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Itsensd johtaminen on tdrked taito nykypéivin tyoyhteisdissd muiden taitojen ohella. Se on
taito, joka auttaa niin henkilod itsedén ja parhaimmillaan myds tyOyhteisod. Itsensa
johtamisen ja tyOyhteisdtaitojen teemat olisi hyva olla kaikkien tiedossa, ja yhteinen késitys
siitd, mitd ne ovat. Kun puhumme ty6hyvinvoinnista ja tydssé jaksamisesta, ndilla asioilla on
merkitysta.

Opinniytetyossini tarkastelen asiaa niin empiirisen aineiston kuin teoreettisen viitekehyksen
kautta. Tavoitteenani oli selvittdd, miten itsensd johtamisen ja tyOyhteisotaitojen kasitteet
kiytdnnossd ymmaérretddn. Empiirisen aineiston olen kerdnnyt kyselyn ja haastattelun
muodoissa. Kehitystehtdvédni on ideoida, voisiko opinndytetydni pohjalta luoda
tyoyhteisdvalmennuksen kyseisisti teemoista ja millainen kyseinen valmennus olisi.

Tulosten perusteella itsensd johtamiseen ja tydyhteisotaitoihin liittyvit vahvasti selked
tavoitteen asetanta sekd arvot. Ne tulisi viedd kdytdnnon tasolle niin ajatusten kuin tekojenkin
osalta, ja itseddn johtamalla tydyhteisotaidot paranevat. Itsereflektointia harjoittamalla
itsetuntemus lisdéntyy ja johtaa parempaan itsensd johtamiseen. Vuorovaikutuksen ja
avoimen, selkedn kommunikaation merkitys on suuri. Itsensd kehittiminen palvelee myds
tyOyhteisod. Téarkedd on osallistua ja osallistaa.

Empiirisen aineiston ja teorian yhteensovittamisen perusteella uskon ja tieddn, ettd
tyoyhteisovalmennus néistd teemoista on mahdollista luoda. Tydyhteisdvalmennuksia on
markkinoilla paljon, my0s itsensd johtamisesta, mutta uskon, ettd osaan erottua kilpailijoista
tyoeldmin kokemuspohjani, koulutukseni ja persoonani kautta. Tarkeintd on 16ytdd omat
vahvuusalueeni ja olla rohkeasti erilainen.

Asiasanat: itsensd johtaminen, tydyhteisotaidot, kehittiminen, valmennus
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Self-leadership is an important skill in today's work communities, along with other skills. It
is a skill that helps both the person himself and, at best, also the work community. It would
be good for everyone to know the themes of self-leadership and work community skills and
within the work community mutual understanding of what they are. When we talk about
occupational well-being at work, these things matter.

In my thesis, I examine the issue through both empirical data and a theoretical framework.
My aim was to find out how the concepts of self-leadership and work community skills are
understood in practice. I have collected empirical data in the forms of a survey and an
interview. My development task is to produce ideas on whether, based on my thesis, I could
create a work team training on the topics in question and what the training in question would
be like.

Based on the results, clear goal setting and values are strongly related to self-leadership and
work community skills. They should be taken to a practical level, both in terms of thoughts
and actions. Self-leadership will improve work community skills. By practicing self-
reflection, self-knowledge increases and leads to better self-leadership. The importance of
interaction and open, clear communication is valid. Self-development also serves the work
community. It is important to include and participate.

Based on the empirical data and the matching of the theory, I believe, and I know that it is
possible to create work community training on these themes. There are workplace training
courses on the market, including self-leadership as a topic, but I believe that I can stand out
from the competition through my working experience, education, and personality. The most
important thing is to find my own areas of strength and be bravely different.

Keywords: self-leadership, work community skills, development, coaching

HUMANISTINEN AMMATTIKORKEAKOULU



SISALLYS

TIHVISTELMA

ABSTRACT

1 JOHDANTO ... 5

2 ITSENSA JOHTAMINEN TYOYHTEISOSSA ......coooiiiiieeeeeeeeee, 7
2.1, TtSeNSA JONTAMINEN......cceviiiiiieeeiieecieeeeiee et e et e e et e e et e e e aaeeestaeesaseeessseeessseeennseeennseas 7
2.1 TYOYRLEISOTAIAOL +.....eveeeeeeeee et 12

3 TOTEUTUS JAMENETELMAT ......c.coiviiieiieeeeeeeeeeeeeeeee e, 15
3.1 Laadullinen tutKimUSOLE ..........ccouviiiiiiiiieieeiiiiee ettt e e et e e earaeeeeans 15
3.2 AINCISTONKEIUU ....eeiiiiiiiiieciieee ettt e e e et e e e et e e e e ettt e e e e eeaaeeeeeeearaeeeenns 17
3.3 ANALYYST cvooeeeeeeeeee ettt 20

4 TULOKSET ..ot nensnes 23
.1 TAUSLEAA ..veeeeeeeeeeeiitieeeee ettt e e eeeec e e e e e e e e e ettaaaaeeeeeeeeeettsarereaeeeeeeenntaraaeeeeeeeanan 23
4.2 TtSensd JONtAMISEN KASIEYS........veoveveeeeeeeeeeeeeeeeeee e eeee e e e 23
4.3 Tydyhteisotaidot ja niiden METKItYS ..........oo.oveoveeveeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e e 30
4.4 Tydyhteisovalmennuksen KehittAminen .............co.covevoeveeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeseeeenas 35
4.5 VAIMENIUS ....ooooiiviiiiiiiiie ettt eete e e et e e e eaaeeeeeeaaeeeeeetaseeeeeeanaeeeeenreeens 38

5 POHDINTA .....ooiiieeeeeeeeee et 43

LAHTEET ..ot ananeas 46

HUMANISTINEN AMMATTIKORKEAKOULU



1 JOHDANTO

Olen ndhnyt ldheltd useita tyduupumistapauksia, ja niithin toki on erilaisia syitd, mutta yksi
merkittdva tekijd huomioni mukaan on se, ettd tyOyhteisossé ei ole kaikki hyvin. Kommuni-
kointi on puutteellista, tydtehtdvit epdmadréisid, tyokuorma liiallinen, johtaminen olematonta
tai kaikkeen puuttumista. Téhin uskoisin itsensd johtamisen osana tydyhteisotaitoja auttavan,
koska sen kautta parhaimmillaan tyOyhteisossé olisi avoin keskustelu- ja palautekulttuuri, teh-
tavit ja tavoitteet selkeitd, tydOkuormat hallittavissa seké johtaminen olisi yhteisollistd. Tdhdn

tulisi mielestédni jokaisen tyoyhteison pyrkia.

Itsensd johtaminen, erityisesti osana tydyhteisotaitoja kiinnostaa minua, koska koen sen olevan
avainasemassa niin yksilon kuin ty0yhteisonkin hyvinvointiin. Me kaikki olemme vastuussa
itsestimme, mutta myds toisista ihmisistd oman toimintamme kautta. Itsensd johtamisesta on
puhuttu viime vuosina tyoeldmékentdssi jonkin verran, ja erilaisista ndkokulmista, mm. itseoh-
jautuvuuden teeman kautta. Tieteellisesti asiaa on tutkittu, mutta oman kokemukseni mukaan

vahvasti vain esihenkildtason niakokulmasta.

Tyo6eldméin kokemukseni kautta olen tullut tulokseen, ettd kaikki eivét osaa johtaa itsedén, ja
ettd aiheeseen olisi hyva perehtyd lisdd. Koska yhteisopedagogi YAMK syventidvit opintoni
keskittyivit tyoyhteison kehittimiseen, siitd nakokulmasta ldhdin aihetta késittelemééan. Miten
itsensd johtaminen sopii osaksi tyOyhteisotaitoja, ja miten vastaajajoukko nékee asian? Nou-
seeko vastauksista tiettyjd teemoja, joita olisi mahdollista ldhted kehittimain valmennukseksi

tyOyhteisoille? Mitkd ovat ne teemat, jotka koetaan haasteelliseksi itsedén johdettaessa?

Opinndytetyoni tavoitteena on tarkastella itsensd johtamista yhteisollisestd ndkokulmasta, ei
niinkdan tyontekijd-/tyonantajandkdkulmasta. Kuitenkin on ensin tarpeen selvittidd, miten yksi-
l6tasolla kukin ymmartaa kidsitteet itsensd johtaminen ja tydyhteisdtaidot. Tavoitteenani on 16y-
tad se tieto, jolla voisi 1dhted kehittdmaén tydyhteisdvalmennusta itsensd johtamisen nakokul-
masta ja jolla siten voisin olla mukana kehittdméssé tydeldmaperustaista tutkimus-, kehittamis-
, ja innovaatiotoimintaa (TKI). Koska pyrkimyksenéni on opinndytetyon avulla ideoida téllai-
nen valmennus, toimin tyon tilaajana itse. Pyrkimyksenéni on joko aloittaa valmennustoiminta
toiminimelld tai koettaa myydd osaamistani ja asiantuntijuuttani aiheen tiimoilta yrityksille
tyollistymisen tueksi. Tyoskentelen tilld hetkelld toisenlaisella tydeldamékentilld, ja tarkoituk-

senani on vaihtaa alaa.
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OpinndytetyoOni tavoitteena on selvittdd miten vastaajajoukko ymmartda kasitteet itsensé johta-
minen ja tyoyhteisdtaidot ja samalla 10ytid ne tydyhteisotaidot, joihin itsensd johtamisella voi
vaikuttaa. Erityisesti minua kiinnostaa itsensé johtamisen haasteet ja mahdolliset sudenkuopat,
joihin ei vélttaméttd pelkdstddn itsedén johtamalla 10ydy ratkaisua, ja johon mahdollisesti itse

ulkopuolisena valmentajana voisin tarttua.

Yhteiskunnallisesti opinndytetydni tavoitteena on 10ytid ne tyokalut, joilla tyoyhteisot voisivat
voida hyvin, paremmin ja se kaikki, mihin itsensé johtamisella voisi vaikuttaa niin, ettd suoma-

lainen tydeldma olisi hyvinvoivaa ja sitd kautta mahdollisesti myos tuottavaa.

Opinndytetyoni asiasanoina ovat itsensd johtaminen ja tydyhteisotaidot. Keskeisend kysymyk-
send voidaan pitda sitd, kuinka itsenséd johtaminen on yhteydessé tydyhteisotaitoihin ja pdinvas-
toin. Léhtiesséni tekeméédn opinndytetydtini, minulla oli selked teoreettinen viitekehys, mutta
en halunnut sen ohjaavan liikaa tutkimukseen osallistuneiden vastauksia, joten esimerkiksi ky-
symyslomakkeen yhteyteen en avannut teoreettista viitekehysté laisinkaan. Haastattelu perustui
vain ja ainoastaan kysymyslomakkeen kysymyksiin, joiden vastaukset kirjasin ylos. Mydskdin
syventivassi haastattelussa en tuonut ilmi pohjatietoani tutkittavasta aiheesta, vaan annoin ky-
symysten ja osittain jo analysoidun tutkimusaineiston johdattaa haastattelua. Ndin ollen koen

saaneeni parhaat, yksilolliset, kokemusperdiset vastaukset.

Vastaajajoukko koostuu monialaisuuden pohjalta, koska koen ettd opinndytetyoni aihe kosket-
taa ihmistd ammattialasta riippumatta. Vastaajajoukko valikoitui (ty6)elamékontaktieni kautta,

LinkedIn-sovellusta hyvéksi kayttien.

Edellisen tutkintoni my6ta (hallintotiede, erityisesti johtamisen psykologia) olen aiheeseen jo
tutustunut ja halusin YAMK-opinndytetydsséini syventdd jo oppimaani ja jatkaa kiinnostukseni
pohjalta aiheen ideointia kehittdmisen nikokulmasta. Tiedon kerddminen koostuu niin avoi-

mesta kysymyslomakkeesta kuin haastatteluista. Metodin pohjana on laadullinen sisdllénana-

lyysi.
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2 ITSENSA JOHTAMINEN TYOYHTEISOSSA

2.1. Itsensa johtaminen

Itsensi johtamisen (self leadership) kisite syntyi 1980-luvun puolessa vilisséd laajentamaan self
management-késitettd. Kisitteen luojana pidetdén Charles C. Manzia. Hén esitteli kdsitteen
tieteellisessé artikkelissaan “Self-leadership: Toward an Expanded Theory of Self-Influence
Processes in Organizations” Academy of Management Review-julkaisussa (1986, 585-600).
Tuolloin kisitettd kuvattiin prosessina, jonka kautta yksilot hallitsevat omaa kéyttdytymistddn
vaikuttamalla itseensd sekd johtamalla itsedédn erilaisten kayttdytymis- ja kognitiivisten strate-
gioiden eli tietoisten suunnitelmien avulla. Ndiden itseensé vaikuttamisprosessien kautta yksi-
16t saavuttavat tarvittavan itsensi ohjauksen ja itsensd motivoinnin suoriutuakseen annetuista
tehtévistd (Goldsby, Goldsby, Neck, Neck & Mathews 2021.) Nditd itsesdételyprosesseja ovat
myds muun muassa positiivinen mindndkemys (ja itsepuhe), henkinen kyvykkyys positiivisten
mielikuvien luomiseen sekd itsensi palkitseminen (Pistner 2023). Perustavia itsensi johtamisen
vaikuttimia, strategioita, joitamm. Manz yhdessd Christopher Neck:n (1987) kanssa ovat olleet
luomassa, ovat itsereflektointi, itsesdétely sekd henkilokohtaisten tavoitteiden asettaminen.
Itsereflektoinnissa ihminen tarkkailee itsedin ja tulee tietoiseksi itsestddn, ajatuksistaan, tun-
teistaan ja kayttdytymisestdédn. Itsesddtelyn turvin thminen pystyy vaikuttamaan omiin ajatuk-
siinsa, tunteisiinsa sekd kayttdytymiseensd. Henkilokohtaisten tavoitteiden tulee olla hyvin
madriteltyja ja tarpeeksi vaativia, sekd niiden toteuttamiseen tulee olla suunnitelma, hyddyntden

itsesddtelyd ja itsereflektointia. (Pistner 2023, Goldsby ym. 2021.)

Itsensé johtaminen on valtava voimavara, joka hyddyttdé niin yksilo- kuin ryhmatasolla, jopa
yhteiskunnallisesti. Tadma vaatii ymmarrysta siitd, mitd itsensd johtaminen on ja mité se ei ole.
On hyva tiedostaa, millaista panostusta se vaatii niin yksiloltd kuin hdnen ymparist6ltdéan. (Sa-
vaspuro 2019, 14., Pistner 2023) Johtajuudessa vaaditaan pitkdjénteisyyttd ja optimistisuutta,
ja rehellisyys itsed ja muita kohtaan on avainasemassa. Myonteinen ajattelu ja toivon yllépité-

minen karikkojen sattuessa auttavat johtamisen polulla. (Vakkuri 2002, 124.)

Itsenséd johtaminen on kokonaisvaltainen prosessi, jossa ihminen vaikuttaa itseensd jatkuvan

oppimisen periaatteella ja siten tulee tietoiseksi omasta mielestdin, kehostaan, arvoistaan ja
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tunteistaan. Ndin hén pystyy paremmin ohjaamaan toimintaansa, joihin timai tietoisuuden li-
sdantyminen vaikuttaa. (Syddnmaanlakka 2023.) Tadmé kiteyttdd mielestdni hyvin sen, misté
itsensd johtamisessa on kysymys, ja mihin ihmisten tulisi tarmonsa suunnata myds tyoyhteiso-
kontekstissa. Thmisessé on valtavasti potentiaalia, joka jda hydodyntdmattd tydssd. Potentiaalin
edistdmistd edesauttaisi mielen voimavarojen hyddyntdminen: yksilo itse ja organisaatio hyo-
tyvit siitd, ettd tyontekija tunnistaa vahvuutensa ja omaa uskallusta venyttia rajojaan. (Virolai-
nen & Virolainen 2016, 9.) Pistnerin (2023) mukaan, itsensé johtaminen on tirkedd koko tyo-
yhteison jdsenille, koska tilloin yksilo saa mahdollisuuden ottaa vastuun tekeméistién tyOsti ja

ndin ollen olla osallinen tiimin jisen.

Itsensé johtamisen uusi nousu on tuloillaan, kdy ilmi World Economic Forumin (WEF) rapor-
tista tyoeldman tilanteesta tdnédén ja vuonna 2025 (Kenttd 2021). Kentdn (2021) mukaan monet
tyoeldman muutokset korostavat itsensd johtamisen taitoja ja ensimmadisti kertaa WEF:n jul-
kaisussa, raportti alleviivaa hyvinvointitaitoja merkittdvana osana tulevaisuuden tyo6td. Henki-
l6kohtaiset hyvinvointitaidot ja niiden merkitys muutoksessa ja jatkuvassa epdvarmuudessa
eldmisen kanssa ovat tarkeitd. Tahén mielestédni itsensd johtaminen vastaa hyvin. Tony Gambill
(2022) kirjoittaa Forbes-lehden artikkelissaan, ettd itseddn johtavilla tyontekij6illd on paremmat
mahdollisuudet menestya tyoeldmassa kuin niilld, jotka eivit johda itsedén. Itsensd johtamiseen
han liittda taidot osoittaa itsetuntemusta, tunneélyéd, osallisuutta, empatiaa ja sosiaalisia taitoja
sekd oppimisketteryyttd, erityisesti haastavissa tilanteissa. My0s organisaation johtamisjérjes-
telmissd itsensd johtaminen tulisi ndhdi tirkednd osana toimintoja. Erityisesti tdnd pdivinad, kun
hierarkiatasot ovat madaltuneet ja itse- ja yhteisohjautuvuus ovat vallanneet seki ajatuksia ettd

toiminnan kenttdd. Tama korostaa itsensd johtamisen tirkeyttd. (Sydanmaanlakka 2023.)

Itsensd johtamisen késitteen rinnalla on muitakin késitteitd, kuten itseohjautuvuus, itseorgani-
soituvuus, yhteisdohjautuvuus, yhdessdohjautuvuus ja mindpystyvyys, muutamia mainitakseni.
Frank Martela (2017; 2022) kiteyttdd itseohjautuvuuden blogissaan seuraavasti: perinteinen,
hierarkkinen organisaatio voi olla hidas ja jaiykka. Tyontekijoiden osallistaminen pédétoksente-
koon sekd kokeiluihin salliva ilmapiiri mahdollistaa nopeammat reaktiot muutoksiin ja inno-
vaatioiden kehittymisen. Digitalisaation vahvistuessa (ja erityisesti nyt hybridi-/etdtyon vahvis-
tuessa) tarvitaan enemmain mahdollisuuksia itsendisiin padatoksiin ja luovaan asiantuntijuuteen.

Osaajille tulee antaa mahdollisuus loistaa ja tehdé tyonsd hyvin.

