulu, liiketoimintayksikko, Lahti.
Lahden yksikdssa tyoskentelee talla hetkella 72 henkildd. Tydyhteisd koostuu opettajista,
TKI eli tutkimus-, kehittdmis- ja innovaatiotoimintaty6té tekevista henkiloista seka yksikon
johtotiimista. Henkilostdsta suurin osa, noin 80 % on opettajia, joista osa on mukana myos
TKI-hankkeissa. Kuluva vuosi on ollut toimeksiantajalle haasteellinen organisaatiomuutok-

sen ja Koronavirusepidemiasta johtuvien poikkeusolojen takia.

LAB-ammattikorkeakoulu syntyi vuoden 2020 alussa organisaatiomuutoksessa, jolloin
Lahden ja Saimaan ammattikorkeakoulut yhdistyivat. Ammattikorkeakoulujen liiketoimin-
tayksikoiden toiminta sulautettiin yhteen, jolloin siitd muodostui LAB-ammattikorkeakoulun
toiseksi suurin yksikko. Liiketoimintayksikon opetustydn vastuualueelle kuuluvat liiketalou-
den seka hotelli-, ravintola- ja matkailun alat. Yksikkoon kuuluu myods kokonaan englan-

ninkielella toteutettavia koulutuksia.

Liiketoimintayksikk® toimii Lahden ja Lappeenrannan kampuksilla seka verkkokampuk-
selle ja tarjoaa opetusta noin 3000 opiskelijalle. Yksikkd on mukana useissa eri TKI-hank-
keissa joko projektin hallinnoijan roolissa tai osatoteuttajana. LAB-ammattikorkeakoulun
liketoimintayksikdssa on henkilostda kokonaisuudessa 125. Johtotiimissa on kuusi henki-

I6&: yksikon johtaja, nelja osaamispaallikkoa ja TKI-paallikko.

Vuonna 2020 Koronaviruksen (covid-19) ja siitd johtuneiden poikkeusolojen mydta am-
mattikorkeakoulun kampukset suljettiin ja tyon tekeminen siirrettiin koteihin virtuaaliyhteyk-
sien taakse. Kohdeorganisaatiossa se vaikutti myds opetustydhon. Lahiopetus lopetettiin

ja siirryttiin pelkastaan eta- ja verkko-opiskelumuotoon. Etatyo jatkui kesaan 2020 saakka.

Syyslukukauden 2020 alusta alkaen voimassa ovat olleet kokoontumisia koskevat rajoi-
tukset, jolloin LAB-ammattikorkeakoulun toiminta muutettiin uuteen hybridimalliin. Hybridi-
mallissa opetus toteutuu seka eta- etta lahiopetuksena. Lahiopetusta on kuitenkin rajoi-

tettu voimassa olevien turvallisuussuositusten mukaisesti.

4.2 Tutkimusmenetelmat

Opinnaytetydssa kaytettiin laadullista tutkimusotetta. Tarkoituksena oli lisata ymmarrysta
itsensé johtamisen keinoista osana yksilon oman tyokyvyn yllapitamista, jolloin laadullisen
tutkimusotteen valinta soveltui parhaiten juuri t&han opinnaytetyéhén. Kananen (2017,

35-36) kertoo, ettd laadullinen tutkimus on usein kuvailevaa ja tutkimuksen tekija on
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kiinnostunut ilmién ymmartamisesta sanojen ja tekstien avulla. Laadullisen tutkimuksen
tavoitteena ei ole yleistaa ilmiéta, vaan pyrkia syventamaan tietoa yhdesta tutkimusyksi-
kosta mahdollisimman hyvin. Laadulliselle tutkimukselle tunnusomaista on myds se, etta

tekija analysoi jatkuvasti koko tutkimusprosessin ajan.

Opinnaytetyon nakokulmana oli yksil6 ja h&nen ajatuksensa seké kokemuksensa tutkitta-
vasta ilmidsta. Tuomi ja Sarajarvi (2018, 62) tuovatkin esille, etta jos halutaan tietaa mita
yksil6 ajattelee, on jarkevinta kysya sita haneltd suoraan. Ensisijaiseksi tutkimusmenetel-
maksi valittiin sahkdisesti laadittu kyselytutkimus, koska koko kohdeorganisaation henki-
[6stolle haluttiin tarjota mahdollisuutta osallistua kyselytutkimukseen. Hirsjarvi, Remes &
Sajavaaran (2015, 194-195) mukaan laadullinen tutkimus ei valttamatta vaadi tekijan la-
heista kontaktia tutkittaviin, vaikka usein niin esitetaan, vaan han voi olla myds etaalla. Li-
saksi kysely useimmiten liitetddn maarallisen tutkimuksen aineistonkeruumenetelmaksi,
mutta sité voidaan hyddyntad myos laadullisessa tutkimuksessa, kun jokaiselle kysymyk-
selle 16ytyy perustelu tutkimuksen viitekehyksessa tutkittavasta ilmidsta (Tuomi & Sara-
jarvi 2018, 64).

Opinnaytetyon edetessa ja kyselytutkimuksen aineistoa analysoitaessa esille nousi tarve
saada selville my6s tydnantajan ajatuksia ja nakemyksia tyén voimavaroista seka tyonan-
tajan rooliin itsensa johtamiseen liittyvisséd kysymyksissd. Tama tehtiin haastattelemalla
LAB-ammattikorkeakoulun johdon edustajaa. Haastattelu toteutettiin virtuaalisena teema-
haastatteluna etéakokoustydkalulla. Teemahaastattelu valikoitui sen vapaamuotoisuuden ja
keskustelunomaisuuden takia. Tuomi & Sarajarvi (2018, 64) kertovat, etta teemahaastat-
telu on puolistrukturoitu haastattelu, missa edetaan tekijan etukateen maarittamien teemo-
jen ja kysymysten avulla. Teemahaastattelu antaa tekijalle mahdollisuuden mydés tarken-

taa ja syventda kysymyksiddn saamiensa vastausten perusteella.
4.3 Tutkimuksen kulku

Kyselytutkimuksen kysymykset (lite 2) pohjautuivat opinnaytetyssa kaytettyyn teoriatie-
toon seka tydlle asetettuihin alatutkimuskysymyksiin. Kyselylla haettiin tietoja tyokyvyn
muodostumisesta seka itsensé johtamisen kaytannon keinoista yksilon ndkokulmasta. Ky-
selyssa oli 8 kysymyst, jotka kaikki olivat avoimia kysymyksia. Avoimet kysymykset mah-
dollistivat vastaajien omien ajatusten ja kokemusten vapaamuotoisen esille tuomisen. Ky-
selyyn vastattiin anonyymisti. Kyselyssa ei myodskaan ollut vastaajien taustatietoja kartoit-
tavia kysymyksia, koska ne eivét olleet oleellisia tietoja tutkimuksen kannalta. Kyselytutki-
mukseen osallistuminen oli vapaaehtoista ja siihen vastaaminen antoi luvan tutkimuksen
tekemiselle seka vastausten hyddyntamiselle tutkimustuloksien analysoinnissa ja rapor-

toinnissa.
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Sahkoinen kyselytutkimus laadittiin Webropol -ohjelmalla LAB-ammattikorkeakoulun suo-
situsten mukaisesti. Ennen kuin kysely toimitettiin kohdeorganisaation henkilostélle, sita
testattiin 31.8.-6.9.2020 valisella ajalla viiden testivastaajan avulla. Testauksella varmistet-
tiin kysymystenasettelun ymmarrettavyytta; miten vastaajat ymmartavat kysymykset ja mi-
ten kyselyn laatija ymmartaa vastaukset. Testivastaajat valikoituivat tekijan omista verkos-
toista edustaen eri ikaluokkia, sukupuolia sekéa koulutus- ja ty6taustoja. Testaajat kayttivat
pyydetysti kannettavan tietokoneen, tabletin ja kdnnykan nakymia, jonka tavoitteena oli
tarkastaa kyselyyn vastaamisen teknisté toimivuutta erikokoisilla naytdilla. Webropol -oh-
jelman kaytto ei ollut tekijalle entuudestaan kovinkaan tuttu, joten olennainen osa tes-
tausta oli myds ohjelmiston toiminnallisuuksien ja raportointiaineiston etukateistarkastelu

mahdollisten teknisten haasteiden kartoittamiseksi.

Testikyselyyn osallistumisen jalkeen kaikki testaajat raportoivat viela tekijalle vastaamis-
kokemuksistaan seka esille nousseista huomioistaan kyselysta. Kyselytutkimuksen kysy-
mykset toimitettiin myds tutkimuksen kohdeorganisaation yksikdn johtajalle etukateen tar-
kastettavaksi. Saadun palautteen ja testivastausten analysoinnin perusteella kyselyn alku-
peraisiin kysymyksiin ei ollut tarvetta tehda muutoksia, mutta kyselyyn lisattiin viela yksi
kysymys liittyen tydnantajan rooliin itsensa johtamisesta. Testivastausten avulla voitiin
my0s alustavasti hahmotella tutkimustulosten erilaisia analysointi — ja koodausmahdolli-

suuksia.

Linkki sahkoiseen kyselyyn toimitettiin tutkimuksen saatekirjeen (lite 1) mukana kohdeor-
ganisaation henkilostolle séhkodpostitse yksikon johtajan kautta 21.9.2020. Kyselyn linkki
oli avoinna vastaajille kaksi viikkoa, eli 21.9.-4.10.2020 vélisena aikana. Vastausajan en-
simmaisen viikon jalkeen tekijalle syntyi ndkemys, etté kyselysta olisi hyva muistuttaa vas-
taajia. Yksikon johtaja lahetti pyydetysti sdhkdpostimuistutuksen henkildstolle toisen vas-
tausviikon puolessa vélissa, 30.9.2020. Kyselyyn saatiin yhteensa 10 vastausta, jolloin te-
kija katsoi vastauksien sisaltdjen riittavan tutkimustulosten analysointiin ja tutkimusraportin

laatimiseen sek& opinnaytetydn tavoitteen saavuttamiseen.

Kyselyvastauksiin perehtyminen aloitettiin jo vastausaikana kayttden sisallonanalysointia.
Tuomen ja Sarajarven (2018, 78) mukaan sisadllonanalyysissa on kyse tekstianalyysista,
joka on laadullisen tutkimuksen perusmenetelma ja mihin muut laadullisen tutkimuksen
analyysimenetelmat jollain tavalla perustuvat. Sen avulla pyritddn saamaan kasitys tutkit-
tavasta ilmi6sta tiivistetyssa muodossa (Tuomi & Sarajarvi 2018, 87). Kyselytutkimuksesta
saatu lopullinen aineisto tallennettiin heti vastausajan paatyttya. Koska kysely sisélsi aino-
astaan avoimia kysymyksia, vastaukset tulivat suoraan tekstimuodossa eika litteroinnille

nain ollen ollut tarvetta. Tallennuksen jalkeen aineistokokonaisuutta tarkasteltiin
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yksityiskohtaisesti ja aloitettiin teemoitteluvaihe. Sisallénanalyysin ja teemoittelun avulla
aineiston siséltdéa jasennellaén ja selvitetdadn, mita maaritetysta teemasta kirjoitetaan. Sen
jalkeen aineisto pilkotaan ja jarjestetaan uudelleen teemojen mukaisesti. (Saaranen-Kaup-
pinen & Puusniekka 2006, 6.3.2; Tuomi & Sarajarvi 2018, 79.)

