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Taman opinnaytetydn tarkoituksena oli kuvata itsensa johtamisen valmennuksen sisdlto julkishallinon or-
ganisaatiolle. Tavoitteena oli lisdtd ymmarrysta itsensa johtamisen keinoista tyéhyvinvoinnin tukena.

Opinndytetyon tutkimusstrategiana oli laadullinen tutkimus, jolla on tarkoitus kuvata ja ymmartaa tutkit-
tavaa ilmiota. Lahestymistapana toimintatutkimus, joka perustuu tutkimuksen kohteiden osallistumiseen
ja tahtaa toimintatapojen muuttumiseen. Opinndytetyd eteni sykleissa. Ensimmaisessa syklissa tekija pe-
rehtyi tydhyvinvoinnin teorioihin ja kasitteisiin eri tutkimusten ja kirjallisuuden perusteella. Toisessa syk-
lissa tekija syventyi kirjallisuuden ja tutkimusten kautta tarkemmin itsensa johtamisen osa-alueisiin, oman
mielen johtamiseen, itsetuntemukseen, tunteisiin ja ajatteluun seka asenteisiin, kehittymiseen ja muutos-
kyvykkyyteen. Kolmannessa syklissa suunniteltiin itsensa johtamisen valmennuksen tapaamiset ja valiteh-
tava asiantuntijaryhmalle. Lisdksi valmennus pilotoitiin ja kerattiin palautteet kyselylla. Neljannessa syklissa
analysoitiin valmennuksen loppukyselyn tulokset. Viidennessa syklissa pidettiin ideariihi tekijan ja organi-
saation edustajien kanssa. Ideariihessa muodostettiin lopullisen valmennuksen runko, jonka avulla lahdet-
tiin suunnittelemaan valmennusta.

Organisaatio maaritteli valmennuksen pituudeksi 60 minuuttia. Kehittamisvaiheen ideariihessa organisaa-
tion edustajien kanssa esille nousi itsetuntemus/itseluottamus, joka on kaiken itsensa johtamisen pohjalla
myos teorian perusteella. Tiivistamalla seka keskittymalla yksittdisiin osiin, oli mahdollista tarjota sopivan
kokoinen ja ty6elaman ja organisaation kannalta olennaisiin asioihin keskittyva kokonaisuus. Keskusteluissa
organisaation edustajien kanssa todettiin, etta talla valmennuksella voidaan herattaa kiinnostus itsensa
johtamisen keinoihin.

Jatkotutkimusta voisi tehda seurantakyselyilld henkildille, jotka osallistuvat valmennukseen. Tdssa tyossa
kaytettyja alku- ja loppukyselyitd voisi pienelld muokkauksella hyddyntda seurannassa.
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The objective of this thesis was to plan and evaluate self-leadership training for a public administration
organization. Goal was to give tools for employees to improve occupational well-being with self-leadership
skills.

The research strategy of the thesis is qualitative, which is used to understand ja report the research objec-
tive. Action research was chosen as the approach for the study because it is based on involvement of the
research subjects and to change implications. The thesis progressed in five cycles. In the first cycle intro-
duced previous research on and the theoretical basis of occupational well-being. In the second cycle intro-
duced more deeper understanding of the self-leadership skills such as leadership of one’s mind, self-
knowledge, feeling and thinking, attitude, improvement and change capability. In the third cycle was
planned the pilot group trainings and the assignment between the training. Then the training was piloted
with a group of experts and the group had a survey. The fourth cycle involved inductive analysis of coaching
feedback. Codevelopment was implemented using the brainstorming method. The fifth cycle the re-
searcher brainstormed ideas with two participants of the organization. With these ideas started creating
the final training.

The organization defined that total amount of time was 60 minutes for this training. In the brainstorming
came up with the idea of concentrating to self-knowledge what is the base of the self-leadership. By
summarizing the training and concentrating to main focuses it was possible to build a training that suita-
ble sized and the themes are relevant to work life and to the organization. It was discussed that the focus
of the training is to raise awareness of self-leadership topics.

To research this topic further in the organization it would be possible to survey the participants of the
training. The initial and final surveys that were created for this study could be used with small modifica-
tions.
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1 Johdanto

Julkisella alalla tyo koetaan paaosin merkitykselliseksi ja tarkedksi. Innostusta ja tyon iloa kokee
miltei kolme neljasta tyontekijasta. Henkinen tyokyky on kuitenkin ollut laskusuunnassa tasai-
sesti, heikoksi henkisen tyokykynsa kokeneiden maara on kasvanut vuoden 2018 seitsemasta pro-
sentista jo yhteentoista prosenttiin vuoteen 2022 mennessa. (Pekkarinen & Pulkkinen, 2022, 4,
14, 17). Muutospaineet vaikuttavat tyoelamaan yha suuremmissa maarin. Ukrainan sota seka pit-
kdan kestaneen koronapandemian aiheuttamat muutokset maailmantalouteen vaikuttavat edel-

leen tydnteon rakenteisiin ja edellytyksiin. (Manka & Manka, 2023.)

Tutkimustuloksissa on ndhtavissa isojen globaalien kriisien vaikutukset. Olisi tarkeaa kehittaa tyon
voimavaratekijoita, jotta tydhyvinvoinnin heikentymisen suunta voitaisiin kadntaa. Tyoterveyslai-
toksen Miten Suomi voi- tutkimuksen tuloksissa laskua nahtiin tyokyvyn heikentymisessa (- 3,5
%) seka tydasenteiden muuttumisessa kielteisempdan suunta (kasvua 4,1 %). Lisaksi tyouupu-

muksen tuntemuksissa oli ndhtavissa kasvusuunta (2,3 %). (Hakanen & Kaltiainen, 2023.)

Ty6 on useimmille meista elamassa tarkea tekija hyvinvoinnissa. Ty6ssa voimme tuntea olomme
tarpeelliseksi, sekd toteuttaa itsedmme ja tuntea kuuluvamme osaksi yhteisdd. Tyon luonne on
muuttunut ja iso osa ihmisista tekee tietoty6td, jossa tarkein tyovaline ovat aivot. Ne kaipaavat
ihan samoin huoltoa ja kunnossapitoa kuin mekaaniset laitteet. (Otala & Ahonen, 2005, 21-23.)
Toimeentulon lisdksi tyd mahdollistaa paljon, mutta tyo tuo elamaan myos sosiaalisen ulottuvuu-
den sekd mielekasta tekemistd. Vietdmme toissa puolet vapaa-ajastamme ja se on siksi iso osa

elamaa ja parhaimmillaan oleellinen osa hyvinvointiamme. (Pennonen, 2021, 16.)

Tana paivana jo yhdeksdan kymmenesta kdyttaa tyossdan digitaalisia valineita. Digitaalisuus on
vaihtanut huomion fyysisestd kognitiiviseen ergonomiaan ja informaation aiheuttamaan aivojen
kuormitukseen. (Manka & Manka, 2023.) Luovuus ei tule kdaskemalla, eika ulkopuolinen voi valvoa
kaytetaanko aivoja tehokkaasti. Tyoymparistosta tulisi luoda sellainen, etta tyontekijat jaksavat
antaa parhaan osaamisensa ja luovuutensa yrityksen kayttoon. Tyoyhteiso, jossa tyontekijalle on
tarjolla riittavasti haasteita, turvallisuutta, onnistumisia ja kehitysmahdollisuuksia luo erinomai-

sen pohjan tyéhyvinvoinnille. (Otala & Ahonen, 2005, 21-23.)



