Minja lkonen

Itsensa johtamisen verkkokoulutus yrittdjan

tyosta palautumisen tukena

Opinnaytetyo
Liilkunnanohjaaja YAMK
Kevat 2023

KAMK - University
of Applied Sciences




KAMK - University
of Applied Sciences

Tiivistelma

Tekija(t): Ikonen Minja

Tyon nimi: Itsensa johtamisen verkkokoulutus yrittdjan tydsta palautumisen tukena
Tutkintonimike: Liilkunnanohjaaja YAMK, Liikunta-alan johtaminen ja kehittaminen
Asiasanat: itsensa johtaminen, tyosta palautuminen, verkkokoulutus, yrittajyys

Taman opinndytetyon tarkoituksena oli kehittaa ja pilotoida yrittdjille suunnattu itsensa johtamisen verk-
kokoulutus, jonka keskidssa on yrittdjien tyostd palautumisen tukeminen. Koulutuksen tavoitteena on tu-
kea yrittdjien tyOssa jaksamista ja tydsta palautumista. ltsensad johtamisen avulla yrittdja voi ennaltaeh-
kaista mahdollista tyon aiheuttamaa ylikuormitusta ja tyduupumusta seka parantaa tyosta palautumista.
Koulutus on kehitetty opinndytetyon tekijan yrityksen kdyttoon.

Tutkimusten mukaan vdestén uupumusoireilu on lisddantynyt. Yrittajilla tutkittu tyokyky ja koettu tyote-
sen luonne eroaa tyontekijoista. Yrittdjan vastuulla on oman liikketoiminnan ja osaamisen kehittdminen
seka omasta hyvinvoinnista huolehtiminen. Yrittdmisen luonne on ennakoimatonta ja yrittdjia rasittavat
usein tyon epdvarmuus ja pitkat tyopadivat. Tyostd palautuminen on tarkea osa tydssa jaksamista, silld tyo-
kuormasta tulee pystya palautumaan ennen uutta tydpaivaa. Muussa tapauksessa kuormitus kumuloituu
ja pitkalla tahtdimelld vaikuttaa tyohyvinvointiin ja koettuun jaksamiseen tydssa. Tata kautta silla on vai-
kutuksia tyon mielekkyyteen, tehokkuuteen ja tuloksellisuuteen. Itsensa johtamisen avulla itsetuntemus
kehittyy ja itsereflektion kautta sopivien tyotapojen ja vapaa-ajalla tyosta irrottautumisen keinoja on hel-
pompi I6ytaa ja hyodyntaa. Talldin tydssa jaksaminen ja tyodsta palautuminen paranevat.

Tutkimusstrategiana kaytettiin laadullista tutkimusta ja metodina toimintatutkimusta. Toimintatutkimus
koostuu sykleistd, jonka ensimmadisessa osassa maariteltiin tutkimuskysymykset ja tehtiin tutkimussuunni-
telma. Toisessa syklissa perehdyttiin itsensa johtamisen ja tyostad palautumisen tutkimustietoon seka kei-
noihin itsensa johtamisen kehittamiseen. Kolmannen syklin aikana valmisteltiin, suunniteltiin ja luotiin
itsensa johtamisen verkkokoulutus. Neljannessa syklissa koulutus pilotoitiin yrittajille. Pilotoidun koulu-
tuksen jalkeen osallistujat arvioivat koulutusta palautelomakkeen avulla. Viidennessa syklissa palaute ana-
lysoitiin induktiivisen sisallénanalyysin avulla. Tdman avulla voitiin selvittda koulutuksen onnistumiset
seka kehitettavat osa-alueet.

Opinndytetyon tuloksena luotiin ja pilotoitiin itsensad johtamisen verkkokoulutus yrittdjille. Pilotointiin
osallistuneet kokivat koulutuksen hyodylliseksi. He antoivat koulutuksesta positiivista palautetta seka ke-
hitysehdotuksia. Aihe koettiin tarkeaksi ja ajankohtaiseksi sekd palautumisen tarkeyden merkitysta koros-
tettiin palautteissa. Koulutusta tullaan kehittdmaan osallistuneiden antaman palautteen avulla.
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The purpose of this thesis was to develop and pilot self-management online training for entrepreneurs, the
focus of which is supporting entrepreneurs' recovery from work. The aim of the training is to support en-
trepreneurs' coping at work and recovery from work. With the help of self-management, the entrepreneur
can prevent possible work-induced overload and burnout. The training has been developed for the use of
the thesis author's company.

According to research, the population's exhaustion symptoms have increased. The work ability and per-
ceived work efficiency of entrepreneurs are weaker compared to wage earners. The target group was lim-
ited to entrepreneurs, because the nature of doing work for them differs from employees. The entrepre-
neur is responsible for developing his own business and skills and taking care of his own well-being. The
nature of entrepreneurship is unpredictable, and entrepreneurs are often burdened by job insecurity and
long working hours. Recovery from work is an important part of coping at work because you must be able
to recover from the workload before the new workday. Otherwise, the load accumulates and in the long
run affects well-being at work and perceived ability to cope at work. Through this, it has effects on the
meaningfulness, efficiency and effectiveness of the work. With the help of self-management, self-
knowledge develops and through self-reflection, it is easier to find and utilize suitable ways of working and
disconnecting from work in free time. In this case, coping at work and recovery from work improve.

Qualitative research was used as the research strategy and action research as the method. Action research
consists of cycles, in the first part of which the research questions were defined and a research plan was
drawn up. In the second cycle, we familiarized ourselves with the research data on self-management and
recovery from work, as well as ways to develop self-management. During the third cycle, self-management
online training was prepared, planned and created. In the fourth cycle, the training was piloted for entre-
preneurs. After the piloted training, the participants evaluated the training using a feedback form. In the
fifth cycle, the feedback was analyzed using inductive content analysis. With this, it was possible to find out
the successes of the training and the areas to be developed.

As a result of the thesis, self-management online training for entrepreneurs was created and piloted. Those
who participated in the pilot found the training useful. They gave positive feedback about the training and
suggestions for development. The topic was felt to be important and topical, and the importance of recov-
ery was emphasized in the feedback. The training will be developed with the help of the feedback given by
the participants.
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1 Johdanto

Mediassa nostetaan usein esille yrittajien seka yrityksien johto- ja esihenkildiden tyéelaman kuor-
mittavuutta seka tyohyvinvoinnin haasteita. Koko tyovaestossa tyduupumusoireilu on lisdanty-
nyt. Vuonna 2011 miehista 2 % karsi vakavasta tyouupumuksesta ja 23 % lievasta tyduupumuk-
sesta. Naisista vakavasta tyduupumuksesta karsi 3 % ja lievasta 24 %. (Uusi-Arola, Tuisku & Rossi
2022.) Tyoterveyslaitoksen Miten Suomi voi- seurantatutkimuksessa on tutkittu satunnaisotan-
nalla valittujen suomalaisten tyéhyvinvointia ennen koronaa ja sen jalkeen. Tutkimustulosten mu-
kaan tyduupumusoireilu on yleisempaa nyt kuin ennen koronaa. Tilastollisesti merkittavaa kasvua
on havaittu ainakin seuraavissa tekijoissd; tyduupumusoireilu, krooninen tyovasymys, kyynisyys
tyOssa ja kognitiiviset- sekd tunteiden hallinnan hairiot. Tutkimuksen mukaan myds tyén imu ja
tyokyky laskivat vastaajan idsta riippumatta. Nuorempien (alle 36-vuotiaiden) vastaajien palautu-

misen tarve ja epdavarmuus tyossa lisdantyivat. (Makiniemi, Kaltiainen & Hakanen 2022.)

Taman opinndytetyon tarkoituksena oli kehittda ja pilotoida yrittdjille suunnattu itsensa johtami-
sen verkkokoulutus, jonka keskiossa on yrittdjien tyosta palautumisen tukeminen. Koulutuksen
tavoitteena on tukea yrittdjien tyossa jaksamista ja tydsta palautumista. Itsensa johtamisen avulla
yrittdja voi kehittdd omaa koettua tyosta palautumista sekd ennaltaehkaista mahdollista tyon ai-
heuttamaa ylikuormitusta ja tyduupumusta. Pilotoidun koulutuksen jalkeen osallistujat arvioivat
koulutusta, jonka jalkeen koulutusta kehitetddan edelleen. Kohderyhma rajattiin yrittajiin, silla
heilla tyon tekemisen luonne eroaa tyontekijoista. Yrittdjien tydhyvinvointia rasittavat usein liian
pitkat tyopaivat ja tydn epavarmuus, silla yrittdmisen luonne ennakoimatonta (Tyoterveyslaitos
2022, 4). Yrittaja vastaa itse omasta hyvinvoinnistaan ja osaamisensa kehittdmisesta. Omalla vas-
tuulla on myos jaksaminen, liiketoiminnan kehittaminen ja mahdollisten tyontekijéiden johtami-

nen seka heidan tyéhyvinvointinsa ja osaaminen. (Rajala 2020, 49.)

Tyosta palautuminen on tarkea osa tyossa jaksamista, silla tyokuormasta tulee pystya palautu-
maan ennen uutta tyopadivaa. Muussa tapauksessa kuormitus kumuloituu ja pitkalla tahtaimella
vaikuttaa tyohyvinvointiin ja koettuun jaksamiseen tydssa. Tata kautta silla on vaikutuksia tyon

mielekkyyteen, tehokkuuteen ja tuloksellisuuteen. (Mannermaa 2022, 303; EU-OSHA 2023, 50.)

Jokainen yrittdja kokee oman tyonsa kuormittavuuden eri tavoin. Tydsta palautuminen voi olla
myos persoona kysymys, silla jotkut kestdavat huomattavasti enemman painetta ja stressia tyos-

sdan, kun taas toiset kuormittuvat hyvinkin herkasti ja tarvitsevat enemman aikaa ja keinoja pa-



lautumiseen. Kuormittumiseen vaikuttavat mm. ika, sukupuoli, terveydentila, ammattitaito, sosi-
aalinen tuki, yksityiselaman haasteet, stressi ja palautumisen taso. (Mannermaa 2022, 303.) Esi-
merkiksi Hakanen (2004) tutki mm. persoonallisuustekijoiden vaikutusta tyduupumukseen. Joku
voi kokea jonkin tietyn tilanteen hyvinkin kuormittavaksi ja toinen saa siitd energiaa tydskente-
lyyn. Omasta tyostd innostuminen lisda myds energiavaroja tyon tekemiseen. Yrittdjien tyonkuvat
ovat myos hyvin erilaisia. Osa yrittdjista tekee kaiken tydnsa ndyttopdatteen daressa, osa istuu
paljon autossa ja liikkunta-alalla yrittdjan tyonkuva voi sisaltda hyvin paljon liikkumista. Keho ja

mieli kuormittuvat eri tavoin erilaisissa tyotehtavissa. (Mannermaa 2022, 304.)

Teoriaviitekehys kattaa teoriaa itsensa johtamisesta ja tyosta palautumisesta sekd miten itsensa
johtamisen avulla voidaan kehittaa ja yllapitaa yrittdjan tydssa jaksamista. Teoriatietoa on etsitty
tietokirjoista, Internetista luotettavaksi havaituilta verkkosivuilta, vaitoskirjoista ja tutkimuksista

niin suomen kuin englannin kielella.

Itsensa johtaminen on laaja aihe. Siihen liittyy useita eri teorioita, joten tahadn opinnaytetydohon
on valittu sellaisia teorioita, joilla on merkitysta tyossa jaksamiseen ja tyosta palautumiseen. It-
sensa johtaminen toimii kaiken johtamisen perustana. ltsensad johtaminen on taito, jonka avulla
ihminen oppii tuntemaan itsensa ja tata kautta ohjaamaan paremmin omaa toimintaansa. Toi-
mintaymparistomme muuttuu koko ajan, jonka myo6ta tarvitaan nopeaa reagointikykyd, jousta-
vuutta, luovuutta ja hyvia oppimistaitoja (Ahman 2003, 133). Yrittjan itsetuntemus on tirkea osa
yrittajyytta. ltsetuntemus auttaa tekemaan arjessa ja tyossa tietoisia, parempia valintoja. On tar-
keda tunnistaa omia ajatusmalleja ja miten ne ohjaavat omaa toimintaa ja paatoksia. Kaikki yrit-
tajat ovat johtajia, vahintaan itselleen. Itsensa johtaminen ja itsetuntemus ovat avaimia tuloksek-

kaaseen muiden johtamiseen. (Rajala 2020, 64, 79.)

Etsin my0s jo aiheesta tuotettuja opinnaytetoitad. Tyosta palautumista kasittelevia opinnaytetoita
|6ytyi jonkin verran ja niissa on kasitelty erilaisia nakékulmia niin tydntekijoiden kuin yrittajienkin
osalta. Tyosta palautumisen opinndytetyot olivat myds melko tuoreita, viime vuosina tehtyja, jo-
ten aihe on selkedsti vasta nousemassa pinnalle ja tutkimustietoa on varmasti tulossa vield run-

saasti lisda lahivuosina niin vaitdskirjojen kuin opinndytetoidenkin osalta.
Opinnaytetyon tutkimuskysymyksia ovat:
Millaisia osa-alueita liittyy itsensd johtamiseen?

Mité itsensd johtamisen keinoja yrittéjd voi hyédyntdé kehittdessddn tydssé jaksamista ja tyostd

palautumista?



Millainen verkkokoulutus tukee yrittdjén tyéssé jaksamista ja tydstd palautumista?

Opinnaytetyo on tehty toimintatutkimuksena. Tama tarkoittaa tutkimustapaa, jolla pyritaan ke-
hittdmadan ja muuttamaan asioita kdytdannonldheisesti entistd paremmiksi. Tama mahdollistaa
koulutuksen jatkuvan kehittamisen siita saadun palautteen avulla. Tutkimusstrategiana se pyrkii
yhdistamaan kaytanndn toiminnan ja tutkitun teoriatiedon. (Suojanen n.d). Toimintatutkimus so-
pii metodina prosessien kehittdmiseen, kuten oppimiseen tai muutokseen (Jaskari 2016). Tavoit-
teena on parantaa oikeiden ihmisten arkea tyoelaman ammattikaytantéjen edistamiselld. Tun-
nusomaista on yhdistaa toiminta ja tutkimus samanaikaisesti ja |0ytaa valittomia ja kaytannollisia

ratkaisuja ongelmiin. (Kananen 2014, 12.)



2 Yrittdjyyden erityispiirteet

Yrittdjalla on enemman vapautta ja vastuuta kuin tyontekijalla. Yrittajyys on tapa tehda tyota ja
tyollistaa itsensa sekd mahdollisesti myos muita. (Yrittdjat.fi n.d.) Yrittdja vastaa itse omasta hy-
vinvoinnistaan ja osaamisensa kehittamisesta. Omalla vastuulla on myds jaksaminen, liiketoimin-
nan kehittdminen ja mahdollisten tydntekijéiden johtaminen sekd heidan tyéhyvinvointinsa ja
osaaminen. Yrittdjan jaksamisesta puhutaan verrattain vahan. Yrittdjan vastuulla on omasta tyo-
kunnosta huolehtiminen ja sairaslomalle voi olla haastavaa jadda. Tyontekijoiden sairastuessa
pienyrittdja voi joutua itse sijaistamaan tyontekijoitaan. Nuorilla yrittajilla voi olla yrityksen haas-
teiden lisdksi kuormitustekijoitd muilla elaman osa-alueilla esimerkiksi perheen perustamisen
muodossa. Lisdksi nuorilla voi olla vield haasteita itsetuntemuksen ja roolien hahmottamisen pa-

rissa. (Rajala 2020, 49.)

Yrittajien hyvinvoinnin tila Suomessa 2010-tutkimuksen mukaan yrittajien tyokyky on heikompi
verrattuna palkansaajiin. Myos koettu tyétehokkuus oli heikompi. Henkilén kokema tydkyky on
yhteydessa tulevaisuuden tyokyvyttomyyteen, joten tdma on huolestuttavaa. Koettuun tyoky-
kyyn liittyi laheisesti yrittajyyteen liittyvat perustekijat kuten kirjanpidon valmistelu ja riittava
kuva yrityksen tuloksesta. Tama osoittaa sen, kuinka tarkeaa yrittdjilla on saada yrittamisen pe-
rusasiat kuntoon. (Aura 2010, 27-28.) Stephan ja Roeslerin (2010) tutkimuksessa koskien yritta-
jien terveytta todettiin kuitenkin, etta yrittdjilla on vdhemman sairauslomapaivia ja ladakarikayn-
teja verrattuna palkansaajiin. Heidan terveyskadyttaytymisensa oli suotuisampaa ja mielenterveys-

sairauksia esiintyi vdhemman.

Yrittajan itsetuntemus on tarkea osa yrittajyytta. ltsetuntemus auttaa tekemaan arjessa ja tyossa
tietoisia, parempia valintoja. On tarkeaa tunnistaa omia ajatusmalleja ja sitd, miten ne ohjaavat
omaa toimintaa ja pdatoksia. Paatoksien tekoon vaikuttavat yrittdjan omat arvot, tieto, eri tilan-
teet, tunteet, menneisyyden kokemukset, suhtautuminen itseen ja tulevaisuuden hahmotuskyky.
(Rajala 2020, 64.) Kaikki yrittajat ovat johtajia, vahintaan itselleen. Itsensa johtaminen ja itsetun-

temus ovat avaimia tuloksekkaaseen muiden johtamiseen. (Rajala 2020, 79.)

Yrittajyys on jokaisella erilaista. Osa voi toimia ns. freelancereina, jolloin tyo on keikkaluontoista
ja tulot epavarmoja. Tyon epavarmuus on yksi kuormittavimmista tyon rasitustekijoista ja taman
vaikutuksen heijastuvat useisiin muihin eldman osa-alueisiin (Hakanen 2002, 80.) Yrittdjien tyo-
hyvinvointia rasittavat usein liian pitkat tyopdivat ja tydn epavarmuus, silld yrittdmisen luonne on

ennakoimatonta. Epdvarmuustekijoita ovat esimerkiksi alan kilpailu ja kysynta, kasvuodotukset ja



tavoitteet, tyontekijoiden ja toimittajien saatavuus ja luotettavuus sekd myynti ja hallinto. Ela-
mantavoilla on paljon merkitysta yrittdjan kehon ja mielen hyvinvointiin, mutta elamantapojen
lisdksi yrittdja pystyy vaikuttamaan oman yrityksensa toimintaan pyrkimalla vaikuttamaan talou-
den ja yritystoiminnan suunnitteluun. Ndiden avulla taloudellinen stressi ja epavarmuus helpot-
tavat. Taloudellisesti hyvin toimeentulevat yrittajat ovat tyytyvdisempia myds omaan yritystoi-

mintaansa. (Tyoterveyslaitos 2022, 4, 7.)



3 Itsensad johtaminen

Itsensd johtaminen toimii kaiken johtamisen perustana (Ahman 2003, 133). Useat tutkijat ovat
luoneet erilaisia itsensa johtamisen teorioita. N&istd mainittakoon Manz (1986), Manz & Sims
(2001) ja Houghton & Yoho (2005), jotka ovat kasitelleet itseensa vaikuttamisen prosessia, jossa
yksild ohjaa sisdista toimintaansa ja motivoi itsedan toimintaan erilaisten strategiakokonaisuuk-
sien avulla. Talléin toimintaa ohjaavat luonnolliset palkkiot, rakentava ajattelu ja kayttaytymisen
strategiat. ltsensa johtamista voisi maaritella kuitenkin itseen kohdistuvana vaikutusprosessina.
Se tarvitsee itseohjautuvuutta ja itsemotivaatiota. (Godwin, Neck & Houghton 1999, 154.) Raken-
tava ajattelu sisaltdad myonteisen mindapuheen sekd omien uskomuksien muokkaamisen ja mallin-
tamisen. Kayttaytymisen strategioihin sisdltyy oman toiminnan havainnointi ja itsearviointi, ta-
voitteiden asettaminen ja ymparistoon asetetut vihjeet. (Ahman 2003, 117-120.) Itsensa johta-
misella voidaan johtaa kokonaista itsed. Kokonaisvaltainen itsensad johtaminen onkin melko uusi
lahestymistapa, jonka alueella on tehty yllattavan vahan tieteellista tutkimusta. ltsensa johtami-
sen lahestymistavoissa on eroa siina, miten laajasti ”itse” on maaritelty. (Sydanmaanlakka 2017,

35-36.)

Kirjallisuuskatsauksessaan itsensa johtamisen tutkimuksista Stewart, Courtright & Manz (2001)
totesivat itsensa johtamisella olevan positiivisia vaikutuksia seuraaviin tekijoihin; yksilon tuotta-
vuus, tehokkuus, tyotyytyvaisyys ja uramenestys. Itseddn johtavilla tyontekijoilla on positiivinen

vaikutus tyohon.

Suurin osa itsensa johtamisen tutkimuksista on tehty tyoyhteisdissa ja kohdennettu tyontekijan
itsensd johtamiseen organisaatiossa. Yrittdjien itsensa johtamisesta I6ytyi vahemman tutkimus-
tietoa. Yrittaja tekee tyota omassa organisaatiossaan, on tulosvastuussa itselleen ja on oman it-

sensa pomo.

3.1 Itsensa johtamisen osa-alueet

Itsensa johtaminen koostuu hyvin konkreettisista tekijoista, joita on kuvattu kuvassa 1. Fyysista
hyvinvointia edustaa riittava lepo ja uni, liikunta ja ravinto. Psyykkistad hyvinvointia energisyys,
uteliaisuus, itsetunto, positiivinen asenne, nopea paatoksenteko ja uusien asioiden oppiminen.

Ammatillinen hyvinvointi tarkoittaa, ettd tyossa on selkeat tavoitteet ja riittdva osaaminen, mah-



dollisuus kehittaa osaamistaan ja saada palautetta tydstaan. Sosiaalinen kunto kasittda parisuh-
teen, perheen, ystavat ja harrastukset. Henkinen hyvinvointi kattaa toimimisen omien arvojen ja
tavoitteiden mukaisesti. (Sydanmaanlakka 2003, 67—70.) Syddanmaanlakka (2017, 36—37, 68-69.)
on tuonut esille termin ”alykas itsensa johtaminen”, jossa taustalla on kokonaisvaltainen ihmis-
kasitys; fyysinen, psyykkinen, emotionaalinen ja henkinen. Kaikki vaikuttaa kaikkeen ja ihmistad on
pyrittava aina tarkastelemaan kokonaisuutena. Tieteend itsensa johtamisen tiede on monitie-
teistd, silla mikdan yksittdinen tieteenala ei pysty kasittelemaan ihmista kokonaisuutena. Lahes-

tymistapa on kdytanndllinen, silla itsed ei pysty johtamaan vain teoriassa.

Sosiaalinen kunto kasittaa
parisuhteen, perheen,
ystavat ja harrastukset.

Henkinen hyvinvointi
kattaa toimimisen omien
arvojen ja tavoitteiden
mukaisesti.

Ammatillinen hyvinvointi
tarkoittaa, etta tyossa on
selkeat tavoitteet ja riittéva
osaaminen, mahdollisuus
kehittaa osaamistaan ja
saada palautetta tyostaan.

Psyykkista hyvinvointia
energisyys, uteliaisuus,
itsetunto, positiivinen
asenne, nopea paatoksen
teko ja uusien asioiden
oppiminen.

Fyysista hyvinvointia
edustaa riittéva lepo ja uni,
liikunta ja ravinto

ltsensa
johtaminen

Kuva 1. Itsensa johtamisen osa-alueet. Mukailtu Syddanmaanlakka (2003, 67-70.)

Ahman (2003, 3.) on maaritellyt itsensd johtamisen olevan oman mielen johtamisen yksilon te-
hokkuuteen vaikuttaviksi kognitiivisiksi ja mentaalisiksi strategioiksi. Tdma sisadltdd minajousta-
vuuden; omat vahvuudet ja heikkoudet ja niiden merkitys, omiin kehitysmahdollisuuksiin usko-
minen, sindjoustavuuden; tehokas vuorovaikutus, kyky tehda yhteisty6td, muutosjoustavuuden;
tietoisuus uskomuksista, asenteista ja oletuksista seka kyky muuttaa niitd seka tulosjoustavuu-
den; tavoitteellinen toiminta ja arvot, motivaation tunnistaminen seka naiden kanssa linjassa toi-

miminen.

Termeina self-management ja self-leadership ovat haastavia suomentaa suoraan, mutta niiden
valilld on katsottu olevan eroja. Self-management ndhddan enemman ulkoa ohjautuneena, kun

taas self-leadership kumpuaa yksilon sisdisesta motivaatiosta. Useat tutkijat, kuten Manz (1986),



Kazan (1999), Khan (2000) ja Godwin ym. (1999) ovat maaritelleen self-leadershipin ”itseen koh-
distuvaksi vaikutusprosessiksi, jossa pyritddn muodostamaan suoriutumiseen tarvittava itseoh-

jautuvuus ja itsemotivaatio”.

Kasite thought-leadership voidaan ajatella kdsittavan omien ajatusten johtamista. Omien ajatus-
ten johtaminen sisaltda uskomuksien ja olettamusten, sisdisen dialogin ja mielikuvien itsehallin-
nan. Osa self-leadershipia olisikin omien toimimattomien ajatusten muuttaminen toimivimmiksi.
Talla pyritdadn kehittdmaan ammatillista ja henkilokohtaista tehokkuutta, hyédyntamaan omia
vahvuuksia ja minimoimaan heikkouksia seka elamaan merkityksellistd elamaa. (Ahman 2003,

117-119.)

Itsensd johtaminen vaatii osaamista usealta eri osa-alueelta. Se muodostuu tiedoista, taidoista,
asenteista, kokemuksista ja kontakteista. Syddanmaanlakka (2017, 87—-89.) on rakentanut eldman
osaamispuun itsensa johtamisessa tarvittavista tiedoista ja taidoista. Puun yldosassa on ammatil-
linen osaaminen, vuorovaikutusosaaminen, johtamisosaaminen, hyvinvointiosaaminen ja tehok-
kuusosaaminen seka lisdksi runkona itseluottamus. Nama osa-alueet muodostavat itsensa johta-
misessa vaaditut taidot. Puun juuresta l6ytyy niita tekijoitd, jotka muodostavat sen, millainen it-
sensa johtaja on. Naitad ovat arvot, henkilokohtaiset tavoitteet ja visio, persoonallisuus, energia ja
lahjakkuus seka tietoisuus. Nama kaikki ohjaavat, millaisia valintoja itsensa johtaja tekee omassa
elamadssaan. Juuret kertovat, mita tehdaan ja puun lehvastd, miten tehdaan, jotta lopputuloksena

olisi hyva ja mielekas elama.
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Kuva 2. Eldaman osaamispuu. (Sydanmaanlakka 2017, 88.)

Ty06ssa jaksamisen ja tyostad palautumiseen vaadittavaa osaamista katsotaan olevan Sydanmaan-
lakan eldman osaamispuun hyvinvointiosaaminen, jota on kuvattu kuvassa 2. Siihen sisaltyy fyy-
sinen kunto (fyysinen palautuminen), psyykkinen kunto (psykologinen palautuminen), sosiaalinen
kunto, henkinen kunto, stressin hallinta ja ndyryys. (Syddanmaanlakka 2017, 88.) ltsetuntemuksen
myo6td puun juuret eli tietoisuus, arvot ja periaatteet, persoonallisuus, henkil6kohtainen visio ja
tavoitteet sekd energia ja lahjakkuus tulevat nakyviksi. Tall6in nditd voi hyodyntda omassa itsensa

johtamisessa.

Banduran (1997) sosiaalisen oppimisen teoriassa tuodaan esille minapystyvyys (self-efficacy).
Henkil6kohtainen pystyvyyden tunne on yksi keskeisimpia toimintaan ajavia tekijoita. Usko sii-
hen, ettd pystyy suoriutumaan tehtavasta saa yksilon toimimaan. Koettu pystyvyys tarkoittaa us-
koa omiin kykyihinsa organisoida ja tuottaa tiettyja tavoitteita vaativat toimintatavat. |hmisen
oma henkilokohtainen pystyvyydentunne ohjaa hanen elamaansa ja valintojaan. Omaan toimin-
taan vaikuttaminen voi vaatia oman motivaation, ajattelutavan tai toiminnan sdatelya tai voi vaa-
tia ympariston muutosta. Pystyvyysuskomukset myos maarittavat, mita toimintaa yksilo jatkaa,
paljonko hadn panostaa voimavarojaan omia pyrkimyksiaan kohti, paljonko han pystyy sietdmaan

vastoinkdymisia ja epdonnistumisia, ovatko ajatusmallit negatiivisia vai positiivisia, paljonko yksilo
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stressaantuu ympariston vaatimuksista ja paljonko han pystyy seuraamaan omien suoritusten

etenemista. (Bandura 1997, 2-3.)

Omien pystyvyysodotusten kautta yksilo paattelee, pystyykd han suoriutumaan jostain tehta-
vasta. Nakisin, etta yrittajan omat pystyvyysuskomukset ovat tarkedssa osassa tyossa onnistumi-
sessa seka tyokuorman hallinnassa. Alhaiset pystyvyysuskomukset voivat aiheuttaa negatiivisia
tuntemuksia, jolloin kuormittuminen tydssa kasvaa. Tunne siita, ettei hallitse omaa tyokuor-
maansa voi olla uuvuttavaa. Itsetuntemuksen ja itsereflektion kautta oman itsen tunteminen ke-
hittyy, jolloin henkil6 voi saada realistisemman kuvan omasta pystyvyydestaan ja tata kautta pys-
tyvyysuskomukset kasvavat. Pystyvyysuskomukset patevat myoés oman toiminnan muuttamiseen.
Kun yksilo kokee kykenevansa vaikuttamaan omaan toimintaansa, hanelld on mahdollisuus vai-

kuttaa esimerkiksi tyotahtiin tai omaan terveyskayttaytymiseensa.

kayttaytyminen

tulosodo-

tukset

Kuva 3. Pystyvyysodotukset ja tulosodotukset (Bandura 1997, 22.)

Tulosodotusten kautta yksilo arvioi, millaisia tuloksia kyseiselld kayttaytymiselld voi odottaa. Tu-
lokset muodostuvat tietynlaisen kayttaytymisen myo6ta. Tuloksiin vaikuttaa myos se, miten hen-

kilo ajattelee suoriutuvansa kyseisesta suorituksesta. (Bandura 1997, 21-22.)

Tyonhallintaa on tutkittu paljon ja sitd, miten tyontekija hallitsee tyon vaatimukset ja miten tyon-
tekijan oma osaaminen on tasapainossa ndiden vaatimusten kanssa. Nykyaan onkin alettu puhu-
maan tyonhallinnan sijaan elamanhallinnasta. Elamahallinnan kasite kattaa myo6s yksilon muut
hyvinvointiin vaikuttavat tekijat tyon lisdksi, kuten omien taitojen ja osaamisen tiedostamisen,
kehittdmisen ja soveltamisen, kyvyn selvitd ympariston ja itsen asettamista haasteista ja tavoit-
teista seka yksilon fyysiset, psyykkiset ja sosiaaliset voimavarat. Naiden avulla yksil6 pystyy sel-
vidmaan haasteista omatoimisesti ja tavoitteellisesti. (Sydanmaanlakka 2017, 36—37.) Tydssa it-
sensa johtamiseen kuuluu tyonsuunnittelu, aikataulutus ja tyon tauottaminen. Itsensa johtami-

seen kuuluvat myos arjen hyvinvointivalinnat, joihin sisaltyvat liikkunta, ravinto, lepo ja sosiaaliset
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suhteet. Elamanhallinnan myo6ta tyo jaa vain yhdeksi osaksi elamaa ja virtaa jaa myos muille ela-

man osa-alueille. (Lyytinen & Padkkénen 2022.)

3.2 Itsensa johtamisen kehittdminen

Khan (2000) on tehnyt vaitoskirjatutkimuksensa itsensa johtamisen kehittdmisesta koulutusoh-
jelman avulla. Kyseissa tutkimuksessa loydettiin muutoksia sisdisen puheen ja tavoitteiden aset-
tamisen alueella. Kaikki johtavat itsedan jossain maarin, mutta aina se ei ole tehokasta. Itsensa
johtamisen taito on kuitenkin térkea jokaiselle, ei ainoastaan johtajille tai esihenkilille. Khan tutki
ian, tyokokemuksen ja valmennuksen vaikutuksia itsensa johtamiseen. Vanhemmilla ammattilai-
silla oli merkittava etu itsensa johtamisen taitoihin, kuten tavoitteiden asettamiseen verrattuna
nuorempiin kollegoihin. Tyokokemuksella ei sen sijaan ollut vaikutusta itsensa johtamisen taitoi-
hin, kuten tavoitteiden ja palkintojen asettamiseen ja itsepuheeseen. Nuoremmat ammattilaiset,
jotka saivat koulutusta ty6ssaan itsensa johtamiseen paransivat tavoitteen asetteluaan ja itsepu-

hettaan.

Myos Neck ja Manz (1996) tekivat kenttatutkimusta itsensa johtamisen kehittdmisesta organisaa-
tiossa, jonka jdlkeen he huomasivat osallistuneiden tydntekijoiden ajattelevan mydnteisemmin
niin henkisesta suorituskyvystaan, tunnetilastaan, tyotyytyvaisyydestaan kuin itsetehokkuusodo-
tuksistaan. He huomasivat myods mitatessaan koulutuksen tuloksia, ettd sen vaikutukset kestivat
ainakin kaksi kuukautta koulutuksen jalkeen. He pitivat tata merkittavana ja nain voidaan paa-
telld, etta itsensa johtamisen valmennuksella voidaan saada pitkaaikaisia hyotyja siihen osallistu-

ville.

Itsensa johtamisen koulutus edistda itsensa johtamisen strategioiden kayttda ja tata kautta te-
hokkuutta. Henkil6t, joilla on alhainen tunnollisuuden tunne, eika ole taipumusta sisdiseen kont-
rolliin, hyotyvat eniten itsensa johtamisen oppimisesta verrattuna henkiléihin, joilla on luonnos-
taan voimakas sisdinen kontrolli. Myo6s kayttaytymisharjoittelusta oli apua henkildille, joilla oli

heikompi itsetehokkuus. (Stewart ym. 2001, 205.)

Tehokas itsensd johtaminen ei ole synnynndinen ominaisuus vaan taito, jota on mahdollisuus ke-
hittas (Ahman 2003, 34). Itsensa johtamisen avulla ihminen oppii tuntemaan itsensi ja tit kautta
ohjaamaan paremmin omaa toimintaansa. Joillain henkil6illd on herkempaa taipuvaisuutta it-
sensa johtamiseen heidan perhetaustansa, koulun, ammatillisen koulutuksen tai sosiaalisen ym-

pariston kautta (Manz & Sims 2001, 2). Yksilé ndahdaan vastuullisena toimijana, joka tuntee ja
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tiedostaa oman tilanteensa, pystyy kehittdmaan omaa osaamistaan ja soveltamaan omaksuttua

tietoa kdytantoon (Sydanmaanlakka 2017, 68—69).

Itsetuntemuksen avulla voi ymmartaa paremmin omaa persoonaa, omia arvoja ja periaatteita
seka henkilokohtaisia tavoitteita. Itsereflektoinnin avulla voi tunnistaa millaista oma sisdinen
puhe on ja saattaa hiljaista tietoa nakyville. Young (1994) tutki vaitoskirjassaan neurolingvistiseen
ohjelmointiin (NLP = neuro linguistic programming) perustuvaa johtamiskoulutusta, johon kuuluu
kognitiivista valmennusta. NLP:ta voisi kutsua suomeksi arkipsykologiaksi (Ahvenniemi 2014, 15).
Johtamiskoulutuksien tyypillisena tavoitteena on saada opiskelijat oppimaan jotain uutta ja muut-
tamaan kayttaytymistdan. Young tavoitteli tutkimuksessaan sitd, etteivat opiskelijat vain tekisi
(doing) asioita uudella tavalla koulutuksen my6ta, vaan he olisivat (being) jotain uutta. Tama ta-
pahtui sekd omaan itseen, ettd omiin arvoihin tutustumalla. (Young 1994, 148.) MyGs Ahvennie-
men (2014) vaitoskirjassa tutkittiin NLP:n ja relaksaation vaikutusta opettajien jaksamiseen me-

nestyksekkaasti.

NLP perustuu kognitiivisen psykoterapian konstruktiivisen ajatteluun. Yksilon omat ajatusmallit ja
mielikuvat muodostavat tunteita ja tdta kautta ne vaikuttavat kayttaytymiseen. Ongelmalliset
tunteet vaikuttavat negatiivisesti kayttaytymiseen. Tunteisiin ei voi vaikuttaa pelkdstaan tahdon-
voiman avulla, mutta mielikuvaharjoitusten avulla esimerkiksi koetut ahdistuksen tunteet voivat
helpottaa ja erilaisia ratkaisumalleja on mahdollista I6ytda. Tunteisiin ja tata kautta kayttaytymi-
seen voidaan vaikuttaa siis yksilon mielikuvia ja ajatusmalleja muuttamalla. (Ahvenniemi 2014,
62.) NLP:n hyvia puolia ovat tekniikoiden helppo omaksuttavuus ja niiden kautta valittémasti saa-
tavat positiiviset muutokset. Parempaa tyossa jaksamista tavoitellessa yksinkertaiset ajatusmallit
ja tekniikat ovat riittavia. Osa NLP:n tekniikoista vaatii enemman harjoitusta ja esimerkiksi tera-
piakaytossa olevat tekniikat vaativat huolellista perehtymista ja monipuolisempaa osaamista nii-

den kaytosta. (Ahvenniemi 2014, 67.)

Oman toiminnan havainnointi ja arviointi on ensisijaista, jotta sita voi tarpeen mukaan muuttaa
tai muokata (Kohtakangas 2019, 52). Itsensa johtamisen kehittdmisessa on kyse maailman kuvan
ja uskomusten muuttamisesta. Tassa itsereflektointi on tarkedssa roolissa. Sen avulla voi ymmar-
tda ilmididen ja kokemusten suhteellisuutta, jotka merkitsevat jokaiselle eri asioita. Reflektoinnin
avulla sisaista tarinaa ja mielikuvia voidaan muuttaa. Tavoitteena on etsia ja ratkaista ongelmia ja
reflektoinnin avulla arvioidaan, mihin toimenpiteisiin tulee ryhtyd ongelman ratkaisemiseksi.
Tama vaatii joko toimintaa, uutta ajattelutapaa tai paatoksen olla tekeméattd mitdan. (Ahman
2003, 86—87.) Yrittajan itsetuntemus on tarkea osa yrittajyytta. Itsetuntemus auttaa tekemaan

arjessa ja tyossa tietoisia, parempia valintoja. On tarkeda pystya tunnistamaan omia ajatusmalleja
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ja sitda, miten ne ohjaavat omaa toimintaa ja paatoksia. Paatoksien tekoon vaikuttavat yrittdjan
omat arvot, tieto, eri tilanteet, tunteet, menneisyyden kokemukset, suhtautuminen itseen ja tu-

levaisuuden hahmotuskyky. (Rajala 2020, 64.)

Yksilolla on tietoinen halu ohjata toimintaansa tavoitellessaan ja yllapitdessaan tyytyvaisyyttaan
ja hyvinvointiaan. Yksilon motivaatioon vaikuttavat kokemukset omista kyvyistdan, omaehtoinen
toiminta ja ihmissuhteiden kautta koettu yhteisollisyys. (Kohtakangas 2019, 49-50.) Itsensa joh-
tamisen teorioissa kasitelladn myods kykya kontrolloida omia ajatuksiaan ja toimintamallejaan,

kun tyotehtavat eivat ole itsessdan motivoivia (Manz 1986, 585).

Itsensd johtaminen linkittyy vahvasti itsetuntemukseen. Persoonallisuus vaikuttaa ihmisen syn-
nynnadisiin tapoihin reagoida ympariston arsykkeisiin. Tima muodostaa sen mihin ympariston asi-
oihin han reagoi ja mitka ohittaa, seka sen, mita han kokee palkitsevana. Persoonallisuuden avulla
ihminen paattaa miten toimii, mita han paattaa ja millaisia asioita tavoittelee. Persoonaan kuuluu
myos ihmisen minakuva eli kdsitys siita, millainen han on. Taman myota maardytyy myos se, mil-
lainen itsearvostus, arvot ja eettiset normit hdanella on seka millaisia padamaaria ja tavoitteita han
asettaa itselleen. Selviytymiskeinot ja kyky ratkaista ongelmia muodostuvat persoonan kautta.
Herkkyys reagoida asioihin nakyy esimerkiksi stressitilanteissa. Toiset reagoivat voimakkaammin
ja toiset lievemmin. Itsetuntemus auttaa tyon suunnittelussa ja sen myota on mahdollista valita
itselleen sopivia tyotehtavia ja tydtapoja. On myos hyddyllistd tunnistaa, miten reagoi stressiti-
lanteissa. (Lyytinen & Paakkonen 2022.) Kuvassa 4 on kuvattu muutamia itsensa johtamiseen ja
itsereflektointiin kadytettavia kysymyksia. Yrittdjalla on usein mahdollista valita tydaika seka se,
milloin ja missa jarjestyksessa tyotehtavia suorittaa. Ndin tydpaivan voi rakentaa itselleen sopi-

vaksi.

Millaisia arjen valintoja teen paivittain?

S el P T o ) Miten herkasti reagoin stressitilanteisiin?

Millainen olen?

Millaisia selviytymiskeinoja kaytan
- ! ! T stressitilanteissa?
Miké kuormittaa minua tyossé ja arjessa?

Miten voin hyédyntda omia vahvuuksiani
tyossani?

Kuva 4. Itsetuntemus itsensa johtamisen perustana. Mukailtu Lyytinen & Paakkonen (2022.)
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Itsensa johtamista varten yksild tarvitsee tavoitteita, joihin han kayttaytymiselldan tahtaa. Naiden
tavoitteiden saavuttamiseen voi liittya jokin palkinto tai vastaavasti rangaistus. Itsensa johtamista
voi kayttaa stressin hallinnan tyokaluna, silla sen on koettu olevan yhteydessa optimismiin, ela-
manhallinnan tunteeseen, parempaan sitoutumiseen ihmisiin seka aktiviteetteihin ja kykyyn toi-

pua nopeasti sopeutumista vaativissa tilanteissa. (Kohtakangas 2019, 52.)

Itsensa johtaminen vaatii oman toiminnan suunnittelua, seurantaa ja arviointia niin tydssa kuin
vapaa-ajalla. Oman hyvinvoinnin johtaminen tyén ulkopuolella vaatii my6s suunnittelua. Omaan
palautumiseen tulee varata aikaa. Yrittdjilld tyon ja vapaa-ajan raja on hailyva, joten yrittdjien
tulee kiinnittda entista tarkemmin huomiota tyosta irrottautumiseen vapaa-ajalla. llman tyosta

irrottautumista tyosta palautuminen on haastavaa. (Lyytinen & Paakkoénen 2022.)

Itsensd johtamisen avulla on mahdollisuus vapauttaa energiaa tyéhon ja elamaan, seka valttaa
uupuminen ja ikdvystyminen. Itsensad johtamisen avulla on mahdollisuus ottaa kdyttéon uusia
kayttamattomia resursseja. Usein omat rajalliset kasitykset itsestdmme ovat kasvun, muutoksen
ja kehityksen esteend. (Sydanmaanlakka 2003, 70.) Oman mielen johtamisen lopputavoitteena
on menestyminen, joka on henkildn oman potentiaalin toteuttamista ja elaman tasapainoa. Toi-
mintaymparistomme muuttuu koko ajan, jonka myo6ta tarvitaan nopeaa reagointikykyd, jousta-

vuutta, luovuutta ja hyvid oppimistaitoja. (Ahman 2003, 133.)
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4 Tyosta palautumiseen vaikuttavat tekijat

Tyosta palautumisen ajatellaan olevan prosessi tyon aiheuttaman kuormituksen purkamiseen.
TyOsta palautumista voi tapahtua niin tydssa kuin vapaa-ajallakin. Palautuminen on psykofysiolo-
ginen prosessi, jossa palaudutaan niin kehollisesta kuin mielellisesta kuormituksesta, jota tyosta
on kertynyt. Tyosta palautumisen tarkea osa on psykologinen irrottautuminen, jossa mieli paasee
mielekkdan tekemisen myo6ta irrottautumaan tyodasioista. Vapaa-ajalla tapahtuvaan psykologi-
seen irrottautumiseen kuuluu rentoutuminen, taidon hallintakokemukset ja kontrollintunne. Psy-
kologisesta ndkdkulmasta palautuminen tarkoittaa sitd, ettd tyosta aiheutuva henkinen kuormi-
tus ja vasymys vahenevat. Tyosta palautumisen myota yksilo kokee itsensa kykenevéksi ja on val-
mis kokemaan ja ottamaan vastaan ty6ssaan uusia haasteita. Edellytyksena palautumisen kayn-
nistymiseen on riittava aika tyojaksojen tai kuormittavien tekijéiden valilla. (Siltaloppi & Kinnunen

2007; Kinnunen & Mauno 2009, 7-8.)

Kiire on ollut viime vuosina hyvan ja tuotteliaan tyotekijan tai yrittajan merkki. Myods vapaa-ajalla
kiireisyys on lisddntynyt ja ihmisten vapaa-ajastakin on tullut suorittavaa. Vapaa-ajan tavoitteel-
listaminen ja kalenterin tayttaminen on yksi kuormitusta lisdava tekija. Moni kokee, etta tuotte-
liaan tyon lisaksi myds vapaa-ajalla tulisi harrastaa kehittavia harrastuksia ja olla toimelias. Kun
vapaa-aikakin on tdaynna tavoitteellisia aktiviteetteja, luontaiselle laiskottelulle ja levolle ei jaa
tarpeeksi aikaa. (Koivuniemi 2020, 21.) Viime aikoina kuitenkin my6s palautumisesta on tullut

entista tarkeampi aihe ja unen tarkeydesta puhutaan mediassa paljon.

Moni tyontekija ja yrittdja kokee aikapaineita ja ajan riittamattomyytta. Usein tyotehtavia ei eh-
ditd tekemaan oman tydajan puitteissa ja tasta syysta tydaika saattaa venya. Semi-tydajaksi kut-
sutaan sellaista ty6ta, jossa ollaan ndaenndisesti pois tyon dareltd, mutta tyétehtdvia hoidetaan
esimerkiksi kotoa kasin. Erityisesti luovassa tydssa, joka sisdltaa innovointia ja ideointia, tyon ja

vapaa-ajan rajapinta hamartyy helposti. (Tyoterveyslaitos 2007, 63—-64.)

Tyon rajattomuus aiheuttaa myos sen, etta yksilon tulee olla itse vastuussa entistd enemman tyon
rajaamisesta. Taman lisdksi yksilon tulee priorisoida ja organisoida omia tyotehtavidan seka pitaa
huoli omasta jaksamisesta ja hyvinvoinnista. Yksilon vastuuta korostavaa kehityssuuntaa kuva-
taan yksilollistymisend, jonka myota erilaiset tyokeskeiset elamantyylit mahdollistuvat (Kinnunen

& Mauno 2009, 2; Tyoterveyslaitos 2007, 63.)
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Ty6sta palautumista on tutkittu viime aikoina enemman ja tyokulttuuri muuttuukin jatkuvasti.
Tyon tekemisesta on tullut globaalissa maailmassa mobiilia, liikkuvaa tyota, pitkalti nykyteknolo-
gian ansiosta. Tdman vuoksi tyotad voidaan tehda lahes missa ja milloin vain. Tama on seka hyva,
ettd huono asia. Tyon tekemisen mahdollistuminen tuo rajattomuutta tyoéhon, joka nakyy teh-
dyissa selvityksissa. Toita tehddaan enemman kotona, ylityot ovat yleisia ja erityisesti ylemmat toi-
mihenkil6t ja naiset tekevat enemman ylitoita ilman korvausta seka tyOasioissa otetaan yhteytta
tydajan ulkopuolella. (Kinnunen & Mauno 2009 1-2.) Tyotehtavat sisdltavat myos entistd enem-
man itsendista paatoksentekoa (Tyoterveyslaitos 2007, 63). Ty6sta irrottautuminen on myos en-
tistd haastavampaa, silla kotona on mahdollista tarkistaa tyosahkoposteja ja erilaiset mobiililait-
teiden halytys- ja merkkiddnet hairitsevat myos vapaa-ajalla. (Koivuniemi 2022, 21.) Toisaalta
ajankdyton suunnittelun mahdollisuus tyossa voi tuoda tyohyvinvoinnille positiivisia vaikutuksia,
kuten parantaa eldamanhallintaa, lisdtd henkiloston sitoutuvuutta tyopaikkaan ja halukkuutta
joustaa my0Os vastavuoroisesti. Perheellisilla tydajanjoustot auttavat tyon ja vapaa-ajan yhteen-
sovittamisessa ja ikddntyvilla sekd osatyokykyisilla yksilollinen tydajansuunnittelu lisaa tyossa jak-

samista. (Puttonen, Hasu & Pahkin 2016, 25.)

Palautumisen tutkimus on edistynyt viimeisen 10 vuoden aikana ja se onkin nykyaan tarkea osa
tyoterveyspsykologiaa. Lisaa tutkimusta kuitenkin tarvitaan, silla taka-alalle jaaneita nakokulmia
ovat esimerkiksi ian merkitys, yksilolliset erot seka tydpaikan kulttuurin vaikutus palautumiseen.
(Mé&kikangas, Mauno & Feldt 2017, 143.) Aiemmin tyén kuormittavuutta on tutkittu enemman
kuin tyosta palautumista. Tyosta palautumisen tutkimus on aiemmin keskittynyt fyysisesti kuor-
mittaviin téihin ja myohemmin mm. vuorotyéhon ja esimerkiksi kuljettajien tapaturmariskeihin.
Tietotyon lisdantyessa myos tydstd palautumisen tutkimus on lisdantynyt. Aiemmin on tutkittu
esimerkiksi opettajien palautumista lomilla ja viikonloppuina ja sittemmin huomattu lomien pa-
lauttavien hyotyjen kestavan vain muutamia viikkoja. Lomat ovat tarkeita ja tarpeellisia, mutta
huomiota on kiinnitettava myos tyopdivan jalkeiseen palautumiseen. (Kinnunen & Mauno 2009,

3)

Myos tyostressin, psykologisen palautumisen ja kognitiivisten toimintojen, kuten keskittymisky-
vyn ja muistin yhteyttd on tutkittu viime vuosina enemman. Tyoasioiden kielteiselld vatvomisella
on katsottu olevan yhteytta kognitiivisiin virheisiin, kuten asioiden unohteluun, uusien tehtavien
aloittamisen vaikeuteen ja levottomuuteen istua paikoillaan. He, jotka kokivat enemman vatvo-

vansa tyoasioita, raportoivat enemman vaikeuksia uusien projektien aloittamisessa ja loppuun
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saattamisessa sekd hankaluuksia muistissa ja asioiden tekemisessa jarkevassa jarjestyksessa. Va-
paa-ajan kokemuksista rentoutumisella ja vaikutusmahdollisuuksilla omaan vapaa-aikaan, koet-

tiin olevan yhteys vahaisempiin kognitiivisiin virheisiin. (Virtanen 2021, 10.)

Hyvan tyostad palautumisen on todettu olevan yhteydessa ainakin naihin hyvinvoinnin osa-aluei-
siin: elinvoimaisuuden ja energisyyden tunne, tyytyvaisyys omaan eldmaan ja vapaa-aikaan,
enemman myonteisia tunteita ja myonteisempi mieliala, vahemman kielteisia tunteita ja vahai-

semmat uupumusoireet ja pienempi riski tyduupumukselle. (Virtanen, 2021, 10.)

4.1  Malli ponnistelujen ja palautumisen valisesta tasapainosta

Psykososiaalista kuormitusta tapahtuu tyopaivan aikana. Se jaetaan tyon luonteeseen ja tyoteh-
taviin liittyviin kuormitustekijoihin, tyon ja tyotehtavien suunnitteluun, jakamiseen ja tyon teke-
misen edellytyksistd huolehtimiseen ja tyoyhteisdn sosiaaliseen toimivuuteen liittyviin tekijéihin.

(Mannermaa 2022, 304.)

Meijmanin ja Mulderin (1998) laatima malli tyosta aiheutuvan kuormituksen ja palautumisen va-
lilla kasittelee naiden valista suhdetta. Kun tyon aiheuttamien ponnistelujen ja palautumisen va-
lillda on riittavasti aikaa, palautuminen on riittavaa ja talldin naiden valilla vallitsee tasapaino.
Tyontekija ponnistelee kunakin tydpdivana sen pdivan voimavarojen mukaisesti. Tydntekijan voi-
mavarat koostuvat psykologisista taidoista, reagointitaipumuksesta (esimerkiksi pystyvyysusko,
selviytymiskeinot ja elaméan tasapainoisuus) seka psykofysiologisesta tilasta. Fysiologisia kuormi-
tusreaktioita voidaan mitata mm. sykevalivaihtelun avulla. Subjektiivisia kuormitusreaktioita taas
voidaan mitata tyontekijan kokeman stressin ja kuormituksen avulla. Yksilon palautuminen alkaa,

kun kuormitustekija ei ole enaa lasna. (Kinnunen & Mauno 2009, 9; Virtanen 2021, 39—-40.)

Palautumisen ja tyon valilla vallitsee epasuhta silloin, kun palautuminen ei ole riittavaa tai se ei
ole onnistunut. Epaterveellista tama on silloin, jos tilanne jatkuu pitkaan voimakkaana. Epasuh-
taisessa tilanteessa tyontekija on vasynyt ja jos kuormitustekijat ovat yhta voimakkaat kuin aiem-
min, yksild joutuu ponnistelemaan enemman niista suoriutuakseen. Riittamattoman palautumi-
sen jalkeen tyontekijan voimavarat ovat tavallista heikommat. Pitkaan jatkuessaan palautumisen
vaje aiheuttaa voimakasta vasymysta, kielteisia tunteita, stressid, uniongelmia ja erilaisia psyko-

somaattisia oireita. (Kinnunen & Mauno 2009, 10.)
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Oma kokemus tyopdivan jalkeisesta palautumisesta on tarkea mittari. Jos henkilé kokee vasy-
mysta ja artymysta tai haluaa vetdytya sosiaalisista suhteista tyopaivan jalkeen, voi palautuminen
olla vaarassa. Asioiden unohtelu, keskittymisongelmat ja univaikeudet kielivat my6s palautumi-
sen vajavaisuudesta. Jos hyvin nukutun yon jalkeen koetaan edelleen drtymysta ja vasymysta tyon
takia, tyokuormituksesta palautuminen on ollut riittdmatonta. Palautumisen kokemukseen vai-
kuttaa lisaksi tydajan pituus, ikd ja sukupuoli. Alle 30-vuotiaat, miehet seka kohtuullista tyoaikaa
tekevat henkilot kokivat palautuvansa tyosta paremmin kuin yli 30-vuotiaat, naiset ja pitkaa tyo-

paivaa tekevat henkilot. (Kinnunen & Mauno 2009, 25.)

4.2  Tydn tuunaaminen

Tyon ja ty6tehtavien suunnitteluun liittyvia haasteita ovat mm. liiallinen tai liian vahdinen tyon
maara, kohtuuttomat aikapaineet, tydajoista johtuvat haittatekijat kuten yo- tai vuorotyo, tyoai-
kaan kuulumaton ja runsas tyohon liittyvat matkustaminen tai liikkuva ty6, puutteet tyovalineissa
tai epaselvat tehtavankuvat, tavoitteet tai vastuut ja epaselva tyonjako. Tyon luonteeseen ja tyo-
tehtaviin liittyvia haittatekijoita ovat yksitoikkoinen tyd, tyon sirpaleisuus, jatkuvat keskeytykset,
jatkuva valppaana oleminen, liiallinen tietomaara, kohtuuton vastuu ja toistuvat vaikeat vuoro-
vaikutustilanteet asiakastydssa. Sosiaaliseen kuormittavuuteen liittyvida kuormitustekijoita ovat
tyoskentely yksin, fyysinen tai sosiaalinen eristaminen, epadasiallinen kohtelu, huono tiedonkulku
ja syrjinta. (Mannermaa 2022, 304; Tyosuojeluhallinto 2017, 2.) Pitkaan jatkuessaan tai riittavan
palautumisen uupuessa nama kuormitustekijat voivat vaikuttaa negatiivisesti terveyteen (Tyo-

suojeluhallinto 2017, 3).

Naista yrittdjille yleisimpia kuormitustekijoita voisivat olla tydnkuvasta riippuen liiallinen tyon-
maara, aikapaineet, jatkuvat keskeytykset ja valppaana olo, yksinyrittdjalla tydskentely yksin seka
mahdollisesti matkustus ja liikkuva ty6. Keinoja psykososiaalisen kuormituksen hallintaan ovat
muutokset tyon organisoinnissa, tyotehtavien selkiyttdminen ja priorisointi (Tydsuojeluhallinto

2017, 4).

Omaa ty6taan on mahdollisuus tuunata. Tama mahdollisuus on erityisesti itsenaisilla yrittajilla,
silld he voivat yleensa muokata omaa tydymparist6aan, tydaikojaan ja tydntekotapojaan vapaasti.
Tyo6n tuunaamista on maaritelty eri tavoin eri tutkijoiden toimesta. Yhteista naille kaikille maari-

telmille on kuitenkin se, ettd tyon tuunaaminen ndahdaan tyontekijan ja tyon suhdetta paranta-
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vana tekijana. Tyon tuunaaminen tarkoittaa tyén muokkaamista eli tydidentiteetin ja tyén merki-
tyksen muokkaamista. Tdman on ajateltu lisdavan tydn innostavia piirteitd. Tyota voi tuunata
Wrzesniewskin ja Duttonin (2001) méaaritelman mukaan kolmen eri strategian kautta: tyotehta-
vien, sosiaalisten suhteiden ja henkilokohtaisten tyota koskevien ajatusten ja nakokulmien
kautta. Tyotehtavien muokkaaminen voi sisdltda uusien innostavien tyotehtavien lisaamista, va-
hentamalla jo olemassa olevia tyotehtavia tai muokkaamalla niita tai vaikuttamalla tyotehtaviin
kuluvan ajan ja energian kayttoon. Vuorovaikutukseen liittyvd tuunaaminen tarkoittaa sosiaalisia
suhteita tydssa. Tyontekija tai yrittdja voi vaikuttaa siihen keiden kanssa han hakeutuu vuorovai-
kutukseen. Pohtimalla tyon laajempaa tarkoitusta seka sitd, mitd varten tyota tehdaan, tyontekija

voi muokata omaa tyota koskevia ajatuksiaan.

Mybhemman maaritelman mukaan tuunaaminen tarkoittaa tyén voimavarojen ja vaatimusten
tasapainottamista vastaamaan tyontekijan omia toiveita, kykyja, tarpeita ja tavoitteita. Tyon tuu-
naaminen oman nakdiseksi myos lisaa tyontekijan sitoutumista tydohon ja parantaa tyosta suoriu-
tumista. (Tims, Bakker & Derks 2012.) Opettelemalla uusia taitoja, pyytamalla esihenkilon tukea
ja palautetta tai hakeutumalla uusien haasteiden pariin, tyontekija voi lisatd omaan tyohon ra-
kenteellisia voimavaroja. Haitallisia estevaatimuksia voi vahentaa valttamalla ylimaaraista vuoro-
vaikutusta kuormittavien ihmisten kanssa seka jarjestamalla tydpaivansa niin, etta taukoja on tar-

peeksi ja pitkia keskittymispatkia ei tarvita. (Makikangas ym. 2017, 153-155.)

Tyo6ta voi muokata myos valitsemalla tehtdvaksi tiettyja tyotehtavia, rajata joitain tehtavia pois,
lisata tyokavereiden apua, hiljentaa tyodtahtia, tauottaa tyota, lyhentaa tyopaivaa, siirtda tyoteh-
tavia hiljaisempaan ajankohtaan, rauhoittaa tydymparist6a ja mahdollisesti tydskennella osittain

kotoa (Mannermaa 2022, 298-299).

Yrittdjan onkin hyva miettia, mitka tekijat tyossa rasittavat ja milla tekijoilla on tyohyvinvointia
parantava vaikutus. Jos esimerkiksi hallinnolliseen ty6hon ei ole riittdvaa osaamista tai se tuntuu
stressaavalta, on tdhan mahdollista hankkia lisia osaamista kouluttautumisen kautta. Eldmanta-

poihin pystyy jokainen vaikuttamaan itse. (Ty6terveyslaitos 2022, 5, 7.)

Yrittdmisen positiivisia puolia ovat tyon itsendisyys, vaikuttamismahdollisuudet, tyén monipuoli-
suus seka tilaisuus kehittaa ja oppia uutta. Toisaalta taas yksinadisyys ja tyon liiallinen maara seka
pitkat tyopaivat haastavat yrittdjan tyohyvinvointia. Ammatillinen yksindisyys voi olla iso tyohy-
vinvointia heikentdva tekija. Vuorovaikutus muiden yrittdjien, ystavien ja perheen kanssa lisaa
tyOssa jaksamista. Oman perheen ja ystavien lisdksi on hyva verkostoitua ja hakeutua muiden

yrittdjien seuraan, jossa omia kokemuksiaan voi jakaa. (Tyoterveyslaitos 2022, 11.) Myos erilaisilla
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tunne-elaman kokemuksilla on positiivisia vaikutuksia tyohyvinvointiin. Naita ovat esimerkiksi
tunne-elaman tasapainoisuus, ulospdinsuuntautuneisuus, sovinnollisuus, kyky olla lasna, myon-
teisyys, toiveikkuus, sinnikkyys ja tyohon liittyva itseluottamus. Hakeutumalla kokeneempien yrit-
tajien joukkoon, asettamalla realistisia tavoitteita, kehittamalld omaa osaamista ja tekemalla
mindfulness-harjoituksia voi lisdtd omaa pystyvyyden tunnettaan tyossa. (Tyoterveyslaitos 2022,

8.)

TyOsta palautumiseen voi jokainen vaikuttaa itse, mutta sen lisdksi myos tyohon liittyvat tekijat
vaikuttavat palautumiseen joko positiivisesti tai negatiivisesti. Naita tekijoitd ovat tyon fyysiset,
psykologiset, sosiaaliset ja organisaatioon liittyvat piirteet. Fyysisia ovat tyoétilat, mm. tyergono-
mia, psykologisia esimerkiksi vaikuttamismahdollisuudet tyohon, sosiaalisia esihenkilon tuki ja or-
ganisaatioon liittyvia turvallinen tydskentelyilmapiiri. Toteutuessaan ndma mahdollistavat henki-
|6kohtaisen oppimisen ja kasvun seka edistdavat psykologisia tarpeita, kuten omaehtoisuutta ja
kyvykkyyden ja yhteenkuuluvuuden tunnetta. Lisaksi koettu tarmokkuus, tydlle omistautuminen
ja tehtaviin uppoutuminen lisddntyvat. (Virtanen 2021, 41.) Vaikuttamismahdollisuudet omaan
tyontekoon nakyvat myos palautumisessa. Kun tyontekija tai yrittdja voi pitda tauon silloin kun
sitd kokee tarvitsevansa, tama vaikuttaa jo tyopaivan aikana koettuun palautumiseen. Tauko kan-
nattaa pitdd jo ennen voimakasta vasymysta ja sen kannattaa olla luonteeltaan erilaista tekemista
kuin itse tyd on. (Tyoterveyslaitos 2007, 67.) Sosiaalisen tuen myota kuormittavia tyétilanteita
paasee purkamaan ja hyvien taukotilojen ansiosta taukoa on mukava pitaa. Jos ndama voimavarat
eivat toteudu tyopaikalla, vaikuttaa se negatiivisesti tydssa palautumiseen niin fyysisesti kuin

psyykkisestikin.

4.3  Fyysinen palautuminen

Fysiologisesta nakdkulmasta tarkasteluna palautuminen on elimistdén palautumista stressitilasta
lepotilaan, jolloin elimiston fyysiset voimavarat palaavat ennalleen. Fyysisessd palautumisessa
energiavarastot ja hormonitasot palautuvat entiselleen. Lepotilan on kuitenkin kestettava tar-
peeksi pitkddn, jotta nama toiminnot voivat palautua. Padsaatelyjarjestelmina toimivat autono-
minen hermosto ja hypotalamus-aivolisdke-lisamunuais-akseli eli HPA-akseli. Unen aikana tapah-
tuva palautuminen on tarkein, mutta palautumista tapahtuu myos vapaa-ajalla. Valveillaolon ai-
kana tapahtuvat stressireaktiot eivat ole uhkia elimistélle, jos yon aikana tapahtuva palautuminen
on riittdvaa. (Kinnunen & Mauno 2009, 29-30.) Lepo on yksi hyvinvoinnin peruskulmakivista,

mutta se unohtuu helposti kiireisessa arjessa. Rasituksen jalkeen ihmisen tulee levata. Laadukas
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youni on tarkeaa palautumisen ja muistin kannalta. Paivaunilla on myos todettu olevan muistia

parantava vaikutus. (Syddanmaanlakka 2006, 116.)

Tyokuormituksesta palautumisen aikana olisi tarkeaa, etta liian paljon muita stressireaktioita ei
paase syntymaan. Stressin jatkuessa liian pitkdan tai toistuessa usein, vasymysoireita ja yleista
uupumista alkaa syntya. Stressi on tilanne, joka uhkaa elimiston toimintaa. Aiemmin stressitilan-
teet ovat olleet ihmisille padosin fyysisia, joka on johtanut ns. taistele tai pakene-ilmioon. Nykyisin
stressitilanteet ovat kuitenkin enemman psyykkisia, joista tydkuormitus on hyva esimerkki. Stres-
sitilanteessa keho ei kuitenkaan osaa paatelld, kumpi tilanne on kyseessa, joten fyysiset reaktiot
ovat samanlaiset. Stressitilanteessa autonominen hermosto ja sen sddtelema hormonieritys kiih-
dyttaa verenvirtausta ja hengitystd, vapauttaa energiaa elimiston sokerivarastoista ja myéhem-
min muuttaa rasvavarastoja sokeriksi. Valttamattomat toiminnot vdahenevat, kuten ruuansulatus
joka hidastuu ja virtsaneritys joka vdhenee. Kun stressireaktiosta palaudutaan, ndma toiminnot
palaavat reaktiota edeltaville tasolle. (Kinnunen & Mauno 2009, 30; Sydanmaanlakka 2006, 120—
121.) Psyykkiset stressitekijat saattavat aiheuttaa tallaisia stressireaktioita jopa useita kertoja pai-
vassa. Toistuvat stressireaktiot voivat pitkalld aikavalilla rasittaa sisdelimia ja lopulta jopa vaurioit-

taa niita. (Sydanmaanlakka 2006, 121.)

Autonomiseen hermostoon kuuluu kaksi haaraa; sympaattinen ja parasympaattinen hermosto.
Niiden yhteistoiminta sdatelee stressireaktioita ja niistd palautumista. Molemmat naista haa-
roista toimivat jatkuvasti, mutta tilanteesta riippuen toisen haaran toiminta on aktiivisempaa. Le-
von aikana parasympaattinen hermosto on aktiivisempi, kun taas fyysisissa toiminnassa ja stres-
sitilanteissa sympaattinen hermosto toimii voimakkaammin. Autonomisen hermoston toiminta
on tahdosta riippumatonta, joten esimerkiksi ruuansulatukseen tai sykkeen ja verenpaineen las-
kuun ei voi itse vaikuttaa, mutta parasympaattisen hermoston toimintaan on mahdollista vaikut-

taa vilillisesti esimerkiksi rentoutusharjoitusten avulla. (Kinnunen & Mauno 2009, 31.)

Sympaattinen ja parasympaattinen hermosto vaikuttavat elintoimintoihin vastakkaisilla tavoilla.
Sympaattinen hermosto esimerkiksi kiihdyttaa sydamen syketta ja nostaa verenpainetta, kun taas
parasympaattinen hermosto palauttaa niita seka kiihdyttda ruuansulatusta, joka tukee energia-

varastojen tayttymista. (Kinnunen & Mauno 2009, 31.)

Yrittdjien tydhyvinvoinnin tila 2010- tutkimuksen mukaan (Aura 2010) elamantavoilla oli merkit-
tava yhteys koettuun tyokykyyn. Kun yrittdja ei kokenut vasymysta ja hanen liikunta- ja ravitse-

mustapansa olivat kunnossa, tama vaikutti positiivisesti tyokykyyn. Negatiivisesti tyokykyyn vai-
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kutti yrittajan tyossa kokemat haasteet, kuten ajankayttd, markkinoinnin haasteet, ongelmat tyo-
tyytyvaisyydessa ja riittavan tiedon puute esimerkiksi yrityksen taloustilanteesta. Mita suurempia
haasteita ndissa koettiin, sitd heikompi oli koettu tyétehokkuus. Rutiinitdissa yrittajilla oli selke-
asti enemman jaksamisongelmia verrattuna palkansaajiin. Erittdin suuri ero verrattuna palkan-
saajiin oli paine tekemattomista toista. Tata selitti se tekija, etta yrittajalla menee enemman aikaa

yrityksen perustdéihin. (Aura 2010, 29, 32.)

4.4 Palautuminen tyopaivan aikana

Aivomme tarvitseva taukoa sdannollisesti vahintaan parin tunnin vélein varsinkin silloin, jos tyo
on tietotyota. Tyoterveyslaitoksen mukaan tyon tauotus parantaa tyon laatua, joten lounas- ja
kahvitaukojen lisdksi pidetyt 5-15 minuutin tauot eivat vdhenna tyon tuottavuutta, vaikka se va-
hentaa itse tyohon kaytettavaa aikaa. Tauoilla on myds positiivisia vaikutuksia henkiseen kuormi-
tukseen, ja ne vahentdvat lihasten ja silmien vasymista. Tauot tyopaivan aikana ovat tarkeita.
Myos keho tarvitsee tauon fyysisesta tyonteosta tyopaivan aikana. Puolestaan istuvassa tyossa
on tarkeaa liikuttaa kehoa sdaanndllisesti tyopaivan aikana. Tauon sisallollakin on merkitysta. Jos
kahvitauon kayttaa tyopisteen ddressa sahkdpostia lukien, tauko ei ole kovinkaan palauttava. Sen
sijaan, jos tauko kdytetdan rentoutumiseen, luonnossa oleskeluun tai tydkavereiden kanssa jut-
teluun tyon ulkopuolisista aiheista tauko on palauttava. (Virtanen 2021, 158; Tyoterveyslaitos

2007, 67-68.)

4.5 Palautuminen vapaa-ajalla

Jokaisella on tarkeaa loytaa sellaisia vapaa-ajan toimia, joilla voi vieda ajatukset pois tyosta ja
jotka tuntuvat mielekkailta. Ilman tallaisia vapaa-ajanviettotapoja téiden valiin jadvasta ajasta
saattaa tulla vain seuraavaan tydjaksoon valmistavaa aikaa. Jos tyo on luonteeltaan rajatonta,
yksilon on tarkeda pyrkia rajaamaan tyon ja vapaa-ajan erotus. Jokainen tarvitsee tyon lisaksi ai-
kaa ihmissuhteille, itselle tarkeille harrastuksille ja riittavalle levolle. (Tyoterveyslaitos 2007, 68,

70.)

Palautumista edistda edella mainitun mallin mukaisesti psykologinen irrottautuminen ja rentou-
tuminen. Muita palautumista edistavia psykologisia mekanismeja ovat taidonhallinta kokemukset

ja kontrolli vapaa-ajalla. Néama pohjautuvat voimavarojen sailyttamisteoriaan. (Hobfoll 1998.)
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Oman vapaa-ajan tdarkeys korostuu silloin, kun yksil6 ei pysty esimerkiksi perhetilanteen vuoksi
riittdvaan rentoutumiseen vapaa-ajalla eikd paattamaan tdysin omasta vapaa-ajastaan. (Kinnu-

nen & Mauno 2009, 25; Virtanen 2021, 40-41.)

Psykologinen irrottautuminen tarkoittaa kokemusta olla psyykkisesti irti tyostaan. Talloin tydhon
liittyvia ajatuksia ja velvollisuuksia ei mietita. Psykologiseen irrottautumiseen ei siis riita pelkka
tyOpaikalta poistuminen, vaan kyseessa on tydasioiden ajattelun lopettaminen. Ty6asioiden miet-
timinen yllapitdd samaa kogpnitiivista virittaytymista kuin tyossa, jolloin yksilo ei palaudu riitta-
vasti. Myos sdhkopostien tai tekstiviestien lukeminen ja ldhettdminen ja puheluiden vastaanotta-
minen estavat henkisen tyosta irrottautumisen. (Kinnunen & Mauno 2009, 18-19.) Tyosta irrot-
tautuminen voi olla yrittajalle haastavaa, silla tyota ei valttamatta tehda aina tietyssa paikassa ja
tiettyyn aikaan. TyOasioita mietitdan helposti myds vapaa-ajalla. Yrittajalle olisikin tarkeaa viettaa

tdysin vapaita paivia tai lomajaksoja, jolloin tyota ei mietita. (Tyoterveyslaitos 2022, 13.)

Tyosta palautumisen psykologista puolta voi esitella DRAMMA-mallin avulla. DRAMMA-mallissa
esitelldaan kuusi eri tekijaa psykologiseen palautumiseen, joilla voidaan yllapitaa hyvaa tyokykya.
Mallin nimi muodostuu ndiden tekijoiden englanninkielisten sanojen etukirjaimista. Detachment
tarkoittaa tyosta irrottautumista. Tyosta irrottautuminen tarkoittaa keskittymisen kohdentamista
sellaisiin asioihin, joilla ei ole tekemistd tyon kanssa. TyOsta irrottautumisen tarkoituksena on
paasta irti tyosta ja keskittya johonkin muuhun. Relaxation eli rentoutuminen. Rentoutuminen
voi olla tietoista rentoutumista, jolloin ajatukset keskittyvat esimerkiksi vain hengittamiseen tai
rauhallista tekemistd, jossa ei tarvitse ponnistella. Autonomy eli omaehtoisuus. Omaehtoisuus
tarkoittaa sita, etta yksil6 saa taysin itse paattaa, miten kayttaa vapaa-aikansa. Ty6ssa ei ole mah-
dollista vaikuttaa kaikkeen, siksi on tarkead, ettd omalla vapaa-ajalla saa tehda, mita huvittaa.
Mastery viittaa taidonhallinnan kokemuksiin. Taidonhallintakokemukset tulevat siitd, etta tekee
jotain, jossa kokee olevansa hyva tai kokee oppivansa jotain uutta ja on hyva siina. Taidonhallin-
takokemuksia on hyva saada myo6s vapaa-ajalla, uuden opettelu kannattaa myés tyén ulkopuo-
lella. Meaning eli merkityksellisyys. Merkityksellisyyden tunteita saa tekemalld itselleen tarkeita
asioita. Muiden auttaminen voi esimerkiksi olla merkityksellistd, jos sen tekee vapaaehtoisesti ja
yksild kokee sen tarkedna. Affiliation eli yhteenkuuluvuus. Yhteenkuuluvuuden tunnetta voi lisata
viettamalla aikaa sellaisten ihmisten kanssa, jotka ovat kiinnostuneita samoista asioita tai jotka
inspiroivat sinua. Myos sellaiset ihmissuhteet ovat tarkeita, joiden ymparilla saa olla taysin oma

itsensa. (Hietaniemi & Niemi 2022, 85—-86; Mannermaa 2022, 317; Virtanen 2021.)
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4.6 Tybénimu

Tyolla on useita eri merkityksid. Ennen kaikkea se on keino ansaita elanto, mutta se voi olla lisaksi
myo0s keino toteuttaa itsedan, tuntea olevansa hyodyllinen, olla osa yhteis6d, mahdollisuus luoda
sosiaalisia kontakteja, paikka kouluttautua ja kehittya seka keino palvella muita. On hyva pysahtya
miettimaan, miten itse kokee oman tyonsa. Asenne omaan tyohon ratkaisee. Mita tarkeampana
yksilo kokee oman tyonsa, sen parempi. Motivoitunut tyontekija kokee tyonsa merkitykselliseksi.
Talloin tyontekija sitoutuu tydhonsa ja kokee tyon imua. Tarkeda on myds |0ytaa tasapaino tyon

ja muun elaman vilille. (Syddanmaanlakka 2017, 234, 237.)

"Work engagement”, eli suomennettuna "tyén imu” on Hollannissa kehitetty maaritelma, joka on
tyohon liittyvd myonteinen tunne- ja motivaatiotila. Siihen kuuluvat tarmokkuus, motivaatio ja
tyohon uppoutuminen. Tarmokkuus tarkoittaa energisyyttd, sinnikkyytta tyoskennelld ja halua
panostaa tyohon. Omistautumisella tyohon tarkoitetaan inspiroitumista, ylpeyttd tyostd, merki-
tyksellisyyden tunnetta ja riittavaa haasteellisuutta. Uppoutumisen aikana henkild keskittyy tyo-
honsa taysin ja ajan kokemus voi kadota. (Schaufeli, Martinez, Marques Pinto & Bakker 20223,
465.) Tydon imu voidaan nahda tyduupumuksen vastakohtana. Ne eivat ole kuitenkaan toisiaan
poissulkevia termeja. lhminen, jolla ei ole tyduupumusta, ei valttamatta koe tyon imua. (Kaski
2003, 26, 29.) Tydhyvinvointia tutkittaessa keskitytdan yleensa tyén negatiivisiin vaikutuksiin ja
pyritdan vaikuttamaan niihin. Tyon imua tutkimalla voidaan keskittya tyon positiivisiin puoliin.

(Hakanen 2004, 27.)

4.7  Itsensa johtamisen yhteys tyOstd palautumiseen

Itsensa johtamisen taitojen avulla yrittdja voi vaikuttaa oman tyén suunnitteluun ja tyékuormaan,
vapaa-aikaan ja tata kautta tyosta palautumiseen. Itsensa johtamisen avulla itsetuntemus para-
nee ja oman toiminnan reflektoinnin myotéa yrittdja oppii tuntemaan tamanhetkisen tilanteen
tydssadan ja tarvittaessa muuttamaan tyétapojaan ja vapaa-aikaansa omaa hyvinvointia tukeviksi.
Tyon suunnittelu, aikataulutus, tyon tauottaminen ja tydajan rajaaminen ovat itsensa johtamisen
keinoja tyossa, jotka helpottavat tydkuorman hallintaa. Vapaa-ajalla itsetuntemus ja reflektointi
auttavat I6ytamaan tapoja rentoutua ja irrottautua tyosta. Myds vapaa-ajalle voi olla hyodyllista
varata tdydellisid rentoutumisen hetkia. Tata kautta oman hyvinvoinnin johtaminen paranee ja

tyOsta palautuminen edistyy.
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Kuva 3. Tekemani yhteenveto itsensa johtamisen teorioiden yhteydestda oman hyvinvoinnin joh-

tamiseen ja tatd kautta tydssa jaksamiseen ja tyosta palautumiseen

Itsetuntemukseen sekd oman toiminnan ja ajattelun reflektointiin kuuluu itseen tutustuminen.
Tata voi harjoittaa esimerkiksi erilaisten pohdintatehtavien avulla. Oma persoona maarittda mm.
sen, miten yksilo reagoi erilaisiin stressitilanteisiin ja millaiset tilanteet tuottavat stressia. Pelkas-
taan tdman avulla yrittdja voi jo maaritella omaa tydnkuvaansa omaa hyvinvointia tukevaksi. Jos
esimerkiksi esiintymistilanteet tai jotkin hallinnolliset tyotehtavat koetaan kuormittaviksi, voi ti-
lanteita pyrkia valttamaan luomalla tyonkuva sellaiseksi, jossa esiintymista ei vaadita tai ulkoista-
malla hallinnollisia tyétehtavia. Niin yrittdjilla kuin tyontekijoillakin on tarkeda osata tunnistaa,
milloin ja kuinka usein tarvitsee taukoa ja mika on paras tapa rentoutua seka irrottautua tyosta.
Tyopaivan aikana tauotukset seka tyon rytmittaminen itselle sopivaksi vahentavat kuormittu-
mista tydssa ja vapaa-ajalla tyosta palautuminen on parempaa, kun tietaa itselle sopivia keinoja
rentoutua. Myo6s omien arvojen vastainen tyoskentely kuormittaa, joten omien arvojen tunnista-
minen ja ndiden mukaan toimiminen luo tyosta merkityksellisempda ja se lisdd voimavaroja

tyossa.

Itsereflektoinnin avulla pystyy tunnistamaan omia, mahdollisesti ongelmallisia ajatusmalleja, seka
sitd miten ne vaikuttavat oman tyon tekemiseen ja tyosta palautumiseen. NLP:n keinoin voidaan
myos kehittdd omaa itsetuntemusta, tunnistamaan ja kehittamaan omaa potentiaalia, jolloin sita

pystyy kdyttdamaan vaatimusten mukaisesti (Ahvenniemi 2014, 68).



26

5 Toimeksiantajan kuvaus

Opinnadytetydn toimeksiantajana on oma liikunta-alan yritykseni, jonka toimintastrategiaan kuu-
luu tyéhyvinvoinnin kehittamisen palveluiden tarjoaminen yrittdjille ja henkilostélle. Yritys tar-
joaa koulutusta hyvinvointiin ja sen edistamiseen liittyviin aiheisiin. Tydstd palautumisen ongel-
mat ovat arjessa konkreettisesti esilla ja asiakkaana yritysten esihenkil6t tai johtajat haluavat
|6ytaa keinoja sekd oman etta henkiloston tyossa palautumisen parantamiseksi. Tarkoituksena
yrityksessani on lisdtd hyvinvointipalvelujen tarjontaa yrittajille. Lisaksi haluan kehittda omaa
osaamistani tydhyvinvoinnin kehittdmisen ja johtamisen osa-alueella, jotta voin tarjota yrityk-
sille entista parempaa tietoa ja palvelua tyohyvinvoinnin kehittdmisessa. Olen havainnut, etta
joillain palautumisen ja tyossa jaksamisen osa-alueilla itsensa johtamisen tydkaluja on mahdol-
lista hyddyntda. Taman innoittamana halusin Iahtea luomaan uutta koulutusta nimenomaan
yrittdjille ja perehtya syvallisesti itsensa johtamisen teoriaan ja sen tarjoamiin mahdollisuuksiin

tyOssa jaksamisen ja tydsta palautumisen nakékulmasta.

Opinnaytetyon tarkoituksena on luoda toimintatutkimuksen avulla itsensa johtamisen koulutus-
tuote yrittdjille tyossa jaksamista tukemaan. Toimintatutkimuksen tavoitteena on kdytannon-
ty6eldaman ongelmien tiedostaminen ja toiminnan kehittaminen (Kananen 2014, 11, 14). Tassa
tapauksessa siis tarkoituksena on tuottaa tietoa yrittajille koulutuksen avulla itsensa johtami-

sesta, jonka kautta omaa tydssa jaksamista ja palautumista voidaan kehittaa.
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6  Tutkimusstrategia, tutkimusote ja kehittdmismenetelmat

Toimintatutkimus on syklinen prosessi, jossa pyritdan havaitsemaan, tunnistamaan ja maaritta-
maan ongelma ja tata kautta |6ytamaan sille erilaisia ratkaisumalleja. Toimintatutkimuksen jokai-
nen sykli pitaa sisallaan suunnittelun, toimeenpanon, havainnoin ja reflektoinnin. Seuraava sykli
jatkaa siitd, mihin edellinen sykli on paattynyt. (Kananen 2014, 12, 34-36.) Toimintatutkimukseen
kuuluu aina teoriatietoon perehtyminen, kokemusten systemaattinen keradaminen, analysoimi-
nen ja raportoiminen (Heikkinen, Rovio & Syrjala 2008, 78-79). Pelkka tunnistetun ongelman
madrittely ei riitd, vaan on perehdyttavd myos syihin ongelmien taustalla. Syiden 16ytymisen
myo6ta voidaan pyrkid vaikuttamaan niihin. Ongelman kartoittamisen jalkeen tehdaan toiminta-
suunnitelma ongelman ratkaisemiseksi. Suunnitelman kayttoonoton jalkeen seurataan ja arvioi-
daan tilanteen muuttumista ja tehdaan havainnointia suunnitelman toimivuudesta. Taman myo6ta
suunnitelmaa voidaan muokata uudelleen ja kartoittaa suunnitelman avulla tapahtuneita muu-
toksia. Tutkimuksen arviointikriteerit tulee maaritella, jotta tiedetdan, onko ongelman ratkaisussa
onnistuttu. Arvioinnin perusteella tehdaan uusi suunnitelma, jota taas seurataan, arvioidaan ja
muokataan tarpeen mukaan, kunnes ollaan tyytyvaisia tuloksiin ja ongelma on saatu ratkaistua.
(Kananen 2014, 36.) Toimintatutkimus on luonteeltaan reflektiivistad. Tyossdoppimisen kannalta
on tarkeda oppia reflektoimaan omaa toimintaansa. Itsereflektointiin kuuluu jatkuvaa itsensa ja
taustamotiiviensa tarkkailu. Omaa toimintaa arvioidaan itsesta kdsin seka pyritddan nakemaan se
myos ulkopuolisen silmin. Asioita ja toimintatapoja pohditaan ja kyseenalaistetaan. Reflektion
kautta asioita voi ndhda uudella tavalla ja se auttaa oppimaan niistd uudella tavalla. (Suojanen

n.d.)

Toimintatutkimuksella pyritdan vaikuttamaan seuraaviin alueisiin; kaytannon toimintojen kehit-
tamiseen, itse toimitilanteen kehittamiseen seka auttaa toimintoihin osallistujia lisdéamaan ym-
martamiskykydan omaan toimintaan. (Suojanen n.d.) Toimintatutkimus sopii metodina proses-
sien kehittdmiseen, kuten oppimiseen tai muutokseen (Jaskari 2016). Toimintatutkimukseen liit-
tyy jatkuva prosessi, joka ei keskity siihen, kuinka asiat ovat nyt, vaan siihen kuinka niiden tulisi
olla. Tavoitteena on siis kehittda jo olemassa olevaa toimintatapaa entistd paremmaksi. Toimin-
tatutkimus yhdistaa kaytannon ja teorian seka pyrkii ymmartamaan tamanhetkista tilannetta pa-
remmin teoriatiedon kautta. Tavoitteena on parantaa oikeiden ihmisten arkea tyoeldaman am-

mattikdytantojen edistamiselld. Tunnusomaista on yhdistaa toiminta ja tutkimus samanaikaisesti
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ja loytaa valittomia ja kaytanndllisia ratkaisuja ongelmiin. Kaytannon tasolla muutoksen aikaan-
saaminen tydelamassa on kuitenkin haastavaa, vaikka saataisiinkin selvitettya ilmioon vaikuttavat

tekijat. (Kananen 2014, 12; Heikkinen ym. 2008, 19, 35.)

Toimintatutkimus on laadullinen tutkimusote. Laadullinen eli kvalitatiivinen tutkimus pyrkii tut-
kittavan ilmion syvalliseen ymmartamiseen ilman tilastollisia menetelmia ja lukuja. Laadullisessa
tutkimuksessa kdytetddan sanoja ja lauseita eika siind ole maaralliselle tutkimukselle tyypillista
tarkkaa viitekehysta. Laadullinen tutkimus on syklinen prosessi, jossa aineiston keruu ja analyysi
vuorottelevat. Laadullisessa tutkimuksessa tutkija on “kentalla” tutkimassa ilmiota haastattelujen
ja havainnoinnin avulla. Tutkija on kiinnostunut tutkittavasta aiheesta, sen prosesseista ja merki-
tyksesta. Siina tutkitaan yksittdista tapausta, kun taas maarallisessa tutkimuksessa tutkitaan ta-
pausten joukkoa. Laadullisessa tutkimuksessa tutkimuskysymykset ovat avoimia ja vastaukset
saadaan tekstimuodossa. Tietoa voidaan hankkia esimerkiksi haastattelujen avulla. (Kananen

2014, 21-22, 24.)

Laadullinen tutkimusmenetelma valitaan usein tilanteisiin, joissa tutkittavasta ilmiosta ei ole
aiempaa tietoa, halutaan luoda uusia teorioita tai hypoteeseja tai jos kyseisesta ilmiosta halutaan
saada syvallinen ymmarrys tai hyva kuvaus. Laadullista tutkimusta voidaan kayttdaa myds, jos tut-
kittaessa kdytetdadn ns. mixed-tutkimusstrategiaa eli yhdistelldan eri tutkimusstrategioita. (Kana-

nen 2014, 23.)

Toimintatutkimuksessa tiedonkeruumenetelmat valikoituvat maaritellyn ongelman mukaisesti.
Toimintatutkimuksen tiedonkeruumenetelmat ovat samoja kuin laadullisessa tutkimuksessa.
N&ita ovat havainnointi, haastattelut, kirjalliset |dhteet ja kyselyt. Tietoa voidaan kerdta mydos ha-
vainnoimalla. Havainnoinnin eri muotoja ovat piilohavainnointi, suora havainnointi, osallistuva
havainnointi ja osallistava havainnointi. Haastatteluja voidaan tehda neljalla eri tavalla; struktu-
roidut haastattelut, puolistrukturoidut haastattelut, teemahaastattelut ja avoimet haastattelut.
Haastattelun muotoja on syvdhaastattelu, yksilohaastattelu ja ryhmahaastattelu. (Kananen 2014,

78.)

Toimintatutkimus eroaa perinteisesta tutkimuksesta siten, ettad tutkija on itse mukana toimin-
nassa ja siind katsotaan eduksi, jos hanelld on kosketuspintaa aiheeseen. Perinteisessa tutkimuk-
sessa tutkija ei saa vaikuttaa tutkittavaan ilmioon. Tama periaate rikkoutuu toimintatutkimuk-
sessa ja tutkija osallistuu itse toiminnan kehittdmiseen. Tutkija on mukana kaynnistamassa muu-

tosta ja kannustaa siihen. (Heikkinen ym. 2008, 19—20.) Toimintatutkimus alkaa siitd, mihin laa-
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dullinen tutkimus loppuu. Toimintatutkimus vaatii taustalleen laadullista tutkimusta, jotta tutkit-
tavaa ilmiota voidaan ymmartaa syvallisemmin. Jos ilmidita ja siihen vaikuttavia tekijoita ei ym-
marreta, ei ongelmaakaan paasta ratkaisemaan. Laadullisessa tutkimuksessa tutkittavaan ilmioon
ei vaikuteta, toimintatutkimuksessa taas tavoitteena on juuri havaittujen ongelmien ratkaisemi-
nen ja sitad kautta muutoksen saaminen aikaan. (Kananen 2014, 16, 27-28.) Laadullinen tutkimus-
tapa ei ole ainoa tapa tehda toimintatutkimusta, silla siihen voidaan kadyttaa myos maarallisia tie-

donhankintamenetelmia (Heikkinen ym. 2008, 37).

6.1  Sykli 1. Tutkimusongelman maarittely ja tutkimussuunnitelman laatiminen

Toimintatutkimus alkaa aina ongelman maarittelylla ja nykytilanteen kartoituksella. Kun ydinon-
gelma on saatu maariteltyd, se muutetaan tutkimuskysymykseksi. Jos ongelmaa ei ole maaritelty,
ei myoskaan tutkimuskysymystéa voida laatia. Toimintatutkimuksen tutkimuskysymyksesta tulee
ilmetd myds toiminta. Toimintatutkimukselle on kuitenkin tyypillista, ettd tutkimuskysymys tas-
mentyy tutkimuksen edetessa tiedonkeruun ja analyysin myota. Tutkimuskysymyksen on kuiten-
kin oltava sellainen, johon on saatavissa vastaus. Liian laaja tai liilan suppea tutkimuskysymys ei
toimi eika tutkimuskysymykseen voi vastata kylla tai ei. (Kananen 2014, 38, 44—46.) Tutkijan on
hyva pohtia my6s omia ennakkokasityksidan aiheesta. Kun tunnistaa omat ennakko-oletukset ai-

heesta, tutkija padsee lahemmas tutkimuksen objektiivisuutta. (Heikkinen ym. 2008, 97.)

Ongelman ja tutkimuskysymyksen maarittelyn jalkeen voidaan siirtya tutkimussuunnitelman laa-
timiseen. Tutkimussuunnitelma ohjaa tutkimusprosessia ja se antaa vastaukset seuraaviin kysy-
myksiin; Mitd tietoa tarvitaan? Mista tietoa saadaan ja haetaan? Mita tietoldhteitad kaytetdan?

Miten tietoa hankitaan? Miten tieto analysoidaan? (Kananen 2014, 47.)

Toimintatutkimuksen syklit aikataulutetaan. Suunnittelutyo on tarkea osa toimintatutkimusta. Jo-
kaisen vaiheen toimenpiteet ja niiden vaatima aika kirjataan yl6s. Tama helpottaa tutkimuksen
etenemista ja toimintasuunnitelma toimii opinnaytetyon sisallysluettelona. (Kananen 2014, 49.)
Toimintatutkimuksesta on kuitenkin hankala tehda tasmallista suunnitelmaa, silla tutkimus kehit-
tyy koko sen prosessin ajan tutkijan oppiessa aiheesta ja menetelmistd koko ajan lisaa. Joskus
jostain tutkimukseen liittyvasta naenndisesti pienesta seikasta saattaakin kasvaa olennainen osa

tutkimusta. (Heikkinen ym. 2008, 86—87.)

Opinnaytetydon ensimmainen sykli [ahti liikkeelle suunnittelusta. Aikomuksena oli selvittaa alusta-

vasti, mita itsensa johtamisesta ja tyostd palautumisesta jo tiedetdan ja tdman perusteella laatia
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tutkimussuunnitelma ja tutkimuskysymykset. Tassa opinndytetyossa se tarkoitti itsensa johtami-
sen ja tyosta palautumisen teoriatiedon etsimista ja tarkoituksena oli pyrkia muodostamaan ym-

marrys, onko naiden valilla yhteyttd. Nain tutkimusongelma voidaan maaritella tarkemmin.

Toimintavaiheessa teoriatiedon keruuta tehtiin kirjallisista lahteista, vaitoskirjoista sekda muista
tutkimuksista ja julkaisuista. Taman avulla saatiin tietdaa, mita aiheesta jo tiedetdan ja taman poh-
jalta pystyttiin maarittelemaan tarkemmin tutkimusongelma ja tutkimuskysymykset. Ennakko-
oletuksena oli, ettd itsensa johtamisella voisi vaikuttaa yrittdjien tyossa jaksamiseen ja tyosta pa-

lautumiseen.

Yrittajan tulee priorisoida sekd organisoida omia tyotehtavidan ja sen lisdksi pitda huoli omasta
jaksamisesta ja hyvinvoinnista (Tyoterveyslaitos 2007, 63). Hankitun tiedon perusteella havain-
noitiin, ettd itsensa johtamisella on positiivisia vaikutuksia seuraaviin tekijoihin; yksilon tuotta-
vuus, tehokkuus, tyotyytyvadisyys ja uramenestys. Itsensd johtamisella on positiivinen vaikutus
tyohon. (Stewart, Courtright & Manz 2001.) Hyvan tyosta palautumisen on todettu olevan yhtey-
dessd vahadisempiin uupumusoireisiin ja pienempaan riskiin tyduupumukselle (Virtanen, 2021,
10). Nakokulmaksi valittiin yrittdjan itsensa johtaminen ja sen myo6tavaikutus tydssa jaksamiseen

ja tyéhyvinvointiin.

Ensimmaisen syklin reflektointivaiheessa paddyttiin siihen lopputulokseen, ettd itsensa johtami-
sella voidaan vaikuttaa yrittajan tyosta palautumiseen, joten seuraavassa syklissa ndihin teorioi-
hin perehdyttiin syvallisemmin ja tarkoituksena oli [6ytaa itsensa johtamisen keinoja tydssa jak-

samiseen ja palautumiseen.

Opinnaytetyon tutkimuskysymyksiksi muodostuivat seuraavat kysymykset:

Millaisia osa-alueita liittyy itsensd johtamiseen?

Mitd itsensd johtamisen keinoja yrittdjd voi hyddyntdd kehittdessddn tydssd jaksamista ja tyostd

palautumista?

Millainen verkkokoulutus tukee yrittdjén tyéssé jaksamista ja tydstd palautumista?

Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli kehittda ja pilotoida yrittjille suunnattu itsensa johtami-
sen verkkokoulutus, jonka keskidssa on yrittdjien tyosta palautumisen tukeminen. Koulutuksen

tavoitteena on tukea yrittdjien tyossa jaksamista ja tyosta palautumista.
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Ajatuksena oli l6ytaa pieni joukko yksityisyrittdjia, jotka halusivat kehittda omaa itsensa johta-
mista ja tyosta palautumista. Tarkoituksena oli jarjestda opinndytetyon tutkimukseen osallistu-
ville yrittdjille koulutuspaiva verkossa, jossa opetetaan naita keinoja. Koulutuspaivan jalkeen sii-
hen osallistuneet yrittdjat vastasivat ennalta maariteltyyn palautekyselyyn, jossa selvitettiin,
kuinka hyodylliseksi he kokivat koulutuspdivan tarjonnan ja heilld oli mahdollisuus antaa kehitys-

ehdotuksia. Koulutusta tullaan kehittamaan taman palautteen pohjalta lisaa.

6.2  Sykli 2. Tiedon hankinta

Toisessa syklissa oli tarkoitus perehtya syvemmin itsensa johtamisen ja tydsta palautumisen tut-
kimustietoon seka |6ytaa sellaisia keinoja itsensa johtamisen kehittdmiseen, joista on hyotya
tyOsta palautumisessa. Tavoitteena oli |0ytda erityisesti yrittdjien itsensa johtamiseen ja palau-

tumiseen liittyvaa tietoa.

Teoriatietoa hankittiin alan kirjallisuudesta ja julkaisuista seka Internetista. Lahteina kaytettiin
luotettavaa tutkimustietoa ja tietoa pyrittiin etsimaan erityisesti vertaisarvioiduista seka alan
asiantuntijoiden julkaisuista ja tutkimuksista. Tiedonhakua pyrittiin valttdmaan julkaisuista,
joissa ei pystytty varmistumaan tiedon oikeellisuudesta. Teoriaosiossa huolehdittiin asianmukai-
sesta lahteisiin viittaamisesta ja alkuperaisten ldhteiden merkitsemisesta. Tutkimuksen ongel-
mana on yrittdjien vajaa tyosta palautuminen ja kehittdmisen kohteena tyosta palautumisen pa-
rantaminen itsensa johtamisen avulla. Seka itsensa johtamisesta, etta tyosta palautumisesta on
tehty paljon tutkimusta, josta osa aivan lahivuosina, joten ajankohtaisen tiedon saaminen oli
helppoa. Yrittdjien tyosta palautumisesta oli saatavilla hyvin tietoa niin suomeksi kuin englannik-
sikin. Aluksi tiedon hankinnalla pyrittiin saamaan kokonaiskuva itsensa johtamisesta. My®os it-
sensa johtamisen kehittamisesta koulutuksen avulla 6ytyi muutamia tutkimuksia, joita hyddyn-
nettiin tdssa opinndytetydssa. Itsensa johtaminen on laaja aihe ja tiedon hankinnan edetessa
valittiin palautumisen kehittamisen nakokulmaksi itsetuntemuksen ja itsereflektion merkitys
tyodssa jaksamiseen ja palautumiseen. Yrittdjien itsensa johtamisen vaikutuksesta tyosta palau-
tumiseen l6ytyi huomattavasti vahemman suoraan tutkimustietoa. Verkkokoulutusta laatiessa
itsensa johtamisen, yrittdjyyden ja tyosta palautumisen tutkimustietoa joutuikin soveltamaan,

jotta ndista saatiin koostettua yhtenainen kokonaisuus.

Etsimalla aiemmin tuotettua teoriatietoa aiheesta, pystyttiin soveltamaan tata tietoa kaytan-

toon ja loytamaan teoriatiedon kautta erilaisia itsensa johtamisen keinoja, joilla vaikuttaa tyosta
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palautumiseen ja tydssa jaksamiseen. Uuden koulutustuotteen luomiseen hankittiin myos taus-
tatietoa siitd, miten koulutus kannattaa koostaa pedagogisesta ndakdkulmasta ja millaisia ele-

mentteja siihen kannattaa lisata.

Syvéllisemman perehtymisen kautta itsensa johtamisen ja tydsta palautumisen yhteys |6ytyi itse-
tuntemuksen ja itsereflektoinnin kautta. Yrittdjan itsetuntemus on tarkea osa yrittajyytta. Itse-
tuntemus auttaa tekemaan arjessa ja tyossa tietoisia, parempia valintoja. On tarkeda tunnistaa
omia ajatusmalleja ja sitd, miten ne ohjaavat omaa toimintaa ja paatoksia. Paatoksien tekoon
vaikuttavat yrittdjan omat arvot, tieto, eri tilanteet, tunteet, menneisyyden kokemukset, suhtau-
tuminen itseen ja tulevaisuuden hahmotuskyky. (Rajala 2020, 64.) Oman mielen johtaminen si-
saltdd mm. omien vahvuuksien ja heikkouksien, seka niiden merkityksien tunnistamista seka tie-
toisuutta omista uskomuksista, asenteista ja oletuksista sekad kyvyn muuttaa niita. Lisaksi se sisal-
tda toimintaa omia tavoitteita kohti ja yksilén arvojen ja oman motivaation tunnistamista ja nii-
den kanssa linjassa toimimista (Ahman 2003, 3.) Itsereflektoinnin avulla voidaan tunnistaa omia,
mahdollisesti ongelmallisia ajatusmalleja ja sitd, miten ne vaikuttavat oman tyon tekemiseen ja
tyOsta palautumiseen. NLP:n keinoin voidaan myds kehittda omaa itsetuntemusta, seka tunnistaa
ja kehittda omaa potentiaalia, jolloin sitd pystytdan kayttamaan vaatimusten mukaisesti (Ahven-

niemi 2014, 68).

Teoriatiedon perusteella itsensa johtamisen verkkokoulutuksessa haluttiin tuoda esille itsensa
johtamisen kautta itsetuntemuksen ja itsereflektoinnin merkitysta tyosta palautumiseen ja sita,
miten yrittajat voivat itse parantaa omaa itsetuntemustaan ja tata kautta palautua tyostaan pa-

remmin.

6.3  Sykli 3. Koulutustuotteen luominen

Koulutuksen suunnitteluun on kdytettava riittavasti aikaa, jotta sen sisalto olisi relevanttia ja mie-

lekasta osallistujille. Koulutuksen luominen alkoi sen valmistelulla ja sisallon suunnittelulla.

6.3.1 Koulutuksen valmistelu

Koulutuksen suunnittelu alkaa valmistelulla, jossa mietitddan, mita koulutussisadltéa ollaan teke-

massa ja kenelle se on suunnattu (Forrstrom 2022). Luonnostelun aikana maaritetdan, mika on
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koulutussisallon keskeinen paamaara, selkiytetdan osallistujien osaamistavoitteet ja maaritel-
|dan, miten niiden saavuttamista voidaan arvioida. Osallistujat on my6s mahdollista ottaa mukaan
osaamistavoitteiden maarittelyyn. Mita konkreettisemmat tavoitteet ovat, sitd paremmin osallis-
tujilla on mahdollisuus sitoutua oppimistavoitteisiin. (Lofstrom, Kanerva, Tuuttila, Lehtinen &
Nevgi 2010, 22.) Naiden jalkeen suunnitellaan millaista sisaltoa ja materiaalia koulutuksessa tulee
olla, jotta ndma osaamistavoitteet voidaan saavuttaa. (Helsingin yliopisto 2023). Koulutuksen si-
saltd voidaan kuvata esimerkiksi aikajanalla, josta ilmenee mita tehddaan ensimmaiseksi, sen jal-
keen ja lopuksi. Tama selkiyttda kokonaisuutta niin kouluttajalle, kuin osallistujillekin. Aikajanan
avulla voidaan luoda selkeasti eteneva kokonaisuus, jossa toteutuksen osat nivoutuvat yhteen.

(Forrstrom 2022.)

Koulutuksen tavoitteena on lisata yrittdjien ymmarrysta itsensa johtamisesta, jonka avulla omaa
tyOssa jaksamista ja tyostd palautumista voidaan edistada. Aluksi on tarkeda, ettd osallistujat ym-
martavat, miksi ndma aiheet ovat tarkeitd ja miksi ndita tyokaluja kannattaa hyodyntdaa omassa
tyossaan. Alkuun kannattaa ottaa kevyt orientoituminen, esimerkiksi matalan kynnyksen keskus-
telutehtava paivan aiheesta, jossa osallistujat kertovat omia kokemuksiaan, havaintojaan ja kasi-
tyksiaan aiheesta. Nain seka osallistujat, ettd kouluttaja saavat ymmarryksen, paljonko osallistu-
jilla on esitietoa aiheesta ja kuinka syvallisesti koulutuksen aiheita kannattaa kayda lapi. (Helsingin

yliopisto 2023.)

Osallistujien oppimisen mielekkyytta voidaan edistaa erilaisin keinoin. Naita ovat mm. aktiivisuus;
oppija hakee itse tietoa aiheesta, intentionaalisuus; omien oppimistavoitteiden laatiminen ja seu-
ranta, reflektiivisyys; opiskelija havainnoi ja tunnistaa omaa oppimistaan, kontekstuaalisuus; op-
pimistilanteet ovat reaalielamaa vastaavia, siirtovaikutus; opitun soveltaminen uusissa ja erilai-
sissa tilanteissa, konstruktiivisuus; vanhan ja uuden tiedon suhteuttaminen toisiinsa ja tiedon
merkityksellisyyden arviointi seka yhteisollisyys ja vuorovaikutus; opiskelija osallistuu oppimisti-

lanteisiin ja keskusteluun seka jakaa ajatuksiaan ja antaa palautetta. (L6fstrom ym. 2010, 25-26.)

6.3.2  Sisallon suunnittelu

Pilotoitavassa koulutuksessa ajankdyton mahdollisuudet ovat rajalliset, joten kaikkia oppimisen
edistamisen keinoja ei ole mahdollista ottaa kdyttoon. Edelld mainituista keinoista hyddynnetdan
kuitenkin intentionaalisuutta ja reflektiivisyytta eli omien oppimistavoitteiden laatimista ja seu-

rantaa seka kontekstuaalisuutta eli koulutuksen aiheet ja esimerkit ovat yrittdjyyteen liittyvia.
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Koulutuksessa pyritdaan myos vuorovaikutukseen osallistujien valilla, jotta koulutus ei jaisi pelkas-

taan kouluttajan monologiksi.

Sisallon suunnitteluvaiheessa pohditaan, millaisia opetusmenetelmia kaytetaan. Tarkoituksena
on |6ytaa sellaisia opetuskeinoja, jolloin osallistujien oppiminen ei jaa pinnalliseksi asioiden ulkoa
opetteluksi, vaan tavoitteena on tiedon syvallinen ymmartaminen. (L6fstrom ym. 2010, 36.) Kou-
lutuksen tarkeimpdna antina ajatellaan olevan oman palautumisen tarkeyden ymmartaminen
omaan hyvinvointiin ja sitd kautta tyohyvinvointiin. Kun ymmarretdan, miksi jokin asia on tarkea
itselle, on helpompaa ldhted omaksumaan keinoja sen parantamiseksi. Toinen merkittava asia
koulutuksen oppimistavoitteena on itsensa johtamisen keinojen oppiminen ja niiden kayttoon-
otto omassa arjessa. Opiskeltavan aiheen opetussisaltdihin vaikuttaa opiskeltavan aiheen ydinsi-
sallot. Tama sisaltaa opetettavan aiheen keskeiset teoriat, mallit ja periaatteet. Ydinainesanalyysi
auttaa selvittdamaan, mita aiheesta "pitaa tietda” ja mika olisi "kiva tietda”. Suositellaan, ettd noin
80 % koulutuksen aiheista olisi hyva olla ”pitda tietdd”-tasoa. (Huhtanen 2019, 22.) Naiden aihei-
den sisallot ja yksityiskohdat muodostavat opetuksen laajemman sisallon. Opiskelijan omat odo-
tukset, oppimistavoitteet, asenteet, motivaatio vaikuttavat oppimistulokseen. Mitd paremmin
opetuksen sisalto liittyy oppijan omiin tavoitteisiin ja kiinnostuksen kohteisiin, sitd paremmin se
tukee opiskelijan omaa oppimista. Opetusmateriaaleja laatiessa on hyva kayda lapi, miten se tu-
kee asetettuja oppimistavoitteita seka opiskelijoiden itsensa asettamia tavoitteita ja paamaaria.

(Lofstrom ym. 2010, 37, 59.)

Opetuksessa tulee ottaa huomioon erilaiset oppijat. Kouluttajalla on opetuksen ohjaamisessa oh-
jaava rooli ja tarkoituksena on kannustaa osallistujia vuorovaikutukseen seka kouluttajan, etta
muiden osallistujien kanssa. (Lofstrom ym. 2010, 65.) Tarkeaa on, etta osallistujat jakavat omia

kokemuksiaan sekda mahdollisia omia hyvaksi havaittuja ratkaisukeinoja erilaisiin tilanteisiin.

Verkkokoulutuksen sisallossa tulee kayttaa harkitusti linkkeja ja lisimateriaalia. Sisallon suunnit-
telussa tulee helposti otettua mukaan liikaa lisimateriaalia ja tietoa, joten osallistujille saattaa
tulla infodhky ja tietoa on vaikea omaksua. Myos erilaisia opetusmenetelmia on kaytettava har-
kiten, jotta opetuksesta ei tule liilan sekavaa. Aikataulun tulee olla suunniteltu etukateen ja siinad
on pyrittava pysymaan. Mahdollisia verkkokeskusteluja varten luodaan pienet ryhmat, jotta kes-
kustelu on sujuvaa ja kaikki paasevat osallistumaan. Liian isossa ryhmassa keskustelu on haasta-
vaa. Verkkokeskustelujen aikataulu on hyva maarittaa etukateen. (Lofstrom ym. 2010, 73.) Kou-

lutuksen rakennetta suunnitellessa on hyva muistaa, ettd ihmisen keskittyminen herpaantuu
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yleensa noin 20 minuutin valein ja talldin aivot tarvitsevat uuden virikkeen tai koulutustavan muu-
toksen (Huhtanen 2019, 7). Teoriaosuutta lapi kdydessa onkin hyva ottaa valilla pienia koonti- tai

kertauskeskusteluja, jotta koko ajan ei tarvitse keskittya uuden opetteluun.

Ihmisilla on erilaisia oppimistyyleja. Olisikin hyva, ettd koulutuksen sisdlto tarjoaisi kaikille oppi-
mistyyleille mahdollisuuden omaksua opetettava asia. Vainionpaa (2006) kirjoittaa vaitoskirjas-
saan Kolbin (1984) erilaisista oppijoista. Yksi tyyppi on konkreettinen ja reflektiivinen. Tallainen
oppija kysyy yleensa: “miksi?”. Hanelle tarkeda on, ettd kerrotaan, miten kurssin sisalto liittyy
hdnen eldamaansa, ammattiinsa ja kiinnostuksen kohteisiinsa. Toinen oppija on abstrakti ja reflek-
tiivinen. Han kysyy; “mita?”. Hanelle kannattaa esittda informaatio loogisesti ja hyvin jarjestetysti
ja hanelle tulee antaa aikaa reflektoida omaa oppimistaan. Kolmas tapa oppia on abstrakti ja ak-
tiivinen. Han kysyy; "miten?”. Paras tapa oppia on antaa hanelle suunniteltuja tehtavia, joissa
oppija saa yritys-erehdys- menetelman kautta oppimiskokemuksia. Neljds oppija on konkreetti-
nen ja aktiivinen. Han kysyy; "mita jos?”. Tallainen oppija kdyttaa mielelldan uutta oppimaansa
uusissa tilanteissa ja hyodyntaa opittua soveltamalla sita. (Vainionpaa 2006, 68.) Tata tietoa hyo-
dyntamalla koulutuksessa huomioidaan kaikki oppijat ja alussa onkin tarkeda kertoa oppimista-
voitteet; mita on tarkoitus oppia ja miksi nama opiskeltavat aiheet ovat heille tarkeita. Koulutuk-
sessa perehdytdan konkreettisiin itsensa johtamisen keinoihin, miten ndita oppeja hyddynnetdan
ja sovelletaan omassa eldmdssa. Mitda enemman opiskelijat kasittelevat aiheita itse, sitd parem-
min ne kytkeytyvat aiemmin opittuun tietoon ja myéhemmin on helpompaa palauttaa opitut asiat
mieleen. Sosiaalinen vuorovaikutus muiden osallistujien kanssa tehostaa oppimista. Muistaminen

on aktiivista tekemista. (Huhtanen 2019, 6.)

Koulutuksen arviointia kannattaa miettia jo sisdllon suunnitteluvaiheessa. Sisdlt6d suunnitelta-
essa madritetdan koulutuksen tarve ja tavoite. Tavoitteita maaritettaessa mietitaan, millaisia
tieto-, taito-, tai asennemuutoksia halutaan saada aikaan. On hyva pohtia myos, kuinka tarkeana

tavoiteltua muutosta pidetdan tai mita tapahtuu, jos asialle ei tehda mitian. (Ahman 2003, 98.)

6.3.3 Koulutuksen luominen

Koulutus lahdettiin rakentamaan hankittuun teoriatietoon perustuen ja pyrkien vastaamaan syk-
lissd yksi muodostettuihin tutkimuskysymyksiin. Tassa hyddynnettiin syklissa kaksi hankittua tut-
kimustietoa seka syklin kolme koulutuksen valmistelussa ja suunnittelussa huomioitavia asioita.

Aluksi mietittiin koulutuksen runko ja padotsikot, joiden alle koostettiin kunkin aiheen alle tietyt
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asiat, jotka haluttiin tuoda koulutuksen aikana esille. Osallistuville yrittajille oli tarkoitus luoda
hyva tietoperusta siitd, mita itsensa johtaminen ja tyosta palautuminen tarkoittavat. Lisaksi oli
tarkeaa luoda osallistujille ymmarrys siita, miksi tydsta palautuminen on tarkeaa ja milld itsensa
johtamisen keinoilla tyosta palautumista voi parantaa. Koulutuksessa kaytiin [api palautumisen
fysiologiaa ja psykologiaa, jotta osallistujat saavat syvallisen ymmarryksen siitd, kuinka moneen

asiaan palautumisella voidaan vaikuttaa.

Teoriatietoon perustuen itsetuntemus ja itsereflektio olivat sopivia itsensa johtamisen keinoja
kehittdmaan tyosta palautumista, joiden nditd kaytiin lapi koulutuksessa, seka ndihin perustuen
laadittiin myos koulutuksen lopussa tehtdva pohdintatehtdva. Pohdintatehtdvdan kysymykset
koostuivat oman tyopdivan koostamiseen ja itsereflektointiin seka tydssa etta vapaa-ajan toimin-

noissa.

6.4  Sykli 4. Koulutuksen pilotointi

Toimintatutkimuksessa pyritaan kohdeilmion muutokseen, ongelman ratkaisun kdytantoon pa-
noon sekd kdytannon hyoddyn ja kadyttokelpoisen tiedon lisddntymiseen. Toimintatutkimuksen
tayttymisen edellytyksia ovat toiminnan kehittaminen eli aikaansaatu muutos, tutkijan mukana

olo, tutkimuksellisuus ja yhteistoiminta. (Heikkinen ym. 2008, 22; Kananen 2014, 56, 117, 119.)

Koulutuksen teoriapohjana oli toisessa syklissa tehty kirjallisuuskatsaus itsensa johtamisesta seka
yrittdjien tyosta palautumisesta ja tydssa jaksamisesta. Koulutuksen valmistelu, suunnittelu ja
luomisprosessi kaytiin [api syklissa kolme. Opinndytetyona tuotettiin itsensa johtamisen verkko-
koulutus yrittdjille, jonka tavoitteena oli tukea tyosta palautumista. Koulutus toteutettiin Micro-
soft Teams verkkoseminaarina. Koulutusta mainostettiin sosiaalisessa mediassa seka sahkopos-
titse kohderyhmaan kuuluville henkiléille. Koulutukseen pystyi ilmoittautumaan sosiaalisen me-
dian kautta tai verkkosivuilleni laaditun ilmoittautumislomakkeen kautta. llmoittautuneille Iahe-
tettiin osallistumislinkki koulutusta edeltavana paivana sahkopostitse. Tarkoituksena oli l0ytaa
maksimissaan 10 henkil6a, jotta osallistujat uskaltavat helpommin osallistua vuorovaikutukseen
ja jokainen halukas saa danensa kuuluviin. Pieni ryhma helpottaa myos palautteen kasittelya, silla

palautemateriaalia ei tule liikaa analysoitavaksi.
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6.4.1 Koulutuksen eteneminen

Koulutuksen alussa osoittautui teknisida ongelmia, silla osa osallistujista ei paassyt kirjautumaan
verkkoseminaarin linkin kautta sisdadan koulutukseen, joten koulutuksen aloitus mydhastyi taman
vuoksi 10 minuuttia. Lopulta koulutukseen paasi sisalle yhteensa kuusi henkil6a. Jalkeenpain mie-
tin, oliko Microsoft Teams paras alusta koulutuksen toteuttamiselle vai olisiko pitanyt kayttaa jo-
tain muuta vastaavaa alustaa. Toisaalta Teams on useimmille tuttu, mutta siind on ajoittain on-

gelmia kokoukseen sisélle padsyn kanssa. Alun haasteiden jalkeen koulutus paastiin aloittamaan.

Koulutuksen alussa esittelin itseni ja taustani, seka kerroin tdman opinnaytetydn tarkoituksen ja
tavoitteen. Koulutukseen osallistujat tiesivat etukateen, ettd kyse on opinndytetyéna tehtavasta

verkkokoulutuksesta ja tarkoituksena oli kerata palautetta koulutuksen kehittamista varten.

Taman jalkeen koulutukseen osallistujat saivat tilaisuuden kertoa itsestddan omin sanoin ja sen,
mitad odottavat koulutukselta. Kaikki kertoivat milla alalla ovat yrittajina ja mista saivat innostuk-
sen osallistua koulutukseen. Osallistujissa oli ilahduttavasti paikalla yrittajia usealta eri alalta, jo-
ten keskusteluissa saatiin erilaisia nakokulmia eri alan yrittdjien palautumishaasteista. Esittayty-

misosuuden jdlkeen siirryttiin koulutuksessa eteenpdin teoriaosuuden pariin.

6.4.2 Teoriaosuus

Teoriaosuus alkoi itsensa johtamisen teorian esittelylld. Tassa kaytiin 1dpi mm. Ahmanin (2003) ja
Syddnmaanlakan (2017) itsensa johtamisen teoriaa. Koulutuksessa kdytettiin apuna Power point-
esitysta. Itsensa johtamisen teorian jalkeen siirryttiin itsensa tuntemiseen ja naiden asioiden yh-
teyteen tyon suunnitteluun ja tyosta palautumiseen seka palautumisen fyysisiin ja psykologisiin
tekijoihin tyossa ja vapaa-ajalla. Fyysisen palautumisen osiossa kasiteltiin sympaattisen ja pa-
rasympaattisen hermoston toimintaa ja sen merkitysta kehon palautumiseen. Psykologisen pa-
lautumisen osiossa kasiteltiin Dramma-mallia. (Hietaniemi & Niemi 2022, 85-86; Mannermaa
2022, 317; Virtanen 2021.) Teoriaosuudessa pyrittiin ottamaan huomioon yrittajyyden erityispiir-
teitd koko koulutuksen ajan ja pohtimaan, miten nama tekijat nakyvat yrittdjan arjessa ja miten

jokainen voisi hyodyntaa koulutuksen oppeja omassa tyossaan.
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Kuva 5. Opinnaytetydna laaditun verkkokoulutuksen sisaltéluettelo

6.4.3 Vuorovaikutus

Power point- esityksen lisdksi koko koulutuksen ajan osallistujia pyrittiin osallistamaan vuorovai-
kutuksen kautta kertomaan omia kokemuksia tai ajatuksia aiheista seka hyédynnettiin Teamsin
reagointipainikkeita, jos johonkin aiheeseen haluttiin nopeaa tai lyhytta reagointia. Myods kom-
mentointikentta oli aktiivisessa kdytdssd, johon sai kirjoittaa halutessaan oman kommenttinsa ai-

heeseen, jos mikrofonia ei halunnut kayttaa.

Jokainen osallistuja osallistui keskusteluun joko mikrofonia tai kommenttikenttaa kayttdaen. Osa
halusi jakaa enemmankin omia nakokulmia ja kokemuksia ja tata kautta saatiin myos muita kom-
mentoimaan aiheita. Tutkimuksen aikana ei kasitelty osallistujien terveystietoja ja jokainen sai

jakaa omia ajatuksiaan vain sen verran kuin halusi.

6.4.4 Pohdintatehtdva osallistujille

Teoriaosuuden jalkeen osallistujat saivat muutamia pohdintakysymyksia omasta itsensa johtami-
sesta ja palautumisesta. Kysymyksiin vastattiin teoriaosuuden paatteeksi. Koulutuksen teoria-,
keskustelu- ja pohdintatehtavdosioon oli varattu yhteensa 90 minuuttia aikaa, jonka jalkeen pa-
lautteen kirjoittamiseen oli varattu 30 minuuttia. Alun mydhastymisen vuoksi pohdinnalle jai kui-
tenkin vain 10 minuuttia aikaa, joka oli selkeasti lilan vahan. Osa palautteesta koski pohdintateh-
tavaan kaytettdvaa aikaa ja sitd, ettd osa vastaajista ei kerennyt vastaamaan kaikkiin kysymyksiin

kunnolla.
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Kysymykset oli muodostettu teoriaosuuden perusteella ja ne koskivat oman tydpaivan muodos-
tamista itselle sopivaksi, tydn tuunaamista, itsetuntemusta ja omia palautumiskeinoja tyossa ja
vapaa-ajalla. Jokainen vastasi kysymyksiin itsendisesti ja kysymyksia ei kdyty lapi vastaamisen jal-
keen. Jos aikaa olisi jaanyt enemman pohdintatehtavan paatteeksi, olisin halunnut kdyda kysy-
mykset vield lapi ja pyrkinyt osallistamaan koulutukseen osallistuneita vastaamaan muutamiin
kysymyksiin sanallisesti. Tata kautta olisi mahdollisesti syntynyt vield hyvaa keskustelua itsensa

johtamisen keinoista ja tyosta palautumisesta seka saatu lisaa nakokulmia aiheeseen.

6.4.5 Palautteen keruu

Halusin tuoda osallistujille esille sen, ettd mitd enemman kirjallista palautetta saan, sen helpompi
koulutusta on kehittda edelleen. Kyselyaineisto kerattiin nimettémasti Webropol-kyselyn avulla,
eika siina kysytty vastaajalta tunnistettavia henkilotietoja. Tutkittavien henkilollisyys on kuitenkin
opinndytetyon tekijan tiedossa. Tulokset tallennettiin sdhkoisesti ja niita sailytetdan vain tarvitta-

van ajan. Tutkimusaineisto tullaan tuhoamaan opinndytetydn esittamisen jalkeen.

Alun my6hastymisen vuoksi koulutukseen kului suunniteltua enemman aikaa ja palautteen kir-
joittamiseen jai reilu 10 minuuttia aikaa. Palautteen kirjoittamiseen se osoittautui kuitenkin sopi-

vaksi ajaksi.

Palautelomakkeen tayttamisen jalkeen otin vield vastaan sanallista palautetta, jos sitd joku halusi
antaa. Sainkin muutamia positiivia palautteita koulutuksesta ja sen sisallosta, koskien tyosta pa-

lautumisen tarkeytta ja sen muistuttamista kiireisen yrittdjan arjen keskella.

6.5  Sykli 5. Aineiston keruu ja sisallonanalyysi

Osallistujilta oli tavoitteena kerata palautetta, jonka avulla selvitettiin, tavoitettiinko koulutuksen
aikana oppimistavoitteita, miten koulutuksen toteutuksessa onnistuttiin ja tukiko koulutuksen si-
salto asetettuja paamaaria. Opiskelijoita kannustettiin tuomaan esiin kehitysideoita ja kehitys-
kohteita, jotta koulutusta voidaan kehittdad jatkossa paremmaksi. Osallistujat pystyivat arvioi-
maan myods opiskelun mielekkyytta. Tdssa voidaan arvioida jo edelld mainittuja oppimisen mie-

lekkyyden edistamiskeinoja; oliko opetusmateriaali osallistujien mielesta heille sopivaa eli oliko
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heidan helppo samaistua opetettavaan aiheeseen, saivatko he asettaa itselleen oppimistavoit-
teita ja mahdollisesti seurata niita, pystyiko aiheita liittamaan oman elaman konteksteihin ja so-
veltamaan sita uusiin tilanteisiin seka oliko koulutuksen aikana vuorovaikutusta ja yhteisollisyytta.
Kouluttajan kannattaa miettia myos itse, missa han kokee onnistuneensa ja missa olisi vield pa-

rannettavaa. (L6fstrom ym. 2010, 75-76.)

Laadullisessa tutkimuksessa aineistonkeruumenetelmia ovat haastattelut, kyselyt, havainnointi ja
muista dokumenteista keratty tieto (Tuomi & Sarajarvi 2018). Tavoitteena on selvittaad ihmisten
kokemuksia tutkittavasta ilmiosta, jotta sita voitaisiin ymmartaa paremmin (Elo, Kajula, Tohmola
& Kaaridinen 2022, 215). Tassa tutkimuksessa aineistoa kerattiin koulutukseen osallistuneilta ky-
selyn avulla. Kysely maaritelladan menettelytavaksi, jossa kyselylomake tdytetddn osanottajien toi-
mesta valvotussa tilassa tai heidan kotonaan. Kyselyn heikkoutena voi olla, etta vastaukset jaavat
niukkasanaisiksi tai vastaajat eivat osaa ilmaista itsedan kirjallisesti, jolloin ongelmana voi olla,

ettd vastaukset eivat kerro mitdan tutkittavasta ilmiosta. (Tuomi & Sarajarvi 2018.)

Aineiston analysointia voidaan laadullisessa tutkimuksessa tehda kahdella eri keinolla; induktiivi-
sesti eli aineistoldhtoisesti tai deduktiivisesti eli teorialdahtoisesti. (Vanhanen & Kyngds 1999.)
Avoimien kysymysten muodossa esitetty palautekysely analysoitiin induktiivisen sisallonanalyysin
keinoin. Tutkija siis paattaa itse aineiston perusteella, miten han luokittelee saadun aineiston.
Induktiivinen sisallénanalyysi tarkoittaa aineistolahtoista sisallonanalyysia, jonka paavaiheita
ovat valmistelu-, analysointi-, ja raportointivaiheet. (Elo ym. 2022, 215, 217.) Sisédlldnanalyysin
avulla voidaan tiivistaa ja analysoida dokumentteja, haastatteluja ja muita isoja tekstikokonai-
suuksia systemaattisesti ja objektiivisesti. Analyysin avulla pyritddan luomaan sellaisia malleja,
jotka kuvaavat tutkittuja ilmioita tiivistetysti ja ilmiosta pyritddn luomaan erilaisia kasitteita, kasi-
tekarttoja, niiden hierarkiaa ja ymmartamaan niiden mahdollisia suhteita toisiinsa. (Vanhanen &
Kyngds 1999.) Kuvassa 4 on kuvattu induktiivisen sisdllonanalyysin vaiheet Tuomi ja Sarajarven

(2018) mukaisesti.

Aineiston lapikaynti vie aikaa ja se luetaan lapi useasti. Tutkija paattaa, dokumentoiko han vain
selkedsti ilmi kdyvat asiat aineistosta vai pyrkiikd han I6ytdamaan myos piilossa olevia viesteja.
Tutkijan tutkimuskysymys kuitenkin ohjaa sisallonanalyysia ja sitd, millaisia sisalt6ja han paattaa

analysoida. (Vanhanen & Kyngas 1999.)
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Haastattelujen
kuunteleminen ja
aukikirjoitus sana sanalta.

Pelkistettyjen ilmausten
etsiminen ja
alleviivaaminen

Aineistojen lukeminen ja
sisaltdon perehtyminen

Pelkistettyjen ilmausten
yhdistdminen/ryhmittely

Samankaltaisuuksien ja
erilaisuuksien etsiminen
pelkistetyista ilmauksista

Pelkistettyjen ilmausten
ja alaluokkien listaaminen

muodostaminen

Yldluokkien
muodostaminen
paaluokiksi tai
yhdistavaksi luokaksi ja
kokoavan kasitteen
muodostaminen.

Alaluokkien yhdistaminen
ja niistd yldluokkien
muodostaminen

Kuva 4. Aineistoladhtdisen sisallonanalyysin eteneminen (Tuomo & Sarajarvi 2018.)

Induktiivisessa analyysissa pelkistetdaan, ryhmitelldan ja abstrahoidaan. Pelkistimiselld aineis-
tosta koodataan ilmaisuja, jotka liittyvat tutkimustehtavaan. Aineistolta siis kysytdan jatkuvasti
tutkittavaa kysymysta. llmaisut pyritdan kirjaamaan ylés mahdollisimman yhdenmukaisesti ai-
neiston mukaan. lImaisut keratdan listoiksi, joka on kategorisoinnin ensimmainen vaihe. Samaa
tarkoittavat ilmaisut ryhmitellddn samaan kategoriaan. Saman sisaltoisista kategorioista muodos-
tetaan ylakategorioita. Abstrahoinnissa taas muodostetaan kuvaus tutkimuskohteesta yleiskasit-
teiden avulla, jota pyritdan tekemaan niin pitkalle kuin mahdollista. Yldluokat yhdistetdan ja maa-

ritetdaan niitd kokoava késite. (Vanhanen & Kyngds 1999.)

Koulutukseen jalkeen osallistuneilta kerattiin palaute ennalta maariteltyihin kysymyksiin koulu-
tuksesta. Osallistujat saivat linkin Webropol-kyselyyn, joka taytettiin verkossa. Kysymyksia oli yh-
teensa 10, joiden tarkoituksena oli selvittdaa, miten koulutuksen sisaltd koettiin ja miten koulu-

tusta voidaan kehittda paremmaksi. Palautelomakkeen kysymykset olivat seuraavia:

1. Mista sait tietda koulutuksesta? Facebook, LinkedIn, Instagram, Facebook, ystava tms.

2. Mika heratti kiinnostuksesi osallistua koulutukseen?



10.

220.)

42

Miten koit koulutuksen ajankaytdn (90min)? Oliko aikaa liian vahan, sopivasti vai liikaa?
Olisiko jotain koulutuksessa kasiteltdvaa aihetta pitanyt kasitella enemman? Jos kylla, niin
mita?

Miten kehittdisit koulutuksen sisaltoa? Apukysymyksia; Vastasiko sisalté odotuksiasi?
Jaiko jotain mielestasi tarkeaa kasittelematta?

Minka koulutuksessa kasiteltavan aiheen koit erityisen tarkeaksi ja miksi?

Kuinka kuvailisit koulutuksen pohdintatehtavia? Apukysymyksid; oliko kysymykset ym-
marrettavia? Jaikd kysymysten pohtimiseen tarpeeksi aikaa? Oliko kysymyksista sinulle
hyotya?

Arvioi sanallisesti koulutuksen vuorovaikutusta ja yhteisollisyytta?

Mitd mieltd olit koulutuksen ulkoasusta? Apukysymyksia; Oliko ulkoasu selked? Oliko
tekstien fonttikoko sopiva, jotta néit lukea tekstin kunnolla? Miten kuvailisit koulutuksen
visuaalista ilmetta?

Millaisen arvosanan antaisit koulutukselle kouluarvosanalla 4—107? Millaisilla muutoksilla

parantaisit koulutusta?

Palautteesta analysoidaan ne kysymykset, joiden avulla koulutusta voidaan kehittaa sisallon ana-
lyysin avulla eli kysymykset 3, 4, 5, 7, 9 ja 10. Laadullisen aineiston analyysilld pyritdan luomaan
yhtendinen ja informatiivinen mielikuva hajanaisesta aineistosta. Tarkoituksena on selkiyttaa ai-
neistoa, jotta luotettavia johtopaatoksia voidaan muodostaa. (Tuomi & Sarajarvi 2018.) Aineistoa
voidaan pelkistda esimerkiksi etsimalla siita tutkimuskysymysta kuvaavia ilmaisuja. Samaa ilmiota
kuvaavat ilmaisut voidaan korostaa esimerkiksi samalla varilld ja eri ilmidita voidaan korostaa eri
vareilla. Pelkistetyt ilmaisut kootaan listalle allekkain. Pelkistamisella pyritaan yksinkertaistamaan
aineistoa poistamalla ylimaaraisia sanoja ja murrekielisia ilmaisuja. Pelkistdmisessa tulee olla

tarkkana, ettei tutkija tee omia tulkintoja ilmaisuista tai muuta saatua aineistoa. (Elo ym. 2022,

Alkuperaisilmaisu Pelkistetty ilmaisu

Hyva sisaltd. ei tule muuta mieleen. Hyva sisaltd

Voisiko valissa olla jo joku tehtava jo- | Valiin joku tehtava
hon hetkeksi syventyy? Sisaltd vastaa | Sisalto vastasi odotuksia.
odotuksia

Siséltd oli paljon kattavampi ja mielen- | Kattavampi kuin osasi odottaa
kiintoisempi kuin osasin odottaa. En
osaa toivoa mitaan "lisad", vaikka aihe
on varmasti laaja.
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Vastasi erittain hyvin. Vastasi odotuksia

Ainoa kehitettava asia on kurssin aloi- | Tekniset saadot kehitettavana
tuksen tekniset saadot. Niitd on melkein
aina ja kaikissa vastaavissa, joten kun
tuo sujuu jatkossa hyvin, niin voi jopa
erottautua muista

Vastasi odotuksia. Kasiteltiin palautu- | Vastasi odotuksia
mista tosi paljon, mika sinansa oli kylla
hyva asia. Jain miettimaan, etta vasta- | Vastasiko sisalto otsikkoa?
siko sialtd otsikkoa itsensd johtami-
sesta.

Sisaltd vastasi odotuksiani. Sisaltd oli | Vastasi odotuksia
sopivaa siihen, etta palautuminen nos- | Sisaltd sopivaa
tetaan saanndllisin valiajoin esille ja
sen tarkeys pysyy mielessa arjen kes-
kella.

Taulukko 1. Esimerkki sisallon pelkistamisesta.

Saadun palautteen alkuperaisilmauksista pelkistetyt ilmaukset on varikoodattu vihreisiin, punai-
siin ja oransseihin. Vihreat ilmaisut ovat luokiteltu positiiviseksi palautteeksi, punaiset kehitetta-
viksi ehdotuksiksi ja oranssit neutraaleihin ilmaisuihin tai sellaisiin, jotka eivat edista koulutuksen

kehittamista. Taulukossa 1 on kuvattu esimerkki alkuperaisilmaisujen varikoodaamisesta.

Palautteen analyysin avulla korostui muutamia toistuvia teemoja koulutuksen sisallosta. Koulu-
tuksen sisalto vastasi osallistuneiden odotuksia. Teoriapainotteista koulutuksen alkuosaa voisi ke-
ventaa valissa olevalla tehtavalla, tekniset sdadot eli Teams-alustan kirjautumisongelmat seka ot-
sikon muotoilu ja koulutuksen sisalté ovat nousseen taulukon 1 esimerkissa kehitettaviksi tee-
moiksi. Ndma palautteet huomioidaan koulutuksen kehittdmisessa. Palautteen jalkeen luotava
uusi versio koulutuksesta ei ole lopullinen, vaan tarkoituksena on jatkossa kerata jokaisen koulu-
tuskerran jalkeen lisda palautetta ja kehittaa koulutusta jatkuvasti paremmaksi. Jatkossa palaut-
teita ei analysoida niin syvallisesti, kuin tassa opinnaytety6ssa on tehty, mutta saadut palautteet

otetaan aina huomioon.

Kaytettdvan ajan ollessa rajallinen, uutta toimintatutkimuksen syklid ei voida toteuttaa, jolloin
voitaisiin tutkia, onko ensimmaisestd palautteesta entisestdan kehitetylla koulutuksella aiempaa
parempi vaikutus tydhyvinvoinnin kehittdmiseen. Toimintatutkimuksen vaiheita olisi siis viela rat-
kaisun testaaminen, ratkaisun muokkaus testauksen perusteella ja uuden ratkaisun testaaminen

(Kananen 2014, 35.)
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7 Pohdinta

Aiheena itsensa johtaminen on laaja, joten aiheen rajaaminen yrittajan tyosta palautumiseen ra-
jasi kasiteltavaa aihetta. Silti aiheen tiivistaminen 90 minuutin mittaiseen koulutukseen oli haas-
tavaa. Koulutuksen Power point-esitysta rakentaessa tuli miettid, miten saan kaikista tarkeimmat
asiat kerrottua ja miten esityksesta tulee vaikuttava, niin, etta kuulijat alkavat oikeasti pohtia ai-
hetta omalla kohdallaan ja kokevat sen tarkeaksi. Mietin useaan otteeseen myds kohderyhmaani

yrittdjia. Yrittajia on hyvin erilaisia ja heilla on erityyppisia tydtapoja ja tydnkuvia.

Osallistujien rekrytointi pilotoitavaan koulutukseen osoittautui yllattavan haastavaksi. Koulutuk-
sesta jaettiin tietoa sosiaalisen median kanavien kautta seka sahkopostitse. Kdytettyina kanavina
olivat LinkedIn, Instagram, Facebook sekd omat verkkosivuni. limoitin koulutuksesta myds paikal-
lisille yritysyhdistyksille. Koulutukseen osallistumiseen riitti, ettd toimii yrittajana. Toimialalla ei
ollut merkitysta eika silla, toimiiko osallistuja yksinyrittdjana vai onko hanella tyontekijoita. Kou-
lutukseen pystyi ilmoittautumaan joko verkkosivujeni ilmoittautumislomake tayttamalla tai sosi-
aalisen median kautta. lImoittautuneita oli lopulta yhteensa 11. Tama oli hyva tulos, silld tavoit-
telin noin 10 henkilon ryhmaa. Koulutuspdivana kaksi ilmoittautunutta ilmoitti, etteivat kykene
osallistumaan. Lisaksi koulutuksen alussa ilmeni teknisia ongelmia koulutukseen sisdlle paasemi-
sessa, joten lopulta vain kuusi osallistujaa paasi osallistumaan koulutukseen. Osan osallistujista
piti kdynnistad Teams-ohjelma uudelleen, jotta paasivat sisdlle ja tdhan meni noin 10 minuuttia

ylim&araista aikaa koulutuksen alusta.

7.1 Tuotos

Halusin tehda opinnaytetydna tuotoksen, josta on hyotya yritystoiminnalleni seka jonka aikana
voin oppia lisaa aiheista, jotka ovat minulle tarkeita. NAma molemmat asiat toteutuivat opinnay-

tetyOprosessin aikana.

Koulutuksen pituudeksi valikoitui 90 minuuttia, silla tuntiin on vaikeaa saada tiivistettya tarpeeksi
asiaa ja 90 minuutin aika on vield sopiva keskittymisen kannalta. Tdma kesto sai my0s positiivista

palautetta osallistujilta. Itsensa johtamisen teoria ja kdytanto tyossa palautumisesta oli haastavaa
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tiivistaa tuohon puoleentoista tuntiin, mutta koen onnistuneeni siina. Nain lyhyessa ajassa aihee-
seen saa kuitenkin vain pintaraapaisun ja syvempi aiheeseen perehtyminen vaatisi mielestani

useiden tuntien mittaisen koulutuksen seka useita erilaisia pohdintatehtavia.

Pohdin paljon, miten saan kaiken haluamani kerrottua, luotua esityksesta siistin ja mielenkiintoi-
sen seka sellaisen, ettei esityksen dioissa ole liikaa tekstia enka lue asioita suoraan dioista. Tiedan
myo6s kokemuksesta, ettd muutamankin dian Power point-esitykseen menee yllattavan kauan ai-
kaa, kun kertoo omin sanoin sisall6ista ja lisaa sinne esimerkkeja. Halusin myos osallistaa yleis6a,
jotta saan myods muilta kokemuksia ja ajatuksia toisille osallistujille. Joskus osallistujat innostuvat
kertomaan pitkastikin omista kokemuksistaan ja tdma vie aikaa koulutukseen varatusta ajasta.
Paatinkin, ettd osa esittamistani kysymyksista vastataan Teamsin kommenttikenttdan, jotta kes-

kusteluun kaytettava aika pystytdan pitamaan tiiviina.

Verkkokoulutuksen tuottamisessa uutena elementtind minulle oli Microsoft Teamsin kaytto kou-
luttajan roolissa. Ohjelmiston kaytto oli tuttua niin tdiden kuin opiskelujen kautta, mutta ensim-
maistd kertaa toimin itse koulutuksen jarjestdjana. Tutustuin etukdteen Teamsin toimintoihin,
mutta tasta huolimatta koulutuksen alussa ilmeni teknisia ongelmia osallistujille, silld osa osallis-
tujista ei paassyt koulutukseen sisalle linkin toimimattomuuden vuoksi. En tiedd, olisinko omalla
toiminnallani pystynyt valttdmaan taman vai johtuiko kyseinen ongelma osan osallistujista ohjel-
mistosta. Tama tekninen ongelma viivastytti aloitusta reilulla 10 minuutilla, joka vaikutti koko

koulutuksen ajankayttoon.

Opinnaytetyona tehty verkkokoulutus koettiin osallistujien puolelta hyodylliseksi. Osallistujat ker-
toivat palautteissaan aiheen olevan tarkea ja ajankohtainen seka sen, ettd aiheen tarkeydesta on
hyva muistuttaa sdannollisesti. Tyosta palautuminen on jokaiselle tyota tekevalla tarkeaa ja sita
pystyy itse sadtelemaan itsensa johtamisen kautta. Erityisesti yrittdjilla ty6ajan rajaaminen ja it-
selle sopivien tyotapojen I16ytaminen saattaa olla haastavaa ja siihen itsensa johtaminen on oiva

keino.

Keratyn palautteen perusteella opinndytetyona pilotoidussa verkkokoulutuksessa oli hyvia puo-
lia, mutta myos kehitettdavaa. Ennakko-oletus oli, ettd kun verkkokoulutus pidetdan ensimmaisen
kerran, siitd 16ytyy parannettavaa. Saatu palaute oli positiivista. Sain kerattya myos rakentavaa
palautetta ja hyvia kehitysehdotuksia. Kehuja kouluttaja sai selkedstad argumentoinnista ja loogi-

sesta koulutuksen etenemisesta.

Koulutuksessa kasiteltdvia aiheita oli palautteen mukaan kasitelty sopiva maara. Yksi osallistuja

toivoi liilkunnan rasitustason huomioimista enemman suhteessa palautumiseen. Koen kuitenkin,
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ettd kyseinen aihe ei vastaa enaa laheisesti itsensa johtamiseen liittyvdaa teemaa, joten tata asiaa
ei kasitella koulutuksessa. Sisalto vastasi kuitenkin muutoin osallistujien odotuksia. Yhdessa pa-
lautteessa pohdittiin vastasiko sisaltd otsikon mukaista itsensa johtamista. Koulutuksen alussa
kaytiin lapi itsensa johtamista seka sen suhdetta tyosta palautumiseen. Taman jalkeen kaytiin lapi
palautumisen teoriaa. Loppuun olisi siis voinut ottaa vield yhteenvedon siitd, miten menestykse-
kas itsensa johtaminen vaikuttaa tydsta palautumiseen. Kenties itsensa johtamisen ja palautumi-
sen suhde jai liilan heikosti perustelluksi tai lapikaydyksi. Myds koulutuksen keskella olisi voinut
olla jokin itsensa johtamisen pohdintatehtava, joka olisi keskeyttanyt teoriapainotteista koulutuk-

sen alkuosaa.

Kehitettdavaa oli verkkokoulutuksen teknisessd toteutuksessa (jo aiemmin mainitut Microsoft
Teams-sovelluksen kirjautumishaasteet), jotka viivastyttivat koulutuksen aloittamista, Power
point-dioista toivottiin varikkaampia ja lisda ajatuksia herattavia seka itsensa johtamisen ja palau-
tumisen yhteyden korostaminen selkeammaksi. Aion hyddyntaa kehitysehdotukset koulutuksen
kehittamiseksi entistd paremmaksi. Kokonaisuudessaan koulutuksen ajankdyttd koettiin sopi-
vana. Alun teknisten ongelmien takia koulutuksen teoriaosuus venyi lahes vartin lilan pitkaksi
suunnitellusta, joka vaikutti siihen, ettd pohdintakysymyksiin jai suunniteltua vahemman aikaa ja
heti alussa koulutukseen sisdlle padsseet joutuivat odottamaan muita koulutukseen osallistujia.

Kaikki suunnitellut aiheet kerettiin kdyda kuitenkin hyvin lapi.

Pohdintatehtaviin jai aloituksen mydhadstymisen vuoksi liilan vahan aikaa, mika nakyi palautteessa.
Yksi osallistuja toivoi kysymyksien vastausten pohtimista paritydskentelyna. Mietin itsekin mah-
dollisen parikeskustelun jarjestamista koulutuksessa, mutta paatin luopua ajatuksesta ajankayton
vuoksi. Joskus myos verkkokoulutukseen osallistujat eivat ole valmiita jakamaan ajatuksia ja pa-
lautumiseen liittyvat haasteet saattavat olla henkilokohtaisia, eika niita haluta jakaa tuntematto-
man parin kanssa. Paatin siis, ettd pohdintatehtava tehdaan yksin koulutuksen aikana. Henkil6-
kohtaisesti haluan parantaa pohdintatehtdvien kysymyksia koskemaan vield enemman itsensa
johtamisen taitoja, itsetuntemusta ja itsereflektointia. Tastd ei tullut palautetta osallistujilta,
mutta koen, ettd tama parantaa koulutusta entisestaan. Nyt pohdintakysymyksissa painottui hie-
man enemman palautumisen teemat, joka toki sai positiivista palautetta osallistujilta talla kertaa.
Olisi mielenkiintoista tutustua myos lisdd NLP:n teemoihin ja hyddyntaa niita jatkossa tassa kou-

lutuksessa.
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7.2 Tutkimuksen luotettavuus ja eettisyys

Hyvaan tieteelliseen kdytantoon kuuluu, etta tutkija noudattaa rehellisyyttd, yleista huolellisuutta
ja tarkkuutta niin tutkimustydn aikana kuin tutkimustulosten esittamisessa ja tutkimusten arvi-
oinnissa. Tutkija soveltaa tieteellisen tutkimuksen mukaisia ja eettisia tiedonhankinta-, tutkimus-
ja arviointimenetelmia. Tutkimustulosten julkaisemisessa noudatetaan avoimuutta ja otetaan
huomioon muiden tutkijoiden tutkimustulokset ja saavutukset, sekd annetaan heille niille kuuluva

arvo ja merkitys. (TENK 2012, 6.)

Metodikirjallisuudessa yleensa kasiteltdvia luotettavuuden kriteereitd ovat validiteetti ja reliabili-
teetti. Validiteetilla tarkoitetaan, etta tutkimuksessa tutkitaan sitd mita on luvattu ja reliabilitee-
tilla tutkimuksen toistettavuutta. Laadullisen tutkimuksen piireissa naita on kuitenkin kritisoitu,
sillda ndma kriteerit ovat syntyneet maarallisen tutkimuksen tarpeisiin. (Tuomi & Sarajarvi 2017,
Juuti & Puusa 2020.) Laadullisessa seka erityisesti toimintatutkimuksessa tutkitaan ilmiota, jonka
toistettavuus on haastavaa. Opinnaytetyo tehtiin toimintatutkimuksena, jossa tutkijan positio on
toisenlainen kuin perinteisessa tutkimuksessa. Toimintatutkimuksessa tutkija osallistuu tutkitta-
vaan ilmidon ja voi toimia myds tutkittavan ryhman toiminnan ohjaajana. Tutkija voi olla uuteen
toimintaan innostaja ja motivoija. (Heikkinen ym. 2008, 19-20.) Tall6in tutkija ei ole neutraali ja
ulkopuolinen havainnoija vaan nimenomaan haluaa vaikuttaa tuloksiin ja kdytantdjen muuttumi-

seen.

Tuomi ja Sarajarven (2009, 138-139.) laatiman taulukon mukaan yksi luotettavuuden kriteereista
on tutkimuksen vahvistettavuus, joka tarkoittaa, etta tutkimuksen kulku on raportoiva opinnay-
tetyOssa niin, ettd ulkopuolinen lukija ymmartaa, mitd missadkin vaiheessa on tehty ja miksi tiet-
tyihin ratkaisuihin on paadytty. Lukija voi ndin arvioida myos itse tutkimuksen kulkua ja saatuja
tuloksia. Tutkimustuloksia esitettdaessa tulee raportoida myds havaittavat ulkopuoliset tuloksiin
mahdollisesti vaikuttavat tekijat seka tutkimuksesta ja ilmiosta itsestaan aiheutuvat tekijat. Tut-
kimuksen kulku ja tulokset on raportoitava uskottavasti. Talloin tutkimukseen osallistuneet hen-
kilot sekd muut tutkimuksen lukijat ja arvioijat pystyvat seuraamaan tutkimusraportin kulkua ja
voivat hyvdksya tutkimuksen tulokset todeksi. Tutkimusraportin perusteella he voivat arvioida
tutkimuksen kokonaisuutta ja sen toteutusta asianmukaisin ja tieteellisin kdytantein. (Juuti &

Puusa 2020.)

Laadullisen tutkimuksen tuloksien yksi luotettavuuskriteeri on tulosten siirrettavyys (Tuomi & Sa-

rajarvi 2009, 138.), mutta toimintatutkimuksessa tutkimusta tehdadan juuri kyseiseen yhteisoon ja
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tavoitteena onkin, ettd tassa asiayhteydessa saataisiin toimivia tuloksia. Tuloksia voidaan kuiten-
kin soveltaa myos erilaisille ryhmille, kuten tydntekijoille tai esihenkildille koulutuksen sisaltoa

hieman muokkaamalla.

Laadullisessa tutkimuksessa tutkijan tulee kasitella tutkimustuloksia puolueettomasti. Tiedonan-
tajia tulee pyrkia kuulemaan ja ymmartamaan ilman tutkijan omaa suodatinta. Tutkijan oma po-
sitio, ika, sukupuoli, uskonto, poliittinen asenne tai virka-asema voivat vaikuttaa siihen, miten han
tulkitsee tutkimuksen tuloksia. (Tuomi & Sarajarvi 2017.) Opinnaytetydn aihe on ajankohtainen
ja henkilokohtaisesti tarkea. Ennakko-oletus tutkittavasta aiheesta oli, ettd itsensd johtamisen
avulla omaa ty6ssa jaksamista on mahdollista kehittaa, joten opinnaytetyon tavoitteena oli luoda
itsensd johtamisen koulutustuote, joka on suunnattu yrittdjille. Vaikka ennakko-odotukseni ai-
heesta olivat edelld mainitun kaltaiset, pyrin suhtautumaan palautteeseen niin, etta osallistujien
mielestd koulutuksella ei valttamatta ole positiivista vaikutusta itsensad johtamisen taitoihin ja
tyosta palautumiseen, joten palautetta tulee kasitelld puolueettomasti. Saadut tulokset on rapor-
toitu opinnaytety6hon. OpinndytetyOoprosessin aikana kasitykseni itsensa johtamisen, itsetunte-
muksen ja itsereflektoinnin merkityksesta tyosta palautumiseen on kuitenkin vahvistunut ja aion
jatkaa myds myéhemmin syventymistd aiheeseen. Itsekin yrittdjana olen hyédyntanyt oppimiani

asioita itsensd johtamisesta ja kokenut ne hyddyllisiksi ja tarkeiksi.

Tyo6hyvinvointi ja tyossa jaksaminen on aiheena laaja ja sitd on mahdollista tarkastella hyvin use-
asta eri nakdkulmasta. Opinndytetyon aiheen rajaamista piti miettia tarkasti. Aiheena haluttiin
kasitelld itsensd johtamista ja tyohyvinvointia, joten tyohyvinvoinnin osa-alueeksi rajautui tydssa
jaksaminen ja tyosta palautuminen. Myds itsensd johtaminen on aiheena laaja, joten aiheeseen
syvéllinen tutustuminen oli erittdin tarkeda, ennen itsensd johtamisen nakdkulman valintaa.
My0s itsensd johtamisesta on olemassa useita eri teorioita, joten tassakin tuli valita, minka tai
mita teorioita otetaan tarkempaan tarkasteluun tydssa jaksamisen kannalta ja mika tukee parhai-

ten valittua ndakokulmaa.

Tutkimuksen aineisto kerattiin noudattaen eettisia periaatteita. Kirjallisuuskatsaus tehtiin luotet-
tavaksi todetuista lahteista. Teoria-aineistoa kerattiin tutkimuksista ja kirjallisuudesta. Aineistoa
etsittiin niin suomen kuin englannin kielelld. Teoriaosiossa huolehdittiin asianmukaisesta lahtei-
siin viittaamisesta ja alkuperdisten lahteiden merkitsemisesta. On tarkeaa, etta tutkija on pereh-
tynyt tutkittavaan aiheeseen niin hyvin kuin mahdollista, jotta hanelld on tarpeeksi teoriatietoa

aiheesta, jota aikoo kouluttaa eteenpain muille. Opinnaytetyon tekijalla on siis oltava riittava asi-
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antuntemus aiheesta, jolloin aluksi tehtavan kirjallisuuskatsauksen merkitys korostuu entises-
tdan. Opinndytetydn tekeminen on kuitenkin opiskelijan oppimisprosessi, joten oppiminen jatkuu

koko opinnaytetyon tekemisen ajan (Arene 2020, 17).

Toimintatutkimuksessa tutkija on mukana toiminnassa, toisin kuin perinteisessa tutkimuksessa
(Heikkinen ym. 2008, 19-20). Kuitenkin on tarkeaa tarkastella niin aiheen valinnassa kuin tiedon
hankinnassa tutkijan omia ennakkokasityksia aiheesta. Taman avulla tutkija ei hae kirjallisuuskat-
sauksessa vain omia nakokulmiaan tukevia tutkimuksia vaan pystyy hakemaan tietoa neutraalisti

ja ottaa erilaisia nakokulmia huomioon.

Tutkimuskohteena ovat taysi-ikaiset yrittajat, joilta riittda heidan oma suostumuksensa tutkimuk-
seen. Jos tutkittavana olisi esimerkiksi alaikaisia, tulisi heidan huoltajiltaan pyytda suostumus tut-
kimukseen osallistumisesta (Koivisto & Aro 2019, 3). Aineisto kerattiin sahkoiselld kyselylla ano-
nyymisti. Henkil6tietoja kerattdessa tulee kerdamiselle olla aina perusteet (Arene 2020, 18). Tassa
tapauksessa tarkkoja henkil6tietoja ei ollut tarkoituksen mukaista kerata. Kuitenkin tutkimusjou-
kon ollessa verrattain pieni (alle 10 henkil63) voi tunnistettavuus lisddntya. Tutkimuksessa ei ke-
rata ika- tai sukupuolitietoja, jotka voisivat auttaa kyselyyn vastanneiden tunnistamisessa. Tutkit-

taville saatettiin tietoon, mita tietoja keratdan ja miten naita tietoja tullaan kayttamaan.

Tutkimukseen osallistuvilta pyydettiin suostumus tutkimukseen osallistumisesta ja tietojen ke-
raamisestd. Kyselyaineisto kerattiin nimettdmasti Webropol-kyselyn avulla, eika siinad kysytty vas-
taajalta tunnistettavia henkil6tietoja. Tutkittavien henkildllisyys on kuitenkin opinndytetyon teki-
jan tiedossa. Tarkoituksena on, etta kaikki tutkimukseen osallistuvat toimivat yrittajina. Tutkitta-
vista tiedetdan siis ainakin se, ettd he ovat yrittdjia seka lisdksi heidan sahkopostiosoitteensa. Tu-
lokset on tallennettu sdhkdisesti ja niita sailytetdan vain tarvittavan ajan. Tutkimusaineisto tullaan

tuhoamaan opinnaytetyon esittamisen jalkeen.

Piittaamattomuus hyvasta tieteellisesta kaytannosta tai vilpillisyys voivat olla jopa lainvastaisia
tekoja. Piittaamattomuus voi ilmeta esimerkiksi henkildtietojen vuotamisella asiaan kuulumatto-
mille henkildille tai saatujen tutkimustuloksien vaaristelya tai pimittamista. (TENK 2012, 8-9.)
Naita valtetaan raportoimalla tulokset rehellisesti ja tuloksia vaaristelematta, kdytettyjen lahtei-
den asianmukaisilla lahdemerkinndilla seka julkaisemalla vain omia tutkimustuloksia. Tuloksia sai-

lytetddn asianmukaisesti ja huolellisesti.

Opinnaytetyon tarkoituksena oli luoda uusi koulutustuote yrityksen kdyttéon ja opinnaytetyon

tarkoituksena on pilotoida tdma koulutus seka kerata tietoa sen toimivuudesta ja kehittaa koulu-
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tusta edelleen. Opinndytetyona kehitettavaa koulutusta ei siis anneta muiden toimijoiden kayt-
toon ilman opinndytetyontekijalta kysyttya ja annettua lupaa. Tutkimustuloksia tullaan kaytta-
maan tutkijan oman yrityksen kaupallisiin tarkoituksiin. Tama kerrottiin tutkimukseen osallistu-

ville yrittajille.

Tavoitteena koulutuspaivalld oli lisata siihen osallistuvien tutkittavien hyvinvointia. Tutkimuksen
aikana ei kuitenkaan kasitella osallistujien terveystietoja ja jokainen saa jakaa omia ajatuksiaan
vain sen verran kuin haluaa. Tutkittavilla oli mahdollisuus missa tahansa tutkimuksen vaiheessa
ilmoittaa haluavansa pois tutkimuksen piirista, jolloin hdnelta saatuja tuloksia ei oteta huomioon
opinndytetyon tuloksissa. Ryhmassa ei syntynyt sellaista keskustelua, jossa olisi jaettu terveystie-

toja tai muuta vastaavaa sisaltoa.

7.3 Oman asiantuntijuuden kehittyminen

Arene ry:n (2022) laatiman suosituksen mukaan yhteisia YAMK-tutkintojen kompetensseja ovat
oppimaan oppiminen, tydeldmassa toimiminen, eettisyys, kestava kehitys, kansainvalisyys ja mo-
nikulttuurisuus ja ennakoiva kehittdaminen. (Auvinen, Asikainen, Hakonen, Marjanen, Risku & Sil-
vennoinen 2022.) Opintojen myotd oma asiantuntijuus seka erityisesti tutkimuksellinen ote ja
asiatekstin tuottaminen on kehittynyt. Myods oppimistaidot ovat kehittyneet. Olen 16ytanyt itsel-
leni uusia entista parempia opiskelutekniikoita ja tapoja oppia uutta. Olen oppinut myds sen, etta
koskaan ei voi tietaa kaikkea ja on tarkeaa hyvaksya oma keskenerdisyys sekd osata ottaa opiske-
lijan rooli oppijana. Palautteen saaminen ja sen pohjalta oman toiminnan parantaminen on tar-

keaa.

YAMK-opinnot ovat antaneet minulle oppia johtamisesta ja kehittamisen prosesseista. Opintojen
aikana olen opiskellut strategista johtamista, henkilostéjohtamista, talousjohtamista, asiakasko-
kemuksen johtamista, palveluliiketoimintaa ja palvelujen tuotteistamista, palvelumuotoilua, te-
kodlya ja data-analytiikkaa, osaamisen johtamista ja lilkkuntajohtamista. Osassa opintoja tehtavia
tehtiin ryhmassa, joka koostui eri alan opiskelijoista. Oli mielenkiintoista paasta tyoskentelemaan
monimuotoisissa opiskelijaryhmissa, joissa opiskelijat olivat jokainen oman alansa asiantuntijoita,

jotka ovat syventdamassa omaa osaamistaan YAMK-opintojen avulla.

Oppien vieminen kaytantdon on tarked osa oppimista. Tein kurssien tehtavat yritykseni nakokul-

masta, josta oli paljon hyoétya minulle. Erityisesti koin hydtyvani strategisen johtamisen, talous-
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johtamisen, palvelumuotoilun, tuotteistamisen ja liikuntajohtamisen opinnoista. Eettinen osaa-
minen, tasa-arvo ja yhdenvertaisuus ovat tarkeita arvoja ja niiden huomioinen tuli esille useilla
eri opintojaksoilla opintojen aikana. Eettisen ja kestavan yritystoiminnan luominen on minulle

tarkeaa.

7.4  Jatkokehitysmahdollisuudet

Opinnaytetyona kehitettya ja pilotoitua verkkokoulutusta tullaan kehittamaan saatujen palaut-
teiden perusteella. Jokaisen pidetyn koulutuksen jalkeen osallistujilta pyydetaan palautetta, jota
hyodynnetdan koulutuksen parantamiseksi. Koulutusta on mahdollista toteuttaa myos lahikoulu-
tuksena paikan paalla. Koulutuksesta on mahdollista muokata erilaisia workshop- tyylisia itsensa

johtamisen tydpajoja tai kestoltaan pidempia lahi- tai verkkokoulutuksia.

Tutkimustyona olisi myds mielenkiintoista selvittda, miten koulutuksesta saatavat opit toimivat
osallistujilla ja seurantatutkimuksena voisi selvittda, miten koettu tyosta palautuminen paranee
koulutuksen jalkeen. Toinen mielenkiintoinen tutkimusaihe olisi, miten itsensa johtaminen ja pa-
rempi tyOosta palautuminen ja tydssa jaksaminen vaikuttaa yrityksen liikevaihtoon ja tulokseen.
My0s johtamisosaamisen merkitys tydhyvinvointiin nousi useasti esille tarkastellessani tyosta pa-
lautumisen teorioita ja tama onkin tulevaisuudessa yksi erittdin tarkea teema, joka voisi olla sy-

vemman perehtymisen paikka.
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Opinnaytetydn aineistonhallintasuunnitelma

1. Aineistojen yleinen kuvaus

Minka tyyppistd tutkimusaineistoa (esimerkiksi haastattelu, kysely, havainnointi) opin-

naytetyOssa kerataan tai kaytetaan?

Opinnaytetyossa tullaan keradamaan kyselytutkimusaineistoa tutkittavilta Webropol-ky-

selyn avulla.

2. Aineiston dokumentaatio ja laatu

Miten tutkimusaineisto dokumentoidaan, esimerkiksi minkalaisia tunnistetietoja kayte-

tdan? Miten aineiston ja sen dokumentoinnin laatu varmistetaan?

Kyselytutkimukseen vastataan nimettomasti eikd tunnistetietoja kerata, jotta vastaajaa
ei voi tunnistaa. Kyselyssa korostetaan, ettd mitd laajemmin vastaa kyselyyn, sitd parem-
min koulutusta voidaan kehittda. Kyselyyn voi vastata vain sellainen henkil6, joka on osal-

listunut pilotoitavaan koulutukseen.

3. Sailytys ja varmuuskopiointi

Miten aineisto tallennetaan? Miten taataan sen tietoturva (esimerkiksi padsy aineistoon)

opinndytetyon tekemisen aikana? Kuka/ketka padsee kasittelemaan aineistoa?

Kyselyn vastaukset sdilyvdt Internetissa Webropolin omalla sivustolla. Aineistoon pdasee
vain kayttajatunnuksella ja vahvalla salasanalla. Vain kyselyn laatijalla on paasy aineis-

toon.

4. Sailyttamiseen liittyvat eettiset ja laillisuuskysymykset

Miten aineiston sailytykseen liittyvat mahdolliset eettiset kysymykset (esimerkiksi arka-
luontoiset henkil6ihin liitetyt tiedot, muiden paasy aineistoihin) otetaan huomioon? Mi-

ten aineiston omistus- ja kdyttooikeudet hallinnoidaan?

Kyselyssa ei kysyta osallistujien tunnistetietoja, joten vastaajien ei voi tunnistaa.

5. Aineiston avaaminen ja pitkaaikaissailytys
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Olisiko aineistoa mahdollista kdyttda myohemmin? Miten aineiston jatkokaytto tehdaan

mahdolliseksi.

Aineistoa tullaan kayttamaan vain koulutuksen kehittdmiseen. Aineistosta ei ole hyotya
enaa opinndytetydn valmistumisen jalkeen. Aineisto tullaan tuhoamaan opinndytety6n

valmistumisen jalkeen.
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Opinnaytetyon aikataulu

Sykli 1, syksy 2022

-Suunnitelman laatiminen

-Opinndytetyon tutkimuskysymysten laatiminen

-Tiedon hankinta

Sykli 2, syksy 2022

-Kirjallisuuskatsaus

Sykli 3, Helmikuu 2023

-Koulutuksen valmistelu, suunnittelu ja luominen

Sykli 4, Huhtikuu 2023

-Osallistujien rekrytointi

-Koulutuksen pilotointi

Sykli 5, Huhtikuu 2023

-Aineiston keruu ja sisallonanalyysi
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Itsensd johtamisen verkkokoulutus yrittajille, palautelo-
make

1. Mista sait tietda koulutuksesta? Facebook, LinkedIn, Instagram,
ystava tms.

2. Mika heritti kiinnostuksesi osallistua koulutukseen?

3. Miten koit koulutuksen ajankidyton(90min)? Oliko aikaa liian vdhan,
sopivasti vai liikaa?

4. Olisiko jotain koulutuksessa Kasiteltavaa aihetta pitanyt kasitella
enemman? Jos Kkylld, niin mita?

5. Miten kehittdisit koulutuksen sisaltoa?
Apukysymyksid; Vastasiko sisdilto odotuksiasi? Jdiko jotain mielestasi
tarkeaa kasittelematta?

6. Minka koulutuksessa Kkasiteltavin aiheen Kkoit erityisen tarkeaksi ja
miksi?

7. Kuinka kuvailisit koulutuksen pohdintatehtivia?
Apukysymyksid; oliko kysymykset ymmarrettavia? Jaiko kKysymysten
pohtimiseen tarpeeksi aikaa? Oliko kysymyksista sinulle hyotya?

8. Arvioi sanallisesti koulutuksen vuorovaikutusta ja yhteisollisyytta?
9. Mita mielta olit koulutuksen ulkoasusta? Apukysymyksid; Oliko ulko-
asu selked? Oliko tekstien fonttikoko sopiva, jotta nait lukea tekstin

kunnolla? Miten kuvailisit koulutuksen visuaalista ilmetta?

10. Millaisen arvosanan antaisit koulutukselle kouluarvosanalla 4-107?
Millaisilla muutoksilla parantaisit koulutusta?
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