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Itsensa johtamisessa hallitaan, ohjataan ja motivoidaan itseé tehokkaasti. Taidon avulla saavutat
paremmin asetetut tavoitteet ja menestyt seka tyo- etta henkilokohtaisessa elamassa. Itsensa joh-
tamisen perustana on oman itsetuntemuksen kehittaminen seka omien vahvuuksien ja heikkouk-
sien tunnistaminen. Naiden avulla asetetaan realistisia tavoitteita ja suunnitellaan toimintaa niiden
saavuttamiseksi.

Opinnaytetyossa perehdytdan tarkemmin itsensa johtamiseen ja sen merkitykseen. Opinnayte-
tyossa kaydaan lapi muun muassa itsensa johtamisen keskeisia osa-alueita, kuten itsetuntemusta,
tavoitteiden asettamista ja motivaatiota seka esihenkilon itsensa johtamista. Tutkimuksessa selvi-
tetaan myos millaisia hyotyja ja haasteita itsensa johtamisesta on ja milla tavoin itsensa johtamisen
taitoja voi kehittaa.

Tutkimuksessa on pyritty vastaamaan seuraavaan tutkimuskysymykseen: Miten kyseisen organi-
saation osaston esihenkil6t johtavat itsedan? Opinnaytetydssani selvitetdan, kuinka tuttuja itsensa
johtamisen menetelmat ovat esihenkildille, mita haasteita heilld on itsensa johtamisessa ja kaytta-
vatko he aikaa alaistensa itsensa johtamisen tukemiseen. Tavoitteena on saada selville, mitka kei-
not auttavat esihenkildita onnistumaan itsensa johtamisessa.

Kyseessa on laadullinen tutkimus ja lahestymistapana tapaustutkimus. Tutkimuksessa on pyritty
haastattelun avulla kerata tietoa tutkittavasta aiheesta. Teemahaastattelussa on haastateltu orga-
nisaation yhdella osastolla tydskentelevia esihenkildita. Taman opinnaytetyon tavoitteena on tutus-
tuttaa esihenkilot itsensa johtamisen menetelmiin seka antaa heille tyokaluja, joilla he voivat itse
kehittaa itsensa johtamista.

Tutkimuksen perusteella voidaan paéatella, etta esihenkildilla on k&ytossaan itsensa johtamisen tai-
toja, vaikka he eivat valttdmatta tiedostaneet asiaa tai olleet aikaisemmin asiaa miettineet. Esihen-
kilot kokivat, etta jokainen tarvitsee itsensa johtamisen taitoja ja hyvilla itsensa johtamisen taidoilla
on vaikutusta koko tydyhteis6on. Esihenkilot nakivat itsensa johtamisen olevan omien tyétapojen
ja tyon hallintaa, tavoitteiden asettamista ja itsensa johtamiseen liitettiin myos oman tyokyvyn ylla-
pitaminen. Esihenkilot pitivat tarkeana huolehtia itsestaan kokonaisvaltaisesti. Tutkimuksen teoria-
osuuden ja haastattelujen pohjalta on luotu organisaation kayttoon erilaisia kaytanndllisia tapoja
itsensa johtamisen kehittamiseen.
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Self-leadership involves effectively managing, directing, and motivating oneself. This skill helps you
achieve your goals and succeed in both work and personal life. The foundation of self-leadership
is developing self-awareness and recognizing one's strengths and weaknesses. With these, realis-
tic goals are set, and actions are planned to achieve them.

The thesis discusses self-leadership and its significance. It covers key aspects of self-leadership,
such as self-awareness, goal setting, motivation, and self-leadership for supervisors. It also exa-
mines the benefits and challenges of self-leadership and ways to develop self-leadership skills.

The research attempts to answer the following research question: How do supervisors in this or-
ganization lead themselves? In my thesis, | examine how familiar supervisors are with self-lea-
dership methods, what challenges they face in self-leadership, and whether they invest time in
supporting their subordinates' self-leadership. The goal is to identify strategies that help supervisors
succeed in self-leadership.

This is a qualitative study using a case study approach. The research gathers information through
interviews to explore the topic of interest. Theme interviews were conducted with supervisors wor-
king in one department of the organization. The aim of this thesis is to familiarize supervisors with
self-leadership methods and provide them with tools to improve their self-leadership skills.

Based on the research, it can be concluded that supervisors possessed self-leadership skills, even
if they were not necessarily aware of it or had not previously thought about it. Supervisors believed
that everyone needs self-leadership skills and that good self-leadership skills have an impact on
the entire work community. They saw self-leadership as managing their own work practices and
tasks, setting goals, and also maintaining their own job performance. Supervisors considered it
important to take care of themselves holistically. Based on the theoretical framework of the re-
search and the interviews, various practical methods for developing self-leadership have been
created for the organization that they can use.

Keywords: self-leadership, self-management, self-reflection, self-awareness, self-direction, mana-
gerial work, manager
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1 JOHDANTO

Pentti Sydanmaalakan (2022, 9.) mukaan johtajan kyky johtaa itsedan on kaiken johtamisen lahto-
kohta. Talloin johtaja tiedostaa omat vahvuutensa ja heikkoutensa. Instrumentti, jolla johtaja muita
johtaa, on hanen oma persoonansa. Oppiakseen johtamaan muita on ensin opittava johtamaan
itsedan. Salmimiehen & Ruudun (2014.) mukaan, perusta itsensa johtamiselle on itsetuntemuksen
lisd@ntyminen. Mikali ei kykene ymmartdmaan ja johtamaan itsedan, on vaikeaa ajatella, etta ky-
kenisi johtamaan muitakaan niin, etta pystyisi hyddyntamaan johdettaviensa potentiaalin ja saa-

maan heidat motivoituneeksi tehtavissaan.

Tyoterveyslaitoksen artikkelin (Sarkkinen 2020) mukaan tyoelamassa arvokas taito on oman tyon
johtaminen, silla tyotekijalla on enemman vastuuta ja valtaa oman tyon sisallosta ja tavoitteista
seka ajankaytosta, innostuksesta ja hyvinvoinnista. Tyohyvinvoinnin yllapitamisen kannalta, on it-
sensa johtamisen taito tullut entista tarkedmmaéksi. (Sydanmaalakka 2017, 16). Monet tyoskente-
levat etatydssa itsenaisesti, jolloin itsensa johtamisen taidot korostuvat. (Sarkkinen 2020). Itsensa
johtamisen taidot on todettu olevan yha tarkedammassa roolissa muuttuvassa tyoelamassa. ltsensa
johtaminen on tarkea osa koko organisaation johtamisjarjestelmaa. Perinteisesti johtamistutkimus
on keskittynyt yksildiden ja tiimien johtamiseen. ltsensa johtamista ei ole viela tutkittu tieteellisesti

kovin paljoa. (Sydanmaalakka 2017, 43.)

World Economic Forumin raportissa tyoelaman tilasta nyt ja vuonna 2025 puhutaan itsensa johta-
misen uudesta noususta. Raportin mukaan, tyéelaman 2025 tarkeimpien taitojen joukossa on it-
sensa johtamiseen liittyvat taidot: aktiivinen oppiminen, joustavuus, resilienssi ja kyky sietaa stres-

sia. (World Economic Forum 2020.)

Opinnadytetyssa perehdytdan tarkemmin itsensa johtamiseen ja sen merkitykseen. Opinnayte-
tydssa kaydaan lapi muun muassa itsensa johtamisen keskeisia osa-alueita, kuten itsetuntemusta,
tavoitteiden asettamista ja motivaatiota seka esihenkilon itsensa johtamista. Tarkastelemme myos
millaisia hyotyja ja haasteita itsensa johtamisesta on ja milla tavoin itsensa johtamisen taitoja voi
kehittaa. Itsensa johtamista voi kuka tahansa voi oppia ja hyodyntaa omassa arjessaan.



1.1 Tutkimuksen tutkimuskysymykset ja tavoite

Tutkimuksessa pyritaan vastaamaan seuraavaan tutkimuskysymykseen: Miten kyseisen organi-
saation osaston esihenkil6t johtavat itsedadn? Opinnaytetydssani selvitan, kuinka tuttuja itsensa
johtamisen menetelmat ovat esihenkildille, mita haasteita heilla on itsensa jontamisessa ja kaytta-
vatko he aikaa alaistensa itsensa johtamisen tukemiseen. Tavoitteena on saada selville, mitka kei-

not auttavat esihenkiloita onnistumaan itsensa johtamisessa.

Kehittamistyossani pyrin haastattelun avulla kerata tietoa tutkittavasta aiheesta. Aihetta ei ole
mydskaan organisaatiossa aiemmin tutkittu. Menetelmaksi olen valinnut laadullisen menetelman,
koska (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2014, 105). mukaan, tieteellisessa tutkimuksessa laadullisia
menetelmia kaytetdan huonosti entuudestaan tunnettujen aiheiden tutkimukseen, joita tutkimuk-

sessa halutaan ymmartaa paremmin.

Tutkimus toteutetaan haastattelemalla organisaation yhdella osastolla tydskentelevia esihenkilGita.
Haastattelun avulla pyritaan selvittamaan, millainen on haastatteluun osallistuneiden esihenkil6i-
den tilanne talla hetkella. Tavoitteena on myos selvittaa, kuinka tarkeana esihenkilot pitavat itsensa
johtamista. Opinnaytetydn johtopaatdkset on muodostettu teoriaosuuden ja haastatteluiden poh-

jalta.

Taman opinnaytetyon tavoitteena on tutustuttaa esihenkilot itsensa johtamisen menetelmiin seka
antaa heille tydkaluja, joilla he voivat itse kehittaa itsensa johtamista. Kyseessa on selvitystyo or-
ganisaation nykyisesta tilasta. Tutkimuksen tavoitteena on mahdollisesti uudenlaisen tyokulttuurin
kehittaminen, mikali esihenkilot ottavat menetelman kayttoon omassa toiminnassaan. Tavoitteena
on saada esihenkilot tutustumaan omaan osaamiseensa ja miettimaan olisiko itsensa johtamisen
menetelmistd hyotya heille. Haastatteluiden jalkeen kysyin mydhemmin haastatteluun osallistu-
neilta, kokivatko he aiheen mielenkiintoisena, olivatko he tutustuneet aiheeseen lisdé haastattelun

jalkeen ja olivatko he mahdollisesti ottaneet lisaa itsensa johtamisen tyokaluja kayttoon.



2 ITSENSA JOHTAMINEN

Tassa luvussa kasitellaan sita, mita itsensa johtamisella tarkoitetaan seka itsensa johtamisen tie-
teelliset teoriat. Luvussa tutustutaan myos Sydanmaalakan luomaan itsensa johtamisen malliin Oy
Mina Ab. Luvussa kaydaan lapi myos esihenkilon itsensa johtamisesta aiemmin kirjoitettua ja mil-
laiset rakenteet tyOpaikalla tukevat itsensa johtamista. Motivaatio, itseohjautuvuus, itsetuntemus ja
reflektio ovat osa itsensa johtamista, joten luvussa on osiot myds naihin aihealueisiin. Luvun lo-

pussa kasitellaan Neckin ja Houghtonin esittelemat itsensa johtamisen kehittdmiskeinoja.

21 Mita itsensa johtamisella tarkoitetaan?

“It is a process through which people influence themselves to achieve the self-direction and self-

motivation necessary to perform”. (Houghton, Neck ja Singh 2004, 427).

Kaikki johtaminen alkaa itsensa johtamisesta. Itsensa johtamista voidaan kuvata jatkuvaksi oppi-
mis- ja vaikuttamisprosessiksi, jossa tullaan syvasti tietoiseksi omasta kehosta, mielesta, tunteista
ja arvoista, minka jalkeen pystytdan paremmin ohjaamaan tekoja, ajatuksia ja tunteita. Sydanmaa-
lakan mukaan, mikéli haluaa oppia johtamaan muita, tulee ensin oppia johtamaan itseaan. On tun-
nettava itsensa: mitka ovat vahvuudet ja kehittdmiskohteet. ltsetuntemuksen ja oman tietoisuuden

parantaminen ovat polku itsensa johtamiseen. (Sydanmaalakka 2012, 29, 110.)

Alykkaan johtamisen ydin on itsensé johtaminen. Itsensé johtaminen koostuu kolmesta asiasta: se
on sita, etta tuntee itsensa hyvin, on riittava itseluottamus ja se edellyttaa reflektointitaitoa. Itsensa
johtamisella tarkoitetaan oman tietoisuuden laajaa, syvaa ja kaytannollista kehittamista. (Sydan-
maalakka 2004, 200-201.) Avainoivallus itsensa johtamisessa on se, etta kaikki lahtee itsestd,
omasta mielesta. Henkild tekee asioita itselleen, ei toisten vuoksi. Han ponnistelee, toimii, tekee
asioita, kieltaytyy, kamppailee kehittyakseen ihmisena ja kasvaakseen persoonana. (Hamalainen
2015, 123.)

Itsensa johtamisen tavoitteena on pyrkia ymmartamaan itsea, omia toiveita ja arvoja seka vahvuuk-

sia. Naiden kautta etsitaan itselle paras strateginen suunta. Suunta antaa tavoitteen, johon pyrkia



seka asia- etta tunnetasolla. Tavoitteeseen pyritaan kehittamalla ajattelua, omia taitoja, verkostoja
ja tekemalla ulkoisesti asioita, joilla pyritaan kohti tavoitteita. ltsensa johtaminen auttaa kehittymaan
ja jaksamaan kokonaisvaltaisesti, joten se liittyy henkildn koko elamaan. Se on osa henkilokoh-
taista ja ammatillista persoonaa. Siihen voidaan liittaa piirteitd kuten itsetuntemus ja itseohjautu-
vuus. (Hietaniemi & Niemi 2022, 41.)

Henkilon on mahdollista 16yta@ omat vahvuutensa ja itsensa toteuttamisen tavat vain opettelemalla
tuntemaan itsensa. Henkilon oppiessa ymmartamaan ja johtamaan itsedan viisaammin, han oppii
samalla paljon myds muista ihmisista. Ymparisto, jossa henkilo kasvaa ja elaa, muokkaa hanen
tapaansa ajatella, tuntea ja toimia. ltsensa johtamisen kyvyt ja taidon voi jokainen oppia. Henkild
voi vaikuttaa eldmanlaatuunsa ja opetella hallitsemaan omia ajatuksiaan, tunteitaan ja tekojaan —

johtamaan itse@an. (Salmimies 2008, 23-25.)

ltsensa johtamisen merkityksen kasvuun on useita organisatorisia ja yksildllisia aiheuttajia, Tyoym-
pariston muuttuminen nopeasti on yksi organisatorisista syista, silla se edellyttaa joustavuutta, kek-
selidisyytta, nopeaa reagointia ja jatkuvaa uudistautumiskykya. Itsensa johtamisen taidosta on tul-
lut entista merkittdvampaa myos tyohyvinvoinnin yllapidon kannalta, silla uupuminen on lisaantynyt
tyoelamassa. Tyontekijat joutuvat ottamaan enemman vastuuta ja johtamaan itseaan organisaa-
tioiden madaltumisen my6ta. Itsensa johtaminen on osa organisaation johtamisjarjestelmaa. (Sy-
danmaalakka 2006, 16.)

Tyoelaman muuttumisen, asiantuntija-ammattien maaran kasvun ja etatyon lisaantymisen myota,
tarve johtaa itseaan on lisaantynyt. ltsensa johtamisella tarkoitetaan viisaita valintoja tyopaivan ai-
kana ja vapaa ajalla. ltsensé johtamiseen liittyy vahvasti oman ajan hallinta ja tyon suunnittelu seka
tydpaivan tauottaminen. Itsensa johtamiseen litetdan my6s muut arjen valinnat, jotka vaikuttavat
hyvinvointiin. N&ita ovat liikunta, ravinto, uni ja ihmissuhteet. Hyvan itsensa johtamisen edellytyk-
sena on kyky priorisoida seké toistaa hyvia valintoja. ltsensé johtaminen vaatii omien tunteiden ja

reaktioiden identifioimista ja kykya saadelld niita. (Lyytinen & Paakkonen 2022, 32, 34-35.)

Miten Suomi voi? -tutkimuksen (Tyoterveyslaitos 2023.) mukaan tydhyvinvoinnissa tapahtunutta
heikentymista ei ole saatu pysaytettya ja tydn imu ja tyokyky ovat lievasti laskeneet kesasta 2021.
Tyouupumusoireilu on hieman yleisempaa ja kyynistyneisyys seka kognitiiviset hairiot ovat lisaan-
tyneet. Erityisesti tydasenteet ovat muuttuneet kielteisemmiksi seka muistin, tarkkaavaisuuden ja



keskittyneisyyden hairidissa oli kasvua. Tyoterveyslaitoksen mukaan olisi edelleen tarkeaa panos-
taa tyon voimavaroihin, jotta tydhyvinvoinnin huononeminen pystyttaisiin pysayttamaan. Tyohyvin-
voinnin edistamiseksi tarvittaisiin muun muassa toimia sen suhteen, etta tyo ja muu elama olisivat

tasapainossa.

Itsensa johtamiseen kytkeytyy keskeisesti myos tyohyvinvointi, koska itsensa johtamisessa kasi-
telladn samoja teemoja. Tyokyky on tarkea osa ja lahtokohta tydhyvinvoinnille. Tyokyky pohjautuu
ihmisen voimavarojen ja tyon asettamien vaateitten valisesta tasapainosta. Ihmisen voimavarat
koostuvat terveydesta ja toimintakyvystd, koulutuksesta ja osaamisesta seka asenteista ja arvoista.
Tyo pitaa sisallaén tydympariston ja yhteison, jossa tyoskennellaan seka itse tyon sisallon, vaati-
mukset ja tydn organisoinnin, tydn johtamisen ja esimiestyon. Tyokykya voidaankin kuvata raken-
nelmana, joka sisaltaa eri kerroksia. Tyokyvyn pohjakerroksena toimivat terveys seka fyysinen,
psyykkinen ja sosiaalinen toimintakyky. Muutokset terveydessa ja toimintakyvyssa heijastuvat tyo-

kykyyn. Vahvistamalla toimintakykya, kehitetaan myds omaa tyokykya. (Kauhanen 2015, 23.)

Tyokykyyn vaikuttavista asioista, toisella portaalla ovat ammattitaito ja osaaminen. Tyoeldman
haasteisiin vastataan tiedoilla ja taidoilla seka niiden alituisella paivittamisella. Haasteiden ja tyon
vaatimusten jatkuva muutos merkitsee sita, etta oman osaamisen paivittaminen on entista tarke-
ampaa tyokyvylle. Osa osaamista on myds patevyys kehittdd omaa tyotaan seka omassa tyoyhtei-
sOssa toimiminen. Tyokyvyn kolmannessa kerroksessa ovat arvot, asenteet ja motivaatio. Se si-
saltaa myds tyon ja omien voimavarojen tasapainon seka tyon ja muun elaman valiset suhteet.
Neljannessa kerroksessa kuvataan tyota ja siihen liittyvia tekijoita. Tyon asettamat vaatimukset,
organisointi, tydyhteison toimivuus ja johtaminen tekevat tasta moniulotteisen, vaikeasti hahmotet-
tavan ja mitattavan kokonaisuuden. Erityistd huomiota tulee antaa esimiestyélle ja johtamiselle.
(Kauhanen 2015, 23-24.)

Tyokyvyssa on kyse ensisijaisesti tyon ja ihmisen voimavarojen valisesta tasapainosta. Loytaak-
seen tasapainon, tarvitaan tyon ja voimavarojen jatkuvaa yhteensovittamista. Tyokykyyn vaikutta-
vat tekijat muuttuvat alati, silla ihmisen voimavarat muuttuvat ian ja sairauksien myota ja tyon vaa-
timukset puolestaan kansainvalisen kilpailun ja digitalisaation myota. Tyokyky ei ole irrallinen osa

tyontekijaa ymparoivasta eldmasta. (Kauhanen 2015, 24-25.)
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Itsensa johtamisessa suunnitellaan, ohjataan, seurataan ja muutetaan omaa toimintaa. Tavoit-
teena on tyohyvinvointi ja sujuva tyo. Henkilo, joka osaa johtaa itseaan, asettaa oman tyonsa ta-
voitteita, ottaen samalla huomioon tydyhteisonsa yhteiset tavoitteet ja perustehtavan seka suunnit-
telee tyotaan tyopaiva- tai tydvuorokohtaisesti, viikkotasolla tai pidemmalle ajanjaksolle. Henkilon
johtaessa itseaan, han tekee valintoja ja priorisoi seka pysahtyy saanndllisesti arvioimaan edistys-
taan, onnistumisiaan ja kehittymiskohteitaan. Han haluaa palautetta ja pyytaa sita, osaa vastaan-

ottaa ja hyodyntaa sita. Han hakee rohkeasti apua. (Moilanen 2021.)

Itsensa johtaminen voidaan nahda myds siten, ettd se on tietoisuutta siita, miten tydpaikan ihmis-
suhteet koetaan ja mité itse voit tehda lisataksesi myonteista vuorovaikutusta. Kaytannossa itsensa
johtaminen on omasta toiminnasta oppimista ja uudenlaisten toimintatapojen kaytantéon viemista.
Kaikki tekeminen, myos itsensa johtaminen, vaatii tunnetta, tietoa ja taitoa. Tunteet kytkeytyvat
kokemukseen siita, millainen toiminta tuo positiivista energiaa ja missa tarvitaan venymista ja jous-
toa. Tietoa tarvitaan tavoista, joilla omaa tapaa tydskennelld ja omaa tyohyvinvointiaan voisi kehit-
taa. Taitoa tarvitaan haluamiensa muutosten toteuttamiseen ja niiden yllapitamiseen keskella tyon
arkea. Itsensa johtaminen vaatii sita, etta tunnistaa omat keinonsa selviytya, pystyy luomaan omat

hyva péivittaiset rutiinit ja osaa hallita ajankayttéaan. (Kuusela 2013, 183.)

Henkild, joka osaa johtaa itseaan, hallitsee myos keskeytyksia. Ylimaaraisten keskeytysten karsi-
minen ja yhteen asiaan keskittyminen tukevat tyon sujumista. Itsensa johtaminen on myds oman
palautumisen huolehtimista ja tyonantajalla on vastuullaan jarjestaa palautumismahdollisuuksia
tyopaivan aikana. Tyontekijan vastuulla on hyodyntaa naita mahdollisuuksia, huolehtia palautumi-
sestaan my0s vapaa-ajalla seka tunnistaa merkit riittamattomasta palautumisesta. ltseaan johtava
tietad jaksamisensa rajat ja osaa kunnioittaa niitd. Henkilon havaitessa itsessaan haitallisen kuor-

mittuneisuuden merkkeja, kertoo niista esinenkildlleen. (Moilanen 2021.)

Itsensa johtamisessa johdetaan omia ajatuksia ja tunteita. Se on kykya saada itsensa motivoitu-
neeksi silloinkin, kun edessa on vahemman mukava tehtava. ltsensa johtamiseen kytkeytyy myds
resilienssitaidot, kuten kyky epavarmuuden sietdmiseen ja tehtavan uudelleenaloittamiseen epéa-
onnistumisen tai suunnanmuunnoksen jalkeen. ltsensé johtaminen on yhteisty6td, jossa esihenkild

jakaa vastuuta ja kaytanndssa nayttaa luottamuksensa tydntekijoita kohtaan. (Moilanen 2021.)

Self-leadership -konsepti tuli esille ensimmaisen kerran 1980 -luvun puolivélissa (esimerkiksi Manz
1983, 1986) laajennuksena self-management -kasitteelle (esimerkiksi Manz and Sims, 1980). Self-

11



management sai juurensa kliinisesta itsehillinnan teoriasta (esimerkiksi Cautela 1969) ja on saanut
inspiraatiota Kerr and Jermiersin (1978) teoriasta “substitutes for leadership”. (Neck & Houghton
2006, 270.)

2.2 ltsensa johtamisen tieteelliset teoriat

Sydanmaalakan (2006, 34-36.) mukaan lansimaissa kokonaisvaltainen itsensé johtamisen lahes-
tymistapa on varsin uusi. Tunnetuimpia kirjoittajia alalta ovat Deepak Chopra, Stephen Covey, Ro-
bert E. Quinn, Jagdish Parikh seka Peter Russell. Yksi harvoista tunnetuista tutkijoista, joka on
tutkinut onnellisuutta ja Flow-iimi6ta, on Mihaly Csikszentmihalyi. Sydanmaalakka kertoo, etta
Charles Manz ja Christopher Neck puhuvat omien ajatusten johtamisesta. Sydanmaalakka kuvai-
lee, ettd oman mielen johtamisen termid kayttaa Helena Ahman. Ahman (2023.) on Turun kauppa-
korkeakoulun tyoelamaprofessori ja hanen vaitdskirjansa loi oman mielen johtamisen kasitteen.
Manz & Neck (1999, Luku 2.) tuovat esille, etta meilla kaikilla on tiettyja ominaisuuksia, tapoja
ajatella ja niin edelleen, jotka auttavat maaritteleméaan, kuinka naemme maailman ja mita teemme
elamassamme. Ymmartaaksemme taysin omia itsensa johtamisen kaytantoja, meidan on tunnis-

tettava sen merkitys mité olemme ja miten ajattelemme asioista.

Sydanmaalakan (2006, 36.) mielesta, tydnhallinta on yksi lahestymistapa itsensa johtamiseen.
Tyonhallinnan kasitteella tarkoitetaan sita, kuinka tyontekija tuntee hallitsevansa oman tyonsa, ja
kuinka tyon vaatimukset ja sen edellyttdma osaaminen ovat tasapainossa. Tarkeimpia edellytyksia
tyonhallinnalle ovat selkea tyorooli, tyon mielekkyys, tyon itsenaisyys ja osallistumismahdollisuu-
det. Myos osaamisen kaytto ja kehittyminen kuuluvat tyonhallinnan tarkeimpiin edellytyksiin. Tyon-
hallinnan mahdollistavat hyva ihmisten ja itsensa johtaminen. Hyvinvointiin vaikuttaa moni tekija

toiden lisaksi. Taman vuoksi puhutaan useammin elamanhallinnasta.

Sydanmaalakan (2006, 36.) tuo esille eldmanhallinnan tutkijoista esiin Pekka Ruohotien (2000) ja
Sydanmaalakan mukaan, myds Marja-Liisa Manka on tutkinut elaméanhallintaa. Mankan (2012, Yk-
siléllinen hallinnan tunne) ajatuksena on, etta eldamanhallinta on ihmisen kykya selviytya haasteista,
joita ihminen ja ymparistd asettavat itselleen. Hallinnalla pyritédn muuttamaan oloja, ymparistoa tai
kokemuksellista tulkintaa mieluisammaksi. Mankan mukaan, stressiltd suojaava tekija voi olla

tunne elamanhallinnasta.
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Ajatus voimaantuvasta yksildsta, on myds Sydanmaalakan (2006, 37.) mukaan yksi lahestymistapa
itsensa johtamiseen. Perinteisista valta- ja motivaatiokasitteista on siirrytty empowerment-kulttuu-
riin 1990-luvulla. Empowerment on valtuuttamista ja voimaannuttamista seka enemman yksilosta
esiin tulevaa voimaantumista. Tama on hyvin lahella itsensa johtamisen ydinta. Voimaantuminen
kyetaan nakemaan tietoisuuden kasvamisena, minka avulla yksilo tulee tietoiseksi todellisesta mi-
nastaan ja voimavaroistaan seka nain ollen johtamaan itsedan paremmin. Neckin & Houghtonin
mukaan (2006, 273.) erityisesti superjohtajuuden kasite, prosessi, jossa muut johdetaan johtamaan
itsedan, otettiin kayttoon tehokkaana keinona voimaannuttaa seuraajia ja luoda itsensa johtajia.
Ensimmainen empiirinen tutkimus, joka tutki itsensa johtamista organisaatioymparistossa, julkais-
tiin Administrative Science Quarterly -lehdessa vuonna 1987, ja siina tarkasteltiin itsensa johtami-

sen roolia sekd voimaannuttavan johtamisen etta itseohjautuvien tiimien kontekstissa.

Sydanmaalakan mukaan (2006, 37-38.) Wayne W. Dyer (1981) on kuvannut yksilon kayttaytymista
hypoteettisella psyykkinen terveys -ulottuvuudella. Ensimmaisia merkittavia tutkijoita, joka on tutki-
nut "terveen” persoonallisuuden kasitettd, on C. Maslow. Han on (1970) puhunut "itse&én toteutta-
vasta henkilosta”, jolla Maslow tarkoitti omien mahdollisuuksien taysimittaista tekemista todeksi.
Rogers (1969) kasitteli samaa aihetta kasitteella "taysin toimiva ihminen”. Fromm (1962) taas puo-
lestaan puhui "omaehtoisesta ihmisesta” ja Riesman (1950) "sisalta ohjautuvasta ihmisesta” seka
Jung "yksildityneesta ihmisesta”. lhmisen kasvun ja kehityksen mahdollisuuksia kohti henkisen ke-

hityksen korkeinta tasoa, ovat nama kaikki nama merkittavat tutkijat pohtineet.

Sydanmaalakan mielesta (2006, 40,43.) itsensa johtamisen alueina voidaan pitaa myos positiivista
ajattelua ja onnellisuustutkimusta. Yksi itsensa johtamisen kulmakivista on positiivinen elaman-
asenne ja Sydanmaalakka nostaa esille Martin Seligmanin ja onnellisuustutkijoista Mihaly Csiks-
zentmihalyin. Seligman (2011, Preface) kertoo, etta hén on viettanyt suurimman osan elamastaan
tydskennellen lievittddkseen kurjuutta ja kitkeakseen pois elaman kurjia olosuhteita. Han on pyrki-

nyt I6ytdmaan tapoja, joilla muuttaa asennoitumista pessimistisista optimistisiksi.

Mihaly Csikszentmihalyi on kuuluisimpia onnellisuustutkijoita maailmassa. Csikszentmihalyi on Po-
sitiivisen psykologian perustaja ja flow- teorian luoja, jota han on opiskellut yli neljan vuosikymme-
nen ajan. Flow maariteltiin ensin kokonaisvaltaiseksi tunteeksi, joka ihmisilla on, kun he toimivat

taydella osallistumisella. Se on erittain positiivinen psykologinen tila, joka tyypillisesti tapahtuu, kun
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henkild tuntee tasapainon tilanteeseen liittyvien haasteiden ja kykynsa vastata haasteeseen
kanssa. (Beard & Csikszentmihalyi 2015, 353.)

Sydanmaalakan (2006, 41.) mielesta tunnealy liittyy itsensa johtamiseen ja tutkijoista han tuo esille
Daniel Colemanin, joka on tuonut tunnealy -kasitteen tunnetuksi. Sydanmaalakan mukaan mielen-
kiintoisen nakokulman itsensa johtamiseen tuo alykkyystutkimus. Alykkyystutkijoista han tuo esille
Howard Gardnerin. Gardner (Chiofalo & Gardner 2022, 2.) on tunnettu koulutuspiireissa monialyk-
kyysteoriastaan. Kritiikkia kasitykselle, etta on olemassa yksittainen ihmisen alykkyys, jota voidaan

arvioida tavanomaisilla psykometrisilla instrumenteilla.

2.3 Oy Mina Ab-malli

Nykypaivan johtamisteoriat nostavat esiin, etta kaiken johtamisen pohjalla on itsensa johtaminen.
Stoalaisuuden, joogafilosofian, tietoisuustutkimuksen ja likkeenjohdon teorioiden sekoituksesta on
syntynyt itsensa johtamisen Oy Mina Ab -malli (kuva 1.). Jokainen meista on "yrityksensa” Oy Mina
Ab:n toimitusjohtaja. (Sydanmaalakka 2006, 29-30.) ltsensa johtamisen jalkeen voimme oppia joh-
tamaan muita, ensin pienempaa tiimia, sen jalkeen isompaa osastoa, yksikkda ja organisaatiota.
(Sydanmaalakka 2010, luku 4.3.)

Hallitus: laheiset . ..
Elaman visio

ja toiminta-
Toimitusjohtaja: ajatus
tietoisuus

I I ) 2 Y

Fyysinen Psyykkinen Emotio- Henkinen Sosiaali- Ammatilli-

hyvin- hyvin- naalinen hyvin- nen nen
vointi vointi hyvin- vointi hyvin- hyvin-
vointi vointi vointi

JATKUVA UUDISTUMINEN:
Itsetuntemus, itseluottamus ja reflektio

Kuva 1. Oy Mina Ab. (Sydanmaanlakka 2022, 27.)
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Meilla jokaisella on oma yrityksemme, Oy Mina Ab. Sen toimitusjohtajana on ydinminuutemme eli
tietoisuutemme. Tama tietoisuus, eli toimitusjohtaja, johtaa kuutta perusosastoa. Naita perusosas-
toja (keho, mieli, tunteet, arvot, ihmissuhteet ja tyd) meidan on opittava hallinnoimaan, kun joh-
damme itsedmme. (Sydanmaanlakka 2022, 27.) Kokonaisuutta on syyté osata johtaa hyvin, silla
siita riippuu, miten yrityksemme selviytyy. Oy Mina ab:ssa on kehon, mielen, tunteiden, arvojen ja
tyon osasto, jotka vastaavasti hoitavat fyysisia, psyykkisia, sosiaalisia, henkisia ja ammatillisia
osastoja. ltsensa johtaminen on vaikuttamis- ja oppimisprosessi, joka kohdistuu itseemme. Reflek-

toinnin avulla ohjataan kehoa, mieltd, tunteita ja arvoja. (Sydanmaalakka 2010, luku 4.3.)

Toistuva uudistuminen on tarkead Oy Mina Ab -mallissa, jonka vuoksi on osattava johtaa myés
uudistumisprosessia, joka tapahtuu nailla kuudella perusosastolla. Uudistumisprosessi edellyttaa
itseluottamusta, hyvaa itsetuntemusta ja reflektointitaitoa. Kehitymme itsemme johtajina vain tallai-

sen syvalle ulottuvan pohdinnan kautta. (Sydanmaanlakka 2022, 29.)

Yksi tarkea elementti, josta oikeastaan itsensa johtaminen alkaa on omien unelmien jasentaminen
ja tarkentaminen elaman visioksi ja toiminta-ajatukseksi. Toiminta-ajatus tulee tarkemmaksi edel-
leen jokaisella osastolla erilliseksi visioksi ja se jaetaan tavoitteiksi ja osatavoitteiksi. ltsensa johta-

minen on aina toimintaa, jolla on tavoitteita. (Sydanmaanlakka 2022, 29.)

Mind Oy Ab-mallissa tietoisuus on toimitusjohtaja, joka johtaa eri osastoja. Tietoisuus on omalla
tavallaan sisainen tarkkailija, joka pystyy ottamaan etaisyytta ja katsomaan itseaan ulkoapain ja
kokonaisuutena. Tasta helikopteriperspektiivista on kyse myos itsensa johtamisessa. Kuten yrityk-
sissa, myos Mina Oy Ab:lla on hallitus. Sen muodostavat meille tarkeat ja laheiset henkilot. Tama
kokonaisuuden hallinta on siis itsensa johtamista ja sen tavoitteena on kokonaisvaltainen hyvin-

vointi, uudistuminen ja henkilokohtainen tehokkuus. (Sydanmaanlakka 2022, 29.)

2.3.1 Fyysinen, psyykkinen, emotionaalinen ja henkinen hyvinvointi

Pidamme itsemme terveind kayttdmalla kuutta erittdin voimakasta ennaltaehkaisevaa laaketta.
Naita ovat: alykas likkuminen, terveellinen ruokailu, riittava lepo, syva rentoutuminen, stressinhal-

linta ja erilaisten riippuvuuksien valttaminen. Tavat, joilla kasvattaa omaa fyysista hyvinvointia, ovat
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yleensa tiedossa, mutta hyva itsensa johtaminen ei ole ainoastaan tietamista vaan myos konkreet-

tista tekemista. Konkreettinen tekeminen vaatii tiukkaa itsekuria. (Sydanmaalakka 2022, 38,47.)

Ihminen tarvitsee liikuntaa ja rentoutumista. Jokaisella on viime kadessa vastuu riittavasta likun-
nasta ja rentoutumisesta, vaikka tyonantaja voi kannustaa ja opastaa henkiloa naissa asioissa.
Terveellisilla elamantavoilla on merkittava vaikutus tyohyvinvointiin. Yksilotasolla positiivisella ela-
manasenteella tutkitusti edistetd@n kaikenlaista hyvinvointia, myds tyohyvinvointia. (Kauhanen
2015. 88-89.) Sydanmaalakan (2010, luku 4.3.) mukaan, keho on lahtokohtana kaikelle, silla ilman
hyvin toimivaa kehoa, meita ei olisi olemassa. Hanen mukaansa keho on mielen temppeli, josta

tulee pitaa huolta ja kehotietoisuuden kehittaminen on tarkeaa.

Psyykkisen kunnon yllapito on osaavaa mielen hallintaa. Lopputuloksena saadaan tarkoituksen-
mukainen oman mielen toiminta ja mielenrauha. Tama liittyy mielen perustoimintoihin, kuten muis-
tiin, oppimiseen ja havaitsemiseen, ajatteluun ja intuitioon seka kehittyneeseen tietoisuuteen.
Psyykkista hyvinvointia on oman mielen prosessien hallintaa. Kun hallitsemme mieltamme, 10y-
damme mielenrauhan. Se on haastavaa, silla se edellyttda pysahtymista, harjoittelua ja hiljenty-
mista. Ajatteluprosessia tulee ohjata ja kehittaa. Meidan tulee tiedostaa erilaisia ajattelutapoja, silla
johtajalle on tarkeaa hallita monipuolisesti erilaisia ajattelutapoja. Kehittynyt ajattelu on sita, etta
osaamme ohjata ajatteluprosessiamme, kayttaa erilaisia tilanteeseen sopivia ajattelutaitoja ja ottaa
etdisyytta ajatuksiimme. (Sydanmaalakka 2022, 53-54, 56.)

Johtajalle tunnealykkyys on tarkea asia. Tunnealykkyyden avulla tunnistetaan, iimaistaan ja kayte-
taan, jasennetaan ja saadellaan omia tunteita eri tilanteissa. Tunneosaamista tarvitaan oman po-
sitiivisuuden yllapitamisessa ja muiden innostamisessa. Johtajan on taidettava innostua itse, in-
nostaa my6s muita ja saada koko organisaatio innostumaan. Edellytyksena talle on tunnejohtami-
sen hallinta. (Sydanmaalakka 2022, 69.) Tunneosaston tulisi varmistaa, ettd olemme tietoisia
omista tunteistamme seka pystymme ymmartamaan toisen tunteita ja nailla keinoilla pystymme

kokoamaan hyvia vuorovaikutussuhteita. (Sydanmaalakka 2010, luku 4.3.)

Tydvuosien kertyessa, on oman positiivisuuden ja innostuneisuuden yllapitamisessa haasteita. Tal-
I6in johtajalle on vaarana leipaantya ja olla tulppana muutoksille. Mikéli johtaja ei kykene enéda
uudistumaan, on ehka aika vaihtaa ymparistoa tai yrittad nahda nykyisen tyon haasteet uudella
tavalla. Itsesuggestioiden kayttd on yksi tapa rakentaa positiivisuutta. Parhaimmillaan tallainen
omaan mieleen vaikuttaminen saattaa paljastaa mahdolliset kyvyt ja voimavarat, jotka ovat ja@neet
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kayttamatta. Itsesuggestiossa on kyse meidan sisaisesta puheestamme, joilla voi olla merkittavia

vaikutuksia suorituksiimme. (Sydanmaalakka 2022, 76.)

Henkista hyvinvointia on se, etta henkilo on tietoinen arvoistaan ja periaatteistaan seka soveltaa
naita kaytantoon ja elaa sovussa naiden kanssa. Talloin henkilo kokee olevansa tasapainossa it-
sensa ja ymparistonsa kanssa. Han myds kokee elamallaan olevan syvemman tarkoituksen ja mer-
kityksen. (Sydanmaalakka 2022, 83.)

Emotionaalisesti alykas henkild tunnistaa, iimaisee ja hallitsee omat tunteensa ja sosiaalisesti aly-
ks henkild ymmartaa muiden tunteita seka pystyy yllapitamaan monipuolisesti tyydyttavia inmis-
suhteita. Riittdva sosiaalinen lahjakkuus on johtajalle tydssa menestymisen edellytys, silla iso osa

johtajan tyosta on vuorovaikutusta ja viestintaa. (Sydanmaalakka 2022, 95.)

2.3.2 Sosiaalinen ja ammatillinen hyvinvointi

Johtajan yksi tarkeimmista osaamisista on vuorovaikutusosaaminen. Johtajan tulee olla jamakka
ja empaattinen sek&d kommunikoitava tehokkaasti. Olennaista on myds lasnéolo, vaikuttaminen ja
avoimuus. Jatkuva uudistuminen ja muutosten nopeus vaativat hyvia kontakteja. Itsetuntemusta ja
vuorovaikutustaitoja voi kehittaa kertomalla itsestasi ja toiveistasi avoimesti, pyytamalla palautetta

tiimiltasi ja lisdamalla tietoisuuttasi. (Sydanmaalakka 2022, 98-99.)

Merkittdva osa ihmisen elamaa on tyd ja sen vuoksi se on yksi osa Oy Mina Ab:ta. Kokonaiskun-
toisuudelle on tarkeaa ammatillinen hyvinvointi ja johtajalle tama tyon merkitys yleensa korostuu.
Ammatillista hyvinvointia on se, etta johtaja toimii tehtavassa, jossa han voi toteuttaa itseaan mah-
dollisimman hyvin ja jossa han suoriutuu hyvin. Han tuntee itsensa motivoituneeksi, hanelld on
rittdva osaaminen, han kokee tydnsa haasteelliseksi ja han saa palautetta ja kykenee kehittdmaan
itsedan jatkuvasti. Ammatillisen hyvinvoinnin edellytyksena on se, etta pitaa hyvaa huolta omasta
osaamisestaan, tiedoistaan ja taidoistaan, motivaatiosta seka kokemuksista ja kontakteista. Mikali
motivaatiota ja sitoutumista ei ole, tiedot ja taidot eivat riita. Eiriita, ettd on kokemuksia, mikali niista
ei ole oppinut. Johtajan on kyettava paketoimaan tdma osaaminen niin, etta sita pystyy helposti
kantamaan mukanaan ja siirtdmaan kaytantoon. On kyettava yllapitdmaan ja kehittdmaan omaa

osaamistaan koko tyduran ajan. (Sydanmaanlakka 2022, 111.)
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Ammatillista hyvinvointia on myos kyky parjata ja edeta omalla tyourallaan seka tasapainottaa par-
haalla mahdollisella tavalla tyd muiden eldmanalueiden kanssa. Tyo tulisi kokea "kutsumuksena”,
mutta muiden elaman osa-alueiden merkitysta ei saa unohtaa. Johtajan olisikin hyva valilla pysah-
tya syvallisesti pohtimaan seuraavia kysymyksia, kuten esimerkiksi: miten koen tyoni nyt ja miten
tydni motivoi minua? Antaako tyoni jotakin syvallista ajateltavaa? Kuinka jaksan innostua uudel-
leen? (Sydanmaanlakka 2022, 111.)