Aineisto teemoitettiin tarkastelemalla tyokyvyn ulottuvuuksia ja itsenséa johtamisen keinoja.
Teemoittelu tehtiin Word-tekstink&sittelyohjelmalla kopioimalla aineistosta tekstikohdat,
joissa kyseista teemaa kasiteltiin. Taman jalkeen teemoiteltuja teksteja tarkasteltiin alatut-
kimuskysymyksien avulla. Teemoittelun ja sisallénanalyysin lisksi aineistoa tarkasteltiin
my0s vastaajakohtaisesti. Vastaajat merkittiin ja eroteltiin vareilld. Sen jalkeen vastauk-
sista muodostettiin yhden vastaajan yhtendinen vastauskokonaisuus. Vastaajittain tarkas-
telu mahdollisti teemoittelua laajemman kokonaisuuden hahmottamisen ja ymmartamisen.
Kokonaistarkastelun avulla esille nousi vastausten samankaltaisuudet ja toistuvuus, jolloin

aineiston saturaatio pystyttiin todentamaan.

Opinnaytetyon edetessa ja kysetutkimuksen vastauksia tarkasteltaessa tekijélle tuli tarve
taydentda aineistoa myos tybnantajan nakokulmasta. TyOnantajalle esitettiin opinnayte-
tyon aiheista ja kyselytutkimuksesta valikoituja kysymyksia, jotka kasittelivat tyén voima-
varoja seka tyonantajan roolia yksildiden itsensa johtamisessa (lite 3). Haastattelu toteu-
tettiin teemahaastatteluna. Teemahaastattelu on keskustelunomainen tilanne, jossa vas-
taajan vapaalle puheelle annetaan tilaa, mutta kasitelldédn ennalta suunniteltuja teemoja

(Saaranen-Kauppinen & Puusniekka, 2006, 6.3.2.)

LAB-ammattikorkeakoulun johdon edustajan teemahaastattelu jarjestettiin virtuaalisesti
lokakuussa 2020 Teams-etékokoustydkalulla ja se tallennettiin litterointia varten. Teema-
haastattelun videointimahdollisuudesta ilmoitettiin haastateltavalle etukéteen, jolloin myo6s
kysyttiin lupaa videoinnille. Lupa kysyttiin viela uudelleen teemahaastattelutilanteessa en-
nen tallennuksen aloittamista. Tallennettu haastatteluvideo litteroitiin Word-tekstinkasitte-
lyohjelmalla yksityiskohtaisesti, jattden kuitenkin pois pienet ddnnahdykset. Litteroitu ai-
neisto teemoitettiin tydkyvyn ulottuvuuksien ja itsensa johtamisen teemojen mukaisesti ja
tekstistd merkittiin ne kohdat, missa néaitéa kasiteltin. Taman jalkeen vastauksia vertailtiin
kysetutkimuksen vastauksiin ja lopuksi aineistot yhdistettiin kokonaisuudeksi, jonka perus-

teella syntyivat tutkimustulokset.
4.4 Tutkimustulokset

Tutkimustulokset esitetdan alatutkimuskysymysten mukaisessa jarjestyksessé loogisuu-
den yllapitamiseksi. Alatutkimuskysymyksilla selvitettiin yksildiden ajatuksia oman tyoky-

vyn muodostumisesta ja sen jalkeen etsittiin itsensé johtamisen keinoja arkipaivan
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kiireiden keskella. Lopuksi haettiin vield vastauksia siihen, onko tyénantajalla roolia it-
sensda johtamisessa ja minkalaista tukea yksilot kokevat tarvitsevansa itsensa johtami-
sessa. Kyselytutkimukseen saatiin 10 kattavia pohdintoja sisdltavaa vastausta ja aineisto

taydentyi teemahaastattelun vastauksilla.
Yksilon tyokyvyn muotoutuminen

Aineiston perusteella yksilén tydkyvyn muodostumisessa keskeisin tekija on osaaminen,
joka nousi esille kaikkien vastaajien kirjoituksissa riippumatta kysymyksenasettelusta.
Omasta tyokyvysté huolehditaan aktiivisesti ja oma-aloitteisesti ja sen tukena kaytetéaéan

tybantajan tarjoamia palveluita.
Terveys

Vastauksista selvisi, ettd terveys nahdaan kehon ja mielen yhteenliittyméana ja palautumi-
nen seka siita huolehtiminen on yksilélle tarkeaa. Palautuminen kytkeytyy selkeimmin tyén
ja vapaa-aja erottamiseen, joka koetaan erityisen merkittavaksi. Esille tuotiin myés taman-
hetkiset Koronaepidemiasta johtuneet poikkeusolot, jotka ovat entisestaan hamartanyt
tyon raameja. Toita tehdaan padasiassa kotona ja tydpaikalla kaydaan harvakseltaan.
Tyo6aikojen noudattaminen, joustavat tybaikajarjestelyt, likkuminen seka ylipaataan
omasta hyvinvoinnista huolehtiminen nousivat esille kdaytannon keinoina, joilla tyon teke-

mista rajataan ja annetaan aikaa omalle palautumiselle.

Olen erittain tietoinen omasta aikataulutuksesta. Opintojaksot ovat suunniteltu en-
nakkoon ja niille on kehitetty varasuunnitelmat. Aikatauluista l0ytyy joustoa, jotta tuli-
palojen sammuttaminen on helpompaa. Paivittainen kevyt lenkkeily ja kuntonyrkkeily

pitdvat mielen ja kehon virkeana seka poistavat tuskaa. (Vastaaja I.)

—. Pyrin huolehtimaan, ettei paivat venyisi lohduttoman pitkiksi, muistaisin huolehtia
itsesta ja ottaa aikaa sosiaalisille suhteille. Ulkoilua, jarkevaa ruokaa, rauhoittuminen

unille. (Vastaaja K.)

Yksildiden oma-aloitteinen terveydesta huolehtiminen korostui vastauksissa ja tynantajan
tarjoamia hyvinvointia yllapitavia tukipalveluita pidettiin yleisesti hyvind asioina. Esille tuo-
tiin myos, ettd yksildiden jaksamiseen ja tyopaivan aikana tapahtuvaan palautumiseen on
panostettu tydnantajan toimesta ja etatyon tauottamiseen kannustetaan jatkuvasti. Esi-
merkkind annettiin tydorganisaatiossa syksylla 2020 kayttdon otettu BREAK PRO -tauko-
likuntasovellus. Vastausten perusteella sovelluksen kayttdonotto koettiin tarpeelliseksi ja

sen kayttod on aktiivista.
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—. Lisasin ja ennen kaikkea tehostin liikuntaa, ja sen huomaa jo hyvinvoinnissaan.
Kaiken ei tarvitse tapahtua ty6paikalla, vaikka on hienoa, etta tydnantaja huolehtii

tyontekijoista ja on esim. taukojumppia. (Vastaaja F.)

Vaikka se (BREAK PRO) on aika pieni asia, niin se tuo yllattavat ison vaikutuksen

paivan hektisyyteen. (Vastaaja A.)
Osaaminen

Aineistosta kavi ilmi, ettd osaaminen on erittain merkittava tekija yksilon tyokyvyn muo-
dostumisessa. Vastaajien oman osaamisen arvostaminen on korkealla ja siihen panoste-
taan myd0s tytajan ulkopuolella. Oman osaamisen hyddyntaminen sek&d mahdollisuus jat-
kuvaan kehittymiseen kytkeytyvat yksildiden jaksamiseen ja vahvistavat yksilon kokemuk-
sia omasta kyvykkyydestaan tydssa. Tyohon liitdnnaisten pakollisten tehtavien, kuten
verkkokursseihin liittyvat tekniset yllapitotehtavat, koetaan vievan aikaa ja tehoa omasta

keskeisesta substanssiosaamisesta.

Lehtorina ohjaan osaamistani tydssani tarvittavaan kehittymiseen. Pyrin keskustele-
maan tyonantajan kanssa siten, etta tydpanokseni myos rakentuu oman substans-
sini mukaisesti. Kaikki ristiriitainen ja ei-substanssiin kohdistuva ty6 hajottaa jaksa-
mista. Yritan valttaa naita parhaalla mahdollisella tavalla. Aina ei onnistu. (Vastaaja
B.)

Oman osaamisen jatkuva kehittaminen koettiin erityisen tarkeéna. Kirjoitettiin, ettd osaa-
misen kehittdmiseen kaytetddn kattavasti useita tapoja ja menetelmia. Naita ovat esimer-
kiksi lukeminen, webinaareihin ja koulutuksiin osallistuminen seké verkostot. Vahvimmin

esille tuotiin tydssa oppiminen; kollegoilta oppiminen on tarkeaé ja toisten projekteihin tu-

tustuminen koetaan hyvéana keinona testata omaa substanssiosaamista.

Kehitdn osaamistani sosiaalisessa kontekstissa. Arvostan kollegoitani ja saan heilta
puolivahingossa paljon uutta ajateltavaa. Samoin opiskelijoiden kirjalliset tyot kurs-
seilla ja oppareiden muodossa tuovat nopeasti substanssia. Substanssin testaa-
miseksi on aina hyva osallistua hankkeeseen, jossa huomaan osaamisen karttu-

neen rutkasti. (Vastaaja I.)

Podcastien kuuntelu, laaja lehtien lukeminen, koulutustapahtumiin osallistuminen ja

keskustelut muun henkildsttmme seka ulkoisten sidosryhmien kanssa. (Vastaaja J.)
Motivaatio

Vastausten perusteella motivaatio kytkeytyi tiiviisti yksilon osaamiseen. Kun omaa osaa-

mista paasee hyddyntamaan tydssa, myods motivaation koetaan vahvistuvan.
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Motivaationléhteita ovat esimerkiksi inspiroiva ja itsendinen tyd, mahdollisuudet kehittya
omassa tydssaan, saatu palaute, uusien asioiden onnistunut hoitaminen seka halu tehda
tyd hyvin ajallaan. Kirjoitettiin myos, etta tyosta saatu palkka toimii oman motivaation lah-
teend. Sen koetaan tuovan taloudellista turvallisuutta, jolloin ei tarvitse koko ajan miettia
raha-asioita. Lisaksi palkka ndhdéan mahdollistajana tehda erilaisia asioita, kuten esimer-

kiksi palkkapaivana shoppailun hyvalla mielella.

Vaihtelevasti. Pohjimmiltaan motivaatio on kasittdakseni enemman kuin itsensé mo-
tivointia, se syntyy luontevasti inspiroivasta tyostd, opiskelijoista ja palautteesta,
mutta erityisesti tytn luonteesta: tyd on itsenaista, ja siind on mahdollisuus tehda
kokeiluja seka toitd omilla aarirajoilla, omaan huippusuoritukseen pyrkien (vastaaja
E.)

— pitk&n kokemuksen omaavana on aikalailla ihanaa tehda t6ita, kun on kokemuk-

sen tuoma varmuus mukana. (vastaaja B.)

Motivaatio liittyi myos yksildiden omiin asenteisiin; esimerkiksi yksilon keskittymisella tyon
hyviin puoliin sek& uskomalla hyvaéan tulevaisuuteen. Kirjoitettiin, etta antoisa vapaa-aika
ja oma perhe lisdavat motivaatiota, joka heijastuu myds tydn tekemiseen. Esille nostettiin
my0s se, ettd motivaation syntymiseen ei valttamatta tarvita erikoisia tapahtumia, vaan se

syntyy pienista asioista tydssa tai vapaa-ajalla, arjen keskella.

Miettimalla aktiivisesti hyvia asioita tytssa ja vapaa-ajalla, uskomalla hyvaan tulevai-
suuteen; molemmissa on paljon hyvaa, vaikka asiat voivat hukkua arjen kaaoksen

alle. (Vastaaja C.)

Tybssa motivoi tahto kehittdd omaa tekemista joka vuosi. Vapaa-ajalla eniten moti-

voi talla hetkelld ihan normaali perhe-elama. (Vastaaja J.)
Ty0 — vaatimukset ja voimavarat

Aineiston osoitti yksildiden sitoutuneisuuden, motivaation ja innostuneisuuden omaa tyota
kohtaan olevan vahvaa. Téahan keskeisimpind tekijoina kirjoitettiin olevan mahdollisuudet

toimia itsendisesti, hyddyntda omaa osaamistaan seké kehittyd omassa tydssaan. Yksiloi-
den vaikutusmahdollisuudet omaan ty6hon, esimiehen tuki, selkeat tyotehtavat ja kollegat
tunnistetaan tyon voimavaroiksi. Tyon voimavaroiksi koetaan myds tydorganisaatiossa jar-
jestettavat monipuoliset koulutukset, viihtyisa tydymparistd seké toimivat tukiverkostot. Li-
saksi tuotiin esille, ettd tydaikasuunnitelma ja niihin liittyva keskustelu esimiehen kanssa

on tarked omaa tyon tekemista tukeva kaytanne.
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Viihtyisa tydymparisto ja toimivat tukiverkostot / palvelut. Esim. tyopaikkaruokailun
tulisi edelleen olla miellyttava ja virkistava jo tydpaivan keskelld, ettd jaksaa. Liika
pitkajanteisyys palkitsevuuden kanssa vie siltd tehon (Pavlovin koirat). Tyokaverit ja

heidan ndkemisensa taas valilla ovat tarke&a voimavara. (Vastaaja F.)

Jatkuvaa itsensé kehittamisté ja jatkuvaa vertaisoppimista. Téissa tunne, etta
olemme kehittamassa tata yhdessa ja olen osa tiimia. Em. tekijat antavat voimaa

kestamaan myads silloin, kun 24/7 ei meinaa riittda tyontekoon. (Vastaaja G.)

Kirjoitettiin myds, ettéd hyvin keskeisia tytn voimavaroja ovat opiskelijat, opiskelijakoke-
mukset seka heiltd saatu palaute. Tarkeana pidetaan sita, etta opiskelijat kykenevéat saa-
vuttamaan itse asettamansa tavoitteet kursseilla. Lisaksi koetaan, etta opiskelijoiden teh-
tavista ja opinnaytetdista saa uusia nakokulmia asioihin ja pystyy peilaamaan myds omaa
substanssia. Sen sijaan tydn voimavaroja heikentavana tekijana esille nostettiin vaiheessa

olevat tyoprosessit, joiden koetaan hidastavan ja haittaavan omaa tyontekoa.

Eniten voimavaroja saa siitd, kun nékee opiskelijoiden pystyvan saavuttamaan hei-
dan asettamansa tavoitteet. Koen positiivisen opiskelijapalautteen tarkeén, heita

varten tata tyota tehdaan. (Vastaaja J.)

—. Ytimessa tulisi olla opiskelijakokemus ja sen nimissa voisi toimintaamme ja va-
pautta merkittavasti myos rajoittaa eli tehda linjapaatoksia — — Kaytamme aikaa
valtavasti merkityksettomaan "kehittdmiseen”, mika ei luo mitéd&n uutta, ja mika on

turhaa toimintaa, siita voisi luopua. (Vastaaja E.)

Esille tuotiin myds, ettd Koronavirusepidemiasta johtuvien poikkeusolojen takia tyon teke-
minen on muuttunut ja erityisesti tydmaaran koetaan lisaantyneen. Naiden seurauksena

tyo koetaan entista kuormittavampana. Kirjoitettiin, etta se on tuonut lisdd haasteita myos
tyon ja perhe-elaman yhteensovittamiselle ja ylipaataan herattanyt miettimaan mita tarkoi-

tusta kaikella on.

—. Korona on heittényt haasteita niin tyon kuin perheenkin osalta. Kun kynttilaa pol-
tetaan molemmista paista, ei lopputulos kovinkaan kaunista katseltavaa. Viikoittain

pohdin mit& pystyn tekemaan ja milla tehoilla. (Vastaaja I.)

Vastauksista nousi esille, etta tydyhteisén hahmottaminen on haasteellista eikd yhteen-
kuuluvuuden kokemuksia synny. Kirjoitettiin, etta vahvaa kiinnittymista tyoyksikkoon ei ole
ja tydyhteisd on talla hetkella aika levallaan. Esille tuotiin, etta tydyhteisé on hyvin moni-
nainen, mutta jossain maarin jakautunut opettajien ja TKI ty6ta tekevien ryhmittymiin.
Viela kuluvan vuoden alussa elettiin "vanhaa arkea”, jolloin oltiin fyysisesti tydpaikalla.

Tama varmisti sen, etté tyoyhteisdssa oli kohtaamisia ja vuorovaikutusta paivittain.
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Tyoilmapiiri koettiin hyvaksi ja henkiléston yksildlliset tarpeet pystyttiin huomioimaan nyky-
tilannetta helpommin. Taysipaivainen etatyt ja tamanhetkinen hybridimalli ovat muutta-
neet tyon tekemisté ja yhteistytn tapoja vaikuttaen seka tydyhteis6on etta yhteisollisyy-

teen.

—. Olen innostunut tygstani, mutta tydyhteisé on minulle aika "harmaa" kasite. En
hahmota sitéa selkeasti, mutta muutamia hyvia kollegoita onneksi on. Tydpaikka voisi
olla LAB tai mika tahansa muu, ty6 on se, miké innostaa, ei organisaatio. (Vastaaja
E.)

—. Koen, etté vahvaa kiinnittymista ei ole. (Vastaaja A.)

Kirjoitettiin myds, etté todellisten kohtaamisten ja yhteisten tapaamisten puuttuessa epa-
tietoisuus yksildiden todellisesta tilanteesta huolestuttaa. Jatkuva epavarmuus poikkeus-
olojen kestosta seka sen vaikutuksista yhteistyon ja ylipaataan tyéyhteisén uudelleen ra-
kentamiseen tekevat tyosta haasteellisen. Kokemuksia kuulumisesta tydyhteisdon seka
yhteisollisyydesta halutaan vahvistaa yhteisilla kaytannéilla ja monipuolisilla kohtaamis-

mahdollisuuksilla.

Jatkossa pitéisi olla enemman mahdollisuuksia keskusteluun, koski se sitten tyéasi-

oista tai muuta. Tulisi fiilis, etta kuuluu johonkin yhteisdon. (Vastaaja A.)
Miten itsensé johtaminen ilmenee yksilon jokapaivaisessé toiminnassa?

Aineistosta nousi esille, etta itsensa johtaminen oli jossain muodossa mukana yksilon jo-
kapéaivaisessa toiminnassa, mutta tuli selkeimmin esille yksiléiden oman toiminnan oh-
jauksessa etatydssa. Etatydn sujuvuuteen ja organisointiin on panostettu ja etatydon mah-
dollistamia joustavampia tyon tekotapoja hyédynnettiin aktiivisesti. Toisille poikkeusolot
ovat mahdollistaneet tytskentelyn itselleen entistd mielekkaammalla tavalla, jolloin myds
tyon tekeminen koetaan tehokkaammaksi. Lisaksi etatytaikaa hyddynnetaan arkipaivais-

ten kotitdiden hoitamiseen tyonteon ohella.

Esimerkiksi etatyot ovat olleet erityisen tehokas ajankayton hyédyntamisessa; seka
tyo, etta keskittyminen on tehokasta. Lisaksi osa tekemattomista kotitoista hoituu

siind samalla esim. pyykinpesukone paalle. (Vastaaja G.)

Kalenteroin tekemistani, kirjoitan kalenteriin tehtavia, jatan taukoja, osallistun tauko-
jumppaan sovelluksen avulla ja pyrin lyhentamé&éan tyopaivia 1-2 kertaa viikossa pité-
malla liukumia. Jos pidan esim. perjantaina 3 h liukumaa, teen jotain kivaa (ulkoilen

tai vaikka kayn sybmassa ystavan kanssa). Oleellista on se, ettd kotona on oma
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rauhallinen tyopiste ja paikka tehda t6ita. Kun kotona on valilla toinenkin, joka tekee

toité, olemme sijoittuneet eri puolille taloa. (Vastaaja D.)

Itsensa johtaminen kytkeytyi tiiviisti yksilon ajanhallintaan. Ajanhallinnassa korostuvat va-
lintojen ja paatdsten tekeminen; mita tehda tai jattaa tekematta ja mihin osallistua. Vaikka
jostain asioista saattaisi jaada paitsi, siitd ei koeta huonoa omaatuntoa. Vastausten moni-
puolisuutta osoitti se, ettd ajanhallinnan keinoja hyddynnetaan niin pienemmissa kaytan-
non asioissa kuin suuremmissa, yksilon koko elamaan vaikuttavissa paatoksissa, kuten
esimerkiksi muutto toiselle paikkakunnalle, lahemmaksi tydpaikkaa. Ajanhallinta liiteta&an
erityisesti ty6 ja vapaa-ajan selke&én erottelemiseen. Esille tuotiin, etta tassé on ollut
my0Os haasteita ja koetaan, ettd vuorokauden tunnit eivat riitd, jolloin oma hyvinvointi ja

tyon ulkopuolinen elama jaa liian vahaiselle huomiolle.