Itseohjautuvuus kertoo siitd, ettd tydyhteison jisenilld on kyvykkyys toimia omaehtoisesti il-

man ylhédlta annettuja ohjeita tai kidskyja (Jolma 2023, 9). Anne Elina Akola (2020, 10, 49)
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kuvaa kirjassaan “Itseohjautuvuus ja intuitio” itseohjautuvuutta kokonaisuuden ja itsensd ym-
martdmisend yhdistettynd tarpeeseen ymmartia ja tiedostaa asioiden merkitys- ja syy-yhteydet
ennen toimeen ryhtymistd. Lisdksi se hidnen mielestdén tarkoittaa isoihin mittakaavoihin ulot-
tuvaa tehokkuutta ja tydyhteison toimintakulttuuria, jossa hierarkialla on vain pieni tai ei roolia

ollenkaan, ja tarvetta myoskaén liialliseen konsensukseen ei olisi.

Itselldni on vaikeus uskoa tiysin itseohjautuvaan organisaatioon. Jos kukaan ei johda tietoa eika
taitoa, on tyoyhteiso vain kulissi yksinyrittimiselle. TyOyhteison toimivuuden kannalta myos
konsensuksen saavuttamisella on merkityksensd. Vanha totuus on my®ds, ettd johtajuuden lo-
pulta ottaa joka tapauksessa joku, ja se ei vilttimaéttd ole se paras henkild johtamaan, mutta
ehkd se ddnekkdin ja voimakkain tahdoltaan. Samuli Niinivuon (2022) HS Visiolle kirjoitta-
massaan artikkelissa ja tekeméssdin kyselyssd on yli 80 vastaajaa vastannut itseohjautuvuuden
ongelmiin, nostaen esiin mm. seuraavia seikkoja: tyonjohto jittdd tyontekijit yksin valtavien
vastuiden kanssa, ilman johtajuutta ei padtoksidkddn saada tehdyksi, vain oman vastuualuee-
seensa ja vain omaan tyohonsi keskittymélld on esimerkiksi sairauspoissaoloja mahdoton pai-

kata sekd yhteisen tavoitteen puuttuminen.

Néen, ettd itseohjautuvuus on ollut termini kiinnostava ja aikoinaan ajatuksena myds tervetullut
raikastamaan johtamisen kulttuuria, mutta en usko, ettd kdytinto vastasi mielikuvia silti osin,
mitd ehka oli toiveissa. Itseohjautuvuudenkin tulee olla johdettua, mutta mallina voisi olla esi-
merkiksi valmentajan kdyttdminen esihenkilomallin sijaan. Téhén voisi hyvin vastata késite
yhteisdohjautuvuus: ei-hierarkkinen jaettu johtajuus, jossa on yhteiset pelisddnnét ja jaetut kdy-
tannot. Lounais-Suomen koulutuskuntayhtyma toteutti vuonna 2021 muutoksen itseohjautu-
vaksi tiimiorganisaatioksi, jota kuitenkin yhteisdohjautuvuus kuvastaa paremmin ja johon ki-
sitteend siirryttiin ensimméisen muutosvuoden jdlkeen. TyOyhteison yhdessd toimiminen ko-
rostuu yhteisten tavoitteiden luomisella, yhdessd toimintaa kehittimalld ja jaetun johtajuuden
vahvistamisen turvin yhteenkuuluvuuden tunne kasvaa. Tamé kuitenkin vaatii jokaisen tydyh-
teison jasenen osallisuutta. (Kantelus & Rantala 2022, Jolma 2023, 9.) Yhteisohjautuvuus pi-

téd siten sisdllddn myos itseohjautuvuutta (Jolma 2023, 9).

Yhteisdohjautuvuus vastaa paremmin mielikuvaa siitd, millaisena itse haluaisin toimivan tyo-
yhteison ndhdé ja millaisessa tydyhteisdssd haluaisin toimia. Tydeldmévalmennusta rakenta-
essa, koen, ettd tima kisite voisi hyvin liittyd vahvasti itsenséd johtamiseen osana ty0yhteisotai-

toja. Toki edelld mainittuja késitteitd ei voi irrottaa tiysin toisistaan, ja ajan saatossa kdsitteitd
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tulee aina lisdé. Tiede ja tutkimus eldi ajassa. Kuten myos ithmiset, jotka haluavat jattaa puu-
merkkinsé ja erottautua joukosta keksimélla uusia kisitteitd, usein tosin kuvaamaan samoja asi-

oita kuin aiemmat puumerkkien jéttéjéat.

Oma ajatukseni itsensd johtamisesta on se, ettd ihminen kantaa vastuunsa omista teoistaan ja
sanoistaan. Hén reflektoi sddnndllisesti itseddn ja osaa muuttaa tarvittaessa toimintatapojaan.
Se on siten itsensd jatkuvaa tutkiskelua ja itsensd kehittdmisté, jossa ihminen pyrkii tietoisesti
vaikuttamaan omiin ajatuksiinsa, tekoihinsa ja tunteihinsa (Halttu 2014, 31, Syddnmaanlakka
2012, 24) ja se onkin omasta itsestdén vastuun ottamista ja siten myds toisista (Salmimies 2008,
21, Syddnmaanlakka 2006, 284). Tdssé piilee my0s yksi syy siihen, etti halusin keskittyd opin-
ndytetyOssdni itsensd johtamisen késitteeseen muiden kisitteiden sijaan: jokaisen meisti kuuluu
kantaa vastuu ajatuksistamme, tunteistamme ja teoistamme. Siihen tarvitsemme kykyé ja roh-

keutta tarkastella itsedmme ja johtaa itsedmme niin yksiloni kuin tydyhteison jdsenend.

Itsensd johtaminen sanana, koen sen mielekkééksi, siind on mielesténi hyva kaiku. Ihminen on
itselleen osallisena, ja vaikka itsensd kohtaaminen voi olla ajoittain vaikeaa ja se vaatii panos-
tusta, on se sen arvoista. Itseohjautuvuuden kisitteen koen liian ulkokultaisena ja pakotetulta.
Yhteisdohjautuvuuden kisitteen koen lempeéni ja lampiména, mutta senkin 1&pi yksilo voi niin
sanotusti kellua, eikd se vilttdmattd vaadi itsereflektointia, saati sen suurempaa itsensd johta-

mista, kunhan tekee osansa.

Reflektoinnilla, eli tdssd tapauksessa itsetutkiskelulla, voidaan pdéstd parempaan itsetuntemuk-
seen, jota itsensd johtamisessa tarvitaan. Aiemmassa pro gradu -tyossdni (Halttu 2014) tutki-
musjoukon itsetuntemus oli muuttunut itsetutkiskelun myoté, ja se oli johtanut parempaan it-
sensd johtamiseen. Kyseisessd kontekstissa toki itsetutkiskelua tapahtui osittain psykologian
ammattilaisen tukemana, mutta uskon, ettd olemalla avoin ja rehellinen itselleen, voi néin ta-
pahtua my®os itse itseddn tutkimalla. Psykologisessa mielessé itsensd johtamisen tavoitteena on
hyvé eldma (Syddnmaanlakka 2006, 273). Totta on my0s se, ettd itsensd johtaminen ei kaikille
luonnistu, eivétka kaikki halua tdhén aihealueeseen (itseensd) perehtya. Itsensd johtaminen vaa-
tii halua ja sitoutumista matkaan omaan itseensi, se ei valttiméttd ole kevyttd ja helppoa (Sy-

ddnmaanlakka 2023).

Itsensé johtaminen on oman luonnollisen itseilmaisun 16ytdmistd, se ei ole ulkopuolelta saata-
villa oleva malli, vaikka toki apukeinoja sithen onkin olemassa (Souba 2013, 45). Tamé on

mielesténi hyvé ilmaisu, erityisesti tydeldmén kontekstissa. Itsenséd johtaminen alkaa siitd, ettd
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selvitimme itsellemme, keitd olemme. Itsensd johtajaksi tuleminen on synonyymi sanoille
tulla itseksesi”, niin helppoa kuin vaikeaa se onkin, sanoo Warren Bennis, Souban (2013, 47)
mukaan. Souba (2013, 4748, 52) kirjoittaa, ettd mikdli emme reflektoi itseimme realistisesti,
emme koskaan opi kokemuksistamme, emmeké siten pysty sanoittamaan arvojamme ja omaa
totuuttamme. Se miten ymmarramme itsemme, on arvojemme ja valintojemme perusta, ja nii-
den kautta toimintatapamme suhteessa muihin. Seija Moilanen (2021) kirjoittaa blogissaan, etté
itsedéin johtava ihminen pysdhtyy aika ajoin reflektoimaan niin ajatuksiaan kuin tekemisen ta-
paansa, ja osaa ndhdd onnistumisensa, mutta myos kehityskohteensa. Tahén auttaa palautteen
pyytdminen muilta ja tarvittaessa my0Os avun pyytdminen. Itsenséd johtaminen ei ole yksin puur-
tamista, vaan se on my0s yhteistyotd, erityisesti tydeldméssd osana tyOyhteisdd. Tdméa on mie-
lesténi yksi itsensd johtamisen johtoajatuksista: olla rehellinen itselleen, ja ndkyva muille. Vain
ndin voi todellinen muutos tapahtua. Tadman kun liittda tyOyhteison toimintaan, koko tydyhteiso
voi kehittyd ja voida paremmin. Se vaatii my0s tydyhteisoltd vuorovaikutusta ja reflektointia

(Monkkonen & Roos 2023, 20).

Itsensd johtamista on kédsitykseni mukaan tutkittu padsdantdisesti joko esihenkiléon ndkdkul-
masta tai yleisen johtamisen nikokulmasta — mutta kylldhén jokaisen yksilon tulisi osata johtaa
itseddn tyoeldméssi, ja heilld tulisi olla halu siihen. Itsenséd johtaminen onkin yksinkertaisim-
millaan itseensd vaikuttamista (Neck & Manz & Houghton 2017, 7). [lahduttavaa kuitenkin on,
ettd itsensd johtamista kasitellddn esimerkiksi pro gradu- ja opinndytetdissd, eli aihealue koe-

taan kylla kiinnostavana.

Itsensé johtamisen valmennuksia on kehitetty paljon Suomessakin, ja kilpailu alalla on varmasti
kovaa. Etsiessdni tietoa, tulee eteen sponsoroituja mainoksia erilaisista valmennuksista, mutta
myos paljon erilaisista 1dhtokohdista ponnistavia yksityisyrittdjid. Tdhdn kategoriaan luonnol-
lisesti itsekin kuulun, mikéli perustan toiminimen valmennustyoni tueksi. Se, miten aikoisin
erottua muista, on hyvé kysymys. Tarkastellessani tarjolla olevia valmennuksia, huomaan sen,
ettd useat niistd on suunnattu johdon ja johtamisen tueksi yrityksissd. Moni ndisté tdhtad tehok-
kuuteen ja tuottavuuden kasvuun, ei niinkddn tyontekijan henkil6kohtaiseen kasvuun. Kuiten-
kin, kuten Mirka Loman (2023, 76) pro gradu-tyonsé johtopédatoksissd ilmaisee, vaikka itsensa
johtamisen tydssé tavoittelee tehokkuutta, sen ei pidé olla pois yksilon hyvinvoinnista. Eli ky-
symys ei ole ainoastaan tydsuorituksen parantamisesta itsensd johtamisen keinoin, vaan koko-

naisuuden (ajatus ja toiminta) hallinnasta hyvinvoinnin lisddmiseksi. Itse humanistina haluan
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kehittdd valmennuksen, jossa yksilolld on merkitystd, hdnen tyOopanostaan arvostetaan ja ha-
nelle annetaan mahdollisuus kehittyd ty0ssdédn niin tuottavana yksikkona kuin ihmisend. Uskon
vahvasti, ettd téllaiseen valmennukseen panostamalla, yksilon ja yhteison ty6hyvinvointi kas-
vaa, sitoutuminen ty0nantajaan ja tyoyhteisoon kasvaa, motivaatio ja intohimo ty6td kohtaan
kasvaa, ja siten tehokkuus ja tuottavuus lisddntyy. Lisdksi véitén, ettd tyontekijadn, ihmiseen,
panostamalla, tyOurien pituuskin lisdéntyy. Hyvinvoiva, motivoitunut yksilo jaksaa ja haluaa

jaksaa.

Tydyhteisovalmennuksia on kehitetty sitdkin enemmain, monessa valmennusyrityksessé itsensi
johtaminen on vain yksi osa-alue, mitd valmentaa. Tahdn peilaten, jotta saisin jalansijaa mark-
kinoilla, on tirkedd segmentoida oma valmennusaiheeni hyvin. Tulee kehittéé sellainen val-
mennus, missd yksilon hyvinvointi on kannattavaa yritykselle. Vaikka idealisti olenkin, sen
verran ymmarrén liiketaloutta, ettd kaikella on hintalappunsa, ja siten valmennukseen panos-
tettu raha olisi hyvi saada takaisin, mielellddn moninkertaisena. Koulutukseen varattu aika on
pois tuottavasta tyostd, sikdli mikéli valmennus on tarkoitus tydajalla pitdd. Tétd 14htisin tar-
kastelemaan siitd nikokulmasta, ettd voisiko valmennus olla tunti silloin, tunti tdlloin, eli yksi-
kddn tyOpdivai et jdisi tekeméttd valmennuksen vuoksi. Liséksi jos ajatellaan nykytyon kuormit-
tavuutta, keskittyminen voi olla koetuksella, mikéli kahdeksan tuntia paukutetaan “uutta asiaa”.

Tama vaatisi ennakkoon tehtyjd digitaalisia tallenteita, mika ei toki ole ongelma tehda.

2.1 Tyoyhteisotaidot

Tyoturvallisuuskeskus (TTK) (2023) méérittelee toimivan tyOyhteison seuraavanlaisesti: siind
toteutuu tasa-arvo ja oikeudenmukaisuus, vuorovaikutus on toimivaa, tyotehtdvét ovat ns. ih-
misen kokoisia, sekd tukea annetaan ettd saadaan. Selkeit tavoitteet, hyvin johdettu ja organi-
soitu ty0 ja tyOyhteison jisenten roolit sekd vastuut, ettd valtuudet, ovat tasapainossa. Tarkead
on, ettd yksilot, tyontekijit kokevat olevansa arvostettuja roolissaan. Tima mahdollistaa sen,
ettd tydyhteiso on hyvinvoiva ja tuottava seké turvallisuuden ilmapiiri toteutuu. Hyvien tydyh-
teisotaitojen vaikutus on positiivinen niin yksilolle kuin yhteisélle, ja se lisdd yhteison kykya

selvitd esimerkiksi muutostilanteissa (Mdnkkonen & Roos 2023, 20).

TTK:n (2023) mukaan tyOyhteisdtaidot koostuvat niistd elementeistd: oman ja tydyhteison

muiden jdsenten roolien ymmarrys, vuorovaikutus- ja viestintdtaidot seka itsensd johtaminen.
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Tahan peilatessa koen, ettd opinndytetyoni padteemat yhdistyvét hyvin keskendan. TTK (2023)
avaa myoOs mitd ndma taidot kiytdnnossd ovat: yrityksen perustehtdvin ja toimintatapojen ym-
mairtdminen ja oma rooli siind, oman ammattitaidon ja oman osaamisen kehittdminen ja yllépi-
tdminen (itsensd kehittiminen), empaattisuus ja ammatillisuus, hyvit vuorovaikutustaidot ja
yleiset kdytostavat sekd yrityksen vaikuttamiskeinojen tunteminen ja kdyttdminen esimerkiksi
ristiriitatilanteissa. Liisa Pietikdinen (2023) lisda tdhén yksilotason tehtdvénhallinnan, itsestdan
huolehtimisen ja mielekkyyden kokemisen tydstddn. Edelld mainitut kdytdnnon tydyhteisotai-

dot sopivat mielesténi tidydellisesti my0s itsensé johtamiseen.

Jari Salminen (2015, 65-68) kirjoittaa tyoelamétaidoista, jotka hén jakaa kuuteen eri kategori-
aan: ammatissa vaadittava tekninen- eli substanssiosaaminen, yleiset tydeldmataidot, asiantun-

tijan erityistaidot, yhteistyotaidot, asiakastaidot sekd ammattiosaamisen kehittdmisen taidot.

Salminen on avannut yll olevat tyoeldmaétaidot ja sieltd on selkedsti 10ydettdvissé tyOyhteiso-
taitojen osa-alueita. TyOeldmaétaitoja voidaan pitdd ylékisitteend, josta tydyhteisdtaidot on joh-
dettu. Melkeinpé kaikissa kategorioissa esiintyy vuorovaikutustaidot. Nditd luonnollisesti vaa-
ditaan, jotta voi toimia osallisena tydyhteisdssi. TyOyhteisotaidot ovatkin yksinkertaisimmil-
laan tydssé tapahtuvaa yksiloiden vélistd vuorovaikutusta. Se on kyvykkyyttd edistdd niin su-
juvaa vuorovaikutusta, kuin yhteisty6td ja tyon yhteistd vaikuttavuutta. Kun jokainen tuo oman
ammatillisen osaamisensa tyOyhteison kdyttoon, on kyse yhteison osaamisesta. (Monkkdnen &
Roos 2023, 6, 12.) Tédssd on hyvd ymmartia se, ettd tydyhteisdssad annetaan tilaa erilaisille ko-
kemuksille, hyviksytddn menneisyys osana nykypidivéi ja katsotaan tulevaisuuteen, yhdessi

(mt. 50).

Syy, miksi olen halunnut keskittyd tyOyhteisotaitoihin tydeldmaitaitojen sijaan, on siind, ettd
koen ihmisten vilisen vuorovaikutuksen tirkedni osana ty0ssé jaksamista ja tydssd viithtymista.
Vuorovaikutus ei ole aina helppoa, ja koska se on keskeinen osa tyOyhteisotaitoja, tai jopa

vaade tyOyhteisotaidoille, sitd voi ja tulee kehittia.

Monessa Salmisen (2015, 65-68) kategoriassa ilmenee my0s itsensd arvioimisen (reflektoin-
nin) osaaminen ja itsensd johtaminenkin katsotaan osaksi tydeldmaétaitoja ja vieldpé teknisen-,
eli substanssiosaamisen kentdssd! Tama on selked kannanotto sen puolesta, ettd itsensé johta-
misen tulisi olla enemmén esilld ja sen hy6tyja tulisi korostaa niin yksilon, yhteison kuin tyon-

antajan kannalta.
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Uskon, ettd hyvit kdytostavat ovat avainasemassa tydyhteison hyvinvoinnin kannalta, ja kai-
kessa yksinkertaisuudessaan kaikkien tulisi sitoutua niithin. TTK:n mukaan hyviin (ty6)kéaytos-
tapoihin sisdltyy huomaavaisuus ja reiluus kollegoita kohtaan, rehellinen ja avoin kommuni-
kointi, uskallus ottaa asioita puheeksi, moninaisuuden ymmaértdminen ja hyvéiksyminen seka
luotettavuus. Nama tulisi mielestini olla kaiken tyOyhteis6toiminnan perusta, ja ne tulisi ehdot-
tomasti julkilausua tydnantajan toimesta, jotta jokaiselta voidaan odottaa ndiden mukaan toi-
mimista. Antti Aro (2018) kirjoittaa, ettd vastuu tyoyhteison ilmapiiristd on jokaisella tyoyhtei-
011 itselldén, ja se ilmapiiri on sellainen, jonka tyOyhteiso ansaitsee. Paddvastuu on kuitenkin
tyOantajalla, tydilmapiiridkin tulee johtaa. Juuri siksi kdytdstapoihin ja yleisesti tydyhteisotai-
toihin tulee kiinnittd4 huomiota ja niité tulee kehittdd. Keskeisinté on, ettd tydyhteistaidot ovat
kaikkien, koko tydyhteison asia: meidédn asiamme minun asiani sijaan (Monkkdnen & Roos

2023, 20).

Koska tyOyhteisotaidot kattavat laajan kirjon erilaisia ajatusmalleja ja toiminnallisuuksia, on
luonnollista, ettd ne voivat olla erilaisia eri tyOyhteisdissé, ja ettd ne voivat muokkautua esi-
merkiksi tydympériston ja tyOyhteison muuttuessa (mt., 72). Aina ei mydskddn muisteta tyo-
yhteisotaitoja, ihminen on kuitenkin inhimillinen olento. Olemme tydyhteisossdkin yksilditi,
hyvissé ja pahassa: tuomme itsemme jokaiseen tirkeddn ja monisyiseen tilanteeseen, jonka
kohtaamme niin tydssd kuin eldmdssd (Gambill 2022). Visyneend, turhautuneena, asioiden
mennessé pieleen ja/tai paineen alla voi taidot unohtua ja kiytds olla sen mukaista. Vaikka
ndissdkin tilanteissa olisi hyvd muistaa, ettd tydyhteisotaitavana kunnioitetaan ja vilitetdén vai-

keissakin tilanteissa. Asioita kun voi ilmaista monella tapaa, tunteitakin! (Pietikdinen 2023.)

Kritiikkind voisin sanoa sen, ettd mikali tydyhteiso keskittyy vain yhteisoon itseensd, unohtaen
yksilot, el sekddn palvele tarkoitustaan. On hyvéa antaa inhimillisyydelle tilaa, hyvaksyé erilai-
suus (tiettyyn rajaan saakka) ja monimuotoisuus ja antaa yksildille mahdollisuus toteuttaa itse-

ain yhteisten pelisdéntdjen sisdlld. Vahvistetaan yksilollisyyttd, joka vahvistaa yhteisollisyytta.

Naen, ettd tyOyhteisotaidot voivat olla mitd vain, mitd yhteisossd yhdessd sovitaan. Se voi olla
yhteisestd kahvihetkestd nauttiminen, jossa ei ole lupa puhua t6istd. Venyttelytuokio tai happi-
hyppely pitkdn palaverin piétteeksi. Keinot ovat monet toteuttaa erilaisia tyOyhteisotaitoja.
Nostaisin esiin my0s vertaisoppimisen osana ty0yhteisotaitoja: siind voimme oppia toisiltamme
joko hyvié tyokayténteitd, tai jotain tyon ulkopuolelta, ja samalla myds itsestimme. Jokaisella

meilld on jokin taito, jota voisimme jakaa muille. Néin viitdn.
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3 TOTEUTUS JA MENETELMAT

3.1 Laadullinen tutkimusote

Etiikka ja eettisyys on luonnollisesti olennainen osa kaikkea tutkimusta, jolla taataan tutkimuk-
sen luotettavuus. Tutkimusetiikasta puhuttaessa on ymmarrettiva, ettd kyseessd on laaja koko-
naisuus, joka muodostuu niin tieteen arvoista, normeista, juridiikasta, viestinnéstd ja ennen
kaikkea ihmisistd. (Kuula 2011, 4.) Ihmisilla tarkoitan tdssd yhteydessé kyselyyni vastanneita

ja itsedni, koska kyseessd voisi olla muukin kuin thmisiin liittyvé tutkimus.

Koska opinnéytetyoni on ollut hetken valmisteilla, on tutkimusetiikan tavoissakin tapahtunut
muutoksia. Olen ldhettdnyt osallistujille jélkikdteen lomakkeet niin tutkimukseen suostumisesta
kuin tutkittavan informoinnista. Ndissd lomakkeissa kerrotaan, mité opinnédytetyd koskee, mil-
laista tietoa vastaajista kerdtdédn ja kerrotaan mahdollisuudesta jddda pois tutkimuksesta ndin
halutessaan. Tamé tarkoittaa sitd, ettd mikali tutkimus olisi jatkunut kysymyslomakkeeseen
vastaamisen jélkeen, siitd vaiheesta olisi ollut mahdollista jaada pois. Eli jo keréttya tietoa saa
hyodyntdd opinndytetydssd. Toki henkilot tiesivdt mihin ryhtyvét, koska kysymyslomakkeen

alkuun kerroin tavoitteestani ja myos tutkimuksen anonymiteetista.

Eettisyys, moraaliset valinnat, ”selkdranka” ovat l1dsni koko tutkimuksen ajan, aiheenvalinnasta
tutkimuksen tulosten tarkastamiseen ja julkistamiseen saakka (Kuula 2011, 9, 18). Opinnéyte-
tyOssdni ndiden ylldpitdmistd on helpottanut se, ettd olen jo yhden aiemman lopputydn (pro
gradu) tehnyt. Joten esimerkiksi kommunikointi tutkimusjoukon kanssa on tiyttanyt ne luotet-

tavuuden kriteerit, mitd tutkimuksen tekemisessa vaaditaan.

Luotettavuuden yksi mittari on myds avoimuus, ldpindkyvyys eli tutkija, tdssd tapauksessa
mind opinndytetyon tekijdnd, avaan ne vaiheet mitd kulloinkin olen opinnéytetydssini tehnyt,
ja perustelen ne. Talloin ei lukijalle herdd kysymyksid esimerkiksi siitd, onko tieto joko ole-
massa olevaa (teoriapohjaista), vaiko vastauksista noussut uusi tieto. Vai ovatko ne minun aja-
tuksiani, mielipiteitdni tai tulkintaa siitd, mitd vastaajajoukko on sanonut. On siten ddrimmaéaisen

tirkedd olla ldpindkyvd, jotta tutkimuksen eettisyys sdilyy.

Metodologiaa ja metodia pohdittaessa, on huomattava, etté tutkijalle, tdssd tapauksessa minulle
opinndytetyon tekijdnd, tutkimuksen realiteetit, ’todellisuus”, aukeavat valitsemastani meto-
dista (oikeutus ja perustelu tutkimuksen tuloksille) ja metodologiasta (sd4nto siitd, miten kiytin

valitsemaani metodia) riippuen (Tuomi & Sarajdrvi 2018, 13). Tamai ohjaa vahvasti valintaani
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tehda tutkimukseni laadullisen aineistoldhtdisen sisdllonanalyysin metodilla, jossa kartoitan ta-

poja, joilla tutkimusjoukko kuvaa tutkittavaa asiaa.

Siséllonanalyysi on tutkimusmetodi, jota kdytetddn laadullisen aineiston systemaattiseen ana-
lysointiin. Laadullinen tutkimus ja sisdllonanalyysi voidaan my0s samaistaa toisiinsa (Tuomi
& Sarajarvi 2018, 15). Metodi siséltdé tiedon kerddmisen ja tulkinnan erilaisista sisdlloista,
tissd tutkimuksessa kirjoitetusta tekstistd ja haastatteluista (muistiinpanoista ja dénitallen-
teesta). Sisdllonanalyysia voidaan ajatella tutkimusjoukon ”todellisuuden kuvana”, kun tarkas-
tellaan heidén kielellistd tuotostaan (mt. 40). Siséllonanalyysia voi myds pitdd metodin sijaan
viljana, mutta tarkoituksenmukaisena viitekehyksen4, jolloin aineiston tarkastelu on monipuo-
lista (Puusa & Juuti 2020, 145, Tuomi & Sarajarvi 2018, 78). Ensisijaisena tavoitteenani on
tunnistaa aineistosta erilaisia teemoja ja taustalla olevia merkityksid. Laadullinen sisdllonana-
lyysi on monipuolinen tutkimusmenetelmad, ja se onkin yksi yleisimmin kdytetty metodi laadul-

lisessa tutkimuksessa (Puusa & Juuti 2020, 145).

Laadullinen tutkimus keskittyy usein tulevaisuuteen, ja pyrkimyksend on kehittd, uudistaa
ja/tai parantaa tutkittavaa kohdetta (Pitkdranta 2014, 9). Tdma on vakaa pyrkimykseni opinndy-
tetyOssédni, erityisesti kehittdmisen osalta. Koska laadullinen tutkimus on kokonaisuus, periaat-
teessa koko opinndytetyOprosessi kdsittdd aineiston analyysin ja titen toimii myds metodina
(mt. 9). Tami on ollut vahva perusteeni valitessani laadullisen ldhestymiskulman opinndyte-

tyohoni aineiston késittelyyn.

Luonnollisesti ensin valitaan aihe, jonka perusteella aineisto kerdtddn. Tdhdn vaikuttaa oma
kiinnostukseni tutkittavaan aiheeseen, otos ja valintakriteerit perustuvat tavoitteisiin, joita olen
opinndytetydlleni asettanut. Tiedonkeruu tapahtuu ndiden perusteella, ja tdssd tydssdni ne poh-
jautuvat tekemiini valintoihin (tyd)eldmékontakteistani. Tiedonkeruu pohjautuu tekemiini ky-
symyksiin, joihin osallistujista kymmenen (10) vastasi Webropol-alustalla ja kaksi (2) vastaajaa
haastattelun muodossa. Vastaajajoukon koko on titen 12. Liséksi kahdelle kyselyyn vastan-

neelle tein syventidvén jatkohaastattelun.

Jotta tutkimus on luotettava ja tarkastettavissa oleva, tarvitsee sen tdyttda tiettyjd kriteereja.
Naitd ovat mm. tutkimusetiikan normit, jotka ohjaavat tutkimuksen tekijdd noudattamaan tun-
nustettuja menetelmi, jotta luotettavuus ja siten tiedon oikeellisuus on helposti tarkastettavissa.

Tulosten kerdédminen, késitteleminen seka sdilytys liittyvit oleellisesti edelliseen. Koska
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omassa opinndytetyossini keskidssd ovat vastaajajoukon ihmiset ja heidén ajatuksensa, tun-
teensa ja kokemuksensa, normien noudattaminen on d4drimmaisen tiarkedd. Lisdksi normien mu-
kaan toimiminen kunnioittaa tiedeyhteison jésenid ja edesauttaa yhteisollisyyttd. Ndin normeja
toteuttamalla péadstidén parhaimpiin tuloksiin etsittdessd ja esittdessd uutta tietoa ja ymmarrysta.
(Kuula 2011, 18-19, 42-46). Tatd voidaan kutsua myos hyvéksi tieteelliseksi kdytannoksi
(Kuula 2011, 26, Varantola & Launis & Helin & Spoof & Jéappinen, 8-9). Laadullisen tutki-
muksen luotettavuus ja eettisyys ovat varsin tinkiméttdmii asioita, ja niiden tulee olla kaikille

selkeitd toimintatapoja (Tuomi & Sarajérvi 2018, 15).

3.2 Aineistonkeruu

Laadullisessa tutkimuksessa keskiossd ovat tutkimuksen osallistuneet henkildt ja heiddn néko-
kulmansa tarkasteltavasta ilmidstd. Opinndytetyoni vastaajajoukko koostuu omista (tyd)eldmén
kontakteistani ja tdhdn hyddynsin LinkedIn-alustaa. Halusin opinndytetyoni olevan monidéni-
nen, joten vaikka otanta oli satunnainen, varmistin, etti osallistujajoukko on monimuotoinen.
Olisin voinut kohdentaa kyselyni jollekin tietylle ammattiryhmélle tai toimialalle, mutta halusin
ndhda, ovatko ajatukset ja késitykset itsensd johtamisesta ja tydyhteisotaidoista samanlaisia
alasta ja ammatista riippumatta. Oma ajatukseni asioiden ja ilmididen tutkimisesta on my®s,
ettd tutkimuksia tulisi muutenkin tehdd laajemmalla otoksella. En viitd, etteiko olisi tarkedd
tutkia vaikkapa sairaanhoitajien ty0ssi jaksamista, mutta voiko néitd tutkimustuloksia yleistaa
koskemaan esimerkiksi IT-alan asiantuntijaa, jonka tyonkuva ja mahdollisesti tyon kuormitta-
vuus on ihan erilainen kuin sairaanhoitajan. Tutkimuksen sisélld voi tehdé erottelua ja vertailua,

ja siten padtya erilaisiin johtopédatdksiin.

Vaikka en erittele, enkd sitd vastaajilta kysynyt, olen kuitenkin varmistanut sen, ettd henkilGt
ovat erilaisista taustoista, eri ikédluokista, tosin painottaen keski-ikéistd, jo pidempéddn tyoela-
missé olleita henkiloitd. Eri sukupuolet ovat edustettuina myos, vaikka en niiden vilille opin-
ndytetyOdssdni kantaa otakaan. Vastaajien joukossa on tdten niin tyontekijand, esihenkilona, asi-
antuntijana, yrittdjind, freelancerina kuin eldkeldisend toimivia henkilditd. Valitsin, etten kerda
heistd yhtddn enempii tietoa kuin on tarpeen. Siten kyselylomakkeen ainoa tunnistettava tieto
(joka kuitenkaan ei tule esiin tutkimuksessa) vastaajajoukosta oli heidin sdhkdpostiosoitteensa.
Puhutaan luottamuksesta ja tietosuojasta (Kuula 2011, 46), ja tdmin olen tutkimusjoukolle lu-

vannut. Ainoa tieto mité tutkittavista tutkimuksessa kdytdn, on heidén tittelinsé, jolla he ovat
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tutkimukseen halunneet osallistua. Tdméan olen heille kysymysalustuksessa ilmoittanut. Luotet-
tavuus ndkyy muun muassa siind, ettd vastauksista ei pysty yksiloimdan kuka on vastannut mi-
tékin, ainoastaan, mikili olen em. tittelid kayttdnyt (ainoastaan syventdvéin haastattelun koh-

dalla, tosin siitdkdén ei voi tunnistaa kumpi vastaajista on kyseessi).

Olen kiinnostunut vastaajien ajatuksista ja merkityksisté, joita kysymykseni vastaajissa herét-
tavit. Luonnollisesti my0s vastaajien kokemukset ja tunteet kiinnostavat minua. (Puusa & Juuti
2020, 9, Pitkdranta 2014, 8-9, Tuomi & Sarajarvi 2018, 73.) Tama ajatus kirkkaana mielessini
laadin kysymykset Webropol-alustalle. Pohdin, ettd kysymysten tulee olla selkeitd ja helposti
ymmarrettivid, ja erityisesti helposti ja nopeasti vastattavissa. Kokemukseni on, ettd timén péi-
vin tyOeldma on niin hektistd, ettd esimerkiksi opinndytetdihin/kyselyihin vastaaminen saate-
taan kokea raskaaksi, joten niihin ei mielelldén vastata. Onnekseni kyselyyni vastasi kaikki
kutsutut, erityisesti koska otanta oli suhteellisen pieni. En my&skddn halunnut, ettd kysymyksid
on liikaa, koska tein kysymykset avoimiksi. Halusin, ettd heiddn ddnensa “kuuluvat”, joten siksi
valitsin avoimet kysymykset. Ndin saan heididn autenttisen, henkilokohtaisen niakdkulmansa

esille.

Lihetin vastaajajoukolle kysymyslomakkeen, jossa on yhdeksidn kysymystd. Avoimia kysy-
myksid on seitsemén, jonka lisdksi kaksi taustoittavaa kysymystd. Kysymykset laadin niin, ettd
ne koskevat tutkittavaa aihetta niin tydyhteisotaitojen, kuin itsensd johtamisen teemoista. Taus-
takysymyksiksi rajasin vain ammattinimikkeen, jolla haluaa osallistua tutkimukseen, seké sek-
torin, jolla tydskentelee. En halunnut tdssd tutkimuksessa selvittdd eroja sukupuolien tai idn
vililld, koska koen ne irrelevanteiksi tyoeldmén kannalta tdssd kohtaa, ja ndin pienelld otannalla

olisi mahdoton muutenkaan tehdi jaottelua ndiden perusteella.
Kysymykseni vastaajajoukolle olivat:

1. Tydtehtdvi, titteli, jolla haluat esiintya tutkimuksessa
Sektori, jolla tydskentelet

Mitd ymmarrit ja koet termin "itsenséd johtaminen"?
Mitd mielestdsi ovat tydyhteisotaidot?

Miten néet itsensd johtamisen mahdollisuudet osana tydyhteisotaitoja?

A

Kuinka voit tukea muita tydyhteisotaidoissa ja niiden kehittdimisessd, ja miten itsensé
johtaminen asettuu tdhin?

7. Miten koet, ettd itsensd johtamisen (kehittimisen) tulokset palvelevat tyoyhteisoa?
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8. Mitka ovat itsenséd johtamisen haasteet ja/tai sudenkuopat?
9. Millaisia tyokaluja haluaisit itsensd johtamisen ja tyOyhteisotaitojen avuksi? Vrt. Kou-

lutus, palaverit, tyGpajat, yksiloharjoitteet. Livend vai verkossa? Jne.Jne.

Kysymykset voivat vaikuttaa kovin samanlaisilta toisiinsa ndhden, mutta halusin kysymyksiin
tietynlaista toistoa, jotta nden, nouseeko samat teemat esiin kysymysten vélilld, vai herdako

uusia ajatuksia kysymysvivahteiden joukosta?

Webropolista olen tiedon siirtdinyt Word-ohjelmaan niin, ettei vastaajista siirry mitddn muuta
tietoa kuin itse vastaukset. En siis tiedd, kuka on vastannut mitékin. T&ll4 ei ole opinnédytetyon
kannalta merkitystd, koska ainoa mikd minua heidén vastauksissaan kiinnostaa, on heidén aja-
tuksensa, kokemuksensa ja tunteensa, ei sukupuoli, ik, ammatti. Anonymiteetti, eli tunnista-

mattomuus siten siilyy.

Vastauksien sdilyttdmisessd olen pdattdnyt niin, ettd kunhan opinndytetyoni on valmis, poistan
koko kyselyn Webropol-alustalta ja ndin ollen ainoa tallessa pidettivad materiaali ovat vastaa-
jajoukon vastaukset (Webropol-raportti), eikd ndin ollen vastaajien tietoja ole mistdin saata-
villa. Toki itse tieddn osallistuneiden henkildllisyydet, mutta ne ovat vain muistissani, ei data-
muodossa missdédn. Vaitiolovelvollisuus sitoo minua, henkildtietolain noudattamisesta puhu-
mattakaan (Kuula 2011, 6465, 169). Tietosuojavaltuutetun toimiston (2024) sivuilta 16ytyy
tieto siitd, ettd tietosuojalaki on uudistunut vuonna 2018. Nédma tietosuojaperiaatteet ovat luon-
nollisesti ohjanneet my0ds opinndytetyoni tekemisti ja henkildiden tietosuojan kunnioittamista.
Néiden periaatteiden mukaan henkilostd mm. ei saa kerdtd tietoa enempéd kuin on tarpeen,
tietoa on kéytettdva vain laillisiin tarkoituksiin ja sitd on késiteltdvé luottamuksella ja turvalli-

sesti.

Luottamuksellisuuteen my®ds liittyy se, ettd vastaajajoukon vastaukset ovat vain minulla kdy-
tossédni, el muiden, esimerkiksi jonkin tiedeyhteison kdytossd (Kuula 2011, 62). Ainoastaan
opinndytetyoni tulokset ovat muiden kdytossd, mikéli sen pddtin julkaista. Ennen tuloksien
esittelyd, olen luonnollisesti huomioinut tutkimusta tehdessdni mm. tekijanoikeuksiin liittyvét
kysymykset (mt. 50-53). Teoria-aineistoa kasitellesséni, kirjaan ylos kdyttdiméni aineistot viit-
taamalla oikeaoppisesti sekd merkitsemilld ldhteet oikein. E-kirjat olen lainannut kdyttamalla
koulumme Finna-palvelua, joissa laina-aika on 14 vuorokautta, jonka jilkeen kayttdoikeus ky-
seiseen aineistoon paittyy. Toki aineisto on uudelleen lainattavissa, mutta tekijanoikeuden ni-

kokulmasta en “omista” kyseisid aineistoja, esimerkiksi kirjoja. Lahdeviittauksiin minulla on
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selked ajatus niin, ettd kunnia kuuluu sille, kuka ajatuksen on kirjoihin ja kansiin saanut. Voi
siis olla, ettd ajatus on tismalleen sama kuin itselldni, ilman ettd olen sitd lukenut mistdéan. Mutta
mikali sama ajatus osuu kohdalle kirjattuna, mielesténi se kuuluu nostaa esiin. Néin esimerkiksi

hy6dynsin artikkeli- ja blogikirjoituksia ja viittasin niihin vaaditulla tavalla.

3.3 Analyysi

Tuomen ja Sarajérven (2018, 78, 91-95) muokkaama, tutkija Timo Laineen tekemista aineis-
toldhtdisen sisdllonanalyysin menetelmén rungosta konkretisoi vahvasti sen, mité sisdllonana-
lyysi yksinkertaisimmillaan on: tutkijan tulee paattda mika aineistossa kiinnostaa ja pysya vah-

vasti tdssd padtoksessa.

Olen siis aineistosta kdynyt ldpi kiinnostavat asiat erottamalla ja merkitsemilld, ja kaiken muun
jattanyt pois tyOstettavasta aineistosta. Kasittelin tutkimuksen kysymyksié kysymys kerrallaan,
teemoittelun periaatteella, nimedméttd itse teemoja. Toteutin timén “vanhanaikaisesti” tulosta-
malla tutkimusjoukon vastaukset paperille, josta sitten erivérisilla alleviivaustusseilla korostin
ne asiat, jotka nousivat selkedésti esiin ja heréttivit kiinnostukseni. Tdméa on sisdllonanalyysin
koodausvaihe. Niisté esille nousseista koodeista, eli tutkimusjoukon vastauksista, kokosin ne
ajatukset, kokemukset ja tunteet mita niistd ilmenee. Kokoaminen ja tissé tapauksessa teemoit-
telu on myos tirked osa metodia, ennen kuin tehddin lopulliset johtopédatokset. Tamén jélkeen
erotettu ja merkitty aineisto kootaan yhteen, luokitellaan ja /tai teemoitellaan (klusterointi),

jonka perusteella kirjoitetaan yhteenveto (abstrahointi).

My6s Puusa & Juuti (2020, 144) yksinkertaistavat analyysivaiheen aineistoon tutustumiseen,
sen pelkistdmiseen, kategorisointiin ja teemoitteluun, sekd tulkintaan, ja timin mukaan my0s
toimin. Analyysi on siis monivaiheinen, vaiheet etenevit samanaikaisesti ja tulkintaa tapahtuu
koko ajan. Jokaisen kysymyksen kohdalla keskityin systemaattisuuteen, jotta pysyin lojaalina

metodille, ja jotta opinndytetyoni olisi kaikin puolin pétev, luotettava ja johdonmukainen.

Analyysissa olen pitdytynyt edelld mainitun teemoittelun, eli temaattisen analyysin otteessa.
Analysoin ja havainnoin nditd teemoja, mutta my9s mahdollisia trendejd. Néiden perusteella
teen tulkintoja ja johtopadtoksia, jotka kisittelevét tutkimuskysymyksidni. (Tuomi & Sarajarvi

2018, 92.)
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Laadullisen tutkimuksen tavoitteena on tietyn ilmion kuvaaminen ja ymmaértdminen ja on tir-
kedd, ettd tutkijalla on ennakkoon tietoa tutkittavasta ilmiostd (Tuomi & Sarajérvi 2018, 98).
Koska laadullinen, aineistoldhtdinen sisdllonanalyysi pohjautuu paittelyn logiikkaan, tarkoi-
tuksenani on ollut teorianmuodostuksessa 10yti4 aineistosta sellaisia havaintoja, jotka muodos-
tavat teoreettisen viitekehyksen ja jotka tukevat omaa ajatustani, johtolankaa tutkitusta aiheesta.
Kuitenkaan muuttamatta sitd tosiasiaa, ettd olen opinndytetyon tekijanéd objektiivinen ja siten
rehellinen aineistolle ja luoden luotettavan analyysin. Toisaalta minulla on ollut selked kasitys
esimerkiksi itsensé johtamisen tieteellisestd teoriasta, joten se luonnollisesti on vaikuttanut esi-
merkiksi kysymyslomakkeen luomiseen. Tétd voidaan pitdd deduktiivisena analyysina siind
mielessd, ettd on olemassa jokin yleinen”, johon vastaajajoukon vastauksia peilataan. Induk-
tiivinen analyysi toteutuu siind, ettd tutkimuksen tarkoitus on 16ytié niitd teemoja kunkin yksi-
16n vastauksista, joista voidaan luoda yleinen, ja yhteinen teema. (Tuomi & Sarajéarvi 2018, 80.)
Analyysi ei siis perustu suoraan teoriaan, mutta pohjalla oleva teoria tai omat ajatukseni, tietoni,
tutkittavasta aiheesta auttaa analyysin luomisessa. Tétd voidaan myos kutsua teoriaohjaavaksi
analyysiksi (mt. 81). Tarkeinté kuitenkin on, ettd laadullisessa tutkimuksessa padstadan paaméaa-

rddn, eli onnistuneisiin tulkintoihin vastaajien vastauksista (Puusa & Juuti 2020, 144).

Kokoamisvaiheessa teksteistd 10ytyi selkeésti trendejd, eli toistuvia teemoja kysytyistd aiheista.
Tamai kertoo mielesténi siitd, ettéd tutkittava aihe on vastaajajoukolle tuttu, silld itsensd johtami-
sesta ja tyOyhteisotaidoista kuitenkin kirjoitetaan ja puhutaan niin pdivilehdissa kuin varmasti
jonkin verran myo0s tydpaikan kahvihuoneissa. Tdmé on olettamukseni. Tdma johtaa sithen, ettd
useimpien kysymysten vastauksissa nousi esiin selkeitd yhtenevéisyyksid, joita trendeiksi voisi

kutsua.

Tuloksissa avaan kokoamani vastaukset ja teemat sekd syvennyn niithin. Tassd myos yhdistdn
syventédvit haastattelut annettuihin vastauksiin ja pohdin niiti tuloksia teorian kautta. Syventé-
védn haastatteluun osallistuivat asiakaskokemusjohtaja ja assistentti. Haastatteluun péétin kut-
sua kaksi osallistujaa samanaikaisesti saadakseni myos vastaajien kesken dialogia, ei pelkés-
td4n minun ja yhden vastaajan vélilld. Haastattelun tein 24.4.2023 ravintolassa, lounaan yhtey-

dessd ja sen kesto oli 35 minuuttia ja 54 sekuntia.

Lopputuloksena tarkoitukseni on selkedsti tuoda esille, miten vastaajajoukko ja yleinen teoria-
pohja keskustelevat keskenédén ja koetan 16ytda ne tydvilineet, joilla néitd tuloksia voisi hyo-

dyntdi tyoyhteisovalmennuksessa.
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Opinndytetyoni tuloksien kisittelyssé on etiikalla suuri merkitys. Tieteellisen tutkimuksen nor-
mit olen ottanut tdssd kohtaa jo huomioon, ja otan jatkossakin. Opinnédytetyon raportoinnin
kannalta luotettavuus on avainasemassa (Tuomi & Sarajirvi 2018, 16). Tulosten tulee pohjau-
tua vastaajajoukon vastauksiin. Opinnéytetyon tekijin, eli minun henkildkohtaisille mielipiteil-
leni ei ole sijaa itse tuloksissa, toki vastausten tulkinnalle kylld, mutta mahdollisesti pohdin-
nassa voin omankin ddneni padstiad kuuluviin. Erityisen tarkedd on pidéttdytyd mielipiteiden ja
tunteiden esittdmisestd vastausten keruuvaiheessa (kysymyslomake ja haastattelut). (Kuula

2011, 106-107.)

Luonnollisestikin valmis ty0 ei sisdlld minkdinlaisia hyvin tieteellisen kdytdnnon loukkauksia,
kuten vilppid, piittaamattomuutta tieteellisistd kiytannoistd, plagiointia jne. (Varantola ym.
2012, 11). Plagiaatintunnistus on térkeéd prosessi luotettavuuden, tarkastettavuuden ja hyvin
tieteellisen kdytdnnon varmistamiseksi. Tdma tarkoittaa sité, ettd ldhetén valmiin tyoni Urkund-

tarkastukseen ennen tyon arviointia.

Opinndytetydssd on hyvd huomioida tutkimustyon vapaus, joka toteutuu parhaiten systemaat-
tisuudella ja huolellisuudella. Tulokset tulee perustella hyvin ja laaja-alaisella ndkdkulmalla.
(Kuula 2011, 165.) Taméa on mielestini tutkimusetikkaa parhaimmillaan ja tdhan pyrin ehdot-

tomuudella.
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4 TULOKSET

4.1 Taustaa

Vastaajajoukko, 12 vastaajaa, valikoitui (ty®)eldimén kontaktieni kautta sattumanvaraisesti,
mutta seulontaa kéyttden niin, ettd tutkimusjoukko on monimuotoinen. Osallistujien kokoon-
pano koostuu erilaisten tydeldmitaustojen, ikdluokkien ja sukupuolten mukaan. Seuraavilla
ammattinimikkeilld vastaajat osallistuivat kyselyyn: Asiakaskokemusjohtaja, asiantuntija (x2),
assistentti, eldkeldinen, esihenkild, ketjupaillikko, opettaja (x2), pienyrittija kansainvélisessd

palveluverkostossa, Senior Consultant sekd valokuvaaja.

Osallistujista suurin osa tyoskentelee yksityiselld sektorilla, yli puolet vastaajista (7). Valtiolla
ja/tai kunnalla tyOskentelee 2, yrittdjina 1, vastausvaihtoehto muu 1, ja yksi vastaajista on elék-
keelld, mutta tehnyt tyduransa kunnan palveluksessa. Kolmannella sektorilla ei tydskentele yk-

sikdin vastaajista.

Vaikka taustoittavia kysymyksid on vain kaksi, mielesténi tissé toteutuu vastaajajoukon moni-
muotoisuus niin erilaisten tydtehtévien kuin erilaisen tydeldamékentdn mukaan. Kuten aiemmin
mainitsin, en kokenut tarpeelliseksi taustoittaa ikéa tai sukupuolta, saati tehtdvdn kuvan (esi-
henkil6-tyontekijd) mukaan, muuta kuin tittelin osalta. Tdmaén toki olisin voinut tehdd, mutta
koen niin ihmisend, kuin opinndytetyon tekijénd, ettd esimerkiksi sukupuolten tai tyStehtivita-
son mukaan tehnyt erottelut ovat epérelevantteja, ainakin mité tulee tutkimusaiheeseeni. Halu-

sin, ettd kyselyyn vastataan yksilond, persoonana, henkilond, ei esimerkiksi sukupuolena.

4.2 Itsensa johtamisen kasitys
Tavoitteet ja tavoitteellisuus

Suurin yhteinen tekiji oli tavoitteet ja tavoitteellisuus. [hminen tarvitsee tavoitteita ja pAdmaa-
rid, jotka ovat sidottuna koko eldménsa aikaan, ja ndihin tavoitteisiin hén tarvitsee motivaatiota
(henkisti ja fyysistd energiaa) (Vakkuri 2002, 67). Motivaation ylldpitdmiseen ihmisen tulee
asettaa merkityksellisid tavoitteita, koettaa varmistaa niiden saavutettavuus seka se, ettd matka

tavoitteeseen on mielekds ja palkitseva (Levanto 2018).
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Tavoitteellisuus ndyttaytyi kahdessa valossa: omat, henkilokohtaiset tavoitteet seké tydyhteison
asettamat tavoitteet. Henkilokohtaisiin tavoitteisiin vastaajat ilmaisivat oman kehityksen mah-
dollisuuden, seki yksilollisessé ettd uramielessd. Tyokontekstissa vastaajat nostivat esiin niin
tyon kuin tydyhteison tavoitteet; eli mihin suuntaan menndin, milld tydkaluilla ja prosesseilla
ja miké on kunkin rooli tydyhteisossa. Itsenséd johtamisen tyon ndkokulmasta, itsen ohjaaminen
ja hallinta ovat merkityksellisid. On tiedettidva, mité tekee ja minkd vuoksi, eli selkeét tavoitteet

ovat avainasemassa. Téti korostavat myos Monkkdnen & Roos (2023, 107).

Syventdvisséd haastattelussa nousi esiin, ettd tavoitteellisuudessa tulee ottaa huomioon suunnan
liséksi vilietapit ja lopputulema. Keskeisinti siis on, ettd ei ainoastaan aseteta tavoitteita ja
oleteta sen riittdvan, vaan aika ajoin tulee tarkastella, onko suunta kaikilla sama, ja miten lop-
putulemaa kohti edetdédn. Lisdksi Miia Savaspuro (2019) kirjoittaa artikkelissaan, ettd vaaditaan
hyvii itsetuntemusta ja itseluottamusta, oma-aloitteisuutta ja padméératietoisuutta yhdistettyna
vastuunkantoon, paitoksentekoon, priorisointi- ja delegointikykyyn, jotta selvida tyossd, jossa

roolit ja tavoitteet ovat epéselvit.

Itsensé johtaminen on tavoitteiden asettamista ja suunnitelmallisuutta. Tatd vastaajat painotti-
vat melkein jokaisen kysymyksen kohdalla: niin omien kuin ty0yhteison tavoitteita ja eritoten
niiden yhtildisyyttd. Syventdvissi haastattelussa asiakaskokemusjohtaja ja assistentti puhuivat
siitd, ettd tavoitteilla on suuri merkitys itsensd johtamisessa osana tydyhteisotaitoja, koska il-
man niitd yksilo jaa ikdén kuin heitteille eli mihin suuntaan yksilo johtaa itsedin ilman asetet-
tuja tavoitteita? Ilman tavoitteita yksilo jaa kiertdmaan kehéa itsensd kanssa. Kun omat ja yh-
teiset tavoitteet kohtaavat, positiivinen energia auttaa vieméén asiat kiytdntoon koko tydyhtei-
son voimin (Leppénen & Rauhala 2013, 254). Haastateltavat kuvasivat tavoitteiden asetantaa
eteenpdin menemisend, joka mahdollistaa yksilon avautumaan jollekin uudelle, ja antamaan
mahdollisuuden jollekin uudelle. Itsensé johtamisen ndkdkulmasta timé on itsensé kehittdmista

valittuun suuntaan.

Itsen tavoitteet vastaajilla liittyvit vahvasti omaan kehittymiseen, tydyhteison tavoitteet siihen,
mika kunkin rooli on tydyhteisdssi ja ettd suuntaviivat ovat yhteiset ja selkeit kaikille. On ase-
tettava selkedt tavoitteet, jotka ovat kaikkien tiedossa. Kuin myds keinot siitd, miten tavoittei-
siin padstddn. Erityisen tarkedd yksilon kannalta on, ettd oma rooli on selked: mikd on minun
vastuullani, mikd ei. Tyon rajaamisella on merkitys, eli miké kuuluu ty6tehtéviini ja mitkd asiat
jatan ulkopuolelle. Yksilon motivaation kannalta timéd on tdysin keskeisti. (Savaspuro 2019,

47)
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Itsed johdettaessa tydeldméssa, on tarkedd asettaa tavoitteet myos muut huomioiden (Moilanen
2021). Omien tavoitteiden asettaminen on mielenkiinnon suuntaamista itselle merkityksellisiin
asioihin ja sen sanotaankin olevan yksi tarkeimmisté positiivisen psykologian kdytdnnon sovel-
lutuksista (Leppénen & Rauhala 2013, 249, kts. myds Jadskeldinen 2020). Sanoisin, etté tavoit-
teiden asetanta matalalla kynnykselld ja niin pienien kuin suurempienkin asioiden suhteen, pa-
rantaa omaa tyOtyytyviisyyttd ja motivaatiota ja nékyy siten my0s positiivisena panoksena tyo-
yhteisossd. Hyvinvointi lisddntyy, kun sisdiset tavoitteet saavutetaan, erityisesti kun tavoitteet
ovat henkilokohtaisia ja merkityksellisid (Leppédnen & Rauhala 2013, 251, Niittyméki 2021,

44). Kuitenkaan unohtamatta toisia yksiloitd, joiden kanssa tydskentelee.

Taytyy muistaa, ettei tavoitteita tule asettaa litkaa eiké liian korkealle. Jatkuva tavoitteiden aset-
taminen tai toisaalta niistd piittaamattomuus voi johtaa suorittamiseen, jolloin ty6hyvinvointi
kérsii. (Leppdnen & Rauhala 2013, 253.) Myo6s ulkoa ohjautuvat tavoitteet voivat lisétd stressid,
ja vihentdd hyvinvointia. Niitd tavoitteita voivat olla esimerkiksi maineen ja rahan tavoittele-

minen. (Niittyméki 2021, 44.)

Haastateltavat korostivat tunteiden merkitystd tavoitteellisuudessa. Tunteet ovat automaatti-
sesti mukana kaikessa tekemisessimme, emme ole koneita. Pitdd muistaa, ettd tunteet ovat osa
thmisen potentiaalia. Kun ajatellaan tunteita arvoina, positiivisten tunteiden vahvistaminen
voisi olla erinomainen tavoite tydyhteisolle. Silld sellaiset arvot, joille sddnndllisesti altis-

tumme, tulevat meissd vahvemmiksi (Niittyméki 2021, 46).

Arvot

Arvojen merkitys nousi tdssd myo0s esiin. Niin yrityksen, ty0yhteison, kuin omien arvojen yh-
teensovittaminen ja pelisddntdjen noudattaminen. Itsensd johtamisessa on térkedd olla rehelli-
nen omille arvoilleen. Niin itsensa johtamisessa kuin tydyhteisotaidoissa arvoilla on suuri mer-
kitys (mm. Syddnmaanlakka 2023; Souba 2013; TTK 2023). Kun arvoperusta on kunnossa,
tyoyhteison on helpompi puhaltaa yhteen hiileen. Arvojen mukaan eldminen lisdd motivaatiota
tyOssd ja tyon mielekkyys kasvaa. Toki tdytyy muistaa, ettd arvot voivat myos muuttua niin
tyouran aikana kuin eldméntilanteiden mukaan. (Oikkonen 2019, 57-58, kts. myos Niittyméki

2021, 41.)
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Totta on, ettd meilld tdytyy olla tiettyjd arvoja ja periaatteita. Ne ohjaavat elamdamme ja siten
tekevit asioista merkityksellisid (Syddanmaanlakka 2023). Pilsnerin (2023) mukaan itsedén joh-
tavat ihmiset kokevat todennidkoisemmin merkityksellisyyttd, koska he tyoskentelevét arvo-
jensa mukaisesti. Simo Levanto (2018) kuvaa arvoja ylédtason asioiksi, joita ei vélttimattd voi
koskaan tdysin saavuttaa niiden tulkinnanvaraisuuden ja moniulotteisuuden vuoksi, mutta pyr-
kimys eldé arvojensa mukaisesti luo eliméan merkityksellisyyden kokemusta ja onnistumisen
tunteita. Levanto kirjoittaa artikkelissaan my®0s siitd, kuinka tavoitteiden ja arvojen tulee olla
linjassa keskenddn, mutta ne tulee kuitenkin osata erottaa toisistaan. Tavoitteet ovat saavutet-

tavissa olevia ja konkreettisia etappeja ja niiden kautta voimme myds peilata arvojamme.

Tydeldma

Osa vastaajista liitti itsensd johtamisen vahvasti tyoeldmaan. Tadma voi johtua siitd, ettd kyse-
lylomakkeen otsikkona oli opinndytetyon tyOnimi “’Itsensd johtaminen osana tyOyhteisotai-
toja”. Se saattoi ohjata vastaajia pohtimaan asiaa vain tydeldmén kautta. Tdma yllatti minua
hieman, silléd itse koen itsensd johtamisen kokonaisvaltaisena niin, ettd se vaikuttaa ihmisen
kaikkeen tekemiseen joko tiedostettuna tai tiedostamattomana. Omat reaktioni eivit kuitenkaan
vaikuta aineiston késittelyyn, koska en tulkitse vastauksia niiden kautta, vaan puhtaasti annet-

tujen vastausten siséltdjen perusteella.

Tydeldmésidonnaisuus ilmeni vastauksissa muun muassa niin, ettd osa vastaajista koki itsensd
johtamisen linkittyvdn oman tydnsd organisointiin, ajankdyttoonsd ja aktiiviseen toimintaan
niin itse tydtehtdvin kuin tydyhteison jdsenend toimimisen suhteen. Priorisointi nousi monella
vastaajalla esiin: niin tydtehtdvien kuin oman jaksamisen suhteen. Mainittiinpa jopa sana it-
sekkyys”: ymmarrys siitd mihin voi ja mihin kannattaa itse vaikuttaa. Itsekkyys voidaan ndhda
toivottavana ja jopa vilttdmattoméni, kirjoittaa Peter Jung (2019) blogissaan. Miné-aikaa tar-
vitaan, mutta sen ei kuulu vieda keneltdkddn pois, vaan tuottaa lisdarvoa muillekin. Parhaim-

millaan se toimii eheyttdvina.

Vastuu omasta tyostdin on myos yksi merkittdvi elementti vastauksissa. Vastuu siité, ettd kun-
nioittaa tydyhteison pelisddnt6jd ja toimii niiden mukaan. Vastuu omasta jaksamisestaan ja
ajankdytostddn. Ymmarrys siitd, mikd on oma vastuu ja miten sité ei voi sysdtd muiden kannet-

tavaksi.
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Erdin vastaajan kommentti edustaa hyvin vastaajajoukon nikemyksia:

“Itsensd johtaminen on siis aktiivisen, omaehtoisen ja oma-aloitteisen asenteen otta-
mista tyontekoon - tarkoituksena sopeuttaa oma toiminta toivottujen tyon tulosten saa-
vuttamiseksi. Siind huomioidaan omat voimavarat, oma hyvinvointi, odotukset tyolta ja

tyOn tavoitteet.”

Liséksi nostaisin esiin erdin toisen vastaajan ajatuksen:

”Koen termin motivoivana ja puoleensavetiviand. Haluan olla eldméni ohjaksissa ja ke-

hittyd.”

Vastuu luo toisille vapautta, mutta toisia se ahdistaa. Vastuun kantamiseenkin tarvitaan tukea,
ja parhaimmillaan se motivoi meitd parempiin suorituksiin. Mutta ldhtokohtaisesti vastuun ot-

taminen on hyvé asia. (Luoto-Méenpai 2016.)

Itsensa johtamisen kehittaminen

Vastaajilla on selked késitys siitd, ettd itsensd johtamisen (kehittimisen) tulokset ndyttiytyvét
positiivisessa valossa niin yksildlle itselleen, kuin tydyhteisosséd. Yksilolle itselleen se tuo par-
haimmillaan positiivista energiaa ja sitd kautta jaksamista ty0ssd, stressitasot parhaimmillaan
alenevat. Motivaation merkitys korostuu, se lisdéntyy ja johtaa voimakkaampaan sitoutumiseen
niin itse tyohon kuin tydyhteisoon. Kun yksildt voivat hyvin, yhteistyon laatu paranee ja sitd
myodten tydyhteison ilmapiiri ja jaksaminen. Télld on varmasti my0s positiivinen kosketus yri-
tyksen tulokseen. Eikd pidd unohtaa arvoa, jonka hyvinvoiva, yhdessa tekevi tydyhteiso tuottaa
asiakkaille. Tésti kirjoittaa myos Syddanmaanlakka (2023) kuvatessaan dlykéstd organisaatiota.
Kai Vakkuri (2002, 76) kirjoittaa kirjassaan siitd, kuinka tyd ei ole viline, eiké itsetarkoitus,
vaan se on osa ihmisyyttimme. Tekemailld tydmme hyvin, ja arvostamalla tekemd&dmme, toteu-
tamme itseimme parhaalla mahdollisella tavalla. Mielekkyyden saavuttaminen tydssd johtaa
parempaan henkiseen ja fyysiseen hyvinvointiin. Virolainen & Virolainen (2016, 38-39) mu-
kaan ithminen saa energiaa, mikéli hédn tekee ty6td, joka on hdnen intohimonsa. Intohimon ko-
kemus kumpuaa sisdisestd motivaatiosta, joka auttaa hyvinvoinnin ylldpitdmisessa. Toki tdssa-
kin on sudenkuoppansa: tyohon, intohimoon voi uppoutua liiaksi, eli levolla, palautumisella ja

tasapainolla on suuri merkitys my0s heille, jotka eivdt muuta tekisikdén kuin toita!
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Karoliina Jarenko (2023) kirjoittaa sisdisen motivaation merkityksestd, joka on tdmén hetken
tyOeldmassé tarkedmpidd kuin koskaan. Jatkuva oppiminen sekd uuden kehittiminen ja luomi-

nen on tulevaisuutta. Koneellistuminen korostaa inhimillisyyttdimme ja arvoamme tyoeldméssa.

Vastaajien mukaan, itsensd johtaminen ja sen kehittiminen voi tuoda yksilostd tyoyhteisolle
aktiivisen, vahvemman ja rakentavan osatekijdn, jolla on kyky kééntda stressi eli sopeutumis-
reaktio eteenpdin vievéksi voimaksi - kun se voi muussa tapauksessa kertyd lamauttavaksi ja
tyOyhteisod rikkovaksi voimaksi. Ja jos itsensé johtamista ajatellaan sisdisen merkityksenannon
ja sisdisen motivaation luomisen prosessina, se on mekanismeiltaan muille ithmisille ndkyma-
tontd. Se on samalla itsensé aktiivista haastamista ja kasvattamista. Téllin itsensé johtamisen
puute on passiivisuutta, ajattelemattomuutta ja muutoksen vastustamista, mika voi johtaa tur-
hautumiseen ja sen purkamiseen monin eri yleistd tyohyvinvointia nakertavin tavoin, esimer-
kiksi toisista ithmisistd pahaa selédn takana puhumalla tai haluttomuutena osallistua yhteisen

viihtyvyyden rakentamiseen.

Itsensa johtamisen haasteet

Vastaajista suurin osa pitdd kiirettd ja tyoajankdyttod suurimpana haasteena itsenséd johtami-
selle. Itse tyotehtdvissd menee kaikki aika, eikd aika usein edes riitd. Télloin itsenséd johtaminen
jaa véakisinkin jalkoihin, kun yrittdd vain suoriutua annetuista tehtivistd. Alituinen suorittami-
nen taas voi johtaa tyduupumukseen, johon toisaalta itsensd johtaminen voisi auttaa. Mutta
helppoa se ei luonnollisesti ole paineistetussa tydeldmassé. Leila Niittyméden tuoreessa Y AMK-
opinndytetydssd (2023, 40) tutkimusjoukko nostaa esiin saman ongelman; aikaa itsensa johta-
misen taidon kehittimiselle ei ole tarpeeksi tai lainkaan, eikd tdhdn mydskddn kannusteta tyo-
paikalla. My®0s tavoitteiden asettaminen koettiin epamaéiraiseksi. Kiire ja jatkuva uudistumisen
(suorittamisen) tarve ovatkin merkittavié tekijoitd sithen, miksi itsensd johtamisen taito on tir-
keédd: omaa jaksamista tulee ylldpitdd, ja avaintekijd tdhdn on ithminen itse (Syddnmaanlakka
2023). Mielenkiintoinen ndkdkulma nousee esiin myds Laura Oikkosen (2019, 52) opinndyte-
tyOssa: yksilolle itselleen positiivinen tyon imu voi olla haitallinen hdnen ldhipiirilleen. Jos/kun
kaikki aika menee ty0ssi, oli se sitten mielekistd tai vastentahtoista, vaikuttaa se muihinkin

kuin vain yksiloon itseensa.

Niékemykset, joissa toistamme kiireen ja paineen vaikutusta tybhomme ja itseemme, voi ruok-

kia ahdistusta ja vaikuttaa ihmissuhteisiimme niin tydssd kuin kotona. Kierre tulisi katkaista
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ottamalla asioita puheeksi, ja pohtia syys-seuraussuhteita ja koettaa keksié ratkaisu ahdistavaan
tyOasiaan. Muutos on ldhdettava yksilosta itsestddn. (Vakkuri 2002, 96.) Itse koen, etté tyokult-
tuurin ja puhumisen kulttuurin tyopaikoilla olisi muututtava avoimemmaksi, jotta yksilolla olisi

mahdollisuus ja uskallus ottaa asioita puheeksi ilman pelkoa leimaantumisesta.

Nékoalattomuus nousi my06s yhdeksi merkittdviksi haasteeksi. Tdmén pdivén ihminen voi ko-
kea eldménsa tarkoituksettomaksi ja itsenséd eksyneeksi, niin henkiléné kuin tyontekijéna (Sy-
ddnmaanlakka 2023). Yritys/johto ei ole asettanut tavoitteita, joten yksilo voi olla hukassa paa-
madrdnsa kanssa. Yksilon omat ndkemykset tydtehtdvisté ja tulevaisuudesta voivat olla nako-
alattomat, jolloin voi kdyda niin ettd “hanskat putoavat” eli motivaatio laskee ja tyOsté tulee
pakkopullaa. Voi olla, ettei yksilolld edes ole aitoa tahtoa kehittdd itseddn. Téhin voi hyvin
johtaa se, ettei esihenkilot tai tydyhteisd anna palautetta, jolloin oman tyon merkitys voi kadota
ja muuttua vélinpitdméttoméksi suoritukseksi. Oma asenne voi olla / muuttua negatiiviseksi,
jolloin tyonantaja ja tyOyhteisd on se paha, ja toivotaan etti joku muu ratkaisee ongelmat. Itse
ei haluta tai jakseta puuttua asioihin, tai ei ndhdd oman itsen vaikutusta tydyhteisoon. Itsensé
johtamisen haaste voi olla myds huono itsetunto ja vddrd kuva omasta itsestdin ja kyvyistddn

(Oikkonen 2019, 56).

Voi my0s olla, ettd yksilolld ei ole edes tahtotilaa tai kykyé epditsekkddseen toimintaan. Tama
voi johtua itsereflektoinnin puutteesta, mutta itsereflektointi voi olla vaikeaa, mikéli ei saa
muilta palautetta tai kehitysideoita tekemiseensd. Tahén peilaten, itsensd I0ytdminen ja itsensa
toteuttaminen voi olla haasteellista ja raskasta, vaikka siithen halua olisikin (Syddnmaanlakka
2023). Liiallisessa itsereflektoinnissa voi piiled se vaara, ettd yksilo keskittyy vain itseensd ja
muuttuu itsekeskeiseksi sen sijaan, ettd ndkisi muut ympadrilldén ja juuri oman osuutensa tyo-

yhteisossd. Yksi vastaajista kirjoittaa:

”On tirkedd kysyd tyOyhteison sisélld "itsensd johtajalta", haluaako hén kulkea kohti
itsensd vai yhteison parempaa. Huomionarvoista on, ettd ndmai kaksi eivit valttdmatta
ole ristiriidassa keskendén, pdinvastoin. "Itse" on ennemmin ldhtokohta kuin paé-

maara.”

Taytyy kuitenkin muistaa, ettd itsensd johtaminen on parhaimmillaan syvéé tutustumista it-
seensd, ei narsistista oman egon rakentamista (Syddnmaanlakka 2023). Haastateltavien mukaan
itsensd johtamisessa voi ajautua liialliseen kontrollointiin, joko itsensd tai muiden. Tété tulisi

luonnollisesti valttaa.
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Vastaajien mielesti itseohjautuvuus voi myds olla itsensd johtamisen sudenkuoppa. Mikdli it-
sensd johtaminen tuodaan yksilolle tehtidvaksi "ylhadltd kdsin" vain tekosyyna silyttdd johta-
misvastuuta tyontekijoille antamatta samalla tukea ja litkkkumavaraa, ei aitoa kehittymistd voi
tapahtua. Tdssd on vaara péétya siihen, ettd syntyy valtatyhjio, miké tarkoittaa sitd, etti itsensi
johtamisen sijaan kyseinen yksilo alkaakin johtaa muita, eli "ottaa vallan itselleen” itsensi joh-
tamisen ja reflektoinnin sijaan. Tdhén ottaa kantaa myds Miia Savaspuro (2019) blogissaan:
selkeiden vastuiden (ja esimiesten) puuttuessa voi syntyéa valtatyhjio, jota tdytetdéin epéviralli-
sella hierarkialla tyontekijoiden toimesta. Haastattelussa nousi myds esiin, ettd organisaatiossa,
jossa kovin arvostetaan itseohjautuvuutta, saatetaan hukata ihmiset ja siten ihmisyys. Esimerk-
kini ettei pdihdeongelmaa huomata, tai se sivuutetaan ajatuksella “kunhan tuotat sen miti pyy-

detddn”. Haastateltavat korostivat myds, ettéd itseohjautuvuus on pérjddvien ihmisten malli.

4.3 Tyoyhteisotaidot ja niiden merkitys
Arvot

Vastaajajoukon vastauksista koskien tyOyhteisotaitoja teemoittuu vahvasti arvoihin: arvostava
ja kunnioittava suhtautuminen ty0yhteison jdseniin, mutta myds itseen. Kunnioitus myos yh-
teisiin pelisdéntoihin ja paédtoksiin, vaikka ne eivit olisikaan itselle niin mieluisia. Erilaisuuk-
sien ja erityispiirteiden hyvédksyminen, niin persoonina kuin tydtapojen suhteen. Ylipdétddn
ymmarrys siitd, ettd toimitaan yhteisossi, jossa jokaisella on tietyn perustehtivén lisdksi taitoja,
joita tarvitaan tyoyhteisdssd toimimisessa. Voidaan puhua tyomindsti: yksilollisestd identitee-
tistd, organisaatioidentiteetistd eli samaistumisesta tyopaikkaan sekd ammattilaisuudesta ja sa-
maistumisesta ammattikuntaan. Ammatin ja tydpaikan vahva yhdistyminen osaksi tyominda
edistdd sopeutumista ja tyossd menestymisti, ja se voi tuoda ylpeyden tunteen omasta itsesti
organisaation ja ammattikunnan jdsenend ja tyontekijani. (Kallio & Kivisto 2013, 28-29.)
Tadmid mielestini vahvistaa tyOyhteisokuuluvuutta. Haastateltavat alleviivaavat, ettd tyOyhtei-
sOtaidot ovat mitd suurimmassa médrin kohtaamista: jokaisen tulisi kohdata toisensa arvosta-

vasti, kuulla ja ndhdéa toinen. Ja tdhén tulisi tyOyhteisdissd panostaa.
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Tydkayttaytyminen

Vastauksista nousee vahvasti myos esiin konkreettinen kdyttdytyminen: aktiivinen osallistumi-
nen tyOyhteison toimintaan, sosiaalinen kanssakdyminen, tervehtiminen, palautteen antaminen
sekd itsensd kehittiminen vuorovaikutustaidoissa; empatian ja itsehillinnén harjoittaminen. Us-
kallus olla tydyhteisdssd omana persoonana ja tuoda sinne omia vahvuuksia. Tyokavereita tulee
kuunnella, kunnioittaa ja haastaa. Yhteisesti sovitun pddmaédéran pitdmistd kirkkaana mielessé:
tyOyhteison etu menee oman edun ja menestymisen edelle. Uskallusta puhua negatiivisistakin
asioista, ja palautteen antamista rakentavasti niin, ettd tydyhteiso kehittyy tehokkaammaksi ja
tuottavammaksi. Taito ottaa vastuuta tyOyhteisonsi hyvinvoinnista niin vuorovaikutus-, kuin
viestintdtaidoin sekd alais-, ettd esihenkilotaidoin. Haastateltavat kuvaavat: “mikéli tunnistat
toisten ihmisten tarpeet, sinun on helpompi navigoida tyOyhteisossé ja tehdd yhteistyota”. He
myds korostavat, ettd itsensd johtaminen ei kuitenkaan voi ohjautua muiden tarpeista, itsensi

johtamista ei voi ulkoistaa.

Tyoterveyslaitos (2024) on luonut hyvén tyokédyttdytymisen huoneentaulun, jossa vastaajajou-
kon ajatukset ovat yhtenevéiset yleisen kanssa. Niihin liittyy vastuullisuus, vuorovaikutus seké
yhteisdssd toimiminen. Toivoisin, ettd timd huoneentaulu olisi kédytossa kaikilla tydpaikoilla,

ja se kiytdisiin 14pi koko henkildston kesken.

Erds vastaajista kiteyttdd: “TyOyhteisotaitojen ei tarvitse olla mitdédn rakettitiedettd, mutta ar-
jessa helposti unohdumme passiivisiin uomiin.” Tassé lauseessa mielesténi korostuu opinnidy-
tetyoni merkitys: itsensd johtamista tarvitaan tydyhteisitaitojen kehittimiseen. IThminen ruti-
noituu, “uurtuu” ty6honsa ja sitd kautta helposti passivoituu. Koen, ettd silloin ei toimi enda,
jos lainkaan, aktiivisesti tyOyhteison jdsenend, keskittyy vain omaan tekemiseensd ja omiin tu-
loksiinsa. Yksilo ehké jopa on tdysin vélinpitdimdton siithen, mité itsen ulkopuolella tapahtuu.
Tami mielesténi vaikuttaa koko tydyhteison dynamiikkaan, tekemiseen ja tédtd kautta tulok-

seenkin.

Vastauksissa nousi esiin my0s mielesténi erittdin tdrked ihmisen perustaito: kidytostavat. Mikéli
jokainen omaisi kohteliaat kdytdstavat, niin monenlaisilta ongelmilta véltyttdisiin. Ei tarvitse
olla yltiokohtelias, riittdd ettd tervehtii, kiittdd, kannustaa, ehka joskus jopa sanoo jonkin koh-
teliaisuuden. Tdma tuskin litkaa vaadittu aikuisilta ihmisiltd. Mielestini nditi taitoja tulisi opet-
taa jo perusopetuksessa, mutta miksei myos tyOpaikoilla. Ainakin ne tulisi olla kirjattuna yhtei-

siin pelisdantdihin. Téhdn sopisi hyvin em. Tyoterveyslaitoksen tyokéyttdytymisen huonetaulu.
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Koska tydeldméd on tdynné erilaisia kohtaamisia, tulisi ndisséd kohtaamisissa osata olla l14sna.
Olemalla tilanteessa ldsnd, osoitat kuuntelevasi toista, ymmartdavasi hintd sekd arvostavasi
hénta. Jotta osaat olla 1dsna toisille, sinun tulee osata olla lasna itsellesi (itsereflektointi, itsensa
johtaminen). Meidén kaikkien perustarpeena on tulla kohdatuksi: ndhdyksi ja kuulluksi, hyvék-
sytyksi. (Hukari 2023, 16.)

Itsensa johtaminen osana tydyhteisétaitoja

Vastaajat ndkevit itsenséd johtamisen keskeisené osana tyOyhteisotaitoja. Vastauksista kdy vah-
vasti myos ilmi, ettd itsensd johtamiseen pitdisi olla esihenkilon ja tydyhteison tuki, mika tar-
koittaa itsendisyyden, aktiivisuuden ja oman ty6hon vaikuttamisen mahdollistamisen. Tdma
voisi yksilotasolla johtaa parempaan tydsuoritukseen ja tyohyvinvointiin, mikd luonnollisesti
vaikuttaisi koko tyOyhteis60n ja sitd kautta mahdollisesti tyon tehokkuuteen ja tuottavuuteen.
Sydanmaanlakka (2023) kirjoittaa, ettd itsenséd johtaminen on ytimessd, kun puhutaan hyvésta,
tasapainoisesta organisaation johtamisesta, ja hyvin toimiessaan se edesauttaa tiedon, osaami-

sen, suorituksen ja dlykkdén ihmisen johtamisen toteutumista.

Itsensé johtamiseen tulisi saada tukea ja koulutusta, kuten erés vastaajista kirjoittaa. Ymmaérrys
ja tieto siitd, mitd itsensd johtaminen on yleisesti ja omassa tydyhteisdssd antaa tydkalut siihen,
ettd tyoyhteisotaidot olisivat tasa-arvoisia ja toimivia. Vanhoista “kuten aina on tehty”’-toimin-
tavoista tulisi padstd eroon. Haastateltavat nostavat esiin, ettd tydyhteisdssa tulee olla viitekehys
niin itsensé johtamiseen kuin tydyhteisotaitoihin: “meiddn tapamme toimia”. Téssd yhdessi so-
vitussa viitekehyksessé tydyhteison jdsenten olisi helppo toimia, ja mikéli joku toimii nditd vas-

taan, sithen on helppo puuttua.

Erds vastaajista kirjoittaa tyOyhteisotaidoista rohkaisevasti: yhdessd voimme olla enemmaén”.
Tdhan mielesténi kiteytyy tyOyhteisotaitojen merkitys: jokainen itsedédn johtamalla voi osallis-
tua aktiivisesti tydyhteison toimintaan, niin ettd kaikilla olisi hyva olla. Onko tdma sitten mah-

dollista, vai pelkki ideaali, se on varmasti tydyhteisdkohtaista.

Reflektoinnin merkitys korostuu itsensd johtamisessa, erityisesti osana tydyhteisotaitoja. Ref-
lektoinnin tulisi tapahtua henkilokohtaisen lisdksi tydyhteisotasolla, esimerkiksi “tyky-péi-
vill4d”, niin kuin erds vastaajista ehdottaa. Néin koko tyOyhteiso voi kehittyd ja padstd parempiin

tuloksiin niin tydyhteison hyvinvoinnissa kuin tuottavuudessakin. Reflektointi on tapahtumien

HUMANISTINEN AMMATTIKORKEAKOULU



33

lapikdymistd ja niistd oppimista, ja ty0eldmissd sen on valttiméton tydkalu, kun puhutaan niin
yksilon kuin tydyhteison kehittymisestd (mm. Himéldinen 2022, Gambill 2022). Reflektointi
pétee niin haasteista kuin onnistumisista oppimiseen. Tdma luonnollisesti vaatii tyontekijalta
avoimuutta niin reflektointiin kuin sen purkamiseen toisten parissa. Tdma vaatii itsensd moti-
vointia tyohon oman yksilollisen merkityksenannon kautta. Se vaatii myos tahtotilaa haastaa
itsed ja kehittdd sitd kautta henkistd pddomaa ja henkisid taitoja. TyOyhteisotaitojen kehittdmi-
sessd ja kdyttdmisessd auttaa se, ettd tunnistaa, mitd tyontekoon siséltyvid tarpeita, toiveita ja
haasteita itselld on. Sitd kautta voi harjoitella tilan antamista tydyhteison muiden jasenten vas-
taaville tarpeille, toiveille ja haasteille. Kun reflektointia harjoitetaan yhdessa tydyhteison voi-
min, se parhaimmillaan kasvattaa ymmarrystd ja asiantuntijuutta uusien nidkokulmien kautta

(Hémaélédinen 2022).

Vastaajat korostavat, ettd esihenkildlld on suuri merkitys tydyhteisotaitojen toteuttamisessa.
Esihenkilon tehtdvani on luoda ilmapiiri, jossa psykologinen turvallisuus mahdollistaa itsensi
johtamisen ja ammatillisen tyohyvinvoinnin sen myoti. Mikéli ldhiesihenkild tukee tyontekijan
toiveita ja ndkemyksid tyOyhteison ja -prosessien kehittimisesséd, on timéd mahdollisuus. Than
samalla tavalla itsenséd johtamisen taidot voivat olla ldhiesihenkilén mielestd uhmaavia tai uh-
kaavia. Esihenkilon térked tehtdva on varmistaa arjen tyon sujuvuus yhdesséd tyohyvinvoinnin

ja tyoturvallisuuden kanssa, ja ndin mahdollistaa tyon mielekkyys (Tydterveyslaitos 2024).

Esimerkkind toimiminen nousee vastauksista esiin; tekee itse vihintdén sen, mitd muilta tydyh-
teison jdseniltd odottaa. Jakamalla omaa osaamistaan, niin paivittiisten tyotehtivien osalta (asi-
antuntijuus), mutta myos jakamalla mahdollisesti koulutuksen kautta saatua uutta tietotaitoa.
Tietoa ei pidd pantata, mutta toki itsestdéin ja osaamisestaan ei tarvitse tehdd numeroa. Niin
kuin erés vastaajista kirjoittaa, ettd “tekemalld itsestddn projektin, voi tyOyhteison kollektiivi-
suus kérsid”. Eli ei voi johtaa vain ja ainoastaan itsedin, tdytyy ottaa huomioon myos ympardiva
maailma. Olen iloinen siitd, ettd vastaajajoukko nostaa esiin esimerkkind toimimisen. Yleisesti
puhutaan, ja kirjoitetaan siitd, kuinka esimerkilld johdetaan, mutta yhti lailla esimerkkiné voi
toimia kuka tahansa ty0yhteison jdsen omalla toiminnallaan. Sanoisin, ettd vertaisoppiminen

on parhainta mahdollista, ja sité tulisi tydyhteisoissd kehittdéd ja mahdollistaa.

Vastaajat nostavat esiin sen, kuinka palautteen antaminen on tirkeda. Erityisesti positiivisen ja

kannustavan, mutta yhteishengen nimissd ei kannata jdttd4d antamatta myds rakentavaa pa-
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lautetta. [lman rakentavaa palautetta ei ole mahdollisuutta kehittyd. Tédhdn voidaan paastd pyr-
kimilld toimimaan selkedsti ja perustelemalla mielipiteensd, asiansa ja véitteensd selkedsti.

Luottamalla myds muiden tekevin tyonsé eikd kukaan séntéile kaikkien asioiden parissa.

Tapoja, jolla itsenséd johtamista voi vastaajajoukon mukaan kehittdd tyoyhteisdssd, on esimer-
kiksi johtaa itsedéin kannustavaan, innostavaan ja toisia huomioivaan toimintatapaan. Jakamalla
tietotaitoaan, tehtdvidén ja olemalla avoin erilaisten ty0yhteison jasenten kanssa tyoskentelylle.
Haastamalla itsedédn mukavuusalueensa ulkopuolelle kehittydkseen ja antamaan myos muille

mahdollisuuden jakaa omasta osaamisestaan.

Itsensd johtaminen voi auttaa tunnistamaan, mik itsed motivoi tarttumaan haasteisiin. Néin voi
koettaa kommunikoida omaa merkityksenantoaan muille, jotta he osaavat ottaa kunkin tarpeet
ja toiveet paremmin huomioon. Rohkaisemalla muita tunnistamaan oman motivaationsa ja in-
nostamalla heitd viestimién sitd kaikille tyOyhteison jasenille. Néin kaikkien ddni pidsee pa-
remmin kuuluviin ja tydyhteison erilaisuus voidaan valjastaa yhteistyon kautta jaetuksi vah-
vuudeksi. Empatiakyky auttaa nédiden asioiden ldpiviemisessd. Tastd kirjoittaa myds Gambill

(2022) artikkelissaan.

Ymmarrys siitd, ettd tydyhteisoon kuuluu kaikki siihen osalliset, siis myds johto kuuluu tydyh-
teisoon. Tamd tulee tunnistaa niin ylhaalta alas, alhaalta ylos kuin sivuilta sivuille. Avoimuus
ja ldpindkyvyys, yhteiset pelisddnndt ja asioista puhuminen, niin positiivisten kuin epékohtien

esille tuominen ovat tarkeitd, jotta tydyhteiso voi toimia yhteen ja kehitty4.

Suunnittelemani kuvio (Kuvio 1.) perustuu opinndytetyoni 10ydoksiin ja kiteyttdd mité itsensd
johtaminen osana tyOyhteisotaitoja tarkoittaa: kun yksilo asettaa itselleen ja tyohonsé realistisia
tavoitteita arvojensa mukaan, ottaen huomioon myds muut, vie ne kiytdntoon ja oppii mahdol-

lisista haasteista, on se itsensd johtamista, joka johtaa hyviin tyOyhteisotaitoihin.
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Kuvio 1 Tekijdt, jotka vaikuttavat itsensd johtamiseen ja sitd kautta tyoyhteisétaitoihin

4.4 Tyoyhteisovalmennuksen kehittaminen
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Vastaajajoukko selkeésti kaipaa tukea itsensa johtamiselle ja/tai tyOyhteisotaitoihin. Selkedé on

myos, ettd yksi kaipaa tukea enemmaén kuin toinen ja tapojen suhteen on variaatiota. Aikaa ja

resursseja tarvitaan, ja sanoisinpa, ettd tyonantajan kiinnostusta eritoten. Jotta tyontekijd olisi

mahdollisimman tuottava, niin kuin tdné pdivind trendiné tuntuu olevan, olisi tydnantajan eh-

dottomasti panostettava tyontekijoihin ja tydyhteisoihin. Koska suurimmalla osalla ihmisistéd
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on halu katsoa kokonaisuutta, halu tehda péaétoksié itsendisesti ja halu ottaa tekemisistdén vas-
tuu, tulee hinelld olla riittdvét taidot toimia ndiden halujensa mukaan, ja niihin tulisi saada tie-
toa ja taitoa esimerkiksi koulutuksen kautta (Martela & Jarenko 2015, 181). Tét4 itsensé johta-
minen on parhaimmillaan tydyhteisokontekstissa. Parhaimmillaan itsenséd johtamisen kehitti-
minen johtaa parempaan tydssd menestymiseen (Gambill 2022). Toki monelle tyé on vain
tyOtd, tapa ansaita elantonsa. Mutta viitdn, ettd tydantajan kiinnittdessd huomiota tyontekijan
kehittymiseen, my0s itsensd johtamisen ja tyOyhteisotaitojen saralla, niin edesautetaan tydssa

menestymisté niin yrityksen tuloksen, kuin henkilkohtaisen kasvun alueella.

Tavoitteellisuus nousee esiin: oli tuen tapa millainen vain, silld pitéé olla selked tavoite, joka
tukee niin yksil6d kuin tydyhteisod. Tuen tulee olla systemaattista, ja silld tulee olla jatkumo.
Mielesténi tdssé piilee monen koulutuksen ja valmennuksen ongelma: on yksi tai puolikas pdiva
koulutusta, jonka jilkeen asiaan ei vélttimattd palata. Toki ymmérrdn talouspuolen, eli ettd
tyonantajalla ei valttdmatta ole talouden puolesta resursseja jatkuvaan koulutukseen, ja toki voi
syynd olla henkiloresurssit, eli tyontekijét tarvitaan tuottavaan tyohon, ei “koulunpenkille” is-
tumaan. Tassd mielestdni hukataan mahdollisuus jatkuvaan oppimiseen, ja siithen, etti panosta-
malla tyontekijoihin ja tydyhteisdihin, panostetaan samalla my0s yrityksen liiketoimintaan.
Viitén, ettd jatkuvalla kehittdmiselld, opetettaviin ja opittuihin asioihin palaamalla, yksilot ja
tyOyhteisot voivat paremmin ja ovat sitd kautta tehokkaampia tyontekijoitd. Téhdn liittyy vah-

vasti arvostamisen tunne, ja uskon ettd se myos palkitaan ja palkitsee.

Vastaajat toivovat erityisesti koulutusta ja valmennusta yhdessd koko tydyhteison ja/tai tiimin
voimin. Koulutuksen tulisi olla kiytdnnonléheistd, yhteistd tekemistd. Yhdessa tekemistd ja yh-
dessid pohtimista virikkeellisessd ympéristdssd, mielelldén tyopaikan ulkopuolella. Tydpajatoi-
minta nousee esiin suurimmassa osassa vastauksia, eli ryhmitoiden voidaan sanoa olevan edel-
leen toimiva tapa tehdéd ja oppia. Yksiloharjoituksetkin nousevat esiin, mutta silloin tarvitaan
yksiloltd suurempaa motivaatiota kuin ryhmaéssé tekemiseen. Yksilon valmennukseen tosin so-
pii vastauksissa esiin nousseet kirjavinkit, one-to-one-keskustelut esihenkilon kanssa seké ver-
taisoppiminen. Esihenkiléiden valmennusta toivottiin myos, ja sitd kautta tapahtuva jalkautta-
minen tydyhteisoon. My0s haastateltavat nostavat esiin, ettd tyonantajan tulee tukea itsensd
johtamista seki tydyhteisotaitojen kehittdmistd. He liputtivat niin ikd&n valmennusohjelmien
puolesta, mutta my0s kehityskeskustelu-mallia tyOntekijén ja esihenkilon kesken. Téssa koros-
tuu niin palautteen saaminen kuin antaminen ja "tulla ndhdyksi”-kokemus. Tama vaatii esihen-

kiléiden koulutusta, jotta kehityskeskustelu ei ole vain ’niitdnditd”-jutustelua. Mutta tirkeinta
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on, ettei tyontekijd koe olevansa yksin tydyhteisossd. Lisdksi haastateltavat puhuivat siité,
kuinka olisi toivottavaa, ettd tyoyhteisdssa oltaisiin yhdessd muutenkin kuin asiakeskeisesti, eli
puhumalla vain tydstd. Néin ihmiset tulisi ndhdyksi myos ihmisend, persoonana, pelkén tyomi-
nin sijaan. TAma voisi auttaa itsensé johtamisessa: yksilo voisi kiyttda tyoyhteisod peilindén ja
laajentaa ndin ndkymaai itsestddn. Olemmehan me ihmiset moniulotteisia, voimme olla tydyh-
teisOssd muutakin kuin vain se kasvoton tekijd, suorittaja. Toki joillekin itsestd jakaminen voi
olla hankalaa, vaikka se voisikin olla juuri se voimavara, mitd ihminen tarvitsee tyossi jaksa-

miseen.

Vaikka hybridi on tatd pdivaa, pitdvit vastaajat livekoulutuksia melkeinpa ehdottomina. Lieko
syyné pandemian jidlkeinen verkkoeldmai, mutta kasvottomat koulutukset ja tapaamiset koetaan
epamotivoivina. Uskallan viittdd, ettd kun puhutaan tydyhteisotaidoista, ei verkkokoulutuksella

voida pédstd samoihin oppimistuloksiin kuin olemalla ja tekemalld yhdessé, livena.

Erés vastaajista kiteyttaa:

”Itsensd johtaminen ja tydyhteisotaidot sisdltdvit hyvin syvéluotaavaa psyykkisté tyota
ja toisiin ihmisiin tutustumista pintaa syvemmalti. Sen vuoksi kyseisten taitojen har-
joittelun tueksi tarvittaisiin tyokaluja, jotka eivét jdd sanojen ja teorioiden tasolle. It-
seensd tutustuminen ja itsensd kehittdminen edellyttivit pysdhtymistd, rauhaa, turval-
lista ilmapiirid ja keskindistd tukea. TyOyhteisotaidot edellyttdvit toisiin tutustumista
kasvokkain, mielellddn myos tyOympariston ulkopuolella, yhteisen kdytdnnon tekemi-
sen merkeissd. Alussa voi olla hyddyllista madritelld erilaisten konkreettisten esimerk-
kien avulla, misté kyseisissd taidoissa on kysymys (koulutus), ja sitd olisi hyvé tdyden-

tid tyOpajatyyliselld harjoittelulla pienryhmissa.”

Itsenséd johtaminen on vahvasti persoonaan liitinndinen, joka johtaa siithen, ettd kédyténteet ja
olettamukset ovat monitahoisia ja tulkinnallisia. Oman haasteensa tuo selkeén teoreettisen ku-
vauksen puutteellisuus, sekd loppujen lopuksi véhdinen tieteellinen tutkimustieto, jotta voisi
luoda aukotonta ja yhtendistd menetelméé itsensé johtamisesta. (Salmela 2016, 54.) Haasteena
on myd0s se, ettd itsensd johtamisen kisitteet voivat olla vieraita monille, eikd monella ole aikaa

ja halua perehtyéd nithin (Gambill 2022). Viittéisin kuitenkin, ettd itsensd johtamisesta voi luoda
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kelpo valmennuksen, silld se kiinnostaa esimerkiksi vastaajajoukkoa ja siten uskoisin, ettd ylei-
sesti thmisié. Erityisesti, kun valmennuksen tekee kdytdnnonldheiseksi ja silla olisi selked jat-
kumo. Tété painottivat myos haastateltavat. He my0s sanoivat, etté tasavertaisuus toteutuu, kun
valmennus olisi kaikille yhteinen. Tétd mielté olen itsekin, toki pienié erilaisia painotuksia voisi

olla tydyhteison mukaan.

4.5 Valmennus

Opinndytetyoni kehityshankkeena on ideoida millainen valmennus tydyhteisoille niin itsensd
johtamisesta kuin tydyhteisotaidoistakin on mahdollista kehittdd opinnédytetydn tulosten va-
lossa. Vaikka otanta on pieni, mutta kuitenkin moniddninen, koen etti téllaiselle valmennuk-

selle on kysyntéa.

Luonnollisesti, ei riitd, ettd ldhden vain rakentamaan valmennusta, vaan ensin pitdé selvittia,
millaista valmennusta on jo olemassa, ja mité lisdarvoa voisin tuoda kilpaillulle kentille. Alalla
toimii niin valmentajia (coach), jotka tarjoavat yleisemmin johtamisvalmennusta, kuin alansa
asiantuntijoita, jotka késittelevit itsensé johtamista ja tydyhteisotaitoja yksityiskohtaisemmin.
Joten minun tiytyy segmentoida oma osaamiseni, tietotaitoni, jotta olen uskottava ja voin erot-
tautua kilpailusta. Hinnalla on turha kilpailla, tarkoittaen, ettd omaa osaamista ei kannata hal-
puuttaa liikaa. Liiketoimintasuunnitelmassa tulee ottaa huomioon edelld mainitut asiat, eli
markkina- ja kilpailutilanne ja luonnollisesti rahoitus, kuinka aion yritystoimintaani yllépita.
Yritysmuodoksi, ainakin alkuun, valitsen toiminimellad toimimisen. Tdma siksi, ettd toiminimen
perustaminen on helppoa ja se on rakenteeltaan kevyempad yrittdmistd. Mahdollisesti, ainakin

alkuun, voin yrittda sivutoimisesti padtyoni ohessa.

Kilpailua ei vilttdmattd ole vain alan toimijoiden kesken, vaan kun puhutaan itsensé ja/tai tyo-
yhteison kehittdmisestd, se voi toimia myds sisdltédpiin, itseohjautuvasti. Tietoa on paljon saa-
tavilla, ja se on usein my0s ilmaista, kirjojen, kirjoitusten, verkkokurssien ja esimerkiksi eri-
laisten sovellusten muodossa. Tamai on selked haaste myos siltd kannalta, ettd kuinka markki-
noida omaa osaamistaan: pitddko tdnd pédivand liittyd esimerkiksi TikTok:iin, jotta saisi niky-
vyyttd? Tosin se voi myds syodéd uskottavuutta, enké itse kokisi tuota luonnollisena kanavana
tuoda omaa osaamistani esille. Mutta on hyvai tiedostaa néiden olemassaolo, ja pohtia tarkasti,

missd kaikkialla kilpailua on.
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Vaikka teoreettista siséltopohjaa tulee syventéd, tulee valmennuksen olla mahdollisimman kéy-
tdnnonldheistd. Tdma nousi esiin my0ds tutkimusjoukon vastauksissa. Tavoitteena on, ettd val-
mennus kattaisi koko yrityksen henkilokunnan, koska vain siten voi varmistaa, ettd kaikki ovat
saman tiedon dérelld. Erityisesti, mikdli valmennuksessa luotaisiin esimerkiksi ty0yhteison yh-
teiset pelisddnnodt ja arvopohja, sikdli mikali sellaista ei vield olisi. Se, ettd tyontekijd kokee
olevansa osa tyOyhteisdd ja olevansa mukana pédidtdksenteossa, tidllda on merkitystd. Thmisen
psykologisiin perusmotiiveihin kuuluvat itsemiirdamisoikeus sekd osaamisen ndyttdmisen,
osallisuuden ja ldheisyyden motiivit. Mitd vahvemmin ihminen kokee voivansa vaikuttaa asi-
oihin, olevansa hyvai tydssddn, olevansa vuorovaikutuksessa muihin ihmisiin ja siten olevansa
osa jotakin suurempaa, sitd paremmin hin yleensd voi. (Aro 2018, 31.) Kun ihminen kokee,
ettei pysty vaikuttamaan omaan ty6honsi, eikd omiin tavoitteisiinsa, hin muuttuu tehottomaksi
ja nuutuneeksi (Leppanen & Rauhala 2013, 252). World Economic Forum:n raportin mukaan,
hyvinvointi on olennainen tydeldmin taito, minké voi oppia muiden itsensd johtamisen kykyjen
rinnalla. Se on enemmaénkin taito, jota kuuluu tarkastella aika ajoin ja tarvittaessa uudistaa. Se

on jokaisen omalla vastuulla, yhdessi tydantajien kanssa. (Kenttd 2021.)

Valmennuksessa tulisi mielestini korostaa itsensd johtamista hyvinvointitaitona, joka palvelee
niin yksil64 itsedin, tydyhteisdd kuin yritystdkin. Jokainen meistd haluaa voida hyvin, ja aina-
kin suurin osa meistd haluaa antaa tiyden panoksensa tyOyhteison kayttoon, olla osallinen.
Osallisuudella ja vaikuttamismahdollisuuksilla (jotka ovat osa osallisuuden késitett) tyonteki-
jan motivaatio ja sitoutuminen todennékoisesti kasvaa ja erityisesti tunneperdinen sitoutuminen
lisddntyy. Kehitystehtdvit, kuten itse esimerkiksi tydyhteisévalmennuksen nékisin, johtavat pa-
rempaan osallisuuden ja vaikuttamismahdollisuuksien kokemukseen. Valmennuksen kautta
henkildston ty0 toivottavasti kehittyisi ja siten johtaisi parempaan tyotulokseen. Parhaimmil-
laan hyddyt olisivat moninaisia ja ndkyisivét tyOyhteison arjessa positiivisina muutoksina (Tuo-
misto 2022, 68—69.) Yksilotasolla kehittyminen tapahtuu silld osa-alueella, mihin hidnen huo-
mionsa kohdentuu. Kehittyminen, oli se sitten yhdelld tai useammalla osa-alueella, ylevoittaa
yksilon koko ithmisyytté, persoonaa ja tapaa olla. Eli voi sanoa, ettd itsensd kehittiminen kan-
nattaa. (Leppinen & Rauhala 2013, 126.) Gambill (2022) esittelee rakentamansa itsensé johta-
misen kehittdmisen mallin, SOAR Self-Leadership, artikkelissaan Forbes-lehdessa. Hén on luo-
nut viitekehyksen, jonka pohjalta voi itsenséd johtamista helposti kehittdé. Se jakaantuu neljdan

osa-alueeseen: vapaasti suomennettuna 1) Itse (Self), 2) Niakemykset (Outlook), 3) Toiminta
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(Action) ja 4) Reflektointi (Reflection). Jokaisessa osa-alueessa on tukikysymyksid, joiden poh-
jalta henkild voi edistdd itsensd johtamisen kehitystd. Tétd mallia voisin hyvin soveltaa tule-

vassa tyoyhteisdvalmennuksessa.

Valmennuksessa tulee huomioida niin erilaiset oppimistyylit, kuin saatavuuskin. Koulutusty6ta
tehneend, ja sitd johtaneena, ndiden merkitysta ei voi aliarvioida. Hyvé valmennus pyrkii huo-
mioimaan erilaiset yksilot tasapuolisesti. Vastaajajoukon mukaan valmennus olisi hyva pitdd
jossain muualla kuin tyOpaikalla, jotta tyostd irtaantuminen voisi tapahtua helpommin. Mieles-
tédni se on validi ajatus. Itse toivoisin tilalta muokattavuutta, rauhallista estetiikkaa, mukavia
tuoleja, jotta keskittyminen ei herpaantuisi epdmukavuuden vuoksi. Itse koulutusmateriaaleissa
suosin myos estetiikkaa ja esimerkiksi rauhoittavaa varimaailmaa, miellyttivaa ja sopivanko-
koista fonttia, ei liikaa tekstid. Mielestdni esimerkiksi esitettdvan materiaalin tulee olla selkeéa,
ja sen tulee toimia johdantona siihen, mistd aion puhua. Tarvittaessa toimitan kirjoitetun mate-

riaalin siti tarvitseville.

Hyvé valmennus on vuorovaikutteista, ei valmentajan yksinpuhelua. Hyvd vuorovaikutus on
mielesténi keskustelua, jopa véittelya perustellusti, tyOpajoja, aktiivista osallistamista. Uskon,
ettd sanonta “epamukavuusalueella oppii” pitdd padsidntoisesti paikkansa, ja niinpa olen kéyt-

tanyt myos draamallista osallistamista hyvéni keinona oppimiseen.

Opinndytetyosséni korostuu tavoitteiden merkitys, joten valmennuksen alkuun tulee luonnolli-
sesti asettaa tavoitteet. Itse suosin sitd, ettd kerron mikd on minun mielesténi kyseisen valmen-
nuksen tavoite, mutta ettd on tirkedd asettaa myos yhteinen tavoite koulutukselle. Néihin ta-
voitteisiin tulee palata niin asiakokonaisuuden jilkeen, taukojen jélkeen (kun oppijat ovat ehti-
neet sulatella kokemaansa) ja tietysti valmennuspdivin lopussa. Parasta olisi, jos voisi tehdd
seurantaa oppimisesta, eli esimerkiksi kolmen kuukauden jilkeen voisi pitdd uuden lyhyemmén
valmennuspiivédn oppimiskokemuksesta. Talouden realiteetit huomioiden, sen voisi myds to-
teuttaa palautekyselynd. Kyselyn tulokset voisi sitten jokainen tydyhteiso keskendédn kayda 14-

vitse.

Lisédksi opinndytetyoni yksi keskeisimmisté tuloksista on arvojen merkitys. Valmennusta mark-
kinoidessani minun pitdd osata hyvin perustella ne arvot, mitkd vaikuttavat toimintaani, mutta
my0s perustella se lisdarvo, mitd valmennukseni yritykseen tuo. Kuten aiemmin kirjoitin, en

henkilokohtaisesti halua, ettd valmennuksen keskeisin arvo olisi tehokkuuden ja tuottavuuden
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lisidminen, vaikka se varmasti yritykselle onkin tirkedd tai tdrkeintd. Mutta uskon vahvasti,

ettd valmennuksen lopputulemana tuo lisdarvo toteutuu.

Hyva huomio on myds se, mitd arvoa valmennustoiminta tuo minulle. Tarkoituksenani on luon-
nollisestikin tehdé téstd itselleni elinkeino, jota kautta voin maksaa itselleni palkkaa. Koska
haluan menesty4, tulee minun ottaa huomioon taloudelliset seikat monelta eri kantilta. Hinnoit-
telu, arvonlisévero, tulovero, pddomavero, tydeldkkeet ovat muun muassa niité asioita, jotka
ovat liiketoiminnan keskiossd. Uskon, ettd kddnnyn asiantuntijoiden puoleen nédiden asioiden
puitteissa, silld ne eivit ole vahvinta osaamisaluettani. Tyollistdmalla itseni tyollistén siis myos

muita!

Kokemuspohjainen valmennus voisi olla erottautumiskeinoni. Pitkd ura erilaisissa tehtévissi
niin operatiivisessa kuin hallinnollisessakin ty0ssd auttaa asettumaan oppijan asemaan ase-
masta riippumatta. Vuosikymmenten esihenkilotyon kokemus auttaa uskottavuuden luomisessa
ja monialainen koulutukseni johtamisen psykologiasta ja ty0yhteisdjen kehittdmisestd tuo luo-
tettavuutta osaamiseeni. Olen usein ollut koulutuksessa, erityisesti esihenkildopuolella, jossa
kouluttaja/valmentaja ei ole paivadkaan tehnyt esihenkilotyoti. Lisdksi usein kouluttaja on ollut
tyOuransa yksityisyrittdjd, ilman osallisuutta mihinkdan tydyhteisoon. Se syd mielestini koulu-
tuksen ja kouluttajan uskottavuutta. Siksi piddn tdrkednd kokemuspohjaisuutta valmennuk-

sessa. Tama voisi olla vahva brandini.

Alla olevan piirtdméni kuvion tarkoituksena on kiteyttdd kdytinndssd valmennukseni toteutta-
miseen tarvittavat asiat ja se pohjautuu tekemiini huomioihin niin litkketoiminnan aloittamisesta

kuin valmennuksen rakentamisesta.
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Kuvio 2 Toiminimen perustamisessa ja tyoyhteisovalmennuksessa huomioitavia tekijoitd
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5 POHDINTA

Kaikissa vastauksissaan vastaajat luonnollisesti pohtivat kysymyksia itsestd 1dhtdisin ja oma-
kohtaisuuteen perustuen. Toki toivottavaakin on, ettd puhuttaessa itsenséd johtamisesta ja tyo-
yhteisotaidoista, yksilo osaa késitelld asiaa itsenséd ja omien kokemuksiensa kautta. Ajattelen
niin, ettd itsensd johtaminen ldhtee itsensé tuntemisesta. Itsetuntemus ei ole niin helppoa kuin
yleisesti ehki ajatellaan. Se tarkoittaa sité, ettd ihmisen tulee hyviksyé persoonansa eri puolet
ja tutustua niihin ja my0s hyvéksya itsensd. Ndin niitd voi hyddyntdd eldminsi eri osa-alueilla,
niin henkil6kohtaisessa-, kuin tydeldméssa. (Leppdnen & Rauhala 2013, 125, P6lonen 2020,
14.) Ihminen my®0s tarvitsee itsetuntemusta tunteakseen epdvarmuutensa ja pelkonsa, joita esi-
merkiksi muutos hénessé heréttdd (Polonen 2020, 134). Niihin peilaten, vastaajajoukko kyke-
nee reflektoimaan, niin itsedéin, kuin itsedén osana tydyhteiséd. Omien voimavarojen huomioi-
minen, hyvinvointi ja jaksaminen, vastuun kantaminen, arvostus, tavoitteellisuus, nimé kaikki
vaativat mielesténi niin itsensi tuntemista ja hyviaksyntdd. Kaikkea ei kuitenkaan voi sélyttda
yksilolle itselleen. Niin tydnantajan kuin tydyhteison tulee tukea yksilod tyotehtidvien onnistu-

neessa tekemisessa kuin tyOssé jaksamisessa.

Vastaajat nostivat esiin arvojen merkityksen niin itsensd johtamisessa kuin tydyhteisotaidois-
sakin. Arvostus niin itsed kuin tydyhteisdddnkin kohtaan. Ihminen on oman itsensé arvojohtaja,
silld hin on itse muokannut arvonsa itselleen sopiviksi oman eliminkokemuksensa kautta. Hén
el toivottavasti tee valintojaan siten, miten muut tekevét, siis muita matkien. Rehellisyys itselle,
peiliin katsominen, ymmaérrys siitd, ettd eldmidnarvot muotoutuvat koko elimén ajan, niistd ih-
minen voi tulla kokonaiseksi itselleen ja niistd 1ahtokohdista myos johtaa itseddn. (Ehrnrooth
2019.) Omille arvoilleen tulee mielesténi olla rehellinen, mutta niitd tulee voida arvioida myos
ympéristd huomioiden ja luonnollisesti kdyttdytyd sen mukaan. Erilaisuutta ja monimuotoi-
suutta tulee kunnioittaa, niin tydtapojen kuin persoonien suhteen. Yrityksen ja omien arvojen
yhteensopivuus on tirkedd, jotta hyvinvointi, innostus ja niiden kautta tehokkuus séilyy. Arvo-
ristiriidat on merkittdva riskitekija tyokyvyn menettdmiseen. (Aro 2018, 48.) Itsensé johtami-
nen on rajojen asettamista niin itselleen, tavoilleen toimia kuin ympaéristollekin. Jokainen toimii
oman tyOskentelynsd parhaana havainnoitsijana, arvioijana ja siitelijini. (Kallio & Kivistod

2013, 43, 62.) Toki poikkeuksia on, silld tyduupunut ihminen ei ole milldan muotoa oman it-
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sensd paras arvioija. Talloin esihenkildn ja tydterveyden pitéisi olla mukana arvioimassa tilan-
netta. Tdhénkin paras toimintamalli on johtaa itsedén avaamalla suunsa, ennen kuin on liian

mydOhéista.

Itsenséd johtaminen on selkedd, ainakin mitd tulee vastaajajoukon vastausten perusteella ilmi.
Se on selkeiden tavoitteiden asettamista, arvojen mukaan eldmistd, tai ainakin sithen pyrki-
mistd. Se on kdytdntdon panoa: se, miten kéyttdydyt ja se, miten toimit tietoisesti tai tiedosta-
matta, silld on merkitys. Se on osallisuutta ja osallistumista. Se voi olla, ja todenndkdisesti on
haastavaa, mutta itsestéén ja itsensd johtamisesta voi oppia ja siind voi kehittyd. Yhtend haas-
teista, kuten kyselyyn vastanneetkin ilmaisivat, on ehdottomasti aika: hektisen ty0opdivén ai-
kana, saati sen jilkeen ei vélttiméttd ole voimavaroja itsensd tutkiskeluun tai kehittdmiseen.
Tahén voisi vastata tydkalut, joita tulen valmennukseeni kehittiméén. Pienin askelin voi paésti
parempaan lopputulokseen kuin juoksemalla suoraan maaliin. Suorittamalla hommat tulee teh-

tyd, mutta onko se yksildlle itselleen paras lopputulema, se on todennékoisesti yksilosta kiinni.

Itsensé johtaminen on jotakin, mihin kannattaa pyrkid. Sen tulokset maksavat itsensé takaisin,
ehkdpi jopa moninkertaisesti. [hmisen tulisi pyrkid olemaan paras versio itsestddn, olla hyva
toisille ja menestya tydeldméssid omana itsenddn. Toisten kustannuksella menestyminen ja itse-
kés toimiminen voi viedd hetken eteenpdin, ja toki niin voi menestyd, vaikka koko tyduransa,

mutta onko se tavoiteltava asia? Sen jokainen paittid itse.

Tormadsin pohdintaa kirjoittaessani, ja miettiessini aiheeni laajempaa yhteiskunnallista vaikut-
tavuutta, késitteeseen “henkilostotuottavuus”. Termi kuvaa yksilon osaamisen, tyokyvyn ja mo-
tivaation yhdistelméa (Aura 2023, 218). Ensireaktioni késitteeseen oli kyseenalaistava, mutta
atheesta luettuani, se voisi hyvin olla laajempi ylékasite, johon itsensé johtamisen ja tydyhtei-
sotaidot voisin jatkossa liittdd. Téarkeimpid henkilostotuottavuuteen vaikuttavia tekijoitd ovat
mm. luottamus johtoon ja ylipddtdin johtaminen sekd tydyhteison toimivuus. Néilld on vahva
vaikutus ty0n motivaation kokemukseen. Johtamiseen liittyy tavoitteiden asettaminen ja tyon/-
yhteison kehittdminen, kuten myos johtajan persoona ja tapa olla tydyhteisossd. TyOyhteison
toimivuus on erittdin merkityksellinen henkildstotuottavuudelle. Henkildstotuottavuudella on
suora vaikutus niin yrityksen kannattavuuteen, tyon laatuun, itseohjautuvuuteen, oppivan orga-

nisaation malliin ja se ennaltachkdisee tyduupumista. (Aura 2023, 220-226.)

Téssd on selkedsti jatkotutkimisen aihetta ja minun tulee ottaa henkilostdtuottavuuden késite

tdsmallisempadn tarkasteluun hioessani valmennustani. Uskon, ettd timdn termin kautta itsensa
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johtamista osana tydyhteisotaitoja olisi vakuuttavampaa esimerkiksi markkinoida yrityksen
johdolle. Koska lopputulema mielestédni olisi kuitenkin sama: hyvinvoiva tyontekijé ja hyvin-

voiva tyOyhteiso tekevit tuloksen, ja sithen olisi syytd panostaa.

Opinndytetyoni vahvuutena on mielestini keskittyminen itsenséd johtamiseen ja tyOyhteisotai-
toihin, ja kuinka opinndytetyoni pohjalta voin ldhted kehittimdin tydelamédvalmennusta.
Vaikka otanta on pieni, on se moniddninen. Vastaajajoukko on pohtinut opinniytetyoni kysy-
myksid ja omia vastauksiaan laaja-alaisesti, mutta kuitenkin omista l&htokohdistaan. Vahvuu-
deksi voisin myds sanoa omaa oppimisen kokemustani, niin yhteisopedagogin (YAMK) kou-
lutuksen kuin opinndytetyon tekemisen suhteen. Vahvuuden kokemukseen vaikuttaa erinomai-

nen ohjaus, ilman sitd en olisi koskaan saanut titd valmiiksi.

Selked kritiikki itselleni ja opinndytetyOlleni on, ettd se ei tarjoa valmiita tyokaluja ndiden asi-
oiden edistimiseen ja valmentamiseen. Se, ettd tekee opinndytetyon aikaviiveelld, tarkoittaen,
ettd olen kirjoittanut ja tutkinut aihettani vaativan tyoni ohessa, seka erilaiset elamén muutokset
(mm. muutto ulkomaille), on aiheuttanut sen, ettd keskittyminen on véliin ollut haastavaa ja

punainen lanka on aika ajoin kadonnut.

Opinndytetyd prosessina on kuitenkin ollut mielenkiintoinen, vaiherikas ja vililld raskas. Koen
sanonnan “suutarin lapsella ei ole kenkid” osuvaksi kuvaamaan prosessiani, silld oman itseni
johtaminen ei ole ollut keskidssd, koska olen tehnyt ty6ta palastellen, aina kun (tyd)eldmé on
antanut myoten. Tdma ei ole hyva taktiikka, koska jokaisella kertaa joutuu aloittamaan taval-
laan alusta, harvoin se jatkuu siitd, mihin se viimeksi jdi. Aihe kuitenkin on pysynyt mielen-
kiintoisena koko prosessin ajan, ja sen on vain vahvistanut haluani perehtyé aiheeseen syvem-
min ja laajemmin, jotta voin rakentaa haluamani valmennuksen aiheesta. Mutta koen, ettd vas-
taajajoukon osallisuus ja opinndytetyoni yhdessd kannustavat minua jatkamaan tilla tielld. Us-
kon, ehké lapsenomaisestikin, ettd suomalaista tydeldméé voi parantaa, tydssd jaksamista voi
tukea, hyvinvointia lisitd korostamalla itsensd johtamisen aatetta tydyhteiso- ja tyoeldméitaitoi-
hin. Vaikka tdmé opinndytetyoni ei olisi kenellekdin muulle merkittivi, on se sitd minulle, ja

se voi parhaimmillaan olla jokin uuden alku.

HUMANISTINEN AMMATTIKORKEAKOULU



46

LAHTEET

Akola, Anne Elina 2020. Itseohjautuvuus ja intuitio. Helsinki: Basam Books Oy.
Aro, Antti 2018. Tyd6ilmapiiri kuntoon. Helsinki: Alma Talent Oy.

Aura, Ossi 2023. Henkilostotuottavuus tydeldman tulevaisuuden voimavarana. Teoksessa
Work goes happy — Paremman tydeldmén voimavarat. Helsinki: Minea Kustannus ja Me-
dia Oy.

Ehrnrooth, Jari 2019. Kymmenen vaatimusta vapaalle ihmiselle. Helsinki: Otava.

Gambill, Tony 2022. Why Self-Leadership Is Your Key To Career Success. Artikkeli. Viitattu
4.1.2024.

Goldsby, Michael G., Goldsby, Elizabeth A., Neck, Christopher B., Neck, Christopher P and
Mathews, Rob. 2021. Self-Leadership: A Four Decade Review of the Literature and Train-
ings. Artikkeli. Viitattu 3.4.2024.

Halttu, Juha 2014. Mentor-koulutuksen tuottama kokemuksellinen muutos itsestd — fenome-
nologinen tutkimus. Yhteiskuntatieteiden tiedekunta. Lapin yliopisto. Pro gradu. Viitattu
4.12.2023.

Hukari, Anniina 2023. Lasndolo, kohtaaminen ja aito vuorovaikutus tydyhteisén voimava-
rana. Teoksessa Work goes happy — Paremman tydeldmén voimavarat. Helsinki: Minea
Kustannus ja Media Oy.

Hémaldinen, Anne 2022. Ammatillinen reflektio — kuinka valjastaa reflektointi oman tyon ja
koko tydyhteison voimavaraksi? Blogi. Viitattu 4.1.2024.

Jarenko, Karoliina 2023. Miksi siséistd motivaatiota tarvitaan tulevaisuudessa yhda enemmin?
Blogi. Viitattu 4.1.2024.

Jolma, Elina 2023. Yhteis6ohjautuvan toimintamallin rakentaminen kasvuyritykselle. Tapauk-
sena Taskmill Oy. Opinnédytetyd. Viitattu 3.4.2024.

Jung, Peter 2019. Johtaja, ole rohkeasti itsekds. Blogi. Viitattu 3.1.2024.

Jadskeldinen, Henni 2020. Hyvé johtaja huolehtii omasta hyvinvoinnistaan — Itsensé johtami-
nen on taito, jota voi harjoitella. Artikkeli verkkolehti Brik. Viitattu 11.12.2023.

HUMANISTINEN AMMATTIKORKEAKOULU


https://www.forbes.com/sites/tonygambill/2022/01/04/why-self-leadership-is-your-key-to-career-success-in-2022-and-beyond/
https://doi.org/10.3390/admsci11010025
https://lauda.ulapland.fi/bitstream/handle/10024/60984/Halttu.Juha.pdf?sequence=2&isAllowed=y
https://metsolanne.fi/2022/03/16/ammatillinen-reflektio-kuinka-valjastaa-reflektointi-koko-tyoyhteison-voimavaraksi/
https://metsolanne.fi/2022/03/16/ammatillinen-reflektio-kuinka-valjastaa-reflektointi-koko-tyoyhteison-voimavaraksi/
https://filosofianakatemia.fi/blogi/miksi-sisaista-motivaatiota-tarvitaan-tulevaisuudessa-yha-enemman/
https://www.theseus.fi/bitstream/handle/10024/809765/Jolma_Elina.pdf?sequence=5&isAllowed=y
https://www.theseus.fi/bitstream/handle/10024/809765/Jolma_Elina.pdf?sequence=5&isAllowed=y
https://filosofianakatemia.fi/blogi/johtaja-ole-rohkeasti-itsekas/
https://filosofianakatemia.fi/blogi/johtaja-ole-rohkeasti-itsekas/
https://brik.fi/brik-lehti/itsensa-johtaminen-on-taito-jota-voi-harjoitella/

47

Kantelus, Leea & Rantala, Anna-Leena 2022. Yhteisoohjautuvuuden tukeminen Oikeus uu-
distua -hankkeen avulla. Artikkeli. Viitattu 3.4.2024.

Kenttd, Peter 2021. Blogi, viitattu 11.4.2023.

Kuula, Arja 2011. Tutkimusetiikka — aineistojen hankinta, kdytto ja sdilytys. Tampere: Vasta-
paino.

Leppédnen, Makke & Rauhala, Ilona 2013. 3.painos. Johda ihmisti. Psykologiaa johtajille.
Helsinki: Talentum Media.

Levanto, Simo 2018. Itsensi johtaminen ja valmentaminen. Artikkeli. Viitattu 4.4.2024.
Loman, Mirka 2023. Itsensi johtamisen ja hyvinvoinnin yhteys. Pro gradu. Viitattu 4.4.2024.

Luoto-Mienpid, Tiina 2016. Itsensé johtaminen — vastuu vapauttaa tuloksiin. Blogi. Viitattu
4.1.2024.

Martela, Frank 2017. Itseohjautuvuus — Misti siind pohjimmiltaan on kyse? Blogi. Viitattu
3.4.2024.

Martela, Frank & Jarenko, Karoliina 2015. Draivi. Voiko ihmisen sisdistd motivaatiota joh-
taa? Helsinki: Talentum Media.

Moilanen, Seija 2021. Kaikki tarvitsevat itsenséd johtamisen taitoja. Tydturvallisuuskeskus
blogi 11.10.2021. Viitattu 11.12.2023.

Monkkonen, Kaarina & Roos, Satu 2023. Tyodyhteisotaidot digiajassa. Helsinki: Gaudeamus
Oy.

Neck, Christopher P. & Manz, Charles C. & Houghton, Jeffrey D. 2017. Self-Leadership: The
Definitive Guide to Personal Excellence. Thousand Oaks: SAGE Publications Inc.

Neck, Christopher P. & Houghton, Jeffrey D. 2006. Two decades of self-leadership theory
and research. Past developments, present trends, and future possibilities. Journal of Mana-
gerial Psychology. Artikkeli. Viitattu 29.1.2024.

Niinivuo, Samuli 2022. Itseohjautuvuuden nurja puoli. Artikkeli HS Visio. Viitattu 3.4.2024.

Niittymiki, Hanna 2021. Thmisiksi eldmisen taito. Kiili, Viro: Meedia Zone OU.

Oikkonen, Laura 2019. Arvot osana itsensé johtamista. Opinnédytetyo. Viitattu 2.1.2024.

HUMANISTINEN AMMATTIKORKEAKOULU


https://tulevaisuudenjohtaminen.fi/yhteisoohjautuvuuden-tukeminen-oikeus-uudistua-hankkeen-avulla/
https://filosofianakatemia.fi/blogi/monipuolinen-itsensa-johtaminen-on-tyoelaman-tarkein-henkilokohtainen-taito-vuonna-2025
https://filosofianakatemia.fi/blogi/monipuolinen-itsensa-johtaminen-on-tyoelaman-tarkein-henkilokohtainen-taito-vuonna-2025
https://psykologiaa.wordpress.com/2018/05/08/itsensa-johtaminen-ja-valmentaminen/
https://urn.fi/URN:NBN:fi-fe2023022128148
https://www.balentor.fi/itsensa-johtaminen-vastuu-vapauttaa-tuloksiin
https://filosofianakatemia.fi/blogi/itseohjautuvuus-mista-siina-pohjimmiltaan-on-kyse/
https://ttk.fi/2021/10/11/kaikki-tarvitsevat-itsensa-johtamisen-taitoja/
https://ttk.fi/2021/10/11/kaikki-tarvitsevat-itsensa-johtamisen-taitoja/
https://content-webapi.tuni.fi/proxy/public/2021-06/artikkeli-neck_houghton_2006_2decadesselfleadership.pdf
https://www.hs.fi/visio/art-2000009256339.html
https://www.theseus.fi/bitstream/handle/10024/266386/Oikkonen_Laura.pdf?sequence=2&isAllowed=y

48

Pietikédinen, Liisa 2023. Olisiko aika huomioida tydyhteisotaidot? Uutinen. Viitattu
29.12.2023.

Pistner, Manuel 2023. What is self-leadership and why is it important. Artikkeli. Viitattu
3.4.2024.

Pitkéranta, Ari 2014. Laadullinen tutkimus opinndytetyona. Tyokirja ammattikorkeakouluun.
Jokioinen: e-Oppi Oy.

Puusa, Anu & Juuti, Pauli (toim.) 2020. Laadullisen tutkimuksen nékokulmat ja menetelmét.
Helsinki: Gaudeamus Oy.

P616nen, Perttu 2020. Tulevaisuuden lukujérjestys. Helsinki: Kustannusosakeyhtio Otava.
P616nen, Perttu 2020. Tulevaisuuden identiteetit. Helsinki: Kustannusosakeyhtio Otava.

Salmela, Veli-Matti 2016. Sosiaali- ja terveydenhuollon esimiesten kokemuksia itsensé johta-
misesta. Pro gradu. Viitattu 4.1.2024.

Salmimies, Raija 2008. Onnistu itsesi johtamisessa. Juva: WSOY.

Savaspuro, Miia 2019. Analyysi: Kun vapaudesta tulee vankila — itseohjautuvuuden ongelmat
ja miten ne ratkaistaan. Artikkeli. Viitattu 3.1.2024.

Savaspuro, Miia 2019. Itseohjautuvuus tuli tyopaikoille - mutta kukaan ei kertonut, miten sel-
lainen ollaan. Helsinki: Alma Talent Oy.

Souba, Wiley W 2013. The Science of Leading Yourself: A Missing Piece in the Health Care
Transformation Puzzle*. Article in Open Journal of Leadership 2013, Vol.2, No.3., 45-55.

Sydidnmaanlakka, Pentti 2006. Alykis itsensi johtaminen. Nikokulmia henkildkohtaiseen
kasvuun. Jyvaskyld: Talentum Media Oy.

Sydinmaanlakka, Pentti 2012. Alykis johtaminen 7.0. Miten kasvaa viisaaksi johtajaksi?
Liettua: Talentum Media Oy.

Sydidnmaanlakka, Pentti 2023. Alykis itsensi johtaminen: miten piti4 hyvii huolta yksildn ja
organisaation hyvinvoinnista. Artikkeli. Viitattu 28.12.2023.

Tietosuojavaltuutetun toimisto 2024. Usein kysyttyd EU:n tietosuoja-asetuksesta. Viitattu
21.4.2024.

Tuomi, Jouni & Sarajérvi, Anneli 2018. Laadullinen tutkimus ja sisidllonanalyysi. Helsinki:
Kustannusosakeyhtié Tammi.

Tuomisto, Emmi 2022. Henkildston osallisuus ja vaikutusmahdollisuudet tyon kehittdmisessé.
Opinndytetyo. Viitattu 10.12.2023.

HUMANISTINEN AMMATTIKORKEAKOULU


https://www.mielitekomedia.fi/fi/uutinen/olisiko-aika-huomioida-tyoyhteisotaidot
https://www.linkedin.com/pulse/what-self-leadership-why-important-manuel-pistner/
https://www.linkedin.com/pulse/what-self-leadership-why-important-manuel-pistner/
http://jultika.oulu.fi/files/nbnfioulu-201612103245.pdf
http://jultika.oulu.fi/files/nbnfioulu-201612103245.pdf
https://ellunkanat.fi/nakemys/artikkelit/analyysi-kun-vapaudesta-tulee-vankila-itseohjautuvuuden-ongelmat-ja-miten-ne-ratkaistaan/
https://penttisydanmaanlakka.fi/alykas-itsensa-johtaminen-miten-pitaa-hyvaa-huolta-yksilon-ja-organisaation-hyvinvoinnista/
https://penttisydanmaanlakka.fi/alykas-itsensa-johtaminen-miten-pitaa-hyvaa-huolta-yksilon-ja-organisaation-hyvinvoinnista/
https://tietosuoja.fi/usein-kysyttya-gdpr
https://www.theseus.fi/bitstream/handle/10024/750366/Tuomisto_Emmi.pdf?sequence=2&isAllowed=y

49

Tyoterveyslaitos 2024. Hyvéa johtaminen on tietoinen valinta. Viitattu 4.1.2024.

Tyoéterveyslaitos 2024. Hyvé tyokéyttdytyminen. Viitattu 4.1.2024.

Tyoturvallisuuskeskus. Hyva tyokayttaytyminen ja tydyhteisotaidot. Viitattu 4.12.2023.

Tyoturvallisuuskeskus 2023. Tyoyhteiso. Viitattu 5.12.2023.

Vakkuri, Kai 2002. Arvot ja ajatukset. Tydyhteison ja eldmisen ikuisia, kestivié ajatuksia.
Helsinki: Yrityskirjat Oy.

Varantola, Krista & Launis, Veikko & Helin, Markku & Spoof, Sanna Kaisa & Jappinen,
Sanna 2012. Hyva tieteellinen kiytanto ja sen loukkausepdilyjen késittely Tutkimuseetti-
nen neuvottelukunta. Viitattu 1.12.2023.

Virolainen, Ilkka & Virolainen, Harri2016. Mielen voima ty6ssd. Helsinki: Viisas Eldma Oy

HUMANISTINEN AMMATTIKORKEAKOULU


https://www.ttl.fi/teemat/tyohyvinvointi-ja-tyokyky/hyva-johtaminen-on-tietoinen-valinta
https://www.ttl.fi/oppimateriaalit/esittavan-taiteen-turva-ja-hyvinvointiraideri/hyva-tyokayttaytyminen
https://www.ttl.fi/oppimateriaalit/esittavan-taiteen-turva-ja-hyvinvointiraideri/hyva-tyokayttaytyminen
https://ttk.fi/tyoturvallisuus/toimialakohtaista-tietoa/luovat-tuotannot/hyva-tyokayttaytyminen-ja-tyoyhteisotaidot/
https://ttk.fi/tyoturvallisuus/tyoyhteiso/
https://www.tenk.fi/sites/tenk.fi/files/HTK_ohje_2012.pdf

	1 JOHDANTO
	2 itsensä johtaminen työyhteisössä
	2.1. Itsensä johtaminen
	2.1 Työyhteisötaidot

	3 toteutus ja menetelmät
	3.1 Laadullinen tutkimusote
	3.2 Aineistonkeruu
	3.3 Analyysi

	4 tulokset
	4.1  Taustaa
	4.2 Itsensä johtamisen käsitys
	4.3 Työyhteisötaidot ja niiden merkitys
	4.4 Työyhteisövalmennuksen kehittäminen
	4.5 Valmennus

	5 pohdinta
	LÄHTEET