Sydanmaalakka (2010, luku 4.3.) kirjoittaa, etta itsensa johtaminen on syvallista tutustumista it-
seemme. Jotta osaisimme kohdata toisen, meidan on lIoydettava itsemme. Huolehtiaksemme
muista, meidan osattava hoitaa hyvin itsedmme ja Sydanmaalakka onkin sitd mielta, etta johtami-
sen opettele kannattaa aloittaa itsensa johtamisesta. Tasta muodostuu hyva perusta kaikelle joh-

tamiselle.

2.4 Esihenkilon itsensa johtaminen

Itsensa johtamisesta seuraava johtamisen taso on yksildiden johtaminen. Perinteisen nakemyksen
mukaan, johtaja ohjaa asiantuntijoita yksiléina. Johtaminen on toiseen vaikuttamista, mika on vai-
kea ja haastava johtamisen hallittavista perustehtavista. Tasta aiheesta on myos eniten tutkimusta.
Johtajan taytyy my0s itsensa ja yksiloiden johtamisen lisaksi, johtaa myds tiimia. Hanen tulee luoda
ymparistd, jossa kaikkien tiimien jasenten valilld on hyva vuorovaikutus. (Sydanmaalakka 2015,
79.)

Itsensa johtaminen on laaja-alaista. Henkilon on hallittava tehtavaa koskevat tiedot ja taidot ja saa-
deltdva tunteitaan. Tunteiden saateleminen tarkeaa etenkin tydssa, jossa on paljon vuorovaiku-
tusta muiden kanssa. Vaikka tydasiatkin saattavat innostaa tai koetella hermoja, tunteet nousevat
usein ajatuksista, jotka koskevat sita, milla tavoin kokee itsensa, muut ihmiset ja suhteensa muihin.
(Aulankoski 2022, 7.) Huhtalan (2015, 251.) mukaan, johtaminen on ammatti, jossa paaasiassa
omalla esimerkillaan ihminen johtaa, vaikuttaa ja kommunikoi. Alitajuisesti alainen aistii, mikali joh-
tajalla ei ole kaikki kunnossa oman hyvinvointinsa suhteen tai mikali hén ei johda taysilla. Johtajan
kokonaisvaltaisella hyvinvoinnilla on yhteys hanen toimintaansa, mutta silla on myés vaikutus alai-

siin, kumppaneihin ja asiakkaisiin.
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Tiimien johtaminen hyvin ja pitkalla tahtaimella tarvitsee sita, etta esihenkildo osaa johtaa itseaan.
Pidemmalla tahtaimella itsea@n huonosti johtava pomo ei voi olla hyva johtaja muille. Esihenkild
johtaa toisia paremmin, mité paremmin esihenkilo tuntee itsensa ja mita lahempana han on itseaan.
Johtamislupauksia tulisi tehda myos itsensa johtamisen perustaksi sen lisaksi, etta luvataan jotakin
suhteessa omaan johtamiskayttaytymiseen muita kohtaan. Esihenkilon olisi hyva pysahtya analy-
soimaan toimintaansa ja tunteitaan, jotta han kykenisi pukemaan sanoiksi itselleen osuvan, asian-

mukaisen ja tuloksia aikaansaavan johtamislupauksen. (Nikula 2022, 109-110.)

Huhtalan (2015, 246, 248, 250.) haastatteleman la&ketieteen tohtori Sillanaukee kertoo, etta johtaja
on vastuussa alaisistaan ja siita, millainen asenne tyopaikalla vallitsee. Mita korkeammassa ase-
massa johtaja on, sita isompi vastuu hanella on. Johtaja on organisaatiossaan suunnannayttajan
asemassa ja tyontekijoiden tydssaan onnistumisen mahdollistaja. Johtajan oma esimerkki, myds
asenteissa, on tarkeassa asemassa. Mikéli johtaja ja esihenkilo ovat innostuneita tyéstaan, se tart-
tuu positiivisella tavalla my6s tydyhteisdon. Samalla tavoin myds negatiivinen suhtautuminen. Oma
asenne tyotaan kohtaan vaikuttaa merkittavasti myos tyokykyyn. Jos ty6 on mielekasta ja sopivan
haasteellista, tyokyky vahvistuu. Johtajalla tulee olla kykya ymmartaa eri elamantilanteissa olevia
ihmisia ja sovittaa tiiminsa jasenten kyvyt, motivaatio ja asenteet tukemaan paasemaan kohti or-
ganisaation tavoitteita. Sillanaukeen mukaan, organisaatioiden tulisi aktiivisemmin muuttaa taylo-
rilaista ja kontrolloivaa tapaa tydskennelld. Organisaatioissa tulisi huomioida se, ettd myds ihan
suorittavassa tyossa ihmisten osaamisen ja mukaan ottamisen merkitys vaikuttaa todella merkitta-
vasti tuottavuuteen. Johtajalla tulee olla hyvat perustelut ohjeilleen ja hanen pitaa pyrkia saamaan

ihmiset kehittamaan tyotaan yhdessa.

Ollessaan vuorovaikutuksessa toisten ihmisten kanssa, mieli pyrkii sovitamaan saamaansa ja vas-
taanottamaansa tietoa omiin uskomuksiin. Ainoastaan kyseenalaistamalla uskomuksia ja muutta-
malla itsedan, voidaan vaikuttaa muihin. Muutoksen tapahtuessa, huomataan muutoksia myds

muiden kayttaytymisessa. (Salmimies 2008, 35.)

Tunteet, tunteiden tunnistaminen seka niiden hyvaksyminen on tarkea ensimmainen askel itsetun-
temukseen ja itsensa johtamiseen. Ty0ssa ja johtamistilanteissa esihenkild, kuten myds tiimin ja-
sen, voi pohtia tunteiden jalkeista toimintaa esimerkiksi onnistumisten yhteydessa tai saadessaan
kritiikkia. Tunteemme vaikuttavat mielikuvitukseemme, kykyymme tehda paatoksia ja sosiaaliseen
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toimintaamme. Monet tunteet ovat hyddyksi tydelamassa ja johtamisessa. lhminen pystyy parem-
min paattamaan, milla tavoin han toimii tunteiden vallassa seka sen jalkeen, mita paremmin han

oppii tuntemaan ja tunnistamaan omia tunteitaan. (Nikula 2022, 113-114.)

Tavoitteena on, etta sisaisen johtajuuden lisaantyessa esihenkiloilla olisi paremmat mahdollisuudet
ymmartaa alaisiaan ja siirtaa oppimansa oivallukset kaytannallisiksi arjen tyokaluiksi ja johtamisen
taidoiksi. Pohdittaessa tyontekijoiden kayttaytymista, mika voi olla epaloogista, unohtuu helposti
se, etta johtaja itsekin voi kayttaytya epaloogisesti. Johtaja saattaa poukkoilla visioissaan yhtena
paivana toiseen suuntaan ja seuraavana paivana toiseen. Ulkoisen johtamisen rinnalle tarvitaan
sisaisen johtamisen tyokalupakkia, josta saadaan apua mielenliikkeiden ja ailahtelujen ymmarta-

miseen ja hallintaan. (Hamalainen 2015, 21-22.)

Esihenkilon on hyva pysahtya oman ajattelunsa aarelle, halutessaan oppia johtamaan itseaan pa-
remmin. Esihenkilon ymmartaessa paremmin omaa mieltaan, han kykenee johtamaan ajatteluaan
oikeaan suuntaan. Mieli ja ajatukset saattavat olla johtamisen suurin mahdollistaja, mutta myos sen
suurin este. Johtamisessa, asianmukaisten toimenpiteiden ja viestien valinnassa, asettuminen aja-
tuksissa toisen henkilon asemaan, auttaa kehittamaan osuvimmat viestinta- ja toimintatavat. Toisin
sanoen, onnistumaan johtamistilanteissa. (Nikula 2022, 117.) ltseymmarryksen tiedostaminen on
avuksi uudenlaisten valintojen tekemisessa. Sellaisten valintojen, jotka toimivat paremmin ja teke-
vat tyosta mielekkaampaa ja elamasta tyydyttdvampaa. Esimerkiksi, jos tyopaikalla l0ytaa uusia
suhtautumistapoja niin sanottuihin hankaliin ihmisiin, oma vuorovaikutus muuttuu positiivisempaan
suuntaan ja kaytos naiden ihmisten suhteen muuttuu. Tama voi olla suurenmoinen tyokalu johta-

misessa. (Hamaldinen 2015, 23.)

Itsensa johtamisessa, kuten myos toisten ihmisten johtamisessa, kyky tehda paatoksia on keskei-
sin taito. Paatosten tekemisessa tarvitaan yleensa moniulotteista ajattelua ja vahvoja vaistoja, jotka
perustuvat tietdmykseen. Johtamislupaus itsensa johtamisen ja oman ajattelun johtamisen suhteen
voisi olla esimerkiksi ajattelun tietoinen ohjaaminen ratkaisukeskeiseen ja positiivisempaan suun-
taan. Erilaisten tyotehtavien ja projektien aaressa olisi hyva pysahtya keskustelemaan ja tarkas-
tella, kuinka onnistuttiin. Keskeista olisi pohtia, mika toiminnassa oli hyvaa ja missa oli parantami-
sen varaa. Luotettavamman ja moniulotteisemman tiedon saamiseksi omasta suoriutumises-
tamme, meidan olisi kannattavaa pyytaa palautetta tyotovereilta ja vaikkapa asiakkailta. Talloin
voimme tarkemmin analysoida toimintaamme. (Nikula 2022, 118-119.)
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Hyvaa johtajaa kuvataan henkilona, joka on lasna tyontekijoille omana itsenaan. Hyva johtaja tun-
nistaa omat vahvuutensa, tiedostaa kasvuhaasteensa ja on valmis tekemaan toita kasvuhaas-
teidensa kanssa. Hyva johtaja on halukas kehittymaan ihmisena ja ihmisten johtajana. Hanella on
halu johtaa itsedan. (Hamalainen 2015, 33.) Tydeldamassa itsetuntemus ja itsensa johtamisen taito
antavat tutkitusti evaat hyviin suorituksiin. Hyvan itsensa johtajan tunnistaa rauhallisesta ja raken-
tavasta toiminnasta haastavissa ja stressaavissa tilanteissa. Hyva itsensa johtaja johtaa hallitusti
omia tunnetilojaan, ajatuksiaan, toimintaansa ja energiaansa kaikissa tilanteissa. (Nikula 2022,
122.)

Johtamistydssa onnistuminen, niin itsensa kuin toisten suhteen, vaatii vastuun ottamista tunniste-
tusta asiasta. Onnistuminen vaatii myds selkean fokuksen I6ytamista ja pitamista siita kiinni seka
kurinalaisuutta omien suunnitelmien toteutuksessa. Kaikki tama vaatii oman toiminnan johtamista.
Johtamislupaus omaa toimintaa ja itsenséa johtamista koskien on yleensa asioiden aikaansaaminen
ja aikatauluttaminen. (Nikula 2022, 120.)

Hankalissakin tilanteissa monipuoliset selviytymiskeinot auttavat eteenpain. Paivittaisilla teoilla ja
silla, mihin aikaansa kayttaa, kehittyy mestariksi. Mikali jokapaivaiset rutiinit kytkeytyvat esihenki-
|otydn kannalta olennaisiin asioihin, ne tehostavat johtamista. Monipuolistamalla selviytymiskeinoja
ja kehittamalla rutiineja ja ajankayttoa, pystytaan johtamaan itseaan paremmin. Mita joustavammat
ja monipuolisemmat selviytymiskeinot ovat, sitd helpompaa on pérjata erilaisissa tilanteissa. (Kuu-
sela 2013, 185.)

Hyva johtaja asettaa itselleen konkreettisia kasvutavoitteita ja kehittaa kokonaisvaltaisen tydhyvin-
voinnin kehitysohjelmia itselleen. Han myds toteuttaa ohjelmansa, eika anna minkaan menna asi-
oiden edelle, joita han on itsensa kanssa sopinut. Han luottaa omaan intuitioonsa, ottaa riskeja,
kyseenalaistaa ja antaa tilaa omalle ja tyontekijoiden luovuudelle. Han osaa priorisoida toitaan ja
johtaa esimerkillaan. Talloin inmisten johtaminen ja itsensé johtaminen kulkevat kasi kadessa. (Ha-
malainen 2015, 33.)

Yksi osa-alue itsensa johtamisessa on omien energiatasojen ohjaus ja johtaminen. Hyvan ja tasa-
painoisen energiatason hallitseminen auttaa ihmista olemaan paras versio itsesta niin itselleen,
laheisilleen kuin tyotovereilleen. Energiaan liittyvassa tasapainoilussa, tasapainoillaan tunteiden,
likunnan, ihmissuhteiden, yksinolon ja seurassa viihtymisen suhteen. (Nikula 2022, 121-122.)
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Itsensa johtaminen on yhta tarkeaa tyoskennellessasi ryhmassa, kuin se on yksin tyoskennellessa.
Saavuttaaksesi omat persoonalliset potentiaalisi tydskennellessasi tiimissa, taytyy sinun johtaa it-
seasi. ltseasiassa, vain tehokkaasti johtamalla itseasi tiimissa, voit auttaa tiimia johtamaan itseaan,
saavuttamaan sen potentiaalin ja nain saavuttaa synergia. Tiimin jasenet, jotka ovat sitoutuneet
tiimin itsensa johtamiseen, jotka tunnistavat, etta paras potentiaali minussa on me ja jotka tunnis-
tavat, etta tiimin menestys vaatii koko tiimin ponnistusta, jossa tiimin jasenet pyrkivat epaitsekkaasti
saattamaan loppuun tehtavansa, tulevat lopulta saavuttamaan omat henkilokohtaiset tavoitteensa

seka my0s tiimin tavoitteet. (Manz & Neck 1999, luku 7.)

2.5 Toimivat rakenteet tyopaikalla tukevat itsensa johtamista

Tyohyvinvoinnin perusedellytysten tulee olla kunnossa, jotta tehokas itsensa johtaminen voi toteu-
tua. TyOpaikan tasa-arvo, oikeudenmukaisuus, toimiva vuorovaikutus, sopivasti kuormittavat ja
vaihtelevat tyotehtavat ja kannustava ilmapiiri vaikuttavat tyohyvinvointiin. Fokus on organisaation
tydssa eli sen perustehtavassa. Organisaatiossa maksimoidaan tydntekoa edistavéat ja tukevat
asiat. (Lyytinen & Paakkonen 2022, 69.)

Tyonantaja voi vaikuttaa monin tavoin henkilostonsa tyohyvinvointiin, kuten tarjoamalla haasteelli-
sen ja mielenkiintoisen tyon, tarjoamalla joustavat tyoajat, seuraamalla ja vaikuttamalla sairaus-
poissaoloihin, luomalla kannustavan tyGilmapiirin, pyrkiméalla hyvaan johtamiseen, tukemalla fyy-
sista ja psyykkista kuntoa, tarjoamalla lakisaateista laajemman tyoterveyshuollon ja terveysneu-

vontaa seka sopimalla yksil6lle sopivat tyosuhteen ehdot. (Kauhanen 2015, 89.)

Erityisesti nuorten tydntekijdiden tydhyvinvointia voidaan edistaa panostamalla tyopaikalla yhtei-
sollisyyteen, arvostukseen ja huomioimalla onnistumiset. Tydntekijéiden vahaisempi tybhonséa pa-
nostaminen saattaa kertoa vahaisten vastineiden aiheuttamasta epatasapainosta, jota he pyrkivat
korjaamaan panostamalla entistd vahemman tyohdnsa. Miten Suomi voi? -tutkimuksen mukaan
tydntekijoiden oma-aloitteinen oman tydnsa kehittaminen on harvinaisempaa kuin aiemmin. Tydsta
saadut vastineet ja vahvempi tyohon panostaminen ovat yhteydessa toisiinsa silla tydssaan huo-
nommin voivat panostavat tydhonsa vahemman omia resurssejaan ja kykyjaan. Kuitenkin tyon voi-
mavaroissa, kuten esihenkilolta saadussa tuessa, luottamuksessa ja reilussa kohtelussa ei ole ta-
pahtunut muutoksia. (Tyoterveyslaitos 2023.)
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Yhteisista toimintamalleista ja pelisaannaoista sopiminen ovat hyvan yhteistyon pohjalla. Ne antavat
pelikentan toiminnalle ja tdman pelikentan sisalla voi johtaa itseaan. Tyon itsenaisyytta korosta-
vassa tyokulttuurissa tarkoitus pelikentan luomisessa on oman tyon johtaminen. Yhteistyohon, tyon
sujuvuuteen ja oman tyon johtamiseen vaikuttavat tyopaikan kulttuuri ja tyoskentelytavat. Tarve
johtamiselle ja vuorovaikutukselle sailyy, vaikka henkil0 johtaisin itseaan hyvin. ltsensa johtaminen
ja ulkoapain tulevan johtaminen kulkevat rinnakkain. Molempia tarvitaan. TyOpaikalla syntyneet ris-
tiriidat selvitetdan ja kun asioista ollaan eri mielta, on tarkeaa tietaa, ketka paatokset tekevat. It-
sensa johtamisessa apuna on hyva johtaminen. Lahijohtajat saavat aikaan tyon tekemiselle sopivat
puitteet ja maarittavat tavoitteet, jotka ovat realistisia ja joita jokainen pystyy hyédyntdmaan oman
tyonsa johtamisessa. Lahijohtajien tehtaviin kuuluu myos reagoida ihmisten tyokyvyssa ja voima-

varoissa tapahtuneisiin muutoksiin. (Lyytinen & Paakkonen 2022, 70-71.)

Tyoeldmassa erilaisissa kehityskeskusteluissa on ne hetket, jolloin esihenkil6 voi tukea alaistaan
ilmaisemaan omia tarpeitaan, tavoitteitaan ja suunnitelmiaan. Usein asialle on hyva varata aikaa.
Koko johtamistapaa voidaan katsoa silta suunnalta, kuinka paljon tekijat voivat suunnitella tyo-
tansa. Mikali suunnittelu on otettu osaksi tyokulttuuria, ovat tyontekijat omatoimisempia, tekevat
enemman aloitteita ja ovat itsenaisempia. Suunnitelmien ja tavoitteiden iimaisemisen ja asettami-

sen liséksi, kannustaminen niiden ilmaisuun on itsensa johtamista. (Talvio & Klemola 2017, 43-44.)

2.6 Motivaatio on yksi itsensa johtamisen avainalueista

Motivaatio sananmukaisesti tarkoittaa sita, mika liikuttaa ihmisia toimintaan. Motivaatioteoriat kes-
kittyvat tarkemmin siihen, mika energisoi ettd antaa suunnan kayttaytymiselle. Koko kokeellisen
psykologian historian ajan erilaiset motivaatioteoriat ovat siten yrittdneet ennustaa muutokset op-
pimisessa, suorituskyvyssa ja kayttaytymisessa. (Ryan & Deci 2017, 13.) Vaikka itsensa johtami-
nen korostaa ulkoisia palkintoja (eli tuloksia, kuten kiitosta, tunnustusta ja itsensa vahvistamista
ulkoisten palkkioiden avulla), itsensa johtaminen ulottuu tdmén nakokulman ulkopuolelle keskitty-
akseen luonnollisiin palkintoihin, jotka johtuvat itse tehtavan tai toiminnan suorittamisesta. (Neck &
Houghton 2006, 281.)
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Motivaation eri puolia kuvailevia motivaatioteorioita on runsaasti ja ne ovat hyvin erilaisia. Teoriat
voidaan tarveteorioihin, jotka selittavat kayttaytymisen sisaisia syita tarpeiden ja eri viettien pohjalta
ja kognitiivisiin prosessiteorioihin, joissa kuvaillaan yksilollisia eroja tulkita ja havaita toisistaan
eroavia ulkoisia ja sisaisia tekijoita ja reaktioita niihin. Tarveteorioissa henkilon tarpeet kuvaillaan
epatasapainon tilaksi, josta seurauksena henkilo yrittaa toiminnallaan saamaan tasapainon. Mas-
low'n teoria, Herzbergin kaksifaktoriteoria, McClellandin suoritusmotivaatioteoria ja Alderferin
ERG-teoria ovat tarveteorioita. Prosessiteorioissa analysoidaan keinoja saada henkilo likkeelle
seka pitaa ylla ja ohjata tata liiketta. Prosessiteorioita ovat muun muassa Vroomin odotusarvoteo-
ria, Adamsin tasapainoteoria, Ryanin ja Decin itsemaaraytymisen teoria ja Csikszentmihalyin flow-

teoria. (Sinokki 2016, Myohemmat motivaatioteoriat; Viitala & Jylha 2019, Tyémotivaatio.)

Puhuttaessa motivaatiosta, on tarkeaa tajuta, etta "olla motivoitunut” tarkoittaa ihmisen halua tehda
jotakin. Henkildn ollessa motivoitunut, han on aktivoitunut tavoitettaan kohtaan. Motivaatioon sisal-
tyvat energia, suunta ja sinnikkyys eli kaikki toiminnan ja aikomusten muodot. (Launonen, Kostamo
& Marttinen 2017, 39.)

Motivaatio voidaan jakaa ulkoiseen ja sisaiseen motivaatioon. Nama eroavat toisistaan kayttayty-
mista aikaansaavien ja suuntaavien motiivien puolesta. Ulkoisen motivaation lahteina toimivat ym-
paristosta saadut palkkiot, kuten arvosanat, kehut ja raha. Myos rangaistukset, kuten halu valttaa
kritiikkia tyostaan, ovat ulkoisen motivaation lahteita. Ulkoisen motivaation taka-alalla voi olla myos
tarve tyydyttaa muita tarpeita, kuten tarve turvallisuudesta tai yhteenkuuluvuudesta. Taustalla saat-
tavat vaikuttaa tilanteen aikaansaamat vaatimukset, ryhmapaine tai halu imitoida toisia. Ty0ela-
massa ulkoisia palkkioita ovat muun muassa esimerkiksi tydnantajan asettamat tyo- ja tulostavoit-

teet, palkka ja kannustepalkkiot, kehut ja arvostus. (Pennonen 2021, 89.)

Sisdinen motivaatio saa meidat toimimaan omasta tahdostamme, aidosta ilosta ja nautinnosta, jo-
ten motivaation syy on sisaisesti syntynytta. Koemme toimintamme itsessaan palkitsevana ja
saamme toiminnastamme sisaista mielihyvaa ilman mitaan erityista ulkoista palkkiota tai kiitosta.
Siséinen motivaatio iimentaa hyvin omien arvojen mukaista toimintaa. (Pennonen 2021, 89.) On
tarkedéd huomata, ettd ulkoinen ja sisdinen motivaatio eroavat toisistaan. Esimerkiksi, siind missa
ulkoinen motivaatio on yleensa riippuvainen ympariston palkkioista ja rangaistuksista, sisainen mo-
tivaatio voi ohjata henkilon kayttaytymista, vaikka ulkoiset mahdolliset palkkiot puuttuisivatkin.
(Ryan & Deci 2017, 16.)
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Itsensa@ motivoiminen ja positiivisuus ovat tarkeita itsensa johtamisen osa-alueita. Positiivisia tun-
teita tulisi vahvistaa. Meidan tulee aktiivisesti pitaa huolta myonteisyydestamme ja miettia tapoja,
joilla kehittaa positiivisuuttamme. (Sydanmaalakka 2022, 75.) Motivaatio on polttoainetta toimin-
tamme taustalla. Se ohjaa kayttaytymistamme omien tavoitteidemme suuntaan ja saatelee meidan
kayttaytymistamme. Kun olemme motivoituneita, kayttaytymisemme on tarkoituksenmukaista ja
pyrkii kohti padmaaraa. Motivaatio on psyykkinen lahde. Se ohjaa, kuinka vireasti, aktiivisesti ja
ahkerasti toimimme ja se suuntaa meidan mielenkiintoamme. Motivaation voimakkuus vaikuttaa
siihen, kuinka intensiteetilla toiminne ja kuinka sinnikkaasti pidamme ylla toimintaamme. (Penno-
nen 2021, 88-89.) Selkeat tavoitteet helpottavat ponnistelua. Valitavoitteita tarvitaan motivaation
yllapitdmiseksi, silla valitavoitteen saavuttaminen lisaa uskoa ja innostusta jatkaa. Valitavoitteiden

saavuttaminen tuottaa kukin onnistumisen elamyksen. (Salmimies & Ruutu 2014, luku 1.3.)

Motiivit ovat motivaation perustana. Motiivit ovat toimintaa synnyttavia ja suuntaa ohjaavia vaikut-
timia, kuten tarpeita, mielitekoja, vietteja, sisaisia yllykkeita, palkkioita tai rangaistuksia. Tiedostetut
tai tiedostamattomat motiivit saavat aikaan motivaatiota. Motivaatio vaikuttaa laajasti elamas-
samme, koska se aktivoi meitd toimimaan ja on toimintamme lahde. Motivaatiolla on keskeinen
vaikutus opiskeluinimme, ammatinvalintaamme ja suoriutumiseemme tbissa. (Pennonen 2021,
89.) Olennaisinta johtamisen nakdkulmasta on ymmartaa, mik& henkildd motivoi tydssa, silla moti-
vaation lahde on erilainen eri ihmisille. Esimerkiksi palkan maara motivaatiotekijana riippuu henki-
Ion arvoista, taloudesta ja elamanvaiheesta. Motivaatio yksinaan ei riita hyvaan suoritukseen, mi-
kali henkilollo on puutteelliset valmiudet, mutta myoskaan hyvatkaan valmiudet eivat valttamatta

riitd, mikali motivaatio puuttuu. (Viitala & Jylha 2019, Tyémotivaatio.)

Tydmotivaatio on kokonaistila, joka saa aikaan, energisoi, suuntaa ja yllapitda henkilon tydtoimin-
taa. Tyomotivaation taustalla vaikuttavat perustarpeet, kuten tilanteen hallinta, itsenaisyys, liittymi-
sen tarve muiden ihmisten kanssa ja terve olla luotettu, kunnioitettu, yhteiséllisesti pidetty ja tur-
vassa. Tyomotivaation synnyssé voivat vaikuttaa ihmisen ylpeys, velvollisuudentunto ja itsensé
patevaksi tunteminen. Mikali osaaminen, kyvyt ja taidot vastaavat melko hyvin tehtavan vaatimuk-
sia, sisdinen motivaatio kasvaa. Kokemukset onnistumisesta ja kehittymisestéa ovat tydmotivaation
kannalta merkityksellisia. Muita yksilon ominaisuuksia, jotka vaikuttavat tydmotivaatioon ovat tyon-
tekijan mielenkiinnon kohteet, asenteet itsed ja tyota kohtaan seka erilaiset tarpeet. Elamankoke-
muksella ja elamanvaiheella on my0s vaikutus tyomotivaatioon. Naiden lisaksi tunnealy, itseluotta-
mus, turhautumisen sieto ja elaméanhallinnan tunne, vaikuttavat tydmotivaatioon. (Pennonen 2021,
94.)
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Tyomotivaatioon vaikuttavia tekijoita ovat myos tyon ominaisuudet, tydymparisto ja ulkopuolisen
tuen saaminen. Motivoivan tyon tyypillisyyksia ovat muun muassa sopiva haasteellisuus, palkkioi-
den saavutettavuus, hyvaksytyt tavoitteet, kokemus olla asiaankuuluvana osana tarpeellista koko-
naisuutta, oikeudenmukainen esimiestyo, luottamus tyopaikalla ja kokemus tyon palkitsevuudesta
ja arvonannosta. Kun organisaatioissa luodaan puitteet perustarpeiden tyydyttamiseen, tyontekijat
voivat hyddyntaa kykyjaan, saavat onnistumisen kokemuksia ja paasevat toteuttamaan sosiaalisia
tarpeitaan, saavat mielekkyytta ja tyon iloa seka paasevat ilmaisemaan itsedan. (Pennonen 2021,
95.)

Yksi keskeisista tyduran itseohjauksen valineista on omien motivaatiotekijéiden tunteminen. Omien
motivaatiotekijoiden tuntemuksen avulla on helpompaa I6ytaa itselle soveltuvat tehtavat ja 1oytaa
sopiva tydymparistd. Suoriudumme parhaiten tehtavista, joista olemme siséisesti motivoituneita.
Kyky innostua ja motivoitua asioista liittyy usein mys vahvaan itsetuntoon ja kokemukseen riippu-

mattomuudesta omaa arkielamaa koskevissa valinnoissa ja paatoksissa. (Pennonen 2021, 89.)

Itsensa motivointi on ammatillisen hyvinvoinnin tarkea osa-alue. Parhaita tapoja selvita tyosta ja
rakentaa omaa tyduraa, on oman tyomotivaation yllapitaminen ja oman osaamisen kehittdminen.
Niin kauan kuin johtajan oma osaaminen ja motivaatio ovat huipussaan, tulee han parjaamaan
hyvin. Innostuminen ja kyky innostaa muita, on johtajalle tarkeaa. Taman vuoksi oman motivaation
yllapito on niin tarkeaa. Ammatillinen hyvinvointi pohjautuu myos laadukkaaseen ja hyvaan osaa-
miseen. Johtajan on kyettava pitamaan huolta osaamisestaan ja kehitettava sita systemaattisesti.
Johtajan on tiedettava, millaista osaamista talla hetkelld tehtava vaatii ja miten tehtava todenna-
koisesti tulee muuttumaan ja millaista osaamista uusi tilanne edellyttaa. (Sydanmaalakka 2022,
112-113.)

2.7 ltseohjautuvuus

Ryanin ja Decin Itseohjautuvuusteoriassa (self-determination theory) késitellaén ihmisen motivaa-
tiota, hyvinvointia ja psykologisia perustarpeita. ltseohjautuvuusteoriassa motivaatiota ei nahda ai-

noastaan yhtendisena iimiéna vaan teoriassa ehdotetaan, ettéd jotkin motivaation muodot ovat tah-
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donvaraisia ja ne heijastavat henkilon omia kiinnostuksen kohteita ja arvoja, kun taas toiset moti-
vaation muodot voivat taysin ulkoisia, kuten silloin, kun henkilo pakotetaan tai painostetaan teke-
méaan jotain, mita han ei pida arvokkaana. On selvaa, ettda motivaation lahteet eroavat toisistaan,

samoin myos naiden eri motiivien vaikutukset. (Ryan & Deci 2017, 14.)

Motivaatiota maaritellessaan Ryan Ja Deci lahtevat siité ajatuksesta, etta henkilot eivat eroa aino-
astaan sen suhteen, miten paljon heita kiinnostaa jokin asia, vaan myos sen suhteen, minka vuoksi
henkilot ovat motivoituneet tekemaan jotain. Teorian mukaan henkild pyrkii luonnostaan omaksu-
maan ja sisaistamaan ymparistonsa sosiaalisesti hyvaksytyt menettelytavat, arvot ja sé&annét
osaksi omia arvojaan ja omaa minakuvaansa, pystyakseen kokea itseohjautuvuutta toiminnas-
saan. (Salmela-Aro, Nurmi & Feldt 2017, ltsemaaraamisteoria, ulkoisen motivaation sisaistymi-

nen.)

[tseohjautuvuuden teoriassa on tarkeaa erottaa itseohjautunut motivaatio ja kontrolloitu motivaatio.
Toiminta, joka on itseohjautunutta, pohjautuu tahdonalaisuuteen ja siihen, etta henkilo kokee ha-
nelld olevan mahdollisuus tehda valintoja. Talldin toiminta on taysin tahdonalaista eika pakotettua.
Itseohjautuneen toiminnan malliesimerkki on sisaisesti motivoitunut toiminta, joka on lahtdisin hen-
kilon todellisesta kiinnostuneisuudesta itse toimintaa kohtaan. Ulkoa saadellyssa toiminnassa on
taas tarkoituksena saavuttaa jokin lopputulos. Muunlainen ulkoinen motivaatio on seurausta siita,
kun henkilon kayttaytymisen saately ja siihen yhdistetty arvostus on sisaistetty. Mitda enemman
henkilo on sisaistanyt toimintaa, sita itseohjautuneempaa ulkoisesti motivoitunut toiminta on. Itse-
ohjautuvuuden teorian mukaan ns. psykologiset perustarpeet (autonomia ja kompetenssi) ovat

kasvualusta sisaiselle motivaatiolle ja sisaistamiselle. (Maki 2022, 54-55.)

Ryanin ja Decin teorian mukaan psykologisia perustarpeita on kolme: autonomian tarve, tarve pys-
tyvyyden tunteeseen ja yhteenkuuluvuuden tarve. Henkilon kokiessa, etta autonomian tarpeet ovat
tyydyttyneet, han kokee, etta hanelld on mahdollisuuksia valita erilaisia asioita elamassaan seka
hanella on vaikutusmahdollisuuksia paatoksenteossa ja omassa tekemisessa. Pystyvyyden tun-
teessa, henkild kokee tunnetta osaamisesta ja patevyydesta. Jokaisella on myos tarve kuulua ryh-
méaan, kokea yhteenkuuluvuuden tunteita ja tulla hyvaksytyksi osana ryhmaa. Ryan ja Deci painot-
tavat, etta jokainen naista tarpeista on merkittava, eika niisté voida jattda huomiotta ilman kielteisia
seurauksia henkilén hyvinvoinnille ja terveydelle. (Salmela-Aro ym. 2017, Sosiaalisen ympariston
merkitys yksilén motivaatiolle.)
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Yhteenvetona voidaan todeta, etta itseohjautuvuusteoriassa ihmisen motivaatiota tarkastellaan
eriytetylla tavalla. Inmiset eivat ole enemman tai vahemman motivoituneita, kuten useimmat moti-
vaatioteoriat esittavat, vaan ihmiset voivat motivoitua sisaisista ja ulkoisista motiiveista, usein sa-
manaikaisesti. ltseohjautuvuusteorian tutkimuksessa selvitetaan seka kayttaytymisen laadun toi-
minnallisia eroja seka psykologista terveytta ja hyvinvointia, jotka seuraavat toiminnasta. (Ryan &
Deci 2017, 16.)

ltseohjautuvuudella tarkoitetaan henkilon kykya toimia omaehtoisesti. Talloin ei tarvita ulkopuolista
ohjausta tai kontrollia. Jotta henkild kykenee itseohjautumaan, on hanen ensinnakin oltava itsemo-
tivoitunut. Henkil6lla on oltava halu pysytella likkeessa ja tehda asioita ilman ulkoista pakottamista.
Toiseksi henkilolla tulee olla paamaara eli kasitys siita, mité tavoitetta kohden han itseohjautuu.
Kolmanneksi henkil6lla tulee olla tarvittava osaaminen tavoitellakseen paamaaraansa. Mikali taidot
puuttuvat, tarvitsee henkild niin paljon avustusta, ettei itseohjautuvuus toteudu. Teknisten taitojen
ohella, joita tarvitaan varsinaisten tiettyyn tehtavaan, tarvitaan erityisesti kykya johtaa itsedan. Hen-
kilo tarvitsee siis ajanhallinnan, tehtavien asettamisen, resurssien hallinnan ja priorisoinnin kaltais-
ten taitojen hallitsemista. (Martela & Jarenko 2017, 12.)

Itseohjautuvuudesta puhuminen on tullut yleiseen keskusteluun tydelamasta. ltseohjautuvuutta
kutsutaan seka kilpailuvaltiksi ja tyontekijan mahdollisuudeksi itsensa toteuttamiselle, etta myos
heitteille jaamiseksi ja johtamisen puutteeksi. Iltseohjautuvuus on keskeytymatonta priorisointia,
itsereflektointia, omien kykyjen ja ominaisuuksien jatkuvaa, rehellista arviointia, aikataulujen teke-
mista, itsekuria, toisten huomioon ottamista, tiimityoskentelya, kykya sietaa epavarmuutta ja epa-

mukavuusalueella olemista. (Hietaniemi & Niemi 2022, 41.)

2.8 Itsetuntemus ja reflektointi

Itsetuntemuksella tarkoitetaan ihmisen omaa ymmarrysta itsesta. Itsetuntemusta on se, etta tietda
kuka ja millainen ihminen on. Se kykya tarkkailla itsedan seka tunnistaa ja tiedostaa omat tun-
teensa, ajattelunsa ja kehon tuntemukset. Se on myds kykya tunnistaa omat persoonallisuuden
piirteet, hyvat ja huonot puolet seka omat kayttaytymistottumukset. Itsetuntemuksen avulla tiedos-

tetaan ja ymmarretaan omat voimavarat, vahvuudet ja heikkoudet, tarpeet, motiivit, arvot, tavoitteet
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jatoiveet. (Pennonen 2021, 11.) Oman ajattelun arviointikyky eli reflektointitaito on merkittava tekija

siind, kuinka tehokkaasti ihminen oppii kokemuksistaan. (Viitala & Jylha 2019, Osaaminen.)

Tutkimukset ovat osoittaneet, etta itsetuntemus on kaikista tarkein johtamistaito. Se on taito, joka
keskeyttaa tavat, jotka vievat meidat pois arvoistamme. Taito, jonka avulla hallitaan fyysista ja
emotionaalista epadmukavuutta, jotka aiheutuvat tehtavan keskeyttamisesta. Se vapauttaa meidéat
tiedostamattomista rajoittavista ja haitallisista oletuksista, ajatuksista ja kasityksista ja antaa meille
mahdollisuuden paasta kasiksi itsemme parhaimpiin puoliin paineen ja stressin aikana. (Bunting &
Lemieux 2023, luku 7.)

ltsetuntemus kasvaa kokemustemme perusteella esimerkiksi ihmissuhteissa ja erilaisten yhtei-
sOissa vastaanottamamme palautteen ja omien tuntemusten ja itsearvioinnin yhteistuloksena. se
on jatkuva prosessi, silla muutumme alati. Omat kokemuksemme, ajatuksemme ja tunteemme vaa-
tivat reflektointia eli omien kokemustemme aktiivista tarkastelua ja arviointia. Tama sen vuoksi,
koska kokemukset muokkaavat sita, miten koemme maailman ja se myds muokkaa ymmarrys-
tamme siita, miten olemme kehittyneet ja muotoutuneet. Hyva itsetuntemus kasvattaa hyvinvointia
ja elamanlaatu paranee. On helpompi olla tyytyvainen itseensé ja omaan elamaan tietdessaan
kuka on ja mita haluaa. Iltsetuntemuksen avulla on helpompi huomata asiat, joita tulisi kehittaa
voidakseen paremmin. Hyvan itsetuntemuksen avulla on helpompi kohdata my6s muita ihmisia:
itsensa ja ihmisyyden parempi tunteminen saattaa auttaa erilaisuuden ymmartamisessa ja hyvak-
symisessa niin itsessa kuin muissa. Hyvan itsetuntemuksen avulla voi lisata kokemusta omasta

ainutlaatuisuudesta. (Pennonen 2021, 11-12.)

Hyvan itsetuntemuksen avulla osaamme hakeutua itselle sopivaan ja mieluisalle koulutus- ja ura-
polulle. Mita paremmin opimme tuntemaan itsemme, sita paremmin pystymme tunnistamaan ja
hyddyntamaan omia vahvuuksiamme seka kehittamaan heikkouksiamme. Hyvan itsetuntemuksen
avulla omat arvot, tavoitteet ja rajat selkeytyvat, mista on apua elaméan haasteita kohdattaessa.
Silla, millainen kéasitys henkilolla on itsestdan, on yhteys siihen, millaisia odotuksia hanella on
omasta tulevaisuudestaan ja kuinka han arvioi omat resurssinsa suhteessa niihin. Mydnteisesti
itseensa suhtautuva on myds tulevaisuuden suhteen optimistisempi ja han rohkenee asettaa itsel-

leen tavoiteltavia mutta todellisuudentajuisia padmaaria. (Pennonen 2021, 12-13.)
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Tyoelaman suhteen on saatu todisteita myos siita, etta esimiehen hyva itsetuntemus on kasvatta-
nut alaisten tyytyvaisyytta haneen esimiehena. Esimiehen persoonallisuutta itsessaan tarkeam-
maksi tyontekijoiden tyotyytyvaisyyden selittajaksi on osoittautunut esimiehen itsetuntemus. Itse-
tuntemus vaikuttaa huomattavasti tyohyvinvointiin. Paremman itsetuntemuksen avulla olemme pa-
remmin perilla omasta tyohyvinvoinnistamme, siihen vaikuttavista tekijoista ja toimista, joilla voi
vaikuttaa tyohyvinvointiin. (Pennonen 2021, 13,20.) Yksil6 voi tehda paljonkin itsensa ja oman tyd-
yhteisonsa tyohyvinvoinnin eteen. Yksilotasolla henkil6 voi vaikuttaa omaan ty6hyvinvointiinsa oi-
kealla asenteella itseensa ja muihin, pitamalla taidot ja tiedot ajan tasalla, sovittamalla tyon ja muun
elaman yhteen, likkumalla ja rentoutumalla, terveellisilla eldmantavoilla seka positiivisella ja raken-

tavalla asenteella tydyhteison kehittamiseksi. (Kauhanen 2015, 88.)

[tsetuntemus ja tunnealykkyys luovat polun kohti itsensé johtamista. Johtaaksesi itseasi, sinun on
tunnettava itsesi. Nama taidot ovat valttamattomia oman eldaman muotoilussa. Henkilon tulee sel-
vittaa oman eldmansa suunta ja tehda suunnitelma, joka on toteuttamiskelpoinen seka pyrkia to-
teuttamaan sitd. Taman rinnalle henkild tarvitsee itsereflektiota varmistaakseen jatkuvan kehittymi-

sen ja jaksamisen. (Hietaniemi & Niemi 2022, 41.)

Itsetuntemuksen avulla valjastat oman potentiaalisi hyotykayttoon. Kun henkil6 tietad, missa han
on hyva, han tekee asioita mukavuusalueella, kokee kyvykkyytta ja kehittyy. Henkilon tietaessa,
millainen han on, hanen on helpompi |0ytaa kaltaisiaan yhteisoja ja tapoja vaikuttaa niissa. Itsetun-
temuksen avulla pyritaan tulemaan paremmaksi ystavaksi paan sisalla juttelevan aanen kanssa.
(Hietaniemi & Niemi 2022, 146.)

Harjoitteleminen tuo selkeytta eldamaan silla itsetuntemus ja tietoinen lasnéolo ovat opittavia taitoja.
Tietoinen lasnaolo koetaan usein pysahtymisena ja mielen liikkeiden kuuntelemisena. Tallin kui-
tenkin eriytetdan kaksi inhimillisesti syvasti toisiinsa nivoutunutta kayttaytymismallia. Mikali emme
ajattele asiaa, toimimme luonnollisesti ja vaistomaisesti omien ajatustemme ja tunteiden ohjaa-
mana. ltsetuntemus rakentuu kolmessa vaiheessa: ensin havaitaan ja tunnistetaan oma ajattelu ja
mielenliikkeet. Naihin perustuen tehdaan parempia valintoja ja paatoksia. Nain ldydetaan mielekas

eldman suunta ja vauhti. (Hietaniemi & Niemi 2022, 146.)

[tsetuntemus on kykya tunnistaa omia persoonallisuuden piirteita, hyvat ja huonot puolet seka kayt-
taytymistottumukset. Se on myds tietoisuutta omista tunnetiloista, voimavaroista ja mieltymyksista.
ltsetuntemusta ja itsehallintaa voi halutessaan parantaa. ltsehallinnan avulla voidaan saadella
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omia tunteita, kayttaytymista ja voimavaroja itselle suotuisalla tavalla. Inmisen kasvaessa ja kehit-
tyessé rakentuu hyva itsetuntemus. Sen juuret ovat lapsuuden toimivissa ja vastavuoroisissa ih-
missuhteissa. Selked ymmarrys itsesta auttaa ihmista ilmaisemaan itsedan niin, etta viesti menee
perille oikealla tavalla, jolloin ihminen tulee ymmarretyksi. ltsensa johtamisen voi aloittaa itseensa
tutustumisella: kuka mina olen? Biologiset ja psykologiset tekijat (myds oppiminen), sosiaalinen
ymparisto seka kulttuuri, jossa henkilo on elanyt, ovat vaikuttaneet kehitykseen. Kaikki, mita henkild
kokee ja aistii, suodattuu hanen minuutensa kautta, synnyttden oman subjektiivisen kuvan maail-
masta. Vasta silloin henkild johtaa itsedan, kun han tarkistaa omia uskomuksiaan, jotka vaikuttavat

taustalla ja estavat henkilod saavuttamasta tavoittelemaansa asiaa. (Salmimies 2008, 33-35, 43.)

Kun ihmisen suhde itseensé ja sen eri puoliin, omaan kehoon, tunteisiin, arvoihin, haluihin ja puut-
teisiin, on kunnossa, han voi kokea tyytyvaisyytta itsestaan. Itsetuntemuksen lisdantyessa henki-
|6kohtaisen kehittymisen kautta, auttaa |0ytamaan piilossa olevat resurssit, joista ei aina ole valtta-
métta tietoinen. (Salmimies 2008, 43-44.)

Tietoisuustaidot (mindfulness) helpottavat itsensa johtamisen onnistumisessa. Tietoinen lasnéolo
tassa hetkessa auttaa havaitsemaan ja ymmartamaan, millaista tietoa otat vastaan ymparistosta,
kuinka vastaanotettua tietoa tulkitset ja miten se sinuun lopulta vaikuttaa. (Salmimies 2008, 29-30.)
[Iman itsetuntemusta, jota tietoisuustaidot meille antavat, kaikki pyrkimykset muuttaa omaa kayt-
taytymistamme, ovat paljon vaativampia. Tietoisuustaitojen avulla voimme paremmin tarkkailla
taustalla olevaa ehdollistumista ja emotionaalista valttamista, mitka aiheuttavat huonoa kayttayty-
mista ja sen jalkeen itsesaatelyn avulla valita tietoisesti omien arvojen mukaisen kayttaytymisen.
(Bunting & Lemieux 2023, luku 6.)

Hyvana lahtokohtana itsensa johtamisen kehittdmiseen ovat itsetutkiskelu ja reflektointi seka osin
|ahipiirin palaute seka kuten myos palaute samassa tyopaikassa toimivilta ihmisiltd. Taman jalkeen
oman kayttaytymisen ja toiminnan muuttaminen voivat osoittaa, viekd muutokset parempaan lop-
putulokseen. (Nikula 2022, 123.) Tietoisen lasn&olon johdonmukainen, konkreettinen ja karsivalli-
nen harjoittelu ovat ratkaisu alykkaaseen itsensa johtamiseen ja itsenséa l6ytamiseen. Syvan tietoi-
suuden avulla I6ydamme tasapainon tekemisen, ajattelemisen, olemisen ja tuntemisen valilla. (Sy-
dénmaalakka 2022, 64.)
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2.9 Itsensa johtamisen kehittdminen

Itsensa johtaminen koostuu tietyista kognitiivisista ja kayttaytymisstrategioista, jotka on suunniteltu
vaikuttamaan positiivisesti henkilokohtaiseen tehokkuuteen. Neck ja Houghton esittelivat itsensa
johtamisen kolme keinoa. ltsensa johtamisen strategiat ovat yleensa jaettu kolmeen paaryhmaan:
kayttaytymiseen liittyvat strategiat (behavior-focused strategies), luonnollisen palkitsemisen strate-
giat (natural-reward strategies) ja rakentavien ajattelumallien strategiat (constructive thought pat-
tern strategies). (Neck & Houghton 2006, 271.)

Kayttaytymiseen liittyvat strategiat (behavior-focused strategies), liittyvat prosesseihin, jotka tah-
taavat itsetuntemuksen kasvattamiseen ja edistaa itsensa johtamista, erityisesti kayttaytymisen
hallintaa kohdattaessa epamiellyttavia tehtavia. Luonnollisen palkitsemisen strategiat (natural-re-
ward strategies) tahtaavat luomaan tilanteita, joissa henkild oli motivoitunut ja palkittu maaritetyista
tehtavistaan. Rakentavien ajattelumallien strategiat (constructive thought pattern strategies) liitty-
vat prosesseihin, joissa henkilo voi ohjata ajatuksiaan haluttuun suuntaan tai tarkoitukseen. Posi-

tiivisen ja tuottavan ajattelun tarkeytta ja sen viljelya korostettiin. (Boonyarit 2023, 3.)

Kayttaytymiseen liittyvien strategioiden paamaarana on nostaa henkilon itsetietoisuuden tasoa ja
johdattaa henkilon kayttaytymista kohti tarvittavia tehtavia, jotka ovat ehka epamiellyttavia. Kayt-
taytymiseen liittyvat strategiat sisaltavat itsetarkkailun, omien tavoitteiden asettelun, itsensa palkit-
semisen ja itsensa rankaisemisen. ltsensa tarkkailu sisaltaa henkilon tietoisuuden kasvattamista
sen suhteen, milloin ja miksi kayttaytyy tietylla tavalla. Oikean tiedon avulla omasta kayttaytymi-
sesta ja suoritustasosta, henkilot voivat tehokkaammin asettaa kayttaytymistaan muuttavia tavoit-
teita itselleen. ltsensa palkitseminen voi olla jotain yksinkertaista, kuten itsensa onnitteleminen hen-
kisesti tarkeasta saavutuksesta. Itsensa rankaisemisessa tai korjaamisessa tulisi positiivisesti tut-
kia epaonnistumisia ja epéatoivottua kaytosta, jonka avulla pyritaan kayttaytymisen muokkaami-
seen. (Neck & Houghton 2006, 271-272.)

Luonnollisen palkitsemisen strategiat jaetaan kahteen osaan. Ensimmaiseen kuuluvat ne strate-
giat, joiden avulla annettuun tehtavaan litetaan miellyttavia piirteitd, jotta tehtavasta itsessaan tulisi
luontaisesti palkitseva ja miellyttavampi suorittaa. Toiset luonnollisen palkitsemisen strategiat koos-
tuvat kasitysten muokkaamisesta keskittymalla tehtavan palkitseviin puoliin epamiellyttavien seik-
kojen sijaan. (Neck & Houghton 2006, 272.)
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Rakentavien ajattelumallien strategioiden avulla on tarkoitus helpottaa sellaisten rakentavien ajat-
telumallien muodostumisessa, jotka vaikuttavat positiivisesti henkilon suoriutumiseen. Rakentavien
ajattelumallien avulla tunnistetaan ja korvataan toimimattomia uskomuksia ja olettamuksia. Strate-
giaan liitetddn myos mielikuvitus ja positiivinen sisainen puhe. Strategioiden avulla pyritdan ensisi-
jaisesti identifioimaan henkilon suoriutumiselle haitalliset ajattelumallit, jotka henkild oman positii-

visen sisdisen puheen avulla voi muuttaa rakentavimmiksi. (Neck & Houghton 2006, 272.)

Itsensa johtamisen tarkoituksena on pyrkia tietoisesti vaikuttamaan ongelmallisiin ajatuksiin. Ta-
voitteena on siis muuttaa niita ajatuksia, jotka eivat edistd hyvinvointia. Kasitys oman elaman oh-
jaamisesta ja paattamisesta vahvistuessa, muuttuu myds suhtautuminen muihin ihmisiin avoimem-
maksi. Henkinen kasvu ja itsensa johtaminen sisaltavat ajatuksen siita, etta ihmisilla on valinnan-
vapauteensa kuuluva vastuu itsestaan, teoistaan ja toisista. Luopuminen omista tavoista ja mal-
leista, jotka eivat toimi, ovat edellytys sille, etté itsesta tulee vapaampi. Omien tottumuksien testaa-
minen kannattaa, silld omien mielijohteitten ja tottumusten alkuperan tutkiminen on itsensa johta-
mista. (Salmimies 2008, 36,39.)

Itsensa johtamisella on vaikutuksia suoriutumiskykyyn tyossa tavalla, etta henkilo, joka kykenee
hallitsemaan ja motivoimaan itseaan, todennakoisemmin kykenee ennakoimaan tulevaa kayttayty-
mista, kuten tulevaisuuden olosuhteita ja valmistautuvat tydvelvollisuuksien muutoksiin. ltsensa
johtamisen strategioiden avulla, henkilot kykenevat suunnittelemaan ja parantavat tuottavuuttaan.
Esimerkiksi rakentavien ajattelumallien strategian, kuten mielikuvaharjoittelun avulla, henkild kyke-
nee nakemaan tulevaisuuden positiiviset lopputulemat. Luonnollisen palkitsemisen strategian
avulla kasvatetaan luontaista motivaatiota, joka ohjaa henkiloa parantamaan tyodolosuhteitaan.
Kayttaytymiseen liittyvat strategiat, kuten tavoitteen laatiminen ja itsensa palkitseminen, mahdollis-

tavat henkilon seuraamaan ennakoivaa suunnittelua. (Boonyarit 2023, 3.)

Henkil6t, jotka omaksuvat kayttaytymiseen liittyvat strategiat, kuten itsetarkkailun, omien tavoittei-
sen asettamisen ja itsensa palkitsemisen, pystyvat kasvattamaan itsemaaraamisoikeuttaan ja
osaamistaan. Samaan aikaan, luonnollisen palkitsemisen strategiat liittyvat itseosaamisen, itsehil-
linnan ja tarkoituksen tunteisiin. Lisaksi rakentavien ajattelumallien strategioilla, kuten onnistunei-
den tehtavien mielessaan kuvitteleminen, sisdinen puhe, omien uskomusten ja olettamien arvioi-
minen, on vaikutuksia psyykkiseen voimaantumiseen. Aikaisemmat havainnot osoittavat positiivi-

sen yhteyden itsensa johtamisen ja pyykkisen voimaantumisen valilla. (Boonyarit 2023, 4.)
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Tutkittaessa itsensa johtamisen strategian paradoksia, tutkimalla tyOpaineita ja itsensa johtamisen
vaikutuksesta stressiin, negatiivisiin vaikutuksiin ja suorituskykyyn, tutkimus on osoittanut, etta it-
sensa johtamisen kayttaytymiseen liittyvat strategiat ovat tehokkaampia tehtavapohjaisissa loppu-
tuloksissa. Tutkimuksessa on tullut esille myos se, etta tyopaineilla on vahingollisemmat vaikutuk-
set suorituskykyyn heilla, jotka kayttavat kayttaytymiseen liittyvia strategioita kuin heilla, jotka kayt-
tavat kognitiivisia strategioita. Tama nayttaisi viittavan siihen, etta kehittyneempia kognitiivisia it-
sensa johtamisen strategioita tarvitaan torjumaan ja lieventamaan tehokkaammin tyopaineiden
seurauksia. (Neck, Neck, Goldsby & Goldsby 2023, 17.)

Kuitenkin ne, jotka kayttavat hyodyksi kognitiivisia strategioita itsensa johtamisen perustana, eivat
kuitenkaan nayta pystyvan taysin osallistumaan itsensa johtamiseen korkean tydpaineen aikana,
koska korkea paine estaa heita kayttdmasta hyddyksi itsensa johtamisen kognitiivisen puolen sy-
vallisempia strategioita. Sen seurauksena kognitiivisia strategioita ei pystyta kayttamaan korkeaa
tydpainetta sisaltavissa tilanteissa, jossa siita olisi eniten hyotya. Koska henkilt eivat kyenneet
kayttamaan kognitiivisia strategioita korkean paineen alla, tulivat itse asiassa enemman stressaan-
tuneiksi ja kokivat enemman negatiivisia tunteita turhautuessaan, koska eivat onnistuneet kaytta-
maan aikaisemmin hyvin toimineita kognitiivisia itsensa johtamisen strategioita. Talla tavoin strate-
gian epaonnistumisesta johtuva stressi ja negatiivisuus yhdistettyna stressiin ja negatiivisuuteen
tyopaineesta, saavat yksilon tuntemaan olonsa huonommaksi huolimatta siita, etta han kayttaa

korkeaa itsensa johtamista. (Neck ym. 2023, 17.)

Kayttaytymiseen liittyvia strategioita voidaan siis kayttaa tehokkaammin korkean tyopaineen alla,
siita huolimatta, etta tyopaine alentaa suoriutumiskykya enemman heilla, jotka kayttavat kayttayty-
miseen liittyvia itsensa johtamisen strategioita. Kognitiiviset strategiat ovat tehokkaampia suoritus-
kykyyn perustuvien tulosten kannalta, mutta niité ei voida hyodyntaa yhta tehokkaasti kuin kayttay-

tymisstrategioita tilanteessa, missa niita tarvitaan eniten. (Neck ym. 2023, 17.)
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3 TUTKIMUSMENETELMA

Tassa luvussa kaydaan lapi valittu lahestymistapa, tutkimusmenetelma ja tutkimusstrategia. Li-
saksi luvussa kerrotaan tarkemmin tutkimushaastattelun tekemisesta ja laadullisen tutkimuksen

aineiston analyysista.

3.1 Lahestymistavan suunnittelu

Ennen menetelman valintaa, on tarkeaa arvioida, milla lahestymistavalla kehittamisty6ta johdate-
taan edelleen ja erilaisten tapojen tunteminen hyddyttaa kehittdmistyon suunnitteluprosessissa.
Muun ohella tutkimuksellisuus on helpompaa yhdistaa kehittdmiseen. Lahestymistavan valinta liit-
tyy kehittdmisen kohteen tavoitteeseen eika se ole menetelma tai tapa suorittaa tutkimus. (Ojasalo
ym. 2014, 36.)

Kehittamistehtavan luonne vaikuttaa siihen, millainen lahestymistapa soveltuu kehittamistyohon ja
siina voi olla ominaisuuksia useista lahestymistavoista niiden osittaisien paallekkaisyyksien vuoksi.
Eri lahestymistavoissa voidaan kayttaa samoja menetelmia ja yksikaan menetelma ei ole sellainen,

etteikd se soveltuisi johonkin [ahestymistapaan. (Ojasalo ym. 2014, 36.)

Asiaa, jota halutaan kehittad, voidaan lahestya eri tavoin. Lahestymistavan valinnassa valitaan tut-
kimusstrategia tieteellista tutkimusta varten, mutta lahestymistavan valinta ei viela tarkoita sita, etta
olisi valinnut jonkin menetelman. Lahestymistavan valinta kuitenkin antaa suuntaa menetelmien
valitsemiseen. Kaikki menetelmat ovat sopivia mihin tahansa lahestymistapaan. (Ojasalo ym. 2014,
51)

Valitessa lahestymistapaa, voi kayttaa luovuutta ja ottaa omaan kehitystydhon sellaisia piirteita,
jotka sopivat parhaiten kustakin lahestymistavasta. Valinnat on syyta aina perustella ja kuvata. Va-
littaessa l&hestymistapaa on aihetta pysahtya pohtimaan, jotta kehittdmistydhon saataisiin tutki-

muksellisuus syvallisemmin mukaan. (Ojasalo ym. 2014, 51- 52.)
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3.2 Tutkimusmenetelman valinta

Tutkimusmenetelmia ovat maaralliset eli kvantitatiiviset ja laadulliset eli kvalitatiiviset menetelmat.
Maarallisia menetelmia ovat esimerkiksi lomakekyselyt tai strukturoidut lomakehaastattelut, joissa
samoja kysymyksia esitetaan isolle joukolle vastaajia. Laadullisissa menetelmissa voidaan kayttaa
teema-, avoin ja ryhmahaastatteluja tai osallistavaa havainnointia. Tieteellisessa tutkimuksessa
kaytetaan laadullisia menetelmia silloin, kun halutaan tutkia ennestaan huonosti tunnettuja aiheita,

joita halutaan tutkimuksen avulla ymmartaa paremmin. (Ojasalo ym. 2014, 104-105.)

Laadullinen tutkimus on tutkimustapa, joka perustuu tulkintaan. Sen avulla voidaan perehtya tutki-
maan ihmisen arkipaivan monipuolista sosiaalista todellisuutta, kun tavoitteena on kuvata ihmisten
kokemusten avulla jokin iimi6 tai yrittdd ymmartaa ihmisten tuottamia monitulkintaisia ja subjekii-
visia merkityksia. Laadullista tutkimusta voidaan kayttaa myos silloin, kun halutaan tutkia ihmisten
sosiaalista todellisuutta sisaltapain, tutkimukseen tai kehittamiseen osallistuvien henkildiden nako-
kulmasta tai saada tutkimuskohteena olevan tietoiseksi asioille antamistaan merkityksista, jotka
eivat ole ilmeisia. (Vilkka 2021a, luku 1.) Tama tutkimus on paatetty toteuttaa laadullisena tutki-
muksena, koska aiheesta on tarkoitus saada parempi kuva toteuttamalla haastatteluja. Haastatel-
tavia tutkimuksessa on vahan, mutta haastatteluista saatavaa analysoitavaa tietoa on runsaasti.
Laadullinen tutkimusmenetelma sopii myds, sen vuoksi, etta tarkoituksena on lisata myos haasta-

teltavien ymmarrysta asiasta.

Laadullisessa tutkimuksessa erityispiirteena on, etta tavoitteena ei ole totuuden I6ytaminen tutki-
muksen kohteena olevasta asiasta. Tutkimuksessa tavoitellaan tuomaan esille tutkimisen aikana
muodostuneiden tulkintojen avulla havainnoinnin tavoittamattomissa olevia asioita. (Vilkka 2021b,
luku 5 Menetelman erityispiirteet.) Laadullisessa tutkimuksessa tavoitteena ei ole paasta tilastolli-
siin yleistyksiin, vaan pyritdan kuvaamaan jotain iimi6ta tai tapahtumaa, kasittaméaan tiettya toimin-
taa tai antamaan jollekin ilmiélle teoreettisesti mieleinen tulkinta. (Tuomi & Sarajarvi 2018, luku
34)

Ihmistieteellinen metodologia litetaan filosofisista valtavirroista hermeneutiikkaan. Hermeneutiikka
on kokonaisuus, joka sisaltaa erilaisia suuntauksia. Laajempaa hermeneuttista tutkimusperinnetta
edustaa fenomenologis-hermeneuttinen tutkimusperinne. Siina erityispiirteena on se, etta ihminen

on tutkimuksen kohteena ja tutkijana. Talldin tutkimuksen perustana olevia filosofisia ongelmia ovat
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ennen kaikkea ihmiskasitys fenomenologisen filosofian mukaan. Filosofisia ongelmia ovat siis, mi-
ten tuollaisesta kohteesta pystytaan saamaan inhimillista tietoa ja millaista tama saatu tieto on
luonteeltaan. Fenomenologisessa kuin myos hermeneuttisessa ihmiskasityksessa tutkimuksen
teon kannalta olennaisia kasitteita ovat kokemus, merkitys ja yhteisollisyys. Tietokysymyksia ovat

ymmartaminen ja tulkinta. (Tuomi & Sarajarvi 2018, luvut 1.3.2.-1.3.3.)

Fenomenologisessa tutkimuksessa kohteena on eldamismaailma. ja sen kohteeksi ilmentyvat inhi-
millisen kokemuksen merkitykset. Fenomenologiseen tutkimukseen hermeneuttinen ulottuvuus on
mukana tulkinnan tarpeen my6ta. Hermenautiikalla tarkoitetaan ymmartamisen ja tulkinnan teoriaa,
jossa pyritaan etsimaan tulkinnalle mahdollisia s&antoja, joita noudattamalla voitaisiin puhua vaa-
rista ja oikeammista tulkinnoista eli ilmididen merkityksen oivaltamista. Fenomenologis-hermeneut-
tisessa tutkimuksessa yritetdan kasitteellistaa tutkimuksen kohteena oleva ilmi6 eli kokemuksen
merkitys. Fenomenologis-hermeneuttisessa tutkimuksen tavoitteena on nostaa tietoisuuteen ja na-
kyvéksi se, mika on tottumuksesta havinnyt huomaamattomaksi ja itsestaan selvaksi tai se, mika

on koettu, muttei viela tietoisesti ajateltu. (Tuomi & Sarajarvi 2018, luku 1.3.3.)

Maarallisessa tutkimuksessa tutkittavia on huomattavasti enemman kuin kaytettaessa laadullisia
menetelmia. Siita huolimatta etta tutkittavia on vahemman, syntyy analysoitavaa tietoa runsaasti.
Perusta laadulliselle tutkimukselle on todellisen elaman kuvaaminen, jonka vuoksi laadullinen tut-
kimusmenetelma sopii tahan opinnaytetyohon. Tyypillista on my0s se, etta tutkija osallistuu tutkit-
tavien toimintaan ja on lahella tutkittavia. Tutkija tulee tekemaan omia perusteltuja tulkintojaan tut-

kittavasta iimiosta. (Ojasalo ym. 2014, 105.)

Laadullisella tutkimusmenetelmalla toteutetun tutkimuksen on tarkeaa olla emansipatorinen eli tut-
kimuksen tulisi lisata myos tutkittavien ymmarrysta asiasta ja myos tutkimustilanteen jalkeen vai-
kuttaa talla tavalla myonteisesti tutkittavien asiaa koskeviin ajattelu- ja toimintatapoihin. (Vilkka
2021b, luku 5 Tutkimushaastattelun muodot.)
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3.3 Tapaustutkimus (Case study)

Tutkimus on tapaustutkimus, koska tapaustutkimuksessa tavoitellaan tutkitun tiedon luomista tut-
kimuksen kohteesta. Tapaustutkimuksessa painottuu tavanomaisen tutkimuksen paamaarat. Ym-
martaakseni syvallisemmin organisaation tilannetta ja tuottaa kehittamisehdotuksia tutkimuksen
keinoin, soveltuu lahestymistavaksi tapaustutkimus. Tapaustutkimuksessa on tyypillista kayttaa eri-
laisia tiedonhankintamenetelmia, jotta asiasta saadaan kokonaisvaltainen kuvaus. Puhtaassa ta-
paustutkimuksessa ei todellisuudessa vieda viela muutosta eteenpadin tai tulla kehittdmaan mitaan
konkreettista. Aikomuksena on luoda kehittdmisideoita tai suosituksia huomattuun ongelmaan. Ta-
paustutkimusta kaytetaan tutkittaessa jotain kohdetta syvallisemmin sen omassa ymparistossa.
(Ojasalo ym. 2014, 37.)

Tapaustutkimuksessa aikaansaadaan tietoa nykyajassa tapahtuvasta ilmiosta sen todellisessa olo-
suhteissa ja pyrkimyksena on tuottaa syvamietteista tietoa, joka sisaltaa yksityiskohtia tutkimuksen
kohteena olevasta asiasta. Tall6in on todennékdista ymmartaa kehittdmisen kohdetta kokonaisval-
taisesti todellisessa toimintaymparistossa. Ratkaisevaa tapaustutkimuksessa on saada selville ra-
jallisesta kohteesta paljon. Tapaustutkimuksessa kysytaan, kuinka jokin on mahdollista tai kuinka
jokin tapahtuu. Tapaustutkimuksessa vastaillaan kysymyksiin “miten?” ja "miksi?”. Tapaustutki-
muksella ei pyrita tilastolliseen yleistamiseen. Tutkimuksessa tullaan huomioimaan paikalliset, ajal-
liset ja sosiaaliset olosuhteet seka yhteydet. Tapaustutkimuksessa tapaus ei ole otos isosta jou-
kosta. (Ojasalo ym. 2014, 52-53.)

Tapaustutkimuksessa tutkittavia kohteita on vahan, useimmiten vain yksi. Talloin tutkittava asia voi
olla yksilo tai ryhma ihmisia. Tapana kerata tietoa hyodynnetaan usein erilaisia haastatteluja, silla
tutkimus paapiirteisimmin nivoutuu ihmisen toiminnan tutkimiseen erilaisissa tilanteissa. Haastat-
teluissa toimijat pystyvat kuvailemaan ja selittdmaan ilmiota. Tilanteeseen johtaneita vaikuttimia

voidaan pyrkia selvittamaan muilla menettelytavoilla, kuten havainnoimalla. (Ojasalo ym. 2014, 53.)

Kayttamalla hyodyksi monenlaisia menetelmia, saadaan syvallinen, monivivahteinen ja kokonais-
valtainen kuvaus tutkittavasta aiheesta. Erilaisia haastatteluja hyddynnetaan usein, silla tapaustut-
kimus tyypillisesti kytkeytyy ihmisen toiminnan kartoittamiseen ja talldin kehitettdvana olevan ilmion
asiantuntijat pystyvat kuvailemaan ja tekemaan tulkintojaan iimiosta. Haastattelua pystytaan sovel-

tamaan monenlaisilla tavoilla ja se on joustava tutkimusmenetelma. (Ojasalo ym. 2014, 55.)
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3.4 Tutkimushaastattelu

Laadullisessa tutkimuksessa yleisimmat aineistonkeruutavat ovat haastattelu, kysely, havainnointi
ja erilaisista dokumenteista saatu tieto. Naita erilaisia aineistonkeruutapoja voidaan kayttaa joko
vaihtoehtoisesti, rinnan tai eri tavoin yhdisteltyna tutkimuksen kohteena olevan asian tai tutkimus-
resurssien mukaisesti. Mita vapaampi tutkimusasetelma on, sita luontevampaa on kayttaa havain-
nointia, keskustelua tai omaelamakertoja aineiston hankintatapoina. Mita muodollisempi ja struktu-
roidumpi tutkimusasetelma on, sitd enemman se edellyttaa kokeellisia menetelmia ja strukturoituja

kyselyja. (Tuomi & Sarajarvi 2018, luku 3.)

Haastattelu on joustava tutkimuksen aineistonkeruumenetelma, joka sopii moniin Iahtokonhtiin ja
tarkoitusperiin. Vaikka haastattelu soveltuukin menetelmana monenlaisiin tutkimustarkoituksiin, on
sen kayttda aina harkittava suhteessa tutkimusongelmiin, kohteena olevaan ilmidon ja sen luon-
teeseen, tutkimusaineiston vaihtoehtoisiin saamistapoihin seka taloudellisiin voimavaroihin. (Hirs-
jarvi & Hurme 2022, luku 2.1.) Hirsjarvi & Hurme (2022, luku 3.2.) vertailevat haastattelun etuja
kyselylomakkeeseen verrattuna tutkimuksen teossa. Haastattelun soveltuvuus on parempi silloin,
kun kyseessa on koko vaestoa koskeva satunnaisotos tai pelkastaan alhaista koulutustasoa edus-
tava ryhma, joiden edustajilla voi olla vaikeus tayttaa kyselylomaketta. Lomaketutkimuksella on
pienemmat mahdollisuudet motivoida henkildita kuin haastattelussa. Haastattelussa pystytaan
saatelemaan aihealueiden jarjestysta, kun taas lomaketta kaytettadessa tutkittava voi selata eteen-

pain, jolloin myohaisemmaksi tarkoitetut osat saattavat vaikuttaa aikaisempiin.

Haastattelussa haastateltavalla on enemman mahdollisuuksia tulkita kysymyksia, jolloin se on me-
netelmana joustavampi ja sallii tasmennykset. Haastatteluissa kieltaytymisprosentti on pienempi,
jonka vuoksi edustavuus on parempi ja haastattelulla tavoitetaan enemman henkil6ita. Haastatte-
lussa validius voidaan tarkistaa muista tiedoista. Haastattelu sopii emotionaalisille ja intiimeille alu-
eille lomaketta paremmin, mutta tasta voidaan olla toistakin mielta. Haastattelua voidaan kayttaa
kartoitukseen ja haastattelun avulla saadaan kuvaavia esimerkkeja. Haastattelu pitaa sisallaan sel-

laisia alueita, joilta objektiivia testeja ei viela l0ydy. (Hirsjarvi & Hurme 2022, luku 3.2.)

Haastatteluilla on kuitenkin myds haittoja, kuten se on huomattavasti kallimpi menetelma kuin lo-

maketutkimus. Puolistrukturoidussa tai strukturoimattomassa haastattelussa saadaan paljon tutki-
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muksen kannalta eparelevanttia materiaalia. Haastatteluissa ei myoskaan pystyta takaamaan sa-
maa anonyymiutta kuin lomakkeilla. Haastattelu on myds tutkijalle vaativampi. (Hirsjarvi & Hurme
2022, luku 3.2.)

Teemahaastattelu lahtee oletuksesta, etta kaikkia yksilon kokemuksia, ajatuksia, uskomuksia ja
tunteita voidaan talla menetelmalla tutkia eika sen edellytyksena ei ole tietty kokeellisesti aikaan-
saatu yhteinen kokemus. Teemahaastattelussa edetaan tiettyjen keskeisten teemojen varassa yk-
sityiskohtaisten kysymysten sijaan. Tama tuo tutkittavien @@nen kuuluviin. Teemahaastattelu huo-
mioi sen, etta ihmisten tulkinnat asioista ja heidan asioille antamat merkitykset ovat keskeisia. Tee-
mahaastattelu huomioi myos sen, ettd merkitykset syntyvat vuorovaikutuksessa. Haastattelun as-

pekti, aihepiirit ja teema-alueet ovat kaikille samat. (Hirsjarvi & Hurme 2022, luku 4.2.3.)

3.5 Aineiston analyysi

Tutkimuskysymys maarittaa litteroinnin tarkkuustason. Kiinnitettdessa huomiota puheen sisaltoon
puheen tuottamisen tavan sijaan, ei ole tarpeen litteroida vaikkapa aanenpainoa, taukoja tai huo-
kauksia. (Hyvarinen ym. 2017, luku 21.) Koska haastattelussa keskityttiin vastausten sisaltoon, ei
litteroinnissa ole huomioitu muita seikkoja. Haastattelujen jalkeen, aineisto on purettu ja analysoitu

vastaukset etsimalla samoja teemoja henkildiden vastauksista.

Laadullisessa tutkimuksessa aineiston analyysi kytkeytyy aineiston hankintaan. Tutkimuksessa ai-
neiston analyysi jatkuu aineiston hankkimisen jalkeen usein kahdesta suunnasta katsottuna. Tut-
kija yrittaa ylhaalta kasin lukemaan aineistoaan yha uudelleen ja pyrkii saamaan vihjeita teemoista,
luokista tai kategorioista, joihin han voi aineistoa ryhmitella. Toisaalta tutkija pyrkii hankkimaan lisaa
tietoa aiheesta eri lahteista lukemalla aihetta kasittelevia teorioita ja tutkimuksia. Aineiston analyy-
sin laatu riippuu siita, kuinka hyvin tutkija tulkitsee ja ymmartaa tutkimaansa ilmiéta. (Puusa 2020,

osa4.)
Laadullisessa tutkimuksessa analysoinnissa nivoutuvat yhteen analyysi ja synteesi. Tutkijan ke-

raama aineisto pilkotaan osiin valitun menetelmén mukaisesti, jonka jalkeen han tekee aineiston

pohjalta synteeseja ja kokoaa aineiston uudelleen. Uudelleen kootusta aineistosta tutkija tekee joh-

40



topaatoksia, jotka han esittelee raportissaan tutkimuksen lopputuloksina, joilla on tieteellinen pe-
rusta. Laadullisen aineiston analyysin tavoitteena on luoda aineistosta kokonaisuus, jonka avulla
tutkija kykenee tuottamaan monivivahteinen ja perusteltu tulkinta seka tehda johtopaatoksia tutki-

mastaan ilmidsta. (Puusa 2020, osa 4 luku 9.)

Tutkimuksessa kaytetaan analyysimenetelmana sisallonanalyysia, koska kaikissa laadullisen tut-
kimuksen perinteissa voidaan kayttaa perusanalyysimenetelmana sisallonanalyysia. Laadullisen
tutkimuksen analyysi voidaan jakaa kahteen ryhmaan. Toisessa ryhmassa analyysia ohjaa tietty
teoreettinen tai epistemologinen asemointi (esim. grounded theory), fenomenologinen tai fenome-
nologis-hermeneuttinen analyysi. Toisessa ryhméassa ovat ne analyysimuodot, joita ei lahtokohtai-
sesti ohjaa teoria tai epistemologia, mutta niihin voi soveltaa melko vapaasti erilaisia teoreettisia ja
epistemologisia lahtokohtia. Sisallonanalyysi ja temaattinen analyysi kuuluvat jalkimmaiseen ryh-
méaan. (Tuomi & Sarajarvi 2018, luku 4.) Sisalldnanalyysin paamaarana on auttaa jarjestdémaan
aineisto tiiviiksi ja selkeaksi kadottamatta sen keskeista tietoaineistoa. Pelkistamisessa pyritaan
lisddmaan aineiston informaatioarvoa, silla aineisto sellaisenaan on hajanaista. Tutkija pyrkii luo-
maan hajanaisesta aineistosta mielekas, selkeé ja yhtenaista informaatiota sisaltava kokonaisuus,

jonka avulla han voi tehdé johtopaatoksia tutkittavasta ilmidsta. (Puusa 2020, osa 4 luku 9.)

Olen valinnut kayttaa haastattelujen kasittelyssa aineistolahtdista sisallonanalyysia, koska sisal-
lonanalyysissa syvennytaan siihen, mista seikoista, aiheista ja teemoista materiaali kertoo toisin
sanoen mista haastateltavat puhuvat. Laadullisessakin sisallonanalyysissa tutkija tekee koodausta
eli tunnistaa ja nimeaa aineistostaan loytamia sisalldllisia elementteja. Aineistolahtoisessa koo-
dauksessa tutkija lahtee etsimaan aineistosta sellaisia asioita, jotka kuvaavat tutkittavasta asiasta

jotakin tutkijaa kiinnostavaa. (Yhteiskuntatieteellinen tietoarkisto 2023.)

OpinnaytetyOprosessin tulee olla luotettava. Sen ei pitdisi antaa sattumanvaraisia tuloksia tai ke-
hittdmisehdotuksia. Luotettavuuden arvioinnissa opinnaytetyoprosessin aikana korostuu johdon-
mukainen tydskentely. Prosessin aikana arvioidaan kaiken aikaa omien valintojen joukkoa, johdon-
mukaisuutta sek& tarkoituksenmukaisuutta suhteessa kohteeseen ja tavoitteisiin. Se tarkoittaa
my0s sita, miten perustelet valintasi. Se, mité lahteita ja aineistoa opinnaytetyossa kaytetaan, vai-
kuttaa luotettavuuteen. Laatuun vaikuttavat aineiston kokoamisen séantillinen suunnittelu ja toteu-
tus. Lahteiden laatuun vaikuttavat taas lahdekritiikin taso. Ratkaisevaa on osata myos arvioida,
millaista vaikutusta omalla toiminnalla on tuloksiin, johtopaatoksiin seka tulosten hyodynnettavyy-
teen. (Vilkka 2021a, kokonaisluotettavuus)
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4 TULOKSET

Tassa luvussa kerrotaan tutkimushaastattelun tuloksista ja pohditaan tyokaluja itsensa johtami-

seen. Luku sisaltaa tutkimuksen johtopaatokset ja pohdinnan.

41 Tutkimuksen toteutus

Tutkimus on toteutettu haastatteluna, koska sen avulla saadaan syvallista tietoa kehittamisen koh-
teesta. Haastattelujen avulla on mahdollista keraté uusia nakokulmia aukaisevaa aineistoa. (Oja-
salo ym. 2014, 106.) Tassa tutkimuksessa haastateltavia varvattiin sahkopostin kautta haastatte-
lukutsuna, joka lahetettiin kyseisen organisaation yhdella osastolla esihenkilding tydskenteleville
henkiléille (liite 1.) 10.10.2023. Haastattelukutsu lahetettiin kahdeksalle henkildlle, joista sain kolme
vastausta. Seuraavalla viikolla haastattelukutsu lahetettiin uudelleen 17.10.2023 muistutuksena.
Koska halukkaita tutkimukseen osallistujia ei ollut ja osallistumisen tulee olla vapaaehtoista, en

enaa jatkanut haastattelukutsujen lahettamista.

Haastattelut on toteutettu 27.10.2023 ja 30.10.2023. Tutkimuksen teemahaastattelun aiheet on
luotu aikaisemman teorian pohjalta (Liite 2.). Tutkimuksessa on haastateltu kolmea henkiléa, jotka
tyoskentelevat kyseisen organisaation yhdella osastolla esihenkiloind. Haastateltavat ovat tyos-
kennelleet esihenkilotehtavissa vuosia, joten kokemusta ja nakemysta haastateltavilta [oytyy. Tee-
mahaastatteluista kaksi toteutuivat suunnitellusti videoyhteyden avulla ja yksi hoidettiin puheli-
mitse, jotta vastaaja kykeni siirtymaan rauhallisempaan tilaan vastaamaan. Haastattelut nauhoitet-
iin, jotta tutkimuksesta saatu tieto on tallentunut luotettavasti ja jotta myéhemmat tydvaiheet ovat

helpompi toteuttaa.

Haastattelun alussa kertasin haastattelukutsussa mainitut vapaaehtoisen osallistumisen, tietojen
luottamuksellisen kasittelyn ja suostumuksen tallentamiseen. Taman tein sen vuoksi, koska haas-
tatteluaineiston keskeisimpia asioita ovat tutkittavien informointi ja suostumus, aineiston kuvailu
seka tunnistetietojen kasittely. (Hyvarinen, Nikander, Ruusuvuori, Aho & Granfelt 2017, luku 20.)

Haastatteluihin olin varannut aikaa tunnin, pisimmilldén haastattelussa meni noin puoli tuntia. Oli
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kuitenkin hyva, etta aikaa oli varattuna, silla haastatteluissa ei tullut kiireen tunne ja aikaa jai itsel-
lekin asioiden pohtimiselle haastattelun jalkeen ja muistiinpanojen tekemiseen analysointia varten.
Haastatteluista jai positiivinen kuva. Haastattelujen analysoinnissa olen haastatteluista nostanut
esille teemoja, jotka ovat nousseet vastauksista esille ja jotka ovat liittyneet itsensa johtamiseen.
Olen pyrkinyt [6ytamaan vastauksista samankaltaisuuksia kuvaamaan haastattelujen kiistatonta

sisaltoa.

Muutama viikko haastattelujen jalkeen lahetin haastatelluille sdhkopostitse jatkokyselyn saadak-
seni tietda oliko aihe herattanyt mielenkiintoa haastatelluissa, ovatko he tutustuneet aiheeseen li-
saa haastattelujen jalkeen ja ovatko he ottaneet lisaa itsensa johtamisen tyokaluja kayttoon. Heista

kaksi vastasi ja yksi oli estynyt.

4.2 Haastateltavien ajatuksia itsensa johtamisesta

Haastattelussa ensimmaisena kysyttiin sita, mitad haastateltavien mielesta itsené johtaminen tar-
koittaa. Itsensa johtaminen koettiin niiksi tavoiksi, mita teet paivittain tyoyhteisdssa, miten teet tyosi
ja miten toimit tyokavereiden kanssa. ltsensa johtaminen nahtiin myos tavoiksi, joilla saa kaiken
tyon hallittua ja tehtya. Itsensa johtamisen on sita, etta selviytyy hanelle asetetuista tavoitteista ja
tahan liittyy aikaresurssin suunnitteleminen. Oman tyokyvyn yllapitdminen nahtiin myds osaksi it-
sensa johtamista, eli likkuminen, nukkuminen ja yksityiselaman kunnossapitaminen koettiin tar-
keana osana oman tyokyvyn yllapitamisessa. Kolmas vastaaja koki itsensa johtamisen vaikeana
asiana selittaa ja siina joutuu miettimaan montaa osa-aluetta. (Esihenkild 1 2023, Esihenkilé 2 2023
& Esihenkild 3 2023.)

Seuraavana haastateltavilta kysyttiin, miten tarkeana he pitavat itsensa johtamista. Haastateltavien
mielesta itsensa johtaminen on taito, jota tarvitsee jokainen, eika ainoastaan esihenkild. Haastat-
telusta kavi ilmi, etta itsensa jontaminen on tarkeaa ja se heijastuu muillekin, jos ei osaa itseansa
johtaa. Haastateltavien mielesta itsensa johtaminen on tarkeaa niin esihenkildasemassa kuin muil-
lekin. Esihenkilon tulee seurata aikatauluja ja mikali aikataulut pettavat, karsii siita koko ryhma,

yksikko taikka osasto. Esihenkild vaikuttaa moniin asioihin ja esihenkilon asenne vaikuttaa tyoyh-
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teisoon. Myos alaistaidot koettiin tarkeiksi, jokaisen pitaisi kantaa vastuuta ja miettia, kuinka kan-
nattaa toimia ja suhtautua asioihin. Koettiin, ettd tama on alaisilla jopa tarkeampaa kuin esihenkilon
johtaminen. (Esihenkild 1 2023, Esihenkild 2 2023 & Esihenkild 3 2023.)

Seuraavissa haastattelujen osioissa kaytiin lavitse, milla tavoilla esihenkildt huolehtivat fyysisesta,
psyykkisesta, henkisesta, emotionaalisesta, sosiaalisesta ja ammatillisesta hyvinvoinnista. Fyysi-
sesta hyvinvoinnista huolehtiminen koettiin tarkeaksi. Liikkuntaa pyrittiin harrastamaan mahdollisim-
man paljon ja ruokavalioon kiinnitettiin huomiota. Tyopaikalla ergonomia, tyon tauottaminen, tyos-
kentely valilla seisten ja likkuminen mahdollisimman paljon, olivat tapoja, joilla tydpaikalla huoleh-
dittin omasta fyysisesta hyvinvoinnista. Vapaa-ajan likunta, kuten kuntosali auttaa jaksamaan
tydssé, varsinkin ikaantyessa. Mikali jostain syysta ei ole paasty likkumaan, on vaikutuksen huo-
mannut heti henkisessa ja fyysisessa jaksamisessa. Tyonantajan tarjoamaa liikuntaetua kaytettiin
hyodyksi ja huolehdittiin siita, etta kaikilla tiimin jasenilla oli mahdollisuus se hyddyntaa. Kokemuk-
sen kautta myos stressin kasitteleminen on parempaa. (Esihenkild 1 2023, Esihenkild 2 2023 &
Esihenkild 3 2023.)

Paasaantoisesti tyon ja muun elaman tasapaino olivat hyvalla mallilla kaikilla vastaajilla, vaikka
eras vastaajista kertoikin, etta valilla on sellaisia aikoja, etta vaikka ei mikaan hullun kiire ole toissa
niin silti iltaisin tuntuu, ettei sita hirveasti jaksa enaa kotona. Liukuva tydaika koettiin hyvaksi tavaksi
tyon ja muun elaman tasapainottamiseen ja oli tosi kiva, etta valilla voi lahtea aikaisemmin ja niista
voidaan joustavasti sopia tyoyhteison kesken. Toinen vastaaja kertoi, etta han on aina lahtenyt siita
ajatuksesta, etta tyot tehdaan aina tyoajalla ja vapaa-aika on vapaa-aikaa. TyOaikana pyritaan te-
kemaan kaikki ne tehtavat mita pystyy ja tyota jatketaan seuraavana paivana. Tyohon ja vapaa-
aikaan on selked raja. (Esihenkild 1 2023, Esihenkild 2 2023 & Esihenkild 3 2023.)

Psyykkisesta ja henkisesta tydhyvinvoinnista huolehdittiin erilaisilla tavoilla. Ensimmainen vastaaja
kertoi, etta tyopaikalla pyritdan olemaan ihan mahdollisimman avoimia ja juttelemaan paljon ja heti,
jos joku asia painaa mieltd. Koettiin, ettd on matala kynnys menna juttelemaan ty6terveyshuollon
ammattilaisen kanssa uupumusoireista. Huumori koettiin hyvin tarkeana tyoyhteisossa. Vuosien
myo6té opeteltua oman ajattelun suuntaamista siihen, etta kiire on vain omassa mielessa, silla ai-
nahan on jotakin tekemattdmia toita ja pitda hyvaksya se, etta poyta ei ole koskaan niin sanotusti

puhtaana. Haastateltavien mielesté hyvat inmissuhteet kotona, ystavat, perhe ja harrastukset (ku-
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ten lukeminen, sudokut, kasity6t) ovat tukena myos psyykkisen ja henkisen hyvinvoinnin huolehti-
misessa ja yksi keino hallita stressia. Myos liikunta auttaa tuulettamaan paata. (Esihenkild 1 2023,
Esihenkild 2 2023 & Esihenkild 3 2023.)

Haastateltavilla tarkeimmiksi arvoiksi nousivat oikeudenmukaisuus ja tasa-arvoinen kohtelu. Toi-
sen ihmisen kunnioittaminen ja arvostaminen seka se, etta on helposti lahestyttava, ovat tarkeita
omassa johtamistydssa. Jaljestapain mietittiin, miten on itse joissakin tilanteissa toiminut ja onko
kenties tilanteessa toiminut oikein. (Esihenkild 1 2023, Esihenkilo 2 2023 & Esihenkilo 3 2023.)
"Tiedat, etta siita lahtee kaikki menemaan vinoon, jos ei tydntekijat niin kun koe, etta oikeudenmu-

kaisesti kohdellaan. Vaadin sita muilta ja vaadin sitd itseltanikin.” (Esihenkilo 1 2023).

Emotionaalisesta hyvinvoinnista huolehdittiin keskustelemalla, vaikka valilla on ollut hankalaa ottaa
ikavia asioita esille. Toinen vastaaja kertoi, ettd mikali henkilostolla on asiaa, on haastateltava ha-
lunnut olla rinnalla kulkijana ja on voinut tulla kertomaan hanelle mista asioista vain. Haastatteluissa
tuli ilmi, etta asia voi olla pienikin, mita itse ajatuksissaan pyorittelee, mika itsesta tuntuu isolta,
mutta tydkaverin kanssa jutellessa osataan asia aukaista ja purkaa. Oman tunteen tunnistaa, kun
keskustelee asiasta ja aukaisee asiaa eri nakokulmasta. Esihenkilot kertoivat ajattelevansa ensin
ja toimivansa sitten. (Esihenkild 1 2023, Esihenkild 2 2023 & Esihenkild 3 2023.)

Esihenkild 2 (2023.) kertoi, ettd héan on monesti sellaista keinoa kayttanyt, etta kun on jotakin pa-
lautetta pitanyt antaa kirjallisesti, niin han on sen tanaan kirjoittanut ja jattanyt sen yon yli hautu-
maan ja seuraavana paivana sen lukenut sen uudelleen ja monesti sanamuodot ovat muuttuneet.
Hanen mielestaan aika tekee tiettya tyotaan siina ja suhteellistaa sen. "Pikaistuksissaan ei pitaisi
varsinkaan sellaiseen negatiiviseen palautteeseen lahted.” Han myos kertoo suhtautuvansa asioi-
hin positiivisesti: "Kokemuksesta on se hyoty, etté oli asioita mita eteen tulee, niin aina niista selvi-

taan.”

Sosiaalisesta hyvinvoinnista huolehdittiin viettdméalld mukavaa perhe-elamaa ja tapaamalla ysta-
vid. Vapaa-ajalla vietettiin aikaa my0s tyokavereiden kanssa ja he kayvat mukavaa jutustelua
tydssé ja tyon ulkopuolella. Kolmas vastaaja taas kertoi, ettei ole kovinkaan sosiaalinen tyyppi ja
ei ole ryhmassa toimiessaan ensimmaisend aukomassa suuta. Han enimmakseen tarkkailee, mi-
ten kukin kayttaytyy, mutta kysyttaessa osaa toimiakin. Han kertoi kehittavansa omaa vuorovaiku-
tustaan miettimalla, miten eri tilanteissa toimii. (Esihenkild 1 2023, Esihenkild 2 2023 & Esihenkild
32023.)
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Ammatillisesta hyvinvoinnista huolehdittiin osallistumalla organisaation jarjestamiin koulutuksiin,
joista on saatu vinkkeja omaan tyohon. Aina jos on tullut jotakin uutta niin se on haluttu oppia ja
tietaa, miten se tehdaan, vaikka esimiehena ei valttamatta tarvitsisi joka asiaan olla tietoa. Uudis-
tuksiin perehtyminen ja erilaisten ohjeiden lukeminen olivat myds tapoja, joilla omaa ammatillista
osaamista kehitettiin. Paaseikka on, etta hallitsee omat tehtavansa ja ottaa selvaa asioista, mita
eteen tulee. Kokemus tuo varmuutta hoitaa uusiakin asioita, mita eteen tulee. Tavoitteena on hoitaa
nama hommat hyvin siihen esti, kunnes jaa pois. Esihenkildista kaksi kertoi, ettei urahaaveita enaa
talla ialla ole. (Esihenkild 1 2023, Esihenkild 2 2023 & Esihenkild 3 2023.)

Seuraavassa haastattelun vaiheessa keskusteltin motivaatiosta. ltsedan motivoitiin ajattelemalla,
ettd ndma nyt on vaan tehtdva ja nama vaan kuuluvat meidan toimenkuvaamme ja talla tavoin
vaikuttavat omaan asenteeseensa. Vastaaja 1 (27.10.2023) totesi: "Kylla se asenne on vaan hir-
veen tarkee.” Toinen esihenkild kertoo lahtevansa siita ajatuksesta, ettd mitd hankalampi ja isompi
asia on hoidettavana, se hoidetaan paalta pois nopeasti ja se helpottaa my6s omaa hyvinvointia,
etté saa sen haasteellisen tydtehtévan pois. Mikali se jaa, se aiheuttaa ylimaaraista stressia. (Esi-
henkild 1 2023, Esihenkild 2 2023 & Esihenkilé 3 2023.)

Haastatteluissa selviteltiin tapoja, joilla esihenkilot suunnittelevat tyotaan. Esihenkilot kertoivat
suunnittelevansa omaa tyopaivaansa, toiset enemman ja toiset vahemman. Esihenkild 1 (2023)
suunnitteli tyotehtaviaan jonkin verran, mutta ei kovin pitkalle, mikali hanella oli jotakin isompaa
tyotehtavaa tai palaveria tiedossa, niin sitten suunnitellaan pidemmalle. Han kertoi, etta muutoksia
voi tulla:

"Sen olen kans yrittanyt psyykata itelle, mika varmaan on tarkeata tassa ns. itsensa
johtamisessa, ettd hyvaksyy ne muutokset, kun et niita tulee aina. Et jos méa suunnittelen et
nyt ma teen nain ja ndin ja sit tuleekin jotain muuta, en taas sitten sita voivottele puolta
paivaa vaan sitten et ok, tda meni nyt néin ja teen sitten niita toiste.”

Tyokaluina oman ajan hallintaan kaytettiin kalenteria ja kalenteriin merkittiin ja suunniteltiin, milloin
tehtavat tulee tehda. Myos kirjallisten suunnitelmien tekeminen oli yksi itsensa johtamisen tyoka-
luista ja suunnitelmaa seurattiin séanndllisesti. Suunnitelma seurasi organisaation antamia tulos-
tavoitteita. My0s erilaiset palaverit ja tydryhmat olivat tyokaluina rytmittavat tyontekoa. Tyokaluina
itsensa johtamisessa mainittiin oman mielen hallinta, opiskelu ja uusien asioiden opettelu. Tyoteh-
tavia laitettiin tarkeysjarjestykseen sen mukaan, mihin mennessé tehtava tulee olla valmis. (Esi-
henkild 1 2023, Esihenkild 2 2023 & Esihenkild 3 2023.)
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Seuraavaksi haastatteluissa pyrittiin selvittdmaan keinoja, joilla esihenkildt kehittivat omaa tyohy-
vinvointiaan ja millaisia haasteita heilla on ollut palautumisen toteutumisessa. Tyohyvinvointia ke-
hitettiin silla, etta yritettiin pysya muutoksissa mukana ja kehittamalla itseaan seka henkisesti, etta
pitamalla ylla fyysista kuntoa. Valilla on ollut haasteita jaksamisen kanssa, mutta se on auttanut,
kun on ajatellut, etta asia on vain tilapaista ja jaksaminen kulkee ikaan kuin aaltoliiketta. Yrittaa
vain jaksaa tsempata, ettd kylla se tulee taas se hetki, kun jaksaa paremmin. Fyysisen kunnon
kannalta oli myos tarkeda huomata pitaa lepopaivia eli huomata muutokset omissa tunteissa ja
olotilassa. Siita, etta pitaa itsenséd ammatillisesti ajan tasalla, likkuu ja pitda elaman kunnossa, siita
muodostuu hyva kokonaisuus. Tyohyvinvointia lisaa se, ettd omat resurssit ja tyon vaatimukset
ovat aika lailla tasapainossa. Jarjestelmallinen ajankéytté mahdollistaa tasapainon ja suunnittelu
sen suhteen, mihin on lupautunut. Tarkeaa, ettei enaa tyopaivan jalkeen mieti tydasioita. (Esihen-
kild 1 2023, Esihenkild 2 2023 & Esihenkild 3 2023.)

Haastatteluissa pyrittiin selvittamaan, millaisilla tavoilla organisaatio ja esihenkild voisivat tukea it-
sesi johtamisen tukemisessa. Toiveena omalle organisaatiolle oli saada enemman esihenkilokou-
lutusta. Oma esihenkild voi tukea keskustelemalla ja antamalla palautetta, joka koettiin ensiarvoi-
sen tarkeaksi. Haastatteluissa tuli esille se toive, etta omaa esihenkiloa nahtaisiin myos kasvotus-
ten, jolloin asioista olisi helpompaa keskustella. (Esihenkild 12023, Esihenkild 2 2023 & Esihenkild
3 2023.) Tavoitteet tulevat ylempaéa organisaatiosta ja luo tukirangan toimintaan ja esihenkild 2
(2023.) kertoo, etté "olen aina arvostanut sita luottamusta esimiehen taholta, etté se ei ole jatkuvasti
kyselemassa eika huomauttelemassa vaan etta oon pyrkinyt siihen, etta pystyy ne hommat hoita-
maan ja sitten tavallaan se raportoi esimiehelle missa mennaan.” Vapaus omassa toiminnassa,
tukee omaa toimintaa. Vastapainona haluaa tehda tyét hyvin. Esihenkild kertoo luottavansa alai-

siinsa ja sdannollisesti on katsaukset eika paasaantoisesti ole tarvinnut muistutella.

Haastattelun lopussa selvitettiin keinoja, joilla esihenkild itse tukee alaistensa itsensa johtamista.
Esihenkilona omien alaisten itsensa johtamista tuettiin huomioimalla yksildlliset erot: on tarkeaa
huomata, etta jokainen tyontekija on yksild ja ei voi vaatia kaikilta samaa. Esihenkilona yritettiin
ottaa huomioon yksildlliset erot, esimerkiksi jaksamisessa. On tarkeaa, ettd alaiset kokevat, etta
heita kohdellaan oikeudenmukaisesti. Esihenkilona palautteen antaminen koettiin tarkeaksi ja jos
on jotakin korjattavaa niin niista yritetaan natisti sanoa. Kuunteleminen ja alaisten mielipiteet yrite-
taan ottaa huomioon kysymalla aina mielipidetta. Pelisdannat ja toimintamallit tulee kuitenkin olla
my0s. Esihenkilona on pyritty olemaan rinnalla ja olla paivittain yhteydessa joko puhelimessa tai
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sahkaisesti. Ajatuksena on, ettd olemme yhteinen tiimi ja meilla on yhteiset asiat. Esihenkild pyrkii,
olemaan helposti lahestyttava, miké& helpottaa heidan alaistensa omaa jaksamista, omaa tyéta ja
oman tyon suunnittelua ja itsensa johtamista. Jokainen esihenkild yritti skarpata palautteen anta-
misessa ja hyvan yhteishengen luomisessa esimerkiksi pienilla teoilla, kuten puhelinsoitolla. Ta-
voitteena on, etta kaikilla olisi hyva olla toissa. (Esihenkild 1 2023, Esihenkild 2 2023 & Esihenkild
3 2023.) Esihenkild 2 (2023) kertoi, ettd han mielelldén antaisi palautetta henkildkohtaisesti, mutta

se on hieman hankalaa. "Ajatuksena on suhtautua myonteisesti ihmisten tyon tuloksiin.”

Organisaation ja esihenkilén Térkeys
tuki
- Taitm, jota tarvitsee jokainen

Tythyvinvointi _ : S
= Vaikutuksia koko tvivhiteisoon

Palautteen antaminen
Kuunteleminen

Itsens3 kehittaminen Luottamus ja vapaus omassa

Oman tySkywyn yllSpitSminen
Omasta ammattitaidosta
huolehtiminen

‘Omat resurssit ja tydn
vaatimukset tasapainossa
IariestalmaEllinen aiznkiurts

toiminnassa Fyysinen hyvinvointi
Henkdl Skohtaisat tapaamiset
etitapaamisten sijasta TyGpaikan ergonomia
Huomioiminen yksiléng Tydn tauottaminen
Hywan yhteishengen luominen TyGasentojen vaihtelu
‘Vapaa-ajan likunta
Tyon ja muun elaman tasapaino

Ammatillinen Itsensa johtaminen

hyvinvointi Psyykkinen ja henkinen

Omat tyGtavat hyvinvointi
‘Omien tyStehtivien Tyon hallinta b
hallitseminen Tavoitteiden asattaminen

o D - Tyopailan avoin ilmapiir,
K"”'_‘-“”“’_‘“ LAET T S huumor ja tasa-arvoisuus
osallistuminen Oman ajsttelun suuntaaminen

Hywat ihmissuhtest kotona ja
tybpaikalla
Emotionaalinen Harrastukset

hyvinvointi Liikunta

ltsen3inen opiskelu

Itsensd mothvaiminen

asennetts muuttamalla

Oman tyGpsivan Sosiaalinen

suunnittelu hyvinvointi

Keskustelu

Omien tunteiden
tunnistaminen ja
esintuominen
Mydnteinen ajattelu
KayttEytymisen hallinta

- Suhteet ystaviin

Jja tyOtovereihin

- Mukava perhe-
elama

Kuva 2. Yhteenveto haastateltujen esihenkildiden ajatuksista itsensa johtamisesta.

Sahkopostitse 13.11.2023 tehdyssa jalkikyselyssa, vastaajat kokivat aiheen olleen mielenkiintoi-
nen. Termi oli toiselle vastaajista ollut uusi, joten hanelle senkin vuoksi oli ollut mielenkiintoista
tutustua aiheeseen. Molemmat vastaajat eivat olleet sen enempaa tutustuneet aiheeseen haastat-
telujen jalkeen. Toinen vastaaja kertoi, haastattelusta ja keskustelustamme, etta niiden perusteella
han on pohtinut aihetta paljon ja han uskoo, ettd sen ansiosta han tulee kiinnittdmaan enemman

huomiota itsereflektointiin ja palautteen antamiseen ynna muuhun aiheeseen liittyvaan.
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4.3 Tapoja itsensa johtamisen kehittamiseen

Oppiakseen johtamaan omaa elamaansa, taytyy ensin johtaa itsedan. Tama tarkoittaa omien aja-
tusten, tunteiden ja tekojen saantelya. Kuten jo opinnaytetyon alussa todettiin, johtaaksesi muita,
opettele ensin johtamaan itsedsi. Tehokas itsensa johtaja, johtaa omalla esimerkillaan. Seuraavat

itsensa johtamisen tyokalut on luotu tyon teoriaosuuden ja haastattelujen pohjalta.

Muutaman minuutin itsereflektio paivassa auttaa itsensa johtamisessa. Talloin voit analysoida aja-
tuksiasi, tunteitasi ja tekojasi. Missa tanaan onnistuin ja mita olisin voinut tehd@ paremmin? lloitse
onnistumisista ja palkitse itsesi onnistumisista, vaikkapa onnittelemalla itsedsi siitd, etta olet hoita-
nut asian, joka on tuntunut sinusta hankalalta. My6s oman olotilan tarkkailu on tarkeaa, mihin oma

jaksaminen riittaa. Analysoi, mité virheeni ovat minulle opettaneet. Miten haluan kasvaa?

Suurempien tavoitteiden hahmottamiseksi, tee itsellesi tavoitekartta, jonka avulla teet todeksi omat
unelmasi. Johtaaksesi itseasi, sinun taytyy miettia omat tavoitteesi ja seuraavat toimenpiteet saa-
vuttaaksesi sen, mita tavoittelet. Tama antaa sinulle suunnan ja motivaatiota. Mieti itsellesi visio
tulevaisuudesta. Vision avulla tiedat millainen hyva kaytos vie sinua kohti tavoitettasi, mitka tilai-
suudet tulee hyodyntaa seka pyrit aktiivisesti jarjestamaan itsellesi mahdollisuuksia, jotka vievat
eteenpain, kohti tata visiota. Tiedat myds, mille asioille kannattaa sanoa ei. Mikali sinulla on tavoite
ja visio tulevaisuudesta, todennakoisemmin kiinnitat huomiota tehtavan palkitseviin puoliin epa-

miellyttavien seikkojen sijaan.

Kasvata omaa itsetuntemustasi tekemalla harjoituksia ja pysahtymalla asian aarelle. Harjoituksia
varten on olemassa erilaisia kirjoja, joihin voit tutustua ja tyopajoja, joihin voi osallistua. Esihenki-
|6ty0ssé on tarkeaa hyva itsetuntemus ja esihenkilGille on olemassa erilaisia esimiesvalmennuksia,
tyénohjausta, sparraus- ja mentorointiapua, joissa kehitetddn omaa itsetuntemusta. Johtaaksesi
itsedsi, sinun taytyy itsesi hyvin eli tietdd omat kykysi, vahvuutesi ja heikkoutesi. Muuttaaksesi it-
seasi, sinun taytyy ensimmaisena muuttaa ajatusmallejasi. Huomioi, mita ajattelet itsestasi alaka
anna muiden sanella, miten sinun tulisi toimia ja ajatella. Kiinnita enemméan huomiota positiivisiin
asioihin ja opettele kohtelemaan itseasi armollisesti. Sinun taytyy uskoa, etta selviamme kaikesta,
mita eteen tulee. Usko itseesi ja osaamiseesi. Mikali et usko, ettd kykenet, tulet valttelemaan teke-
mista ja keksimaan tekosyita, miksi asia ei etene. Alla lainaus Mahatma Gandhilta, joka mielestani

kiteyttaa asian hyvin:
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Man often becomes what he believes himself to be. If | keep on saying to myself that | can-
not do a certain thing, it is possible that | may end by really becoming incapable of doing it.
On the contrary, if | have the belief that | can do it, | shall surely acquire the capacity to do
it even if  may not have it at the beginning. (Historical Snapshots 2021.)

Johtaaksesi itseasi, kiinnita huomiota tilanteisiin ja huomioi, miksi reagoit tilanteisiin siten kuin rea-
goit. Reflektoi tilanteita ja omaa kayttaytymista, hillitse itsesi ja tunteesi seka yrita arvioida tilanne
useammasta eri nakokulmasta. Haastattelussa tuli esille se, etta antaa asialle enemman aikaa,
yleensa selkeyttaa asiaa ja reaktiot eivat ole niin jyrkkia. Tutki epaonnistumisia ja talldin saatat
tunnistaa itsessasi kayttaytymismalleja, joita pitdisi muuttaa ja saatat kokeilla uusia asioita. Huo-
mioi muita kuuntelemalla heita aktiivisesti selvittaaksesi, mitka ovat heidan aikeensa, uskomuk-
sensa ja arvonsa seka huomaa, mita he tekevat. Talloin voit samaistua heihin paremmin. Esihen-
kilona kuuntele ja pyri ymmartamaan eri elamantilanteissa olevia yksiloja ja millainen heidan jak-
samisensa on. Yrita sovittaa heidan kykynsa, motivaationsa ja asenteensa tukemaan organisaation

tavoitteita.

Ole avoimin mielin ja kehitd osaamistasi. Tunnista omat arvosi ja mieti, mika sinulle on tarkeaa.
Elamasi johtaminen vaatii sita, etta jarjestat aikaa sinulle tarkeille asioille ja tartut toimeen sinulle
tarkeiden asioiden puolesta. Tama vaatii asioiden aikatauluttamista, joka on yksi itsensa johtami-
sen tyokaluista. Esihenkilona luo tilaa aikatauluusi asioille, jotka koet tarvitsevan huomiota, kuten
esimerkiksi esihenkilotyon kehittamiselle tai tiimildisten huomioimiselle, jotta aikasi ei mene aino-

astaan paivittaistoimintojen pyorittdmiseen esihenkilotyon sijasta.

Liikunnan avulla parannat omaa luovaa ajattelua, joten lisdisin sen yhdeksi tyokaluksi itsensa joh-
tamisen kehittdmiseen. Liikunta tuli esille my0s haastateltavien vastauksissa niin fyysisen hyvin-
voinnin kuin psyykkisen ja henkisen hyvinvoinnin keinona. Kavelyretkien aikana voi 1oytaa ratkai-
suja ongelmiin, etsia ratkaisuja siihen, kuinka reagoida erilaisiin tilanteisiin seka tehda reflektiota
omasta toiminnastaan. Useimmat luovimmat ajatukset tulevat kavelyretken aikana. Liikunta myos
liséa resilienssia. Stanfordin yliopiston (Oppezzo & Schwartz 2014, 1142.) mukaan, ihmiset ovat
huomanneet sen, etta kavelylla nayttaa olevan erityinen suhde luovuuteen. Tutkimus asettaa tal-
laiset havainnot vakaalle pohjalle. Nelja tutkimusta osoittaa, etta kavely lisaa luovaa ideointia. Vai-
kutus ei seuraa pelkastaan lisaantyneesta havaintostimulaatiosta henkilon likkuessa ymparis-
t6ssa, vaan pikemminkin kavelysta. Olitpa sitten ulkona tai juoksumatolla, kévely parantaa uusien
mutta sopivien ideoiden luomista ja vaikutus ulottuu jopa siihen asti, kun ihmiset istuvat tekemaan

luovaa tyotaan pian kavelyn jalkeen.
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Taytyy kuitenkin huolehtia my0os omasta palautumisesta ja tyon ja muun elaman tasapainosta.
Haastatellut esihenkilot korostivat tasa-arvon tarkeytta tyoyhteisossa, joten yrita luoda esihenkilona
tasa-arvoa tukeva tyoyhteiso. Luo organisaatioosi myonteinen keskustelukulttuuri, mutta luo myos
yhteiset toimintamallit ja pelisaannot. Esihenkilona luo organisaatiossa sopivat puitteet tyon teke-
miselle ja aseta realistiset tavoitteet, joita alaiset voivat hyodyntaa oman tyonsa johtamisessa. Kan-
nusta alaisiasi tavoitteiden ja suunnitelmien ilmaisuun, huomioi onnistumiset seka panosta yhtei-

sollisyyteen.
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5 JOHTOPAATOKSET

Tutkimuksen perusteella voidaan paatella, etta esihenkildilla oli kaytossaan itsensa johtamisen tai-
toja, vaikka he eivat valttamatta tiedostaneet asiaa tai olleet aikaisemmin asiaa miettineet. Johto-
paatoksena voidaan todeta, etta esihenkilot pyrkivat huolehtimaan itsestaan kokonaisvaltaisesti
samalla tukea alaisiaan oman tyonsa johtamisessa. Tutkimuksessa esille nousseet asiat ovat sa-

mankaltaisia aikaisempien tutkimustulosten kanssa.

Itsensa johtamisen keinoista esihenkilot kayttivat jonkin verran itsereflektointia ja he pyrkivat kas-
vattamaan omaa itsetuntemustaan. Myds omien tydtapojen ja toiminnan suunnittelua kaytettiin.
Esimiehet olivat sita mielta, ettd hyvan itsensa johtamisen taidot heijastuvat koko tydyhteisoon ja
jokainen tarvitsee itsensa johtamisen taitoja. Myds Pirisen (2023, 82.) mukaan, esihenkilon itsensa
johtamisella ja jaksamisella on vaikutusta myos tyontekijan ja tiimin suoriutumiseen ja hyvinvointiin
muutostilanteissa. Muutosprosesseissa esihenkilon tulee huolehtia omasta jaksamisestaan, koska
ne vievat paljon energiaa. Vasynyt ja rasittunut esihenkilo ei jaksa johtaa muutosta. Mikali esihen-
kilo on huono priorisoidessaan tehtaviaan, eika osaa johtaa omaa ajankayttoaan ja energiaansa,

esihenkilo vasyy ja tiimi jaa selviytymaan iiman johtajaa.

Esihenkilot pitivat tarkeand huolehtia itsestdan kokonaisvaltaisesti, kuten liikkumalla ja huolehti-
malla siita, etta tyd ja muu eldma on tasapainossa. Mikali ihminen viihtyy tydssaan, se heijastuu
my0s vapaa-aikaan ja suhteisiin perheen kanssa. Henkisesta, psyykkisesta ja emotionaalisesta
hyvinvoinnista huolehdittin monipuolisesti. Psyykkista hyvinvointia tukivat tydpaikan avoin iimapiiri,
huumori ja tasa-arvoinen kohtelu. Keskustelun, omien tunteiden tunnistaminen ja esille tuominen
seka myonteinen ajattelu olivat tarkeita keinoja huolehtia omasta emotionaalisesta hyvinvoinnista.
Rantasen, Leppasen, Kankaanpaan & Rauhalan (2020, 15-16.) mukaan tunteet vaikuttavat myds
tydpaikalla ratkaisevasti ihmisen suorituskykyyn. Loydamme tydpaikalla parempia keinoja viihty-
vyyden, hyvinvoinnin ja sitoutumisen kasvattamiseen oppiessamme ymmartamaan ihmisten tun-

teita ja tarpeita. Hyva tunneilmasto luo organisaatiolle kilpailuetua.

Esihenkilot olivat sita mieltd, etta palautteen antaminen, kuunteleminen, luottamus ja vapauden
antaminen seka hyvan yhteishengen luominen olivat tarkeita, jotta itsensa johtaminen onnistuu.
Samankaltaisia tuloksia on saanut myds Viitanen (2021, 32.) omassa opinnaytetydssaan, jossa
johtopaatoksena todettiin, ettd on tarkeaa luoda ilmapiiri, jossa kyetaan puhumaan avoimesti niin
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osaamattomuudesta ja epaonnistumisista kuin osaamisesta ja onnistumisista. Tyossaan Viitanen
tuo esille sen, etta vuorovaikuttamisen osana saannollisen palautteen antaminen on tarkeaa ja etta
my0s hiljaisuus tai palautteen antamatta jattdminen on merkki jostakin. Kultasen (2009, 249.) vai-
tostutkimuksessa on tullut esille samankaltaisia aiempia tutkimustuloksia tukevia tuloksia, kuten
palautteen antamiseen ja sen vastaanottamiseen tulisi panostaa, ty0 ja vapaa-aika tulisi erottaa

seka on tarkeaa rakentaa organisaation sisaista luottamusta.

Vastauksista kavi ilmi, etta esihenkilot pitivat huolta omasta ammatillisesta osaamisestaan osallis-
tumalla koulutuksiin ja itseopiskelemalla. Halukkuutta itsensa kehittamiseen Idytyi, vaikka kahdella
vastaajista ei enaa urahaaveita ollut. Esihenkildille oli tarkeaa, ettd hallitsee omat tydtehtavansa,
ja koettiin, etta se heijastuu myds omaan ty6hyvinvointiin. Omalta organisaatiolta toivottiin lisda
palautetta, esihenkilokoulutusta ja kasvokkain tapahtuvaa kommunikaatiota. Esihenkilona koettiin
tarkeana palautteen antaminen, kuunteleminen seka hyvan yhteishengen luominen, mutta myos
yhteisten pelisaant6jen luominen oli tarkeaa. Huomioiminen yksilona oli tarked osa esihenkil6tyota.
Esihenkilolta saatu luottamus ja tietynlainen vapaus oman toiminnan suunnittelemiseen, paransivat
omaa itsensa johtamista ja talla tavoin myos pyrittiin tukemaan omien alaisten oman tyon johta-
mista. Samankaltaisia tuloksia on saanut myds Nilsén & Takalo (2023, 62.), jossa tutkimuksen
tulosten perusteella hyodyllisia toimenpiteita itsensa johtamisen edistamiseen ovat muun muassa

tavoitteiden asettaminen, kannustaminen, keskustelu ja vastuun antaminen.

Esihenkiloiden vastauksista kaikilla oli samat arvot, joiden mukaisesti tydyhteisossa toimittiin ja
omaa esihenkilotyota tehtiin. Kaikkien mielesta tasa-arvoinen kohtelu on tarkein periaate, joka mu-
kaan toimia. Jain miettimaan kumpuaako tama siita, etta jo laissa saadetaan yhdenvertaisuudesta,

tasa-arvosta ja tasapuolisesta kohtelusta.

Esihenkildiden vastauksista tuli esille, etta he kayttivat Neck & Houghtonin esittelemia strategioita
itsensé johtamiseen. Kayttaytymiseen liittyvista strategioista haastateltavat toivat esille sen, etta
tietyissa tilanteissa he miettivat ja tarkkailevat itsedan eli omaa kayttaytymistaan ja tapaansa toimia
tilanteissa. Haastateltavat myds asettivat itselleen tavoitteita, kuten tiettyjen tydtehtavien suoritta-
misen. Luonnollisen palkitsemisen strategioista tuli esille se, ettd oman ajattelun avulla yritetdan
tehda tehtavistd miellyttavampia, esimerkiksi ajattelemalla, etta haastavaa tehtévaa ei tarvitse
enaa sen jalkeen ajatella, kun vain sen tekee alta pois. Rakentavien ajatusmallien strategioista
esihenkildiden vastauksista tuli esille oman asenteen tarkeys ja omien ajattelumallien kehittaminen.

Ajatusmallien avulla he suhtautuvat myos paremmin muutoksiin. Muutokset eivat aiheuta niin
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suurta stressia, kun niihin suhtautuu tavalla, etta muutoksia nyt vain on. He osaavat mukautua ja
myos muuttaa ja suunnitella toimintaansa paremmin. Ajatusmallien avulla vastaajat eivat ota niin
suurta stressia tekemattomista toista eivatka murehdi niita vapaa-ajalla, koska ymmartavat, etta
oma jaksaminen on "aaltoliiketta”. Esihenkilot toivat esille oman asenteen ja positiivisen ajattelun
tarkeyden, silla tapa, jolla suhtautuu erilaisiin tilanteisiin ja haasteisiin, vaikuttaa siihen, miten on-

nistuu niiden ratkaisemisessa.

Esihenkilot kertoivat ajanhallinnan tyokaluiksi kalenterin kayttamisen, tehtavalistojen tekemisen ja
aikataulutettujen tavoitteiden asettamisen. Esihenkildilla on kaytossaan hyvia keinoja ajanhallin-
taan. Esihenkilot priorisoivat tehtaviaan, jolloin kohtuuton kiire vahenee. Tehokas ajankaytto auttoi
heitd saavuttamaan paivittaiset ja pidemman aikavalin tavoitteet. Suunnitelmien muutoksiin, esi-
henkildt tuntuivat suhtautuvan rutiinilla. Esinenkil6t eivat kokeneet haasteita itsensa johtamisessa.
Ty0 ja vapaa-aika erotettiin toisistaan. Salmimiehen (2008, 100.) mukaan onnistunut itsensa johta-
minen on sita, etta laittaa asiat tarkeysjarjestykseen. Ajanhallinnan perusta on siind, mihin keskittaa

tarkkaavaisuutensa ja kuinka paamaaratietoisesti toimii tarkeiden asioiden eteen.
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6 POHDINTA

Mielestani itsensa johtaminen aiheena on hyvin mielenkiintoinen. Itsensa johtaminen on taito, joka
on tarked niin henkilokohtaisessa elamassa kuin myos tyoelamassa. Itsensa johtaminen vaatii it-
setuntemusta ja omaa arvomaailman selvittamista. ltsensa johtaminen on tarkeaa sen vuoksi, etta
tietdessa omat vahvuudet, heikkoudet ja intohimon, voit tehda valintoja, jotka tukevat henkilokoh-

taista kasvua ja auttavat saavuttamaan haluamasi.

Tutkimuksen tavoitteena oli, saada selville miten kyseisen organisaation osaston esihenkil6t johta-
vat itsedan. Mielestani haastateltavien vastauksista onnistuin [0ytamaan keinot, joilla esihenkildt
johtavat itseaan. Tutkimuksen tulokset antoivat samankaltaisia aiempia tutkimustuloksia tukevia
tuloksia. Tutkimusmenetelman valinta oli mielestani onnistunut. Haastattelun otanta ei ollut suuri,
mutta vastausten avulla pystyttiin muodostamaan vastauksia tutkimuskysymyksiin. Olisin kuitenkin
halunnut enemman haastateltavia saadakseni laajemman kuvan kyseisen organisaation esihenki-
loiden itsensa johtamisesta. Tutkimukseen osallistuminen kuitenkin vaatii aina vapaaehtoisen osal-
listumisen, joten en halunnut painostaa heita osallistumaan. Tama olisi varmasti myos vaikuttanut

tutkimustuloksiin, mikali heilla ei ole todellista mielenkiintoa osallistua.

Vilkan (2021a, Yleistettavyys ja patevyys) mukaan, mité rajatumpi aihe on, sitd vdhemman aineis-
toa saatetaan tarvita. Kohderyhman ollessa homogeeninen ja kysymyksenasettelun ollessa erittdin
rajattu, tasmallinen ja kontektualisoitu, aineisto tulee kattamaan tiedontarpeen pienemmillékin ai-
neistolla. Mielestani tuloksia kuitenkaan ei voi yleistaa koskemaan isompaa ryhmaa, koska tutki-

muksen otanta oli pieni.

Tutkimuksen luotettavuutta lisaa se, etta olen pyrkinyt kuvaamaan tutkimuksen eri vaiheet selkeasti
ja avoimesti. Lisaksi tutkimuksen luotettavuutta lisaa my0s se, etta aineistosta saatiin kayttokelpoi-
sia tuloksia vastaamaan tutkimuskysymyksiin. Tutkimuksen luotettavuutta lisaa vastaajien ano-
nymiteetti, koska vastaajat ovat vastanneet kysymyksiin omana itsenaan ja se sisaltaa heidan
omaa rehellista pohdintaansa. Aihealue oli sellainen, josta koen, etta kaikkien vastaajien oli helppo
jutella ja minun ja haastateltavien valilla oli luottamusta. Vilkan (2021a, Eettisyyden arviointi) mu-
kaan, mikali osapuolten valilla vallitsee luottamuksen puute, tulee se vaikuttamaan aineiston laa-
tuun sita heikentaen. Luottamuksen puuttuessa, ihmiset ovat varauksellisia, salailevia ja varovaisia

osallistumaan tutkimukseen tai kehittamiseen.
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Tutkimuksen aihe oli ajankohtainen ja haastatelluille esihenkiloille uusi. Aihetta ei ole myoskaan
aikaisemmin organisaation osastolla tutkittu, joten tutkimus tuottaa uutta tietoa. Koen, etta valitse-
mani tutkimuksen aihe oli tarpeellinen. Tarkoituksena oli saada esihenkilot tutustumaan aiheeseen
ja mahdollisesti innostumaan itsensa johtamisen kehittamisesta. Taman selvitystyon tuloksista olen
luonut tapoja itsensa johtamisen kehittamiseen, joita organisaatio ja esihenkilot voivat ottaa kayt-
toon. Tutkimus on tuonut tietoa itsensa johtamisen taidoista kohdeorganisaation kaytettavaksi. Tut-
kimus oli mielestani onnistunut my6s siina suhteessa, etta haastateltava kertoi jalkikyselyssa kiin-
nittavansa enemman huomiota itsensa johtamiseen. Haneen haastattelu on siis vaikuttanut positii-

visella tavalla.

Oma tutkimusosaaminen on lisdantynyt prosessin aikana ja tiedon hakemisen taitoni ovat kehitty-
neet. Tutkimusta tehdessa olen kehittanyt eteenpain myds omia itseni johtamisen taitoja. Tyota
tehdessa on vaadittu paljon itsetutkimusta oman jaksamisen ja resurssien suhteen. Myos ajatuk-
sien suuntaaminen keskittymalla positiivisiin asioihin, on edesauttanut tehtavien suorittamista.
nittelua. Motivaation yllapitaminen on my0s tarkeaa itsensa johtamisessa ja olen aika ajoin pitkin

prosessia miettinyt omia motivaatiotekijoita.

Jatkotutkimuksena olisi mielenkiintoista tutkia, millaisia vaikutuksia itsensa johtamisen opetuksella
olisi esihenkildihin: miten itsensa johtamisen taitojen opetus nakyisi esihenkildiden johtamistyossa
ja millaisia vaikutuksia silla on organisaation kehitykseen. Kiinnostaisi myds, millaisia vaikutuksia

koulutuksesta olisi kokeneelle esihenkilolle.

Opinnaytety0 tuo ilmi sen seikan, etta jokainen meista tarvitsee itsensa johtamisen taitoja ja hyvalla
itsensa johtamisella on merkitysta tydelamassa. Ajankayton hallitseminen on myds hyvin tarkea
osa tydeldamaa. Esihenkilona on tarkeaa tukea myos alaisiaan itsensa johtamisessa. Jokainen on

vastuussa omasta itsensa johtamisesta, ja jokaisella on potentiaalia tehda siité osa arkipaivaansa.
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HAASTATTELUKUTSU LITE 1

Hei.

Opiskelen Oulun ammattikorkeakoulussa ylempaa ammattikorkeakoulututkintoa. Tydstan talla het-
kella opinnaytetyotani. Tutkielmani kasittelee esihenkildiden itsensa johtamista. Tutkimuslupa (Or-
ganisaation nimi, tutkimusluvan numero). Haastateltaviksi toivoisin saavani mahdollisimman monta
esihenkilotehtavissa tyoskentelevaa.

Haastattelussa otetaan huomioon vapaaehtoisuus, vastaajien anonymiteetti seka luottamukselli-
suus. Haastattelut tulen toteuttamaan yksilohaastatteluna ja etayhteydella. Haastattelu tallenne-
taan ja litteroidaan seka aineisto tullaan havittamaan tutkimuksen valmistuttua. Haastatteluihin va-
rataan aikaa noin tunti.

Mikali haluat ottaa osaa tutkimukseeni, otathan rohkeasti yhteytta sahkopostilla, niin sovitaan yh-
dessa sopiva haastatteluaika. Alustavasti olin ajatellut toteuttaa haastattelut 27.10.2023, mutta voi-
daan myds sopia sinulle paremmin sopiva ajankohta.

Otathan yhteytta 17.10.2023 mennessa.

Ystavallisin terveisin,
Tanja Lassila
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HAASTATTELULOMAKE LITE 2

Mita itsensa johtaminen sinulle tarkoittaa?
Miten tarkeaa mielestasi on itsensa johtaminen?
Miten itsensa johtaminen toteutuu:
Milla tavoilla huolehdit fyysisesta hyvinvoinnista?
(Onko ajankéyttési tasapainossa vapaa-ajan ja tyén suhteen?)
Milla tavoilla huolehdit psyykkisesta ja henkisesta hyvinvoinnista?
(Milla tavoin reflektoit omaa toimintaasi? millaisia stressinhallintakeinoja on?)
Milla tavoilla huolehdit emotionaalisesta hyvinvoinnista?
Milla tavoilla huolehdit sosiaalisesta hyvinvoinnista?
Milla tavoilla pidat huolta ammatillisesta hyvinvoinnista?
(Miten pidét huolta omasta osaamisestasi, tiedoista ja taidoista? Millaisia tavoit-
teita olet asettanut itsellesi tyéhdsi liittyen?)
Miten suunnittelet tyotasi ja milla tavoilla motivoit itseasi?
Millaisia tyokaluja kaytat oman tydsi johtamiseen ja tydhyvinvoinnin kehittdmiseen?
Millaisia haasteita olet kohdannut itsensa johtamisen toteutumisessa? Miten olet ratkaissut haas-
teet?
Onko haasteita palautumisesta huolehtimisessa?
Kuvaile, milla tavoilla organisaatio ja esihenkild voivat tukea sinua itsesi johtamisen toteutumi-
sessa.

Kuvaile, milla tavoin esihenkildna itse tuet alaistesi itsensa johtamista?
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