—. Tarkka harkinta mihin osallistuu, vaikka jostakin jaisi paitsi; koitan saada tyon ja
vapaa-ajan erotettua, vaikka opiskelijoilta (ja henkildstoltd) tulee viesteja, milloin
vain; jaottelen ty6t eta- ja lahipdaiviin; koittamalla kestaa ja ymmartdd muutosproses-

sien hitautta ja "vaiheessa olemista". (Vastaaja C.)

Aineiston perusteella yksiléiden omien vahvuuksien tunnistaminen oli monipuolista ja niita
mya0s pyrittiin hyddyntamaan aktiivisesti. Vahvuudet kytkeytyvat tiiviisti omaan osaami-
seen ja omiin ty6tehtaviin. Omien vahvuuksien tunnistamiseen liittyy myds itsetuntemus,
joka ilmenee muun muassa silloin, kun yksilé pystyy toimimaan omien arvojen ja oman
motivaation mukaisesti. Oman rajallisuutensa tunnistaminen ja tiedostaminen seka it-
sensa hyvaksyminen sellaisena kuin on, sitoutuu tiiviisti omien vahvuuksien tunnistami-

seen.

—. Hyvaksymalla sen, ettei ihminen ole mik&&n kone. Armoa on osattava myo6s an-

taa itselleen saamatta siita omantunnontuskia. (Vastaaja G.)

Vastaukset osoittivat, ettd omien tavoitteiden asettaminen kuuluu yksiléiden jokapaivai-
seen toimintaan, vaikka niita on asetettu myos pitkalle aikavélille. Perheen kanssa vietetty
aika, itsensa kehittaminen, omasta hyvinvoinnista huolehtiminen ja elinikéisen oppimisen
mahdollisuudet koetaan tarkeina tavoiteltavina asioina. Esille tuotiin itsereflektion vaiku-
tuksista muun muassa liikkuntaharrastusten aloittamiseen ja liikuntakertojen lisddmiseen,
koulutukseen hakeutumiseen sek& omien vuorovaikutustaitojen peilaamiseen ja kehittami-
seen. Voimassaolevat poikkeusolot ovat vaikuttaneet myds niin, etta itselle asetettu ta-

voite on saavutettu nopeammin ja helpommin etatydskentelyn mahdollistamana.

Jatkuva kehittyminen ja elinikdinen oppiminen. Valilla pitda ns. luoda nahkansa ja

ottaa uusia haasteita. Nain pysyy inspiraatio ylla. (Vastaaja B.)
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Haluan oppia loppuvuoden aikana 3 taysin uutta asiaa / kokonaisuutta. En tarkoita,
ettd oppisin niista kaiken, se voi vieda pidempaan kuin muutaman kuukauden. Ta-
voitteeni on myds liikkua enemman joka paiva ja pitaa itsestani parempaa huolta
fyysisesti. (Vastaaja D.)

Aineistossa korostuivat erityisesti omien tavoitteiden kytkeytyminen tyéhon seka tavoittei-
den asettaminen tyolahtoisesti. Tyohon liittyviin tavoitteisiin vaikuttaa myds tydsuhteen
kesto, pidempdaan tydorganisaatiossa tydskennelleet asettavat haasteellisempia tavoitteita
valitavoitteineen, kun taas uudempien tyéntekijoiden tavoitteet ovat ulkopuolelta (tyénan-
taja) maaritettyja ja tyotehtavakeskeisia. Kirjoitettiin myds, ettd omien tavoitteiden koetaan
olevan korkeammat kuin tytlle asetetut tavoitteet ja pohdittiin, sita onko tyélle ylipdataan

asetettu tavoitteita tai sitten niita ei koeta innostaviksi.

Kymmenen vuoden sisalla olen yksi parhaista opettajista LABissa opiskelijoiden mit-

tareilla. En enempad, enka vahempaa. —. (Vastaaja l.)

Vastausten perusteella itsereflektio itsensa johtamisen keinona kytkeytyi ennen kaikkea
oman tyon ja tyon tekemisen arviointiin. Itsereflektion avulla kehitetdan omaa tyoskente-
lya, pohditaan omia ajanhallintataitoja tai tehdaan pidemman téahtdimen urasuunnitelmia.
Itsereflektio tulee esille myds yksildiden paivittdisena oman tyon arviointina. Erityisesti se
liittyy tilanteisiin, jolloin koetaan stressaantumista ja poikkeuksellisen suurta kuormittunei-

suutta tyon vaatimuksien takia.

—. Pyséhdyin pohtimaan omaa uraani organisaatiomuutoksen yhteydessa. Muutok-
sessa on mahdollisuus ja paatin tarttua tihan mahdollisuuteen ja korjata omaa am-

matillista kehittymisen suuntaa. (Vastaaja B.)

Jokaisen opetustilanteen jalkeen pyrin arvioimaan, mik& meni hyvin - mik& huonosti.

Mitd voisin tehda paremmin. (Vastaaja H.)

Vasyneena kun viikko tai joku uusi haaste esim. 7-tunnin opetuksen vetdminen on
saatu tehtya. Silloin tulee mietittyd omaa toimintaa ja hyvinvointia. Silloin on aina

mielessd, ettéd palautuminen on ehdottoman tarkeda. (Vastaaja K.)
Miké rooli tydnantajalla on itsensé johtamisessa?

Tutkimusaineistosta selvisi, etta talla hetkella kohdeorganisaation henkiléston tyd on siirty-
nyt koteihin, ty6ta tehdaan paaasiassa yksin ja elinympéristot ovat kutistuneet todella pie-
neksi, jolloin omasta jaksamisesta huolehtiminen seka tydn ja vapaa-ajan selkea rajaami-
nen vaativat ehdottomasti itsensa johtamista. Esille tuotiin, etta itsensa johtamista voidaan

johtaa ja tukea tydnantajan toimesta, mutta se ei ole yksinkertaista. Kaikki ovat yksil6llisia
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ja heilla on erilaisia tapoja toimia ja tehda tyota; tarvittavan tuen malli mika sopii yhdelle, ei

valttamatta ole tarpeellinen tai auta toisia

Pitda muistaa, etté vaikka tarjotaan tukea tai toimenpiteit&, niin se ei saa laskea tai

heikentaa hyvinvointia. (Vastaaja A.)

Aineistosta selvisi, etta yksildt ovat hyvin itseohjautuvia. Omat itsensa johtamisen taidot
koetaan riittavan hyvaksi tydn hoitamiseen, siina parjaamiseen ja kehittymiseen. Itsensa
johtamisen tueksi tydnantajalta odotetaan ennen kaikkea lasnaoloa, yksilollista tukea seka
luottamusta siihen, etta tyot tulevat hoidetuksi. Esille tuotiin, ettd jo tydsuhteen perehdytta-
misvaiheeseen tulisi myds saada nykyistda enemman tukea, koska talla hetkella jatetaan

selvidamaan melko yksin.

Mielestani koulu on onnistunut siina hyvin. Ei turhia aikaa vievia velvollisuuksia.
Mahdollisimman véahan byrokratiaa. Luottamusta siihen, etté ihmiset tekevét par-

haansa kokonaisuuden eteen. (Vastaaja H.)

Henkilbkohtaisempi perehdytys aloituksen eri vaiheissa olisi ollut mielestani paikal-
laan. Nyt on ollut hurjasti kysymysmerkkeja, joihin olisin paremmalla verkostolla saa-
nut pienemmalla vaivalla vastauksen. alku on ollut kovin yksintekemista. (Vastaaja
K.)

Kirjoitettiin, etta erityisen tarkeinad tydnantajan tukitoimenpiteina koetaan osaamisen johta-
minen, riittava resurssointi seka resurssien kohdentaminen tarpeellisiin, tyén tekemiseen
liittyviin prosesseihin, jotka vaikuttavat yksildiden mahdollisuuksiin johtaa itseaéan arjessa.
Esille tuotiin, etta jatkuva osallistuminen kaikkiin organisaation kehittdmisprojekteihin hait-
taa ja hankaloittaa keskittymista omiin keskeisiin tyétehtaviin ja tavoitteiden saavuttami-
seen. Koettiin, etta talla hetkella tybaikaa hukkaantuu tarpeettomien asioiden kanssa

kamppailemiseen.

Vaikka tyonantajalta toivon osallistamista organisaation kehittamiseen, tulisi kiinnit-

t&& huomio osaamisen johtamiseen eli siihen, etté osallistujilla on osaaminen ja mo-
tivaatio seka vastuu ja vapaus tekemisessa - oikeat ihmiset oikeissa ryhmissa. ty6-

prosessiasiat ovat organisaatiossa tyon alla, mutta niissé on edelleen hiomista. ty6-
prosessien tulee tukea tyon tekemistd, ei hankaloittaa sita. lilan usein vastaus on

"nyt tehd&&n néin ja muutetaan taas ensi vuonna". (Vastaaja C.)

Vastauksista kavi ilmi, ettéa [&hiesimiehilta toivotaan riittdvasti aikaa tydvuorosuunnitteluun
liittyviin keskusteluihin ja esille tuotiin, ettd mahdollisuudet yksildovalmennukseen tai tyo-
psykologin tukipalveluihin tukisivat yksilon itsensé johtamista sek& hyvinvointia ty6ssa.

Ty6nantajan monipuoliset mutta nykyista yksildllisemmat tukitoimet koettaisiin hyvin
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tarkeaksi poikkeusoloaikana, jolloin ty6ta tehdédan padasiassa yksin ja yksilon omavastuu
tavoitteiden saavuttamisesta on korostunut. Tydnantajalta toivotaan myds tietouden lisaa-

mista itsensa johtamisesta.

—. Taméanhetkinen tilanne voi olla monelle hyvin eri tavalla vaikea. Itse nautin eté-
tydmahdollisuudesta, mutta ymmarran hyvin, etté kaikille se ei ole ihanne tilanne.
(Vastaaja D.)

Tybnantaja voi olla tukea tarjoamalla lisaa tietoa itsensa johtamisesta ja merkityk-

sista, mita silla kaikella on (Vastaaja A.)

Yhteenvetona tutkimustuloksien perusteella voidaan todeta, ettd merkittavin tekija yksilon
tyokyvyn muodostumisessa on osaaminen, mihin muut tyokyvyn ulottuvuudet kytkeytyvat
tiiviisti. Itsensa johtaminen toteutuu yksilon arkipaivassa ja se tulee ilmi oman tyon ja toi-
minnan ohjauksena ja arviointina sekd omasta jaksamisesta ja hyvinvoinnista huolehtimi-
sena. Nama kaikki ovat oleellisia tekijoitd oman tyokyvyn yllapitdmisessa. ltsensé johtami-
sen keinot yhdistyvat selkeimmin yksilon ajanhallintaan seké tyon ja vapaa-ajan selkedan
erotteluun, joka on korostunut Koronavirusepidemiasta johtuvien poikkeusolojen aikana.
Yksilon itseohjautuvuus ja omatoimisuus ei poista tytnantajan roolia itsensa johtami-
sessa. Itsensé johtamisen tueksi tydnantajalta odotetaan osaamisen johtamista, resurs-
sointia, lasnéoloa, luottamusta ja yksil6llista tukea. Keskeisin tehtava tydnantajalla on kui-
tenkin tiedon lisaaminen itsensé johtamisesta, sen merkityksista ja vaikutuksista yksil6i-

den elamaéan.
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5 JOHTOPAATOKSET
5.1 Tutkimustulosten pohdinta

Opinnaytetytn tavoitteena oli selvittdd, minkalaisia itsensa johtamisen keinoja yksilot kayt-
tavat ja miten ne kytkeytyvat oman tyokyvyn yllapitamiseen kaytannon arkipaivassa. Tutki-
mus tehtiin alusta loppuun koronaepidemiasta johtuvien poikkeusolojen ja rajoitusten kon-
tekstissa ja se huomioitiin koko opinnaytetydprosessin ajan. Poikkeusolot vaikuttivat tutki-

musmenetelmien valintaan ja tutkimuksen toteutukseen.

Tutkimustulosten perusteella yksilén tydkyvyn muodostumisessa merkittavin tekija oli
osaaminen, mihin muut tydkyvyn ulottuvuudet kytkeytyivat tiiviisti. Lisaksi ilmeni, etta tyo-
kyvyn ulottuvuudet ovat jatkuvassa vuorovaikutuksessa keskenaan, jolloin niiden erottele-
minen toisistaan voi olla haasteellista ja ehka tarpeetontakin. Keskeisimmiksi tydkykya yl-
lapitaviksi tekijoiksi nousivat yksilon kokemus omasta palautumisesta seka tarve ty6- ja
vapaa-ajan erottamiselle. Yksild myos huolehtii oma-aloitteisesti tyokykynsa kaikista ulot-

tuvuuksista, mutta myds tydnantajan tarjoamia tukitoimenpiteita tarvitaan.

Tybkyvyn osaamisen -ulottuvuuteen liittyi tiiviisti myés yksilon omien vahvuuksien tunnis-
taminen seka yksildiden oma kiinnostus ja mydnteinen asennoituminen elinikaisen oppimi-
sen mahdollisuuksille. Nama liittyvat oleellisesti myds itsensa johtamiseen. Myonteisella
asennoitumisella elinikaiseen oppimiseen on merkitystd myos tulevaisuudessa. Se liittyy
vahvasti oman osaamisen jatkuvaa kehittdmiseen ja monipuolistamiseen, mitd yksilo tulee
tulevaisuudessakin tarvitsemaan pysyakseen tydeldman muutoksissa mukana ja ammatil-
lisesti kilpailukykyisena (Sitra 2019, 2-3).

Suonsivun (2014, 17-18) ja Viitalan (2014, 13) ndkemykset tukevat tehtyja johtopaatok-
sid: tyokyvyn maadrittelyssa ja arvioinnissa on huomioitava se, etté tyokyvyn kokija on aina
yksil6 itse. Yksild on kokonaisuus, jonka eri osatekijat ovat vuorovaikutuksessa ja yksilon
tyokyky muodostuu eri ulottuvuuksien yhteisvaikutuksesta. Yksilolla itsellaé&n on suurin
vastuu oman tyokyvyn yllapitamisessa. Tyokyvyn johtaminen alkaa yksilén omasta aktiivi-
sesta itsestddn huolehtimisesta ja taydentyy tydnantajan tarjoamilla tukitoimilla (Manner-
maa 2018, 272).

Teoriaosuudessa tuotiin esille, ettéd tdné paivana itsensa johtamisesta on muotoutunut yk-
silolle entista tarkedmpi tydelamantaito, joka tarkoittaa yksilon oman tyokyvyn, tyon teke-
misen, osaamisen seka niiden kehittdmistarpeiden tunnistamista ja arviointia (Suonsivu
2014, 48; Seppala & Hakanen 2017, 14). Tutkimustulokset ovat yhdenmukaiset. ltsensé
johtamisen keinoja kytkeytyi kaikkiin tyokykytalomallin mukaisiin tyokyvyn ulottuvuuksiin,

terveyteen, osaamiseen, motivaatioon, mutta ennen kaikkea tyohon. Itsensa johtaminen
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osoittautui tydelamantaidoksi, jota hyédynnettiin jatkuvasti joko tiedostaen tai tiedosta-
matta. Se ei ole erillistd toimintaa, vaan toteutuu kaytannén arkipaivassa. Yksiliden it-
sensa johtaminen tuli selkeimmin esille ajanhallinnan ja tyén rajaamisen keinoina, erityi-
sesti etatyohon liittyen, jotka ovat korostuneet Koronavirusepidemiasta johtuvien poik-
keusolojen aikana. Tutkimustulokset osoittivat ajanhallinnan olevan monipuolinen itsensa

johtamisen keino, joka ei teoriaosuudessa noussut yhté vahvasti esille.

Yksil6t olivat oma-aloitteisia ja itseohjautuvia ja kokivat omat itsensa johtamisen taitonsa
olevan riittdvan vahvat, silti tydnantajalla koettiin olevan rooli itsensa johtamisessa. Tyon-
antajalta odotettiin itsensé johtamisen mahdollistamista osaamisen johtamisen, resurs-
soinnin, tyonjarjestelyiden ja tyota tukevien prosessien kehittdmisen keinoilla. Liséksi
tydnantajan toivottiin olevan lasna ja tarjoavan yksildllista tukea. Tutkimustulokset osoitti-
vat yksildiden erilaisuuden ja yksil6llisyyden, jolloin tydnantajalla on suuria haasteita lah-
ted esittamaan yhta, kaikille sopivaa itsensa johtamisen tukemisen mallia. Keskeinen
tydnantajan tarjoama tukitoimi on tietouden lisdéaminen itsensa johtamisesta; mika sen
merkitys on ja mihin kaikkeen itsensa johtamisen keinoilla voidaan vaikuttaa. Mankan
(2015, 107) ja Seurin (2018) nakemykset ovat samansuuntaisia, yksildiden kannustami-
nen itsensa johtamiseen on osa kokonaisvaltaista tyokyvyn johtamista ja sen todellinen
toteutuminen arkipaivassa vaatii yksilon ja tydnantajan vuorovaikutusta. Liséksi Itsenséa

johtamisella voidaan myds vaikuttaa hyvinvoinnin kokemuksiin koko tyéyhteistssa.

Tutkimustulosten perusteella tydn voimavaroja tunnistettiin hyvin ja monipuolisesti. Huo-
mioiden taméanhetkiset poikkeusoloista johtuvat muutokset tyén tekemisen muodoissa,
my0s tydn voimavaroissa on tapahtunut muutosta. Ty6ta tehdaan padsaantoisesti etayh-
teyksien valityksella, jolloin yhteisty6 ja yhteydenpito ovat muuttuneet eikd saannoéllisia
kohtaamisia tydyhteison jasenten kesken ole. Tdma on vaikuttanut muun muassa koke-
muksiin yhteiséllisyydestéa heikentavasti. Tydyhteisén muotoutuminen, yhteistydmuotojen
kehittaminen seka yhteisdllisyyden kokemusten vahvistaminen nousivat keskeisiksi asi-
oiksi, mihin tydnantajan on panostettava. Lisaksi huoli yksildiden todellisesta tilanteesta ja
jaksamisesta nousivat selvasti esille. Nama asiat oli tunnistettu esimiesten keskuudessa
ja kehittdmisty6 aloitettu. Tutkimustuloksista ei kaynyt ilmi, kuinka aktiivisesti yksilot osal-
listuvat tyGnantajan talla hetkella jarjestamiin yhteisiin tilaisuuksiin, kuten virtuaalikahvihet-
kille. Tekija ndkee taman johtuvan siita, etté kyselytutkimuksen kysymyksenasettelu ei oh-
jannut vastaajaa tuomaan esille naihin liittyvid konkreettisia asioita, joiden avulla johtopaa-
toksien muodostaminen nykykaytanteiden toimivuudesta olisi ollut mahdollista. Haasteita
kehittdmistyolle aiheuttaa kuitenkin ennen kaikkea epatietoisuus siité, miten Koronavi-
rusepidemiasta johtuvat poikkeusolot tulevat kehittymaan tai jatkumaan seka siita, mitka

vaikutukset néilla on tyon tekemiseen pidemmalla aikavalilla.
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Tata tukee myds Tyoterveyslaitoksen tutkimusprofessori Jari Hakasen (Ranta 2020) esille
tuomat Tyoterveyslaitoksen Koronavirusepidemian aikana teettamat tutkimukset. Tulok-
sista on selvinnyt, etta nykytilanne voi antaa kasityksen, etta kaikki olisi paallisin puolin hy-
vin, mutta pitkittyessaan etatyon yksitoikkoisuus ja jatkuva yksintydskentely voivat liséta
yksilon tylsistymisen kokemuksia sek& motivaation ja sitoutumisen heikentymistd, kun ty6-
paivan virikkeet ja vaihtelu puuttuvat. Tdma on tyonantajille iso haaste jo nyt, mutta erityi-
sesti, jos Koronavirusepidemia ja siita johtuvat poikkeusolot pitkittyvat. Hakanen (Ranta
2020) muistuttaakin yksilon perustarpeesta kuulua yhteis6on, jossa omalla tyolla on mer-
kitysta ja korostaa uusien ty6tapojen opettelun ja yhteydenpitokeinojen kehittamisen tar-

vetta tydyhteisoissa.

Tutkimustuloksista nousi esille asioita, jotka ovat myos yhteiskunnallisesta nakdkulmasta
tarkastellen merkittdvia: oma osaaminen ja sen jatkuva kehittaminen koettiin tarkeaksi,
omasta tydkyvysta huolehdittiin oma-aloitteisesti ja yksilot ovat myonteisesti suuntautu-
neita elinikaisen oppimisen malliin. Sitran selvityksessa (2019, 2—3) tuodaan esille, etta
Suomen hyvinvointia ja kilpailukykyéa rakennetaan juuri yksildiden osaamisen kautta ja val-
tio kayttaakin osaamisen kehittamiseen vuosittain noin 19 miljardia euroa. Elinikaisen op-
pimisen merkitys on keskeinen, kun digitalisaatio ja globalisaatio muokkaavat seka tyoela-
maa etta yksilon omaa elamaa jatkuvasti. Tulevaisuudessa yksildiden osaamisen kehitta-
misesta ja uusiutumiskyvysta huolehtiminen ovat keskeisia yhteiskunnallisia mahdolli-

suuksia ja haasteita.
5.2 Vastaukset tutkimuskysymyksiin

Tutkimustuloksista saatiin ymmarrysta lisdava vastaus opinnaytetyon paatutkimuskysy-
mykseen "Miten itsensa johtamisella voidaan vaikuttaa omaan tyokykyyn?” ltsensa johta-
misen keinoja kaytetaan monipuolisesti oman jaksamisen ja hyvinvoinnin yllapitamiseksi.
Keskeista on yksilon palautuminen ja itsensa johtaminen liitetaankin erityisesti tyon ja va-
paa-ajan erottamiseen. Itsensa johtamisen keinoja kytkeytyy kaikkiin tyokykytalomallin
mukaisiin tyokyvyn ulottuvuuksiin, terveyteen, osaamiseen ja motivaatioon, mutta ennen

kaikkea tyohon.
Misté tekijoistd yksilon tyokyky muodostuu?

Ensimmaisella alatutkimuskysymykselld etsittiin tietoja siitd, mista tekijoista yksilon tyo-
kyky muodostuu ja miten omasta tyokyvysta huolehditaan. Tutkimustulosten mukaan
osaaminen oli keskeisin tekija yksilon tyékyvyn muodostumisessa, ja sen ymparille kyt-
keytyivat muut tyokyvyn ulottuvuudet eli terveys, motivaatio seka ty6. Osaamiseen liitettiin

my6s omassa tytssa kehittyminen, omien vahvuuksien hyédyntaminen seka tavoitteiden
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asettaminen. Oman osaamisen arvostus oli vahvaa ja sita kehitettiin aktiivisesti monin eri
keinoin oma-aloitteisesti myts vapaa-ajalla. Kun omaa osaamistaan paasi hyédyntamaan

ja kehittamaan jatkuvasti, se vaikutti suoraan yksilon jaksamiseen ja vahvisti motivaatiota.

Terveys koettiin mielen ja kehon yhteenliittymana ja huomiota kiinnitettiin seka omaan
psykologiseen etta fyysiseen hyvinvointiin. Tunnistetut tydn voimavarat, yksilon mahdolli-
suudet toimia itsenaisesti, esimiehelta saatu tuki, tydyhteiso ja palaute seka yksilon sitou-
tuneisuus, innostuneisuus ja motivaatio omaan tyota kohtaan vahvistivat yksilon koke-
musta omasta tyokyvysta. Tyokyvyn yllapitamisesséa keskeisté oli omasta kokonaisvaltai-

sesta hyvinvoinnista ja palautumisesta huolehtiminen.
Miten itsensa johtaminen ilmenee yksilon jokapaivaisesséa toiminnassa?

Toisella alatutkimuskysymyksella haettiin vastauksia siihen, minkalaisia itsensa johtami-
sen keinoja yksilot kayttavat. Tutkimustuloksista saatiin selville, etté itsenséa johtamisen
keinoja kaytetaan ajan hallinnassa, oman toiminnan ja osaamisen ohjauksessa, tavoittei-
den saavuttamissa, seka oman tyon ja jaksamisen reflektoinnissa. Erityisen vahvasti it-
sensa johtaminen yhdistettiin ty6- ja vapaa-ajan selkedan erottelemiseen, joka oli korostu-
nut koronaepidemian poikkeusoloaikana.

Itsereflektio itsensa johtamisen keinona oli omaksuttu oman tydn seka jaksamisen arvioin-
tiin, erityisesti tilanteissa, jolloin yksild koki ylimaaraista kuormittuneisuutta tai stressaantu-
neisuutta. Naita tilanteita esiintyi varsinkin lukukausien alussa seké lopussa, esimerkiksi
opiskelijoiden arviointien aikana, kun tydta on normaalia enemman. Itsereflektiota kaytet-
tiin myds itsensa kehittdmisen ja omasta hyvinvoinnista huolehtimisen tukena. Omien vah-
vuuksien tunnistaminen sekd omien tavoitteiden asettaminen kytkeytyivéat paédasiassa

omaan tython ja tyon tekemiseen.

Elinikdinen oppiminen, joka yhdistetaan seka itsensa johtamiseen etta tydkyvyn osaami-
sen -ulottuvuuteen, nousi tutkimusaineistosta toistuvasti esille. Erityisesti yksilon myontei-
nen asennoituminen, oma halu, motivaatio ja innostuneisuus jatkuvaan itsensa kehittami-

seen ja elinikaiseen oppimiseen niin tydssa seka vapaa-ajalla oli merkittavaa.
Mika rooli tydnantajalla on itsensé johtamisessa?

Viimeisen alatutkimuskysymyksen avulla selvitettiin tyénantajan roolia itsensa johtami-
sessa ja sita, minkalaista tukea tyonantajalta odotetaan. Tutkimustulokset osoittivat, ettéa
yksilt ovat voimakkaan itseohjautuvia ja kokevat omat itsensa johtamisen taidot riittaviksi
oman ty6n hoitamiseen. Esille kuitenkin nousi useita asioita, joita yksilot odottavat tydnan-
tajalta itsensa johtamisen tukemiseksi. Erityisesti toivottiin lasnéoloa, yksildllisen tuen saa-

mista seké luottamusta. Osaamisen johtaminen ja riittdva resurssointi oikeisiin asioihin
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koettiin tarkedksi. Kohdeorganisaation henkildston tyd on siirtynyt koteihin, tyd tehdaan
paaasiassa yksin ja elinympéristot ovat kutistuneet hyvin pieniksi kotien laheisyyteen ko-
ronaepidemiasta johtuvien poikkeusolojen seurauksena. Talléin omasta jaksamisesta
huolehtiminen seka tyon ja vapaa-ajan selkea rajaaminen vaativat korostetusti itsensa

johtamista.

Ty6nantajalla on rooli itsensa johtamisessa. Keskeisimmiksi tehtaviksi osoittautuivat tuen
tarjoaminen ja tietoisuuden lisdaminen itsensa johtamisesta, sen merkityksesta ja vaiku-
tuksista yksilon arkeen, omaan ty6hon, tavoitteiden saavuttamiseen seka kehittymiseen
yksiloa itsedan motivoivissa tehtavissa. Yksilot ovat erilaisia ja jokaisella on yksilllisia tar-
peita, jolloin yhtd yhdenmukaista tuen mallia tydnantajan voi olla hyvin vaikea lahtea kai-
kille tarjoamaan. Tdma haastaakin myos yksilon itsensa vastavuoroisesti luottamaan tyon-
antajaan ja kertomaan avoimesti, missa kokee tarvitsevansa tukea, jotta itsensa johtami-

nen todella toteutuisi.

5.3 Tutkimuksen luotettavuuden arviointi

Hirsjarvi ym. (2015, 229-230) tuovat esille, etta tutkimustulosten tulkinnalla tarkoitetaan
sita, etta tekija pohtii keradmastaéan tutkimusaineistosta muodostamansa analyysin tulok-
sia, pyrkii laatimaan niistd synteeseja eli yhteen kokoavia paaseikkoja, joihin perustaa joh-
topaatoksensa. Kananen (2017, 173) kertoo, ettd laadullisen tutkimuksen luotettavuuden
arvioinnissa tulee huomioida se, etta tutkimuksen kohteen ollessa ilmio tai yksiléiden aja-
tukset ja ndakemykset, arviointi ei ole niin yksinkertaista, kuin kvantitatiivisen tutkimuksen
kohdalla. Yksil6t ja ajatukset muuttuvat, jolloin tutkimustilanteiden vakioiminen on mahdo-

tonta.

Tieteellisessa tutkimuksessa kéaytetaan yleisesti tutkimuksen luotettavuuden arvioinnissa
reliabiliteetti- ja validiteetti- luotettavuuskriteereita (Hirsjarvi ym. 2015, 231; Kananen
2017, 76). Kanasen (2017, 176) mukaan laadullisessa tutkimuksessa reliabiliteetilla viita-
taan tutkimuksen toteutukseen ja validiteetilla siihen, etté tutkimus on suunniteltu huolelli-
sesti ja aineiston analyysi tehdaan oikein. Laadullisessa tutkimusprosessissa keskeisinta
onkin tehda laaduntarkkailua alusta lahtien ja huomioida se jokaisessa tutkimusvaiheessa.
Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta lisdavat huolellinen dokumentointi ja valintojen pe-
rustelu seka tekijan objektiivisuus. Kananen (2017, 79) kertoo objektiivisuuden tarkoitta-
van sita, etta tutkimus ja siihen liittyva tiedonkeruu seka analysointi tehdéaéan oikein ja tie-
teen saantdjen mukaisesti. Objektiivisuuteen vaikuttaa myds tekija itse omien ajatusten ja
kokemusmaailmansa kautta. Opinnaytetyon aihepiiri, itsensé johtaminen osana oman tyo-
kyvyn yllapitamista on ajankohtainen myos tekijélle itselleen, joten tydn objektiivisuuteen

kiinnitettiin erityistd huomiota koko tutkimusprosessin ajan ja tiedostettiin sen
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mahdollisesta vaikutuksesta tutkimustuloksiin. Kananen (2017, 80) tuo kuitenkin esille,
ettd kun tekija tiedostaa asian, toimii tieteellisia menetelmié noudattaen ja esittaa tutki-
mustulokset aineistosta esille nouseviin asioihin perustuen, varmistetaan tutkimuksen luo-

tettavuus.

Tassa tutkimusprosessissa toimittiin hyvien tieteen s&éntojen ja menetelmien mukaisesti
ja luotettavuusarviointia tehtiin koko tutkimusprosessin ajan. Teoriaosuudessa kaytettiin
monipuolisesti lAhdeaineistoa ja tuotiin esille keskeisimpia teoreettisen viitekehyksen mu-
kaisia kasitteita ja teemoja. Hirsjarvi ym. (2015, 232) kirjoittavat, etté laadullisen tutkimuk-
sen luotettavuutta parantaa tekijan tarkka selostus tutkimuksen toteutuksesta. Tutkimuk-
sen jokainen vaihe perusteltiin mahdollisimman tarkasti ja luotettavuutta lisattiin tutkimus-
aineistosta esille tuoduilla suorilla sitaateilla, joihin tekijan paatelmét perustuivat. Sitaat-
teina ty6ssa esitettiin vain sellaisia osia vastauksista, joista anonymiteetti pystyttiin sailyt-
tamaan eika yksittainen vastaaja ole ulkopuolisen tunnistettavissa. Kyselytutkimuksen toi-

mivuutta myos testattiin viidella testaajalla ennen varsinaista aineistonkeruuta.

Kyselytutkimukseen vastattiin anonyymisti eik& siina selvitetty vastaajien taustatietoja. Ky-
sely toimitettiin vastaajille keskitetysti yksikon johtajan toimesta. Tutkimuksen tekijalla ei
siis ollut kaytettavissaan identifioivia tietoja vastaajista. Vastaajien anonymiteetti lapi tutki-
muksen on oleellista laadullisen tutkimuksen luotettavuuden sailyttdmisessa. Anonymitee-
tin sailyttaminen oli tekijélle erityisen tarkeaa tilanteessa, jolloin oli mahdollista, etta osa

vastaajista osoittautuisi tekijan opettajiksi.

Tutkimusaineistoa kertyi opinnaytetyon laajuuteen nahden riittdvasti ja siitd saatiin vas-
taukset opinnaytetydn tutkimuskysymyksiin. Aineistoa analysointiin eri menetelmilld ja tar-
kastelua tehtiin eri nakokulmista. Kyselytutkimuksen aineiston analyysivaiheessa havait-
tiin, ettd vastausten yksil6llisyydesta huolimatta niissa ilmeni samankaltaisuuksia, kyllaan-
tymista. Kyllaantyminen eli saturaatio on laadullisen tutkimuksen luotettavuusmittareista ja
silla tarkoitetaan tilannetta, jolloin aineisto alkaa toistaa itse&&n (Hirsjarvi ym. 2015, 182;
Kananen 2017, 179). Opinnaytetydprosessin lopussa tyon luki myods ulkopuolinen henkild,
jonka avulla varmistettiin tyon luettavuus ja ymmarrettava kokonaisuus. Toimeksiantaja on

tarkastanut ja hyvaksynyt opinndytetydn ennen sen arviointia ja julkaisemista.
5.4 Opinnaytetydprosessin ja oman oppimisen arviointi

Opinnaytetydn aihe syntyi tekijan aiempien opintojen sekd oman mielenkiinnon kautta.
Jatkuvasti muuttuvat tyfelaman vaatimukset tyon tekemista ja yksildiden monimuotoisia
tydeldmaéntaitoja kohtaan ovat olleet esille opintojen aikana, mutta tulleet vastaan myos

tekijan oman tyduran aikana. Hirsjarven ym. (2015, 72) mukaan silloin, kun opinnaytetytn
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tekija valitsee aiheen itsedéan kiinnostavalta ja tutulta alueelta, hén sitoutuu sen tekemi-

seen ja haluaa todella saada lisaa tietoa ymmarryksen syventamiseksi.

Opinnaytetytprosessi kaynnistyi aiheiden teoriatietoon tutustumisella. Taman jalkeen tar-
kennettiin tydn aiherajausta ja muodostettiin tutkimuskysymykset. Aiherajaus ja tutkimus-
kysymysten lopullinen muoto I8ytyi kuitenkin vasta, kun teoriatiedoista 16ytyi selked viite-
kehys ja todellinen kirjoitustyd lahti k&ayntiin. Tekijalla oli jo kokemusta tiedonhausta ja tie-
teellisesté kirjoittamisesta, mutta opinnaytetyon kuluessa taito vahvistui ja uutta oppia tuli
lisaa.

Tutkimusote seka ensisijainen tutkimusmenetelma valikoituivat heti opinnéytetydprosessin
alussa, jolloin tyén eteneminen tutkimuksen toteutusta kohti oli systemaattista. Tutkimus-
aineiston taydentaminen kohdeorganisaation johdon edustajan teemahaastattelulla paa-
tettiin vasta kyselytutkimuksen vastausaikana, mutta se ei vaikuttanut tyon aikataulusuun-
nitelmaan. Tekijalla oli jonkin verran kertynyt kokemusta myos tutkimuksen tekemisesta,
kyselyiden laatimisesta sek& aineiston analysoinnista. Kuitenkin yksityiskohtainen pereh-
tyminen kaikkiin laadullisen tutkimuksen vaiheisiin tietolahteiden avulla koettiin tarpeel-
liseksi, tekijan oman oppimisen ja tyon tekemisen tueksi seka luotettavuuden varmista-

miseksi.

Hirsjarvi ym. (2015, 63) kirjoittavat, etta tutkimuksen tekeminen on samanaikaisesti seka
luova, suunnitelmallinen etta tavoitteellinen prosessi, mihin liittyvat hyva aiheeseen pereh-
tyminen, suunnitelman laatiminen, tutkimuksen toteuttaminen seké tutkimusraportin kirjoit-
taminen. Kyseessa oli siis kokonaisvaltainen prosessi, missa tekija sai mahdollisuuden
testata ja haastaa oppimansa, osaamisensa seka tietonsa ja taitonsa. Opinnaytety6pro-
sessi kesti kaikkiaan noin 6 kuukautta. Kuitenkin pohdinnat opinnaytetydaiheista alkoivat
jo opintojen alussa. Opinnaytetydprosessin aikana ty6 on tekijallaén taukoamatta mie-
lessa ja analysointia, oman tekemisen seké aikaansaannoksen reflektointia tapahtuu jat-

kuvasti ja sen tekemiseen uppoutuu taysin.

Opinnaytetyboppaiden ohjeista poiketen, tekijalle ei soveltunut ohjeistettu tapa kirjoittaa
joka paiva jotakin, jotta kirjoittamisesta tulisi sujuvaa. Opinnaytetydprosessin aikana suu-
rimmat haasteet tekijélle tulivatkin esille tilanteissa, jolloin sujuvasti eteneva kirjoittaminen
oli kadoksissa eika riittavan hyvaa tekstia tuntunut muodostuvan. Silloin oli viisainta sul-
kea tietokone ja pitad muutamien paivien taukoa tydsta. Vasta sen jalkeen oman tekemi-
sen, aikaansaannoksen ja seuraavien vaiheiden arviointiin sai tarvittavaa perspektiivia.
Kirjoittamisen jalleen alkaessa sujua, ei kellonajoilla ollut merkitysta. Erityisen tarke&a te-
kijalle olikin muistaa my6s huolehtia omasta jaksamisestaan. OpinnaytetyOprosessi voi

olla my@s aika yksindista puurtamista, jos tyoparia ei ole. Silloin opinndytetyon
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ohjaustapaamiset ja yhteydenpito toimeksiantajan kanssa ovat tarkeita tukitoimia tyon

edistymisen varmistamiseksi seka ylipaataan tyosta keskustelun ja sparrauksen takia.

Opinnaytety6 saavultti sille asetetut tavoitteet ja tutkimuskysymyksiin 16ydettiin vastaukset,
joten tyon voi todeta onnistuneen. Toimeksiantajalle tyd antaa tarvittavaa lisatietoa yksildi-
den ajatuksista ja esille nostetuista kehitysehdotuksista, joiden avulla tydyhteisén toimin-
taa voidaan kehittdé ja vahvistaa tamanhetkiset tarpeet entistd paremmin huomioiden. Te-
kija toivoo, etta toimeksiantaja kokee tydsté olevan hyttyd myos tydyhteisdssa aloitettujen
tyohyvinvoinnin kehittdmistoimenpiteiden tukena, joka oli myds yksi opinnaytetyon konk-
reettisista tavoitteista. Keskeisin opinnaytetyoprosessin anti oli kuitenkin tekijan oman
osaamisen kehittyminen ja vahvistuminen seka kertyneet uudet tiedot ja taidot niin itse

opinnaytetyoprosessin kuin tydn aiheiden osalta.
5.5 Jatkotutkimusaiheita

Tutkimusaineisto osoittautui monipuoliseksi ja antoisaksi, joka heratti tekijassa paljon poh-
dintoja ja toi esille useita nakodkulmia, joita olisi erittdin mielenkiintoista lahtea tutkimaan ja
selvittamaan tarkemmin. Huomioiden kuitenkin opinnaytetytn laajuuden ja vaatimukset
seka tyolle asetut tavoitteet ja aiherajaukset, oli ne jatettava tdman opinnaytetyén ulko-
puolelle. Muutamia eniten pohdintoja herattaneitéa asioita paatettiin tuoda esille jatkotutki-

musaiheina.

Tutkimustuloksista kavi ilmi, ettd kohdeorganisaatiossa kokemukset yhteiséllisyydesta
ovat heikentyneet. Tahan vaikutti se, ettei tydyhteisd ehtinyt todellisuudessa muotoutua
uudelleen organisaatiomuutoksen jalkeen, kun Koronavirusepidemiasta johtuvien poik-
keusolojen takia siirryttiin kokonaan etatyéhon. Lisaksi nyt syksylla on otettu kayttddn uusi

hybridimalli opetustydsséa, joka tyollistdd entistd enemman.

Tyoyhteison ja yhteisollisyyden todellisen nykytilan seka sen parantamismahdollisuuksien
selvittdminen on erityisen akuutti ja tarpeellinen tutkimuksen kohde. Tydnantaja on kiinnit-
tanyt huomiota néaihin asioihin ja sen eteen on ryhdyttykin tekemaan ty6ta. Haasteita muo-
dostuu myds siit, ettei kenellak&én ole tietoa talla hetkell& voimassa olevien poikkeusolo-
jen kestosta tai siitd, miten ne tulevat vaikuttamaan tyon tekemiseen jatkossa. Tekijan na-
kemys on, ettd toimivimpien mahdollisuuksien ja kayttdonotettavien keinojen tutkimisessa
ja kartoittamisessa, tydyhteisdn kaikkien jasenten kuuleminen ja osallistaminen toisivat
esille sek& akuuttiin ettéa pitk&ntahtaimen tarpeisiin tuloksellisimpia kehittdmisvaihtoehtoja
ja kaytanteita. Liséksi yksildiden oma osaaminen, sen arvostaminen seka halu kehittya
jatkuvasti osoittautuivat yhdistavaksi vahvuudeksi kohdeorganisaatiossa. Mielenkiintoista

olisikin tdmé&n tiedon pohjalta selvittda, miten se voitaisiin selkedmmin tuoda koko
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tyoyhteison yhteiseksi vahvuudeksi ja sen kautta tarkastella ja 16ytaa tyéyhteisén muita

vahvuuksia, joiden avulla yhteisollisyyden kokemuksia voitaisiin vahvistaa.

Tutkimus tehtiin Koronavirusepidemian ja poikkeusolojen maarittamassa tilanteessa, jol-
loin yksilon itsensa johtamisen tarpeet ovat erityisen korostuneet. Jatkuvan itsensé johta-
misen keinojen kayttaminen tarkoittaa vaajaamatta myos tietoisuuden, keinojen ja mah-
dollisuuksien vahvistumista, mité voitaisiin selvittaa yksityiskohtaisemmin. Mik& on ollut
yksilén itsensa johtamisen l[&htétilanne, miten sen merkitys on muuttunut poikkeusolojen
aikana ja miten itsensa johtamista yllapidetaén, hyddynnetaan ja kehitetéaén jatkossa. Li-
séksi tassa yhteydessa olisi mielenkiintoista selvittda yksityiskohtaisemmin itsensa johta-
misen taitojen vaikutuksista yksildiden vuorovaikutustaitoihin seka niiden kytkeytymista
yhteiséllisyyden kokemuksiin, jotka jaivat tdssa yhteydessa pienemmalle huomiolle. Tutki-
mustulokset osoittivat, etta tydnantajan rooli itsensa johtamisessa on tietouden lisaami-
sessd ja tuen tarjoamisessa. Pystydakseen hoitamaan naitd tehtévia, on ajantasaisen tie-

don varmistaminen yksildiden tilanteesta ja tarpeista erityisen merkittavaa.

Tyon voimavarat ja vaatimukset ovat muuttuneet voimassa olevien poikkeusolojen myota.
Jos Koronavirusepidemia saadaan hallintaan tulevaisuudessa esimerkiksi rokotteiden
avulla ja voitaisiin palata lahemmas aiempia tyokaytantoja, olisi tarkeda selvittda mita tyén
voimavaroja siiné tilanteessa tunnistetaan ja tullaan tarvitsemaan. Liséksi voisi selvittaa
minkalaisia toimenpiteita vaaditaan tyon voimavarojen ja vaatimusten tasapainon loytami-
seen ja yllapitamiseen. On mahdollista, etté tydyhteisdssa ja tydpaikalla voi nousta esille
uusia ja odottamattomia haasteita pitkdaikaisen etatydmallin takia, joihin ei ty6paikoilla ole
osattu varautua. Toisaalta jos nykyisesta tydn tekemisen mallista muotoutuu "uusi nor-
maali” tydn voimavarat ja vaatimukset olisi osattava tasapainottaa ja rakentaa oikeiden
tarpeiden pohjalta nykyista kestavimmiksi. Tama olisi myds yhteiskunnallisesti merkittava

asia, se koskettaa koko tyoikaista vaestoa.

Kuten teoriaosuudessakin tuotiin esille, itsensa johtamista ei ole kovin paljon tieteellisesti
tutkittu. Tehdyissa tutkimuksissa on kuitenkin pystytty osoittamaan itsensa johtamisen vai-
kutukset esimerkiksi yksilon tyon tekemisen tehostumiseen. Tekijan ndkemys on, etta niin
tyoelaman nakdkulmasta kuin yhteiskunnallisesta ndkékulmasta aiheen tarkempi tutkimi-
nen olisi erittin tdrkead huomioiden, etta kyseessa on tydelaman vaatimus, joka ei ole yk-

silélle synnynnéinen ominaisuus vaan taito, joka voidaan oppia ja siina voidaan kehittya.



41

6 YHTEENVETO

Opinnaytetyon tarkoituksena oli lisata ymmarrysta itsensa johtamisen keinoista osana yk-
silon oman tydkyvyn yllapitamista. Tavoitteena oli selvittdd minkéalaisia itsensa johtamisen
keinoja yksilo hyddyntaa ja miten ne kytkeytyvéat oman tyokyvyn yllapitamiseen arkipéi-
vassa. Tyon aihevalinta osoittautui erittéin ajankohtaiseksi ja oli myos yhteiskunnallisesti
merkittava. Tyoelaman jatkuvat muutokset tyon vaatimuksissa seka tyo tekemisen muo-
doissa vaativat yksilolta jatkuvaa oman osaamisen kehittdmista, reagointia ja sopeutu-
mista seké kykyé osata johtaa omaa ty6ta ja toimintaa. Osaaminen sailyy yksilon tarkeim-
pana paaomana ja tydelamassa parjaamisen tukena, vaikka tydnantaja tai tydympéaristo
vaihtuisivat (Manka &Manka 2016, 15). Digitalisaation my0ta tyota tehd&aén ajasta ja pai-
kasta riippumatta. Omasta kokonaisvaltaisesta tyokyvysta huolehtimiseen yksilo tarvitsee
itsensa johtamista, joka on osoittautunut olevan oleellinen ty6elamantaito nyt ja tulevai-

suudessa.

Nama haasteet ovat jokaiselle juuri talla hetkelld ajankohtaiset. Suomessa tyéta on tehty
pakotetusti pddasiassa yksin etatydssa Koronavirusepidemiasta johtuvien poikkeusolojen
takia. TyOyhteison tarjoama sosiaalinen tuki seka yhteisollisyys eivat toteudu arkipaivassa
kuten aiemmin. Itsensa johtamisen keinot ovatkin merkitykselliset, jotta yksilé pystyy hallit-
semaan omaa tyon tekemistddn, saavuttamaan asetetut tavoitteet ja ennen kaikkea huo-
mioimaan omat rajansa ja jaksamisensa. Tarve tyo- ja vapaa-ajan selkeélle erottelemi-
selle on kiistaton. On myds huomioitava, ettd voimassa olevien poikkeusolojen kestosta
tai sen vaikutuksista myo6s pidemmalla aikavalilla tyon tekemisen muotoutumiseen on
taynna kysymyksia ja epéatietoisuutta. Parhaassa tapauksessa voi toivoa, etta poikkeus-
olojen aikana yksilon itsensa johtaminen vahvistuu seka tietoisuus sen merkityksesta ja
vaikutuksesta kaikkiin elaman alueisiin lisaantyy, jolloin elaman tasapainoisuuden hallinta
helpottuisi. Tydnantajalla on myds téarkeéa rooli itsensa johtamisessa ja keskeiseksi tehta-

vaksi muodostuukin ennen kaikkea tietoisuuden lisé&minen ja tuen tarjoaminen.

Opinnaytetydn teoriaosuudessa avattiin keskeisia tydkyvyn ja itsensa johtamisen kasit-
teitd, joiden kautta siirryttiin tutkimuksen toteutukseen. Teorialdhteita k&ytettiin monipuoli-
sesti ja niihin perehtymiseen kaytettiin tarpeeksi aikaa. Opinnaytetytssa kaytettiin laadul-
lista tutkimusotetta, joka soveltui parhaiten, koska tydssa pyrittin ymmartamaan itsensa
johtamisen kytkeytymista tyokyvyn yllapitamiseen yksilon ndkdkulmasta. Ensisijaiseksi tut-
kimusmenetelmaksi valittiin sahkoisesti toteutettu kyselytutkimus, osallistumismahdolli-
suutta tutkimukseen haluttiin tarjota koko kohdeorganisaation henkildstélle. Tutkimusme-
netelman valintaan vaikutti myoés Koronaepidemiasta johtuvat voimassa olevat poikkeus-

olot ja rajoitukset, joiden kontekstissa koko opinnaytetydprosessi tehtiin. Tutkimustyon
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edetessa paadyttiin kyselytutkimuksesta kertynytta aineistoa taydentaméaan kohdeorgani-
saation johdon edustajan teemahaastattelulla kokonaiskuvan muodostamiseksi tutkimuk-
sen teon aikana. Tutkimusaineistoa kertyi riittavasti opinnaytetydn tavoitteen saavutta-
miseksi. Aineiston analysoinnin luotettavuuteen kiinnitettiin huomioita ja sille varattiin riitta-
vasti aikaa. Analysointia tehtiin eri nakdkulmista, joiden avulla aineiston todellinen sisalté
ja kokonaisuus avautuivat tekijalle paremmin. Taman kautta huomattiin vastaajien kirjoi-
tuksissa toistuvaa samankaltaisuutta, jolloin yksi laadullisen tutkimuksen luotettavuuden

mittari, kyllaantyminen eli saturaatio havaittiin.

Yksilon tyokyky muodostuu osaamisen ymparille ja siinen kytkeytyvét tiiviisti terveys, moti-
vaatio seka tyohon liittyvat tekijat useilla eri tavoilla. Kun yksilo voi hytdyntaa ja kehittaa
omaa osaamistaan ja vahvuuksiaan, se vahvistaa myds motivaatiota ja vaikuttaa suoraan
yksilon jaksamiseen ja kokemukseen omasta tyokyvysta. Itsensa johtaminen kytkeytyy
kaikkiin tyokyvyn ulottuvuuksiin ja ennen kaikkea tyéhdn. Tydkyvyn yllapitamisessa kes-
keisinta on yksilon kokemus omasta palautumisestaan ja itsensa johtamisella vaikutetaan-
Kin erityisesti tyon ja vapaa-ajan erottamiseen. Itsensa johtaminen ei ole erillista toimintaa,
vaan toteutuu kaytannon arkipdivassa. Se on tybelamantaito, jota kaytetdan ja tarvitaan

jatkuvasti - tiedostaen tai tiedostamatta.
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LITTEET

Liite 1. Saatekirje kyselytutkimukselle
Hei
Taman kyselyn avulla selvitetédan itsensa johtamisen keinoja osana yksilon tyokykya. Ky-

sely toteutetaan LIITO-yksikdssa Lahdessa ja se on osa Jenny Toikanderin opinnayte-

tyotéa. Opinnaytety6sséa hyddynnetaan padasiassa laadullista tutkimusotetta.

Vastausaikaa on 4.10. asti. Jokaisella vastauksella on merkitysta. Lammin kiitos jo nyt
osallistumisestasi tutkimukseen ja samalla LIITO-yksikdn henkildston tyohyvinvoinnin ke-

hittdmiseen!

Kyselyyn vastataan anonyymisti. Vastaukset menevat sahkoisesti tutkimuksen tekijalle
eika niita luovuteta kenellekaan muulle. Aineistoa sailytetaan ja se arkistoidaan sahkoi-
sesti. Tutkimuksesta on laadittu EU:n yleisen tietosuoja-asetuksen (2016/679, artiklat 13
ja 14) mukainen opinnaytetyota koskeva tietosuojailmoitus, joka on toimitettu LAB-ammat-

tikorkeakoulun arkistoon.

Jos kyselyyn liittyen nousee esille kysymyksia tai epaselvyyksia, ota ystavallisesti yhteytta

suoraan tutkimuksen tekijaan: jenny.toikander@student.lab.fi

Ystavallisin yhteistyoterveisin

Jenny Toikander


mailto:jenny.toikander@student.lab.fi
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Liite 2. Kyselytutkimuksen kysymykset

x LAB University of
Applied Sciences

LAB-ammattikorkeakoulu, litketoimintayksikkd, Lahti

1. Kerro LYHYESTI ty6stasi talla hetkella seké keinoista, joilla johdat itseasi oman

jaksamisesi ja hyvinvointisi edistdmiseksi?

2. Minkalaisissa tilanteissa pystyt hyédyntamaan omia vahvuuksiasi ja voimavaro-

jasi parhaiten?
3. Mitka ovat sinulle sopivimpia tapoja kehittdd omaa osaamistasi?

4. Millaisia omia tavoitteita olet asettanut itsellesi ty6lle asetettujen tavoitteiden li-

séksi?
5. Miten motivoit itseasi tydssa ja vapaa-ajalla?

6. Mitd voimavaroja koet saavasi tyostasi, tydyhteisoltasi ja tydpaikastasi?

7. Kerro lyhyesti minkalaisessa tilanteessa viimeksi tietoisesti pysahdyit arvioimaan

omaa toimintaasi tai hyvinvointiasi ja miksi

8. Miten mielestasi tybnantaja voisi tukea sinua itsesi johtamisessa?
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Liite 3. Teemahaastattelukysymykset

1. Kerro ja kuvaile, minkalainen Lahden liiketoimintayksikdn tydyhteisé on
2. Minkalaisia tydnvoimavaroja on kaytettavissa?

3. Minkalaiset mahdollisuudet lahiesimiehillda on kohdata yksild ja huomioida ja tukea

yksiléllisia tarpeita

4. Voiko itsensé johtamista johtaa tai tukea tytnantajan toimesta? Miten?