Hyvinvointia voi kehittaa itsensa johtamisella, koska perimmainen itsensa johtamisen tavoite on
oman hyvinvoinnin priorisointi. Jos emme ole itsekkaita ja huolehdi ensin omasta hyvinvoinnista,
ei meilld ole energiaa huolehtia laheisistamme saatikka tyotehtavistamme. (Sydanmaanlakka,
2022, 26.) Itsensa johtaminen on osa itsenséd vaikuttamisen prosessia, jonka avulla ihmiset saavat
ohjautuvuutta ja motivaatiota toimia. Se koostuu erilaisista kognitiivisista ja kdyttaytymiseen
pohjautuvista malleista, joilla on positiivinen vaikutus yksikon tehokkuuteen. Itsensa johtaminen
on prosessi, jonka avulla yksilot pystyvat tarkastelemaan omaa kayttaytymista, vaikuttamaan ja
johtamaan itsednsa hyodyntamalla erilaisia kognitiivisia strategioita. (Neck & Houghton, 2006,
270-271.) ltsensa johtaminen ja tydhyvinvointi ovat molemmat omina aiheinaan laajasti tutkit-
tuja kasitteita. Kirjallisuudessa ne ovat usein asioita, jotka saatetaan yhdistaa toisiinsa, mutta tie-

teellista tutkimusta on melko vahan.

Taman opinnaytetydn tarkoituksena on tehda itsensa johtamisen valmennus julkishallinnon or-
ganisaatiolle. Tavoitteen on lisdta tyohyvinvointia, lisdamalla tietoisuutta itsensa johtamisen tai-
doista ja kehittda niitd. Valmennusta pilotoitiin asiantuntijaryhman kanssa ja siitd saatujen koke-
musten myo6ta kohdeorganisaatiolle tehtiin valmennus, jota kaikki tyontekijat voivat hyodyntaa.
Opinnaytetyon tekijan tyotehtaviin ei talla hetkelld kuulu henkiloston kehittamiseen liittyvia teh-
tavia. Kiinnostus aiheeseen johti aiemmista tehtavista henkiloston edustajana ja lisdksi tekija ha-

lusi my06s kehittdaa omaa osaamistaan itsensa johtamisen alueella.

Opinnaytetyo toteutettiin toimintatutkimuksena, jonka tarkoituksena on joko kehittaa uusia tai-
toja, uutta lahestymistapoja asioihin tai kehittda ratkaisuja kdytannon toimintoihin. Tutkimusta
ja toimintaa on tarkoitus tehdd samaan aikaan. Se soveltuu erinomaisesti tilanteisiin, jossa toi-
minnalla on pyrkimys muovata jotain ja samalla aikaa myos kartuttamaan ymmarrysta ja tietoa
aiheesta. Toimintatutkimukselle tyypilliseen tapaan tyossa edettiin sykleittdin. (Anttila, 2006,
440). Ensimmaisessa syklissa tekija perehtyi tydhyvinvoinnin teorioihin ja kasitteisiin eri tutkimus-
ten ja kirjallisuuden perusteella. Toisen syklin aikana perehdyttiin tarkemmin mielen, omien tun-
teiden ja ajattelun johtamiseen. Kolmannessa syklissa suunniteltiin itsensa johtamisen valmen-
nukset, tehtdvineen asiantuntijaryhmalle. Neljannessa syklissd analysointiin koulutuksen pa-
lauteet. Kyselyilld selvitettiin miten valmennus vaikuttaa ryhman kokemuksiin ja kokivatko he
ettd, valmennuksen oppeja voi ottaa osaksi tydhyvinvoinnin tukemista. Osana kyselya oli myos
valmennuksen kehittdmisehdotusten selvittdminen ryhmalta. Viidennessa syklissa ryhmalta saa-

tuja tuloksia hyodynnettiin ideariihessa, jota kaytettiin kehittdmismenetelmana opinnaytetydssa.

Tassa tyossa kasitelldan tyohyvinvointia itsensa johtamisen ja ammatillisen uudistumisen kautta.

Nama alueen valikoituvat aiheiksi keskusteluissa organisaation edustajien kanssa ja



vaikuttamassa oli my6s ajankdyton reunaehdot. Huomioin arvoista on se, ettd valmennukseen

kaytettava aika oli organisaatiossa rajallinen.

Tutkimuskysymyksia
1. Mitka ovat itsensa johtamisen ja tyohyvinvoinnin osa-alueet?
2. Millainen valmennus auttaa itsensa johtamisen taitojen kehittamisessa?



2 TyOhyvinvointi

Ensimmaisessa syklissa tekija perehtyi tydhyvinvoinnin teorioihin ja kasitteisiin tutkimusten ja kir-

jallisuuden perusteella. Tarkoituksena oli muodostaa selkea kuva tyéhyvinvoinnin osa-alueista.

Tyohyvinvoinnin ilmié on noussut keskusteluihin suomalaisessa tydelamassa tyokykya yllapitavan
toiminnan (tyky-toiminta) jalkeen 1990-luvulla, erityisesti kun aiheena on tyduran pidentdminen
tai tyopahoinvoinnin kustannusten karsiminen. Tyohyvinvoinnin maarittelya ilmioéna vaikeuttaa
aiheen monitahoisuus seka jopa kymmenet erilaiset maaritelmat. Tama voi hammentaa paattajia
organisaatioissa, heiddan miettiessa mita tyohyvinvointi sisadltda ja miten sita voisi johtaa ja kehit-
tda. Osa tutkijoista pitda tyohyvinvointia asiana, joka vain tapahtuu organisaatiossa, ilman etta se

olisi johdettavissa. (Aura & Ahonen, 2016.)

Ty6hyvinvoinnin maaritelmaa tarkastellaan useimmiten kolmelta tasolta: yksil6taso, organisaatio
taso seka yhteiskunnallinen taso. Yksilotasolla esilld ovat henkil6kohtaiset mieltymykset ja nako-
kulmat tydhyvinvoinnista. Organisaatiotasolla tarkasteltaessa intressit ovat usein hyvin erilaiset
kuin yksilotasolla ja sielld korostuvat tydhyvinvoinnin merkitys seka esimerkiksi kustannukset sai-
rauspoissaoloista. Laajin kasite on yhteiskunta tasolla kdaydyssa tarkastelussa, jossa ovat mukana
tyouran pituudet, ongelmat huoltosuhteissa sekd kansantaloudelliset nakékulmat. (Laine, 2013,
72.) Hakanen kuvaa tutkimuksessaan, tyohyvinvointia ilmioksi, joka sisdltaa seka positiivisen etta
negatiivisen puolen. Sitd ei voi maaritelld vain toisen osan kautta vaan useimmiten se sisaltaa
palasia molemmista. Haasteena tydelaman ja organisaatiotason hyvinvointiajattelun kehittami-
sessa on huomioida tyéhyvinvointia yksilotasolla. Jotta tydssa jaksetaan elakeikaan asti edellytyk-
sena, tulisi huomioida yhta aikaa jaksamista, ty6elaman vetotekijoitad sekd innostuneisuutta. (Ha-

kanen, 2004, 20.)

Ty6hyvinvoinnin parantaminen on osa yhteistoimintalakia, jossa maaritelldan, etta tyopaikoilla
tulee edistaa toimintakulttuuria, huomioiden molempien oikeudet ja velvollisuudet. Lain tarkoi-
tuksena on myos yrityksen toiminnan ja tyoyhteison kehittaminen jatkuvuuden ja tuloksellisuu-
den kannalta. (Yhteistoimintalaki [YT-laki] 1:1.1 §). Johtuen toimialojen, tyéyhteistjen ja tyoteh-
tavien eroavaisuuksista on lahes mahdotonta tyhjentavasti maaritelld laissa tyohyvinvointia pa-
rantavia toimia. Myo6s tyosuojelun valvontalaki, ty6turvallisuuslaki ja tyoterveydenhuoltolaki ka-

sittelevat tyontekijoiden tydhyvinvointiin liittyvid kysymyksia. (Hietala & Kaivanto, 2022).



My0os tyokulttuuri on murroksessa, Y-sukupolvi on jo noussut suurimmaksi tyoikaisten luokaksi.
Tyoelamassa ovat rinnakkain ne, jotka ovat syntyneet digiaikaan ja he, jotka printtaavat sahko-
postejaan. Tyodn ja sen sisallon tarkeys on korostunut, mutta siltd on jaatava energiaa vapaa-ajalle.
Palkkauksen tulee kattaa vapaa-ajan aktiviteetteja sekd mahdollistaa huoleton eldama. (Manka &

Manka, 2023.)

Tyo koetaan palkitsevaksi ja mielekkadksi kun se tukee elamaa kaikin puolin. Organisaatiossa,
joissa tyohyvinvointi on korkealla tasolla, on ymmarretty, etta vastuu kuuluu molemmille osapuo-
lille, niin tyontekijoille kuin tydnantajalle, eika se synny itsestdan. Sen kehittamiseen kaytetdan
aikaa ja osallistetaan myos tyoyhteison muut osat, kuten tydsuojeluhenkilosto, luottamushenki-
|6t seka tyoterveyshuolto. (Pennonen, 2021, 16.) Tyohyvinvointi sisaltaa siis useita eri ulottuvuuk-
sia, jotka on tarkedd ymmartaa. Sen seuraukset voivat olla varsin erilaisia tyontekijalle, hdanen
|ahipiirilleen seka tyopaikalle. Ne voivat olla mydnteisia, kielteisid seka kestoltaan lyhyita tai pit-

kia. (Makikangas & Hakanen, 2017, 117.)

2.1  Tyohyvinvoinnin osa-alueet

Rauramo (2012, 13) kuvaa tyohyvinvoinnin portaissa (kuva 1) ihmisen perustarpeita suhteutet-
tuna tydelamaan seka niiden vaikutuksista motivaatioon. Jokaisella portaalla on kuvattu seka yk-
silon, ettad organisaation nakokulmasta tydhyvinvointiin vaikuttavia tekijoita. Mallin tavoitteena
on ollut nimeta tyohyvinvointiin vaikuttavat keskeiset tekijat, seka etsia malleja pitkdn tahtdaimen

suunnitelmalliseen kehittamiseen.



Tyontekija: Oman tyon hallinta
ja osaamisen yllapito

Tyontekija: Aktiivinen rooli
organisaation toiminnassa ja

kehittamisessa

Tyontekija: Joustavuus, erilaisuuden
hyvaksyminen, kehitysmydnteisyys

Tyontekija: Turvalliset,
ergonomiset ja sujuvat tyé ja
toimintatavat

Tyontekija: Terveelliset
eldmatavat

Kuva 1. Mukailtu tydhyvinvoinnin portaat Rauramo (2012, 15.)

Alimman portaan tarpeet tayttyvat, kun tydkuorma on suhteutettu tekijaansa ja silloin jaa ener-
giaa myos vapaa-ajalle. Tarkeana osana on myos laadukas ruokavalio, liikunta seka mahdollisten
sairauksien hoito ja ennaltaehkaisy eli tavoitteena on optimaalinen terveys. Toisella portaalla
oleva turvallisuus pitaa sisallaan tyon pysyvyyden, kohtuullisen palkkauksen seka tasa-arvoisen ja
oikeudenmukaisen tydyhteisdn. Tavoitellaan kokonaisvaltaista turvallisuutta. Kolmannella por-
taalla ovat henkilostdsta huolehtiminen, luottamus seka toimiva yhteishenki. Oman tyon vaiku-
tusmahdollisuudet ja hyva esihenkildalaissuhde ovat myds olennaisia asioita, joilla tavoitellaan
yhteisollisyytta. Neljannen portaan arvostusta tukeva strateginen paamaara, joka tuo kdytantoon
hyvinvointia seka tuottavuutta tukevat arvot. Palkkauksen oikeudenmukaisuus, palautteen anta-
minen ja kokonaisvaltainen toiminnan kehittaminen ja arviointi ovat osana pitkajannitteista toi-
mintaa. Tavoitteena on arvostus kaikkien tyota kohtaan ja sen osoittaminen arjessa. Ylimman
portaan tarpeita saavutetaan, kun tuetaan seka yksilon etta organisaationa oppimista ja osaami-
sen kehittamistad. Tyossa saadaan oivalluksia, se tarjoaa mahdollisuuksia oppimiseen sekd oman
osaamisen kehittamiseen ja tdysipainoiseen hyddyntdmiseen. Tavoitteena on osaamisen taso,

jolla tuetaan seka yksilon, ettd organisaation kilpailukykya. (Rauramo 2012, 13-15).



Sosiaalinen kunto

Hyva vuorovaikutus:
parisuhde, lapset ja
ystavit sekd
monipuoliset
harrastukset

Emotionaalinen
kunto

Tunteiden
tiedostaminen,
hallinta ja
ilmaiseminen sekd

Henkinen kunto

Arvo-ohjautuvuus
seké syvillisen
tarkoituksen ja

merkityksen
kekeminen

Jatkuva
uudistuminen

Hyva
itsetuntemus ja
luottamus seka

kyky reflektoida

Fyysinen kunto

Ajatusten,
havainnoinnin,
muistin ja
oppimisen hyvi
hallinta

Ammatillinen
kunto

Selkedt tavoitteet ja
riittdvd osaaminen
seki palaute ja
kehittyminen

positiivisuus

Kuva 2. Kokonaisvaltaisen hyvinvoinnin eli kokonaiskuntoisuuden osa-alueet mukailtu Sydan-

maanlakka (2022, 32).

Kokonaisvaltainen hyvinvointi vaatii tasapainoa kaikilla osa-alueilla, jotka on esitetty kuvassa
kaksi. Kaikki Iahtee hyvasta fyysisesta kunnosta, joka pitda sisalladn terveelliset ruokailutottumuk-
set, sopivissa maadrin liikuntaa, lepoa ja unta. Toisena tarkedana osana on psyykkinen kunto, joka
sisdltaa ajatusten, havainnoinnin, muistin sekad oppimisen hallitsemista. Lisdksi kokonaisvaltainen
hyvinvointi sisdltdd emotionaalisen kunnon osiot kuten omien tunteiden tiedostamista, hallintaa
ja ilmaisemista, seka positiivisen asennoitumisen omaksumista ja sailyttamista. Henkisen kunnon
alueella on elaman merkityksellisyyden kokemukset, seka sen ettd arvomme ja padamaaramme
ovat selkeita. Sosiaalisen kunnon alue sisaltda hyvat vuorovaikutussuhteet perhesuhteissa seka
ystavien ja kollegoiden kanssa. Ammatillinen kuntoisuus sisaltda tavoitteiden selkeyden, riittavaa
osaamisen, palautteen saamisen ja jatkuvan kehittymisen. Uudistumiskunto liittyy kaikkiin aiem-
piin alueisiin ja meilla olisi hyva olla kykya uudistua kaikilla alueilla. Menisimme rohkeasti ulos

mukavuusalueelta ja haastaisimme itsemme oppimaan uutta. Useimmiten uudistuminen haastaa



meita kaikkia, yleisimmin silloin kun meilla on jo pitkd kokemus taustalla. Urautuminen saattaa

pysayttaa uudistumisen. (Sydanmaanlakka, 2022, 32-34.)

2.2 Tyohyvinvoinnin taloudelliset nakdékulmat

Taloudellinen puoli tyéhyvinvoinnissa sisadltda kaksi osaa. Niitd ovat tyon tuottavuuden kehitys
seka kustannukset, jota puutteellinen hyvinvointi aiheuttaa. Nadista rakentuu tyéhyvinvoinnin ta-
loudellinen tuottavuus. Tyon tuottavuuden taustalla on hyvaa johtajuutta, ihmisten motivaatiota,
tyon hallintaa, jotka yhdessa sujuvan organisaation toiminnan kanssa lisdavat tehokkuutta. Tar-
ked osa tata kokonaisuutta on myds yksilon oma hyvinvointi ja sen kehittdminen, jossa isossa

roolissa ovat elamantavat, seka tyon ja vapaa-ajan erottamisella. (Aura & Ahonen, 2016.)

Organisaation tuloksellisuus niin yksityisella kuin julkisellakin sektorilla on vahvasti yhteydessa
tyohyvinvointiin, kustannuksiin vaikuttavat sairauspoissaolot, tyotapaturmat ja eldkoityminen.
Tuloksellisuus pitaa sisalladn organisaation kyvykkyydet jarjestda toimintansa taloudellisen vai-
kuttavuuden, tuotteiden ja palvelun laadun, seka sujuvien toimintaprosessien ja henkil6ston toi-
minnan suhteen oikeaan linjaan. Tama vaatii osaavaa, hyvinvoivaa, sitoutunutta ja motivoitu-

nutta henkilostéa. (Manka & Manka, 2023.)

Tyontekija voi tuntea stressia tilanteessa, jossa han ei koe selvidvansa haneen kohdistetuista vaa-
timuksista ja odotuksista. Tahdn vaikuttaa useimmiten seka tyon etta tyontekijan ominaisuudet.
Stressin pitkittyessa se voi johtaa tyduupumukseen. Tydhyvinvoinnin negatiivinen daripaa on tyo-
uupumus, joka kehittyy usein hyvin hiljakseen. Se sisaltdaa vakavia stressiperaisia oireita ja usein
myo0s totaalista henkista ja fyysista vasymysta. Sen seurauksena yksilon ammatillinen itsetunto
laskee ja asennoituminen muuttuu kyyniseksi tyota kohtaan. Myo6s tydssa suoriutuminen, ter-
veys, tyoturvallisuus seka eldamanlaatu karsivat tyduupumuksessa. (Hakanen, 2004, 22-23: Ter-

veyden ja hyvinvoinnin laitos [THL], n.d.)



Taulukko 1. Tybuupumusoireiden esiintyvyys ikdryhmittdin. (Hakanen & Kaltiainen, 2024, 72.)

Ikaryhma TyOuupumus oireita vastaajista
20-34 10 %
35-49 9%
50-67 7%

Tyon Suomi julkaisussa todetaan, etta ty0ssakayvien osalta esiintyy tyduupumusoireilua jopa yh-
deksalla prosentilla vastaajista, kun vastaaja arvioi oireilua itsenaisesti. Sukupuolten vililld oli ha-
vaittavissa hieman eroa, naisten osalta uupumusoireilua esiintyi 11 prosentilla ja miehissa osuus
oli seitseman prosenttia. My0s ika vaikutti kyselyssa uupumusoireiston esiintyvyyteen, kuten tau-

lukosta 1 on nahtavissa. (Hakanen & Kaltiainen, 2024, 72.)

2.3 Tyohyvinvointi organisaation voimavarana

Ty6hyvinvointi on hyvin subjektiivinen kokemus hyvinvoinnista, johon vaikuttaa niin tyokyky ja
terveys seka tyo ja tydymparisto ja ihmissuhteet, johtaminen seka tyénantajapolitiikka tydpai-
kalla. Se on myds varsin herkka ilmio, koska maarittavat tekijat ja niiden vuorovaikutus muun ela-
man ja kokonaisuutena yleisen hyvinvoinnin kanssa luovat yksilon todellisuuden. Osana tyéhyvin-
vointia ja tydelaman laatua ovat niin yksil6lliset tekijat ja voimavarat, kuin tydympariston riskite-
kijat tydsuojelun ndkdkulmasta ja organisaation toimintaperiaatteet ja ty6lainsdadanto. (Vartiai-

nen, 2017, 13.)

Tyontekijat kaipaavat usein enemman kuin pelkdstaan hyvaksyttavia tyoskentelyolosuhteita. Hy-
vinvointi tydssa voi tarkoittaa paljon muutakin kuin tuottavuutta, tyon toimivuutta tai tyotyyty-
vaisyytta. Tyohyvinvointi voi ilmentya monilla erilaisilla tasoilla, [ahtien perustarpeista kuten tyén
pysyvyydesta, erilaisten henkilokohtaisten vahvuuksien hyédyntamiseen ja itsensa toteuttami-
seen merkityksellisessa ammatissa. (Bennett, Weaver, Senft, & Neeper, 2017). Tutkimuksissa tar-
kasteltaessa hyvan tydon nakokulmia esille on noussut muun muassa tydelaman laatu, tydmoti-
vaation synty, tyotyytyvaisyyden eri tekijat. Lisaksi keskustelun aiheiksi on noussut tyéelaman so-

siaaliset suhteet seka yhteistydn sujuminen. Keskeisimmat hyvan tydon osatekijat olivat
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vaikutusmahdollisuudet, sekd mahdollisuus osallistumiseen ja itsendiseen toimintaan. (Jarven-

sivu & Piirainen, 2012, 81.)

Kansantaloudellisen kehityksen ja kasvun kannalta merkittdvana tekijana voidaan pitaa ainee-
tonta pddomaa. Vanhat toimintamallit eivat vie organisaatioita eteenpain ja auta selviamaan tu-
levaisuuden haasteista. Menestystd on tdhan asti saatu toiminnan tehokkuudesta, joustavuu-
desta ja laadusta. Aineellisten padomien rinnalle on tullut uudistumisen taito ja innovatiivisuus.
Tyo6ta pitda pystya tekemaan uusilla tavoilla, koska perinteisia voimavaroja kuten tydntekijoiden

maaraa ei valttamatta pystyta lissédmaan. (Manka & Manka, 2023, 67-68.)

Tampereen yliopiston tyéhyvinvoinnin tutkimusryhma laati sosiaali- ja terveysministerion toi-
meksiannosta selvityksen milla tavoin inhimillisen pddoman tutkimusta on tehty. Selvityksen tu-

losten perusteella nostettiin esille uusi kasite, tydhyvinvointipddoma. (Larjovuori ym., 2015.)

* Psykologinen pdaoma ja
Yksilén muut metataidot
inhimillinen * Asenteet
paaoma * Tiedot, taidot ja
osaaminen

Yhteison
toimivuus ja ® Sosiaalinen tuki

sosiaalinen ® Esihenkilo-alaissuhteet
padaoma

* Tieto- ja
johtamisjarjestelmat
* Panostukset kehittdmiseen

Organisaation
rakennepad-
oma
* Organisaatiokulttuuri

Kuva 3. Kuvaus tyéhyvinvointipddoman osioista. Mukailtu Manka & Manka (2023, 69.)

Tyohyvinvointipddoma on merkittdvassa roolissa maariteltdessa organisaation kykya hyddyntaa
inhimillisia resursseja tulevaisuudessa ja siitd kannattaa huolehtia ennaltaehkaisevasti. Sita voi-

daan pitda jopa strategisena prosessina, jolle organisaation olisi tarked maaritelld sisalto,
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tavoitteet ja keskeiset haasteet. Sen yllapito antaa keskeista kilpailuetua pitkalla tahtaimella.

(Manka & Manka, 2023, 69-70.)

Sosiaalista padomaa ovat tyoyhteisdssa vuorovaikutussuhteet, jotka ovat monella eri tasolla ku-
ten yksilo, tiimi ja koko organisaation tasot. Sen muodostaa luottamus, yhteiset arvot ja aktiivinen
toiminta yhteista hyvaa ajatellen. (Larjovuori ym., 2015.) Sosiaalinen padoma sijoittuu yksildiden
ja organisaatioiden valisiin ihmissuhteisiin. Siteet ja verkostot, jotka muodostuvat yksildiden va-
lille tukevat toisiaan ja voivat olla my0ds toistensa kanssa paallekkdin. Parhaimmillaan monimuo-
toisuus yksilo- ja tiimitasolla voi johtaa koko organisaatiota hyddyntavaan vuoropuheluun. (Vaa-

tainen, 2024, 60.)

Ty6hyvinvointipddoma rakentuu yksilon tyokyvyn ja terveyden pohjalle. Silla lisataan yksilon mah-
dollisuuksia kouluttautua ja menestya tyoeldamassa. Se on osa tydkyvyn sailyttdmista ja muita in-
himillisen paddoman ominaisuuksia, joista myds tyonantaja hyotyy. (Manka & Manka, 2023, 69—
70.) Rakennepadoman kasitteelld viitataan osaavaan, koulutettuun ja motivoituneeseen henki-
|6stoon, joka muodostaan pohjan organisaation arvon luomiselle. Inhimillisen padoman ollessa
vahvasti henkilosidonnaista ja siten myos helposti katoavaa, tulee organisaation luoda prosesseja
seka jarjestelmid, joilla voidaan turvata aineetonta osaamista ja turvata tietopddomaa. (Larjo-

vuori ym., 2015.)
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3  Itsensd johtamisen osa-alueet

Toisessa syklissa tekija syventyi kirjallisuuden ja tutkimusten kautta itsensa johtamisen osa-aluei-
siin, oman mielen johtamiseen, itsetuntemukseen, tunteisiin ja ajatteluun seka asenteisiin, kehit-

tymiseen ja muutoskyvykkyyteen.

Itsensa johtamisen kadsite on muotoutunut perinteisesta johtamisprosessista omaksi osakseen ja
kasite on esitelty 1980-luvun puolivilissa. Itsensa johtaminen on siis yksilon sisdinen prosessi,
jonka avulla voi saavuttaa suuntaa ja motivaatiota toimiakseen. Se koostuu erilaista kdyttaytymis-
malleista ja kognitiivisista strategioista, joilla on pyrkimys vaikuttaa positiivisesti yksilon tehok-

kuuteen. (Neck & Houghton, 2006.)

Lisdantyneen asiantuntijatyon ja etdtyoskentelyn muutokset tyoeldamaan ovat luoneet tarpeen
itsensa johtamiselle. Ajanhallinta, tyon suunnittelu ja tauottaminen ovat viisaita valintoja, joita
tehdaan itsensa johtamisen keinoilla. Ohjaamalla omia toimiaan, suunnittelemalla ja arvioimalla
ei toki tavoitella vain tehokkuutta, vaan optimaalista kokonaisvaltaista hyvinvointia. (Lyytinen &
Paakkonen, 2022, 32.) Organisaatiossa, jossa itsensa johtaminen toimii, on mahdollista ett3, ja-
senet ajattelevat ja kdyttaytyvat johtamalla itsedan yhteisen tavoitteen suuntaan. Yhteinen ta-
voite on kirkkaana mielessa ja jasenet ottavat vastuuta itsestdan ja ympéristostaan. (Ahman,

2004, 120.)

Eldman osaamispuun (kuva 4) lehviston kuudella osa-alueella kuvataan kokonaisvaltaisesti it-
sensa johtamisen taitoja ja ne muodostavat ideaalisen osaamisen, jota tarvitsemme elaman puun
vahvaksi rakentamiseen. Jos lehvistdssa kuvataan hyvan itsensa johtajan osaamista ja tekemista,
juuristossa kuvataan, millainen itsensa johtaja kukin on. Valintojemme taustalla ovat arvot ja pe-
riaatteet, kun taas visio ja tavoitteet ohjaavat meille oikean suunnan. Meiddan on myds tunnettava
itsemme ja oma persoonallisuutemme, tunnistamalla omat erityslahjakkuutemme seka ne asiat,
jotka antavat energiaa ja motivoivat meita. Laaja-alainen tietoisuus, sekd ydinminuutensa tunnis-
taminen on myos tarkea osa juuristoa. Omien osaamisalueiden kartoittaminen seka juurien sy-
vallinen pohdiskelu on tarkea osa itseensa kehittamista. Juuriston ja omien osaamisalueiden kas-
vattamisella voimme saada eldaman puun kasvamaan ja mahdollistamaan hyvan eléaman. (Sydan-

maanlakka, 2017, 87-89.)
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Kuva 4. Elaman osaamispuu mukailtu Sydanmaanlakka (2017, 88.)

3.1 Oman mielen johtaminen

Itsensa johtamisen tarkeimpia alueita on mieli, se huolehtii ihmisen psyykkisesta hyvinvoinnista.
(Sydanmaanlakka, 2022, 27). Ihmisen mielen voidaan sanoa jakautuvan kahteen kerrokseen. Toi-
seen kerrokseen kuuluu tietoinen mielemme, eli se osa mielestd, joka sisaltda tiedostamamme
asiat. Esimerkiksi kun saavumme johonkin tilaan, voimme havainnoida ja tiedostaa keita huo-
neessa on ja minka vdriset vaatteet heilld on. Havaitseminen on kuitenkin yksil6llista ja samaan
tilaan saapuessa tiedostamme erilaisia asioita, riippuen minkalaisen havaintosuodattimen
omaamme. (Ahman, 2004, 126.) Aistiemme toiminta on rajoittunutta ja kiinnostuksen koh-
teemme vaikuttavat olennaisesti siihen mitda havaitsemme. Kun tarkkaavaisuutemme on suun-

nattu tiettyyn kohteeseen, siitd muodostuu havaintomme kohde. (Sydanmaanlakka, 2017, 142.)

Aivomme ovat kehittyneet siten, etta tietoinen mielemme on muotoutunut alitajuisen mielen jal-
keen, eli se liittyy mielen kehittyneempaan osaan. Alitajunnan toiminnot taas yhdistetdaan tun-
neaivojen limbiseen jarjestelmaan. Myos pitkdakestoinen muistimme liittyy alitajuntaan, vaikka

muistot tallentuvat sinne lyhytkestoisen muistin kautta. Oppiminen ja muistaminen ovat aivoissa
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erillisia toimintoja, vaikka ne saatetaan usein mieltda samaksi toiminnoksi, koska ne molemmat
sisaltavat uusien tietojen kerdaamista ja varastointia myohempaa kayttéa varten. Oman mielen
johtamisella pyritdadn vaikuttamaan juuri mielesta |6ytyviin malleihin tiedostamalla ja analysoi-
malla itsed. Alitajunnalla seka tietoisella mielelld on tarkea rooli erityisesti potentiaalin hyddyn-
tamisessd sekd vahemman tiedostettujen voimavarojen hyédyntamisessa. (Ahman, 2004, 126—

127.)

Jokaisella meista on oma subjektiivinen kuva maailmasta, joka syntyy kokemuksista ja aistimuk-
sista, jotka minuutemme suodattaa. Ihmisten erilaiset ajattelutavat muodostuvat jokaisen omista
havainnoista, kokemuksista ja tunteista. Itsensa johtamista on omien tunteiden, ajatusten, tah-
don, kokemusten ja arvojen havaitseminen ja niiden ymmartaminen ja tietoinen ohjaaminen.
(Salmimies, 2008, 34, 36.) Tulkintamme erilaisista eldméan tapahtumista, joita emme tietoisesti
muista, kulkevat mukanamme vaikuttamassa uskomuksiimme ja asenteisiimme, siis isolta osin
kaikkeen toimintaamme. (Ahman, 2004, 126.) Jokaisella meista on niin kutsuttu arkitietoisuus.
Tiedostamme havainnoivamme asioita, tunnistamme tunteita seka ajatuksiamme mutta vai niin
kauan, kun tarkkaavaisuutemme on suunnattuna niihin. Tallaista tavanomaista tietoisuutta yri-
tamme kehittaa ja herkistaa. Siina piilee mahdollisuudet oman tietoisuuden syventamiseen, poh-
diskelu ja herkkyyksien kehittaminen on tie ydinminuuden tunnistamiseen ja sen vahvistamiseen.

(Sydanmaanlakka, 2017, 260-261).

Yksi persoonallisuuden tarkeista osista on itseluottamus. Tarkemmin kuvattuna miten yksilo us-
komme itseensa, omiin kykyihinsad ja menestymisen mahdollisuuksiinsa. Elamantilanne ja itselle
asetetut vaatimukset voivat vaikuttaa itseluottamukseen ja aiheuttaa siihen vaihtelua. Lapsuuden
kasvuymparisto seka erilaiset elamantapahtumat vaikuttavat olennaisesti itseluottamuksen ra-
kentumiseen. Itseluottamus rakentuu elaméssa koetuissa onnistumissa, vastoinkdymisissa ja epa-
onnistumisissa. Edelld mainitut tapahtumat ovat kuitenkin psykologista tulkintaa. Osa ihmisista
voi kokea samankaltaisen tilanteen epdonnistumisena ja toiset taas oppimiskokemuksena. Kun
henkil6 omaa vahvan itseluottamuksen, luottaa han myos omiin kykyihinsa. Silloin henkild uskal-

taa tehda rohkeita ratkaisuja. (Liukkonen, 2020, 77-78.)

3.2 Itsetuntemus

Taman opinnadytetydn tuotoksen kannalta keskitytdan itsensa johtamisen pohjaan eli itsetunte-

mukseen. (kuva 5)
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Tunteet ja
ajatukset

Oman mielen
johtaminen

ltsetuntemus

Kuva 5. Tassa tyossa kuvattavat itsensa johtamisen osa-alueet.

Itsetuntemus kuvaa sitd, miten yksilé6 ymmartaa omaa ajatteluansa, tunteitaan ja toimintaansa
seka ndiden syita, tavoitteita tai selityksia. (Peltonen & Tossavainen, 2023, 141.) Pennonen (2021,
11) kuvaa itsetuntemusta yksilon itsensd ymmartamisena ja tietoisuutena omasta itsestdan. lh-
minen osaa havainnoida itsednsa seka tunnistaa ja tiedostaa tunteitaan ja kehonsa tuntemuksia.
Yksilo hahmottaa omat persoonallisuuden piirteet, hyvat ja huonot puolensa seka kayttaytymis-
tottumuksensa. Prosessi on kdynnissa koko ajan, koska my6s ihmiset muuttuvat ja kehittyvat jat-
kuvasti. (Pennonen, 2021, 11). Syddanmaanlakka (2017, 253) kuvaa ihmista kuin sipulina, joka si-
saltda useita kerroksia ja jotta yksilo voi todella tuntea itsensad on tutustuttava myos syvimpiin
kerroksiin ja todelliseen minuuteen, ydinminadan. llman sitd myos itsensa johtaminen voi jaada

vain pinnalliseksi, eika siten tuota kovin kauas kantoisia tuloksia.

Itsetuntemus on taito ja sitd on mahdollista kehittaa, kun muitakin taitoja. Se vaatii pysahtymista
ja tilan antamista itsetutkiskelulle, jolloin voi I6ytaa tien sisimpadnsa. Itsetuntemus on vastausten
etsimistd ja pohtiminen itseensa liittyvissa kysymyksissa, kuten millaisena kokee itsensa, onko
todella sellainen, millaiseksi itsensa kuvittelee. Usein my6s se miten helppoa edelld esitettyihin
kysymyksiin on vastata, kertoo siitd, miten hyva itsetuntemus on siina hetkessa. (Pennonen, 2021,

13).
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Peltonen ja Tossavainen (2023, 44) kasittelevat asiaa potentiaalin avulla (kuva 6). Helpointa on
oleskella ja tehda asioita mukavuusalueella. Seuraavalla kehalld on se taso, johon voisi yltada, jos
panostaisi enemman. Potentiaalialueella se taso, johon ajattelet talla hetkellad yltavasi, jos hyo-
dyntiisi potentiaaliasi. Adrialue osoittaa sen mihin voisi paasts, jos pelot ja uskomukset eivit ra-

joittaisi, eli paras versio itsestaan.

Mukavuusalue

Panostusalue

Potentiaalialue

Airialue

Kuva 6. Paras versio itsestdsi. Mukailtu Peltonen & Tossavainen (2023, 44.)

Jokainen on vastuussa omasta potentiaalistaan. lhmisten aivot kehittyvat vield aikuisidlla ja mah-
dollistavat uusien asioiden oppimisen. Potentiaaliin ja sen hyddyntdamiseen yhdistyy kolme asiaa.
”Rikkaruohot kasvavat itsestaan, mutta kauniit kukat tulee istuttaa” kuvaa erinomaisesti ensim-
maista kohtaa, eli jos osaamista ja potentiaalia ei hyddynneta, se ldhtee alentumaan. Toisena te-
kijana on uskomukset. Useimmiten ajattelemme, ettd emme omaa samanlaisia lahjoja kuin maa-
ilmanhuiput. Harjoittelu on kolmas vaikuttava tekija. Menestys missa tahansa asiassa on harjoit-
telun ja intohimon summa. Kaikkien ei tarvitse pyrkid maailman parhaaksi, mutta se on mahdol-
lista, jos vain haluamme. liman yrittamista ei voi kuitenkaan onnistua. Toisaalta yrittamiseen liit-
tyy aina myds epdonnistumisen mahdollisuus. (Peltonen & Tossavainen, 2023, 35-37). Ahman
kuvaa, ettda meitd rajoittavat ajatusmallit ja uskomukset ovat useimmiten se isoin este, miksi
emme hyddynna potentiaaliamme tehokkaasti. Jos miellamme itsemme huonommaksi kuin
muut, loyddamme useimmiten ymparilta todisteita siitd. Mielen tehtdavana on pitaa linjassa suori-
tukset ja tekemiset uskomusten kanssa. Siksi on erityisen tarkeaa pohtia, mihin uskoo ja millaisia

kasityksia ruokkii. (Ahman, 2004, 116.)
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3.3 Tunteet ja ajattelu

Ihmisen mieli koostuu ajatuksista ja tunteista, jotka vaikuttavat aivoihin ja saavat ne erittdmaan
erilaisia hormoneita ja vélittdjaaineita, jotka taas vaikuttavat koko kehomme toimintaan. (Gus-
tafsberg & Ahman 2017, 204.) Jollain tavalla tunteet ovat iso osa olemuksemme ydinta ja antavat
elamalle eldamisen makua. Useimmiten olemme kuitenkin tunteiden vietavissa, kuin etta ohjai-
simme niita itse. Itsensa johtamisen keinoilla voi tavoitella niin tunteiden syvda kokemista kuin

niiden hyvaa hallintaa. (Sydanmaanlakka, 2017, 175-176.)

Perustunteita Mielialoja Affektiivisia Sosiaalisia tunteita
luonteenpiirteita

* llo *  Alakuloisuus *  Kateus * Rakkaus

*  Suru *  Huolestuneisuus *  Ujous * Hoivaamisen halu

* Pelko *  Tyytyvaisyys *  Arkuus * Velvollisuuden

* Viha * Epétoivo * Epévarmuus tunteet

* Inho *  Onni * Hermostuneisuus * Haped

*  Himmistys * Rauhallisuus *  Katkeruus *  Syyllisyys

*  Uupumus *  Kostonhalu *  Katumus

Luottamus *  Turvattomuus * Kiintymys
Toivottomuus *  Mustasukkaisuus * Loukkaantuminen

Toiveikkuus *  Uteliaisuus Yksindisyyden tunne

Ahdistuneisuus

Kuva 7. Tunteiden luokittelu. Mukailtu Salmimies & Ruutu (2023, 80.)

Tunteita voi olla vaikea tunnistaa tai luokitella. Salmimies ja Ruutu kuvaavat (kuva 7) perustun-
teita sellaisiksi, jotka koetaan siina hetkessa ja niilla on useimmiten nimettavissa oleva kohde. Ne
ovat hyvin samankaltaisia lapi erilaisten kulttuurien ja useimmiten ne voidaan tunnistaa kasvoilta.
Mielialoilla ei useimmin ole selkeda kohdetta ja ne ovat pitkdkestoisempia tunnetiloja. Affektiivi-
siin luonteenpiirteisiin kuuluu erilaisia tunteenomaisia asenteita ja mielialoja ja lisdksi ne ovat
laajempia kuin perustunteet. Sosiaaliset tunteet ovat isossa osassa vuorovaikutuksessa toisten

kanssa. (Salmimies & Ruutu, 2023, 80-81.)

Sisdisessa mielessa olevan tiedon kasittely on ajattelua. Se ohjaa meidan toimintaamme erilaisten
kasitteiden, seka mieli- ja muistikuvien avulla. Ajattelun avulla teemme paatoksia, muokkaamme
mielipiteitimme, jarkeilemme ja ratkaisemme ongelmia. (Syddnmaanlakka, 2022, 55.) Ahman
(2012, 193) kuvaa ajattelun olevat prosessi, jossa ihminen kadyttaa hyodyksi niin mielen sisaist,
varastoitua tietoa kuin ymparistdsta saatua aisti-informaatiota. Tietoisen ajattelun monimuotoi-
suuteen sisaltyy huomion suuntaamista, ymmarrysta, paatoksentekoa, muistiin tallettamista ja

tiedon muistista palauttamista. (Ahman, 2012, 193.)
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Ajattelun kehittamisella voimme saada kaytt6on kaiken mahdollisen ajattelukapasiteetin ja 10y-
tda uusia ratkaisuja tarkastelemalla asioita erin nakdkulmasta. Lisaksi voimme tarpeen mukaan
tuottaa uusia ideoita, kun siihen on tarvetta. (Ahman, 2012, 193.) Jokaiselle tarke3 taito on kehit-
tda omaa ajatteluaan, siten pystyy ohjamaan ajatteluprosessejaan seka tiedostamaan, etta on
erilaisia ajattelutaitoja. Esimerkiksi visionaadrinen ajattelu, strateginen ajattelu, kriittinen ajattelu
ja kaytannollinen ajattelu. Ottamalla etaisyytta ajattelun tuloksiin, eli ajatteluun, yksilé voi huo-

mata, etta ei ole yhta kuin ajatuksensa. (Syddanmaanlakka, 2022, 56.)

Ihmiset havainnoivat koko ajan ymparistéa. Mieli tekee havaintoja, niin hyvid kuin huonojakin
seka yhdistelee niita erilaisiksi assosiaatioiksi. Kaikilla meilld on aivot, joten teemme myos ha-
vainto- ja ajatusvirheita. Niitd voi kutsua myo6s havaintoharhoiksi tai -vaaristymiksi ja ne voivat
olla niin tietoisia kuin tiedostamattomia. Vaikka joku ajatus saattaa vaikuttaa spontaanilta se saat-
taakin olla pitkaan alitajunnassa prosessoitunut asia. (Gustafsberg & Ahman, 2017). Ajatukset vai-
kuttavat tunteisiin, jotka taas ohjaavat miten yksild havainnoi ymparistodan ja millaisia tulkintoja
tehddan eri elamantilanteissa. Neurofysiologisissa tutkimuksissa on havaittu, ettd ihmisen her-
mojarjestelma ei valttamatta kykene erottamaan onko kokemus todellinen vai mielessa kuviteltu.

(Liukkonen, 2020, 22-23.)

3.4  Asenne, kehittyminen ja muutoskyvykkyys

Pennonen kuvaa asennetta melko pysyvaksi ja johdonmukaiseksi tavaksi suhtautua asioihin ja ti-
lanteisiin. Tarkemmin jaoteltuna se sisaltaa positiivisia tai negatiivisia tunteita, uskomuksia ja ai-
komuksia, jotka vaikuttavat kayttaytymiseen. Jos sitd verrataan motivaatioon, asenne on tyypilli-
semmin pysyvampi ja hitaammin muuttuva reagointitapa. Lisaksi asenne nakyy tilanteissa enem-
man reagoinnin laadussa, kun taas motivaatio taasen nakyy vireystilassa kohdistuen enemman
yksittdisempiin tilanteisiin. (Pennonen, 2021, 99.) Kaytoksen muuttaminen ei ole yksinkertaista.
Jopa vuosikymmenia ollut totuttu kayttaytyminen istuu tiukassa ja vaatii perehtymista avoimin

mielin omaan ajatusmaailmaan. (Peltonen & Tossavainen, 2023, 197.)

Asennoitumisen voi jakaa kahteen eri osaan, joita kutsutaan kasvun tai muuttumattomuuden
asenteiksi. Kasvun asenteen omaavat ajattelevat, “pystyn oppimaan mitad vain, yrittdminen ja
asenne ratkaisee, epdonnistuminen on opin paikka”. Kasvun asenteen omaavat ihmiset ovat us-
komuksiltaan vakuuttuneita siita, ettd he voivat oppia uusia taitoja, ajatukset painottuvat yritta-

miseen ja tyoskentelyyn, jotka johtavat kehittymiseen. Muuttumattoman asenteen omaavat
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ihmiset ajattelevat olevansa joko hyvia tai huonoja, he eivat halua haasteita, epdonnistumiset
tarkoittavat, ettd olen huono ja etta vain kykyni ratkaisevat. (Dweck, 2020.) Jotta voisimme tukea
kasvun asennetta, tulisi painottaa kokonaisuutta ja sita, etta kaikki taidot ovat asioita, joita voit
kehittda harjoittelemalla. Myds organisaatioissa olisi hyva tuoda esille, etta sielld arvostetaan ke-
hittymista ja pitkdjannitteisyyttd, eika vain lahjakkuutta tai tulosta. (Peltonen & Tossavainen,

2023, 199.)

Syddanmaanlakka kuvailee mukaillen Kahn & Wiener (1967) kuusiportaista mallia miten ihmiset
voivat asennoitua tydhonsa. Tyo voidaan ndhda elamantehtadvana, kutsumuksena, urana, ammat-
tina, keikkana tai hairiona. Miten suhtaudut ty6hosi, on kysymys, jota meidan jokaisen olisi hyva
pysahtya pohtimaan. Optimaalisin tilanne olisi, jos kaikki voisi kokea oman tydnsa vahintaan kut-
sumuksena. Silloin teet juuri sellaista ty6ta, jota haluat ja sisdinen motivaatiosi on korkealla. Olet
|6ytanyt tyollesi syvemman merkityksen ja saat tyosta energiaa. (Syddanmaanlakka 2017, 236—

367.)

Elama on useimmiten tdynna muutosta, harva asia pysyy samanlaisena. Jotta voisimme elaa ta-
sapainossa ympariston kanssa, meidan tulee myos uudistua ja muuttua. Uudistuminen on uuden
oppimista seka oppimisen esteiden pois raivaamista. Oppiminen vaatii myos reflektointia eli sy-
vallista arviointia, joka mahdollistaa ahaa-elamykset ja uusien taitojen kaytantoon viemisen. (Sy-

danmaanlakka, 2017, 93.)

Muutosta ajateltaessa liikkumme paasaantoisesti kolmella eri alueella (kuva 8). Useimmiten oles-
kelemme mukavuusalueella, koska sielld on tuttua ja turvallista. Huono puoli mukavuusalueessa
on se, etta sielld harvoin opimme uusia asioita. Aidolla ihmettelyn, innostuksen, itsetuntemuksen,
itseluottamuksen ja itsepohdiskelun avulla voimme siirtyd kohti muita alueita. On mielenkiin-
toista huomata missa asioissa haluamme useimmiten kehittaa itsedmme. Useimmiten ne ovat jo
meille tuttuja, syvenndmme kylla asiantuntijuuttamme, mutta tietdmyksemme ei laajene. (Sy-

danmaanlakka, 2017, 77-78.)
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Kuva 8. Mukavuusalueen laajentaminen. Mukailtu Sydanmaanlakka (2017, 77.)
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4  Tutkimusstrategia, tutkimus- ja kehittamismenetelmat

Tassa kappaleessa kasitelladn opinnaytetydn tutkimus- ja kehittamismenetelmat. Lisaksi kuva-

taan opinnaytetydn aineiston kerdaminen ja kasittely.

Taman opinndytetyon tarkoituksena on tehda itsensa johtamisen valmennus julkishallinnon or-
ganisaatiolle. Tavoitteen on lisata tyohyvinvointia, lisdadamalla tietoisuutta itsensa johtamisen tai-
doista ja kehittda niitd. Opinnaytetyon tutkimusstrategiana oli toimintatutkimus, jossa kaytettiin
tutkimusmenetelmana kyselya. Valmennusta pilotoitiin asiantuntijaryhman kanssa ja siita saatu-
jen kokemusten myo6ta kohdeorganisaatiolle tehtiin valmennus, jota kaikki tydntekijat voivat hyo-
dyntda. Kyselyilla selvitettiin miten valmennus vaikuttaa ryhman kokemuksiin ja kokivatko he
ettd, valmennuksen oppeja voi ottaa osaksi tyohyvinvoinnin tukemista. Osana kyselya oli myos
valmennuksen kehittamisehdotusten selvittaminen ryhmalta. Ryhmalta saatuja tuloksia hyédyn-
nettiin ideariihessa, jota kaytettiin kehittdmismenetelmana opinnaytetydssa. Lopputuotoksena

valmistui itsensa johtamisen valmennus koko organisaation kayttoon.

4.1 Laadullinen tutkimus

Laadullisen tutkimuksen maaritelmana voidaan pitaa sellaista tutkimusta, jolla pyritdan tuloksiin,
ilman tilastollisia tai muita maarallisia keinoja. Maarallisen tutkimuksen perustuessa lukuihin, laa-
dullinen tutkimus pohjautuu sanoihin ja lauseisiin. Maarallisia yleistyksia juurikaan kayteta laa-
dullisessa tutkimuksessa, vaan tarkoituksena on ennemmin kuvata ja ymmartaa tutkittavaa il-
miotad. Taustalla on pyrkimys ilmion syvalliseen ymmarrykseen. Laadullisen aineiston analysointi
kulkee sykleissa, eika useinkaan sisalla tarkkaa viitekehysta. Analyysi kulkee mukana koko laadul-

lisen tutkimuksen ja myds ohjaa sitd. (Kananen, 2014, 21.)
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Kuva 9. Tutkimusten luokittelu mukailtu Kananen (2014, 21.)

Laadullisen tutkimuksen haasteena on erds sen ominaispiirre eli tutkimuksen perustuminen koh-
teena olevien ihmisten subjektiivisiin kokemuksiin ja ndkemyksiin. Kysymyksia heraa siten tutki-
muksen luotettavuudesta ja uskottavuudesta. Tutkimuksessa tulee tarkastella teorian, empirian
ja kaytannon yhteytta. Teoria osuuden tulee tarkastella yleisia lainalaisuuksia, mutta itse kdytanto
voi vaihdella riippuen kontekstista. Kaytanto sisadltda niin ndkyvaa kuin adnetonta tietoa, lisaksi

kdytannollinen tieto voi vaihdella erilaisissa tilanteissa. (Juuti & Puusa, 2020.)

Useimmiten laadullinen tutkimus nojautuu fenomenologiaan, eli halutaan selvittaa miten ihmiset
kokevat niita ilmio6ita, jonka sisalla he itse ovat. Ihmiset siis rakentavat oman sosiaalisen todelli-
suuden, jossa he elavat. Laadullinen tutkimus sisdltda paljon vaikutteita filosofiasta, psykologi-
asta, sosiologiasta ja kasvatustieteistd. Padosin laadullisen tutkimuksen menetelmat omaavat yh-
distavan tekijan, eli induktiivisuuden. Jolla tarkoitetaan, etta tutkimuksella pyritadn tekemaan
johtopaatoksia aineistosta, siitd voidaan kayttdad myos termia aineistolahtoisyys. (Juuti & Puusa,

2020.)

4.2  Toimintatutkimus

Toimintatutkimuksen erityispiirteisiin kuuluu sen |ahestymistapa, joka sisaltdada samanaikaisesti
tutkimusta ja kaytantoa. Ensimmaisia kertoja toimintatutkimuksen kasitetta kaytettiin Kurt Lewi-
sin toimesta, kun hdn 1940-luvulla esitteli menetelman, joka sisalsi toimintaa ja sen reflektointia

keskusteluiden ja palautteiden kautta. Tasta sai alkunsa myds organisaatioiden kehittamisessa
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kaytetty palautteen antaminen. Se muodosti jo silloin voimakkaan yhteyden onnistuneen organi-
saation kehittamisen ja nykyisin hyvin tunnettujen aineettomien padaomien, kuten hyvan ilmapii-

rin, luottamuksen, itsetuntemuksen ja sisdisen muutoksen vilille. (Juuti & Puusa, 2020.)

Toimintatutkimukseen kuuluu tutkijan lisdksi myos ihmisia kdytannon tyoelamasta. Silla on aina
vahva yhteys tydelaman kaytanndn ongelmiin, niiden tiedostamiseen ja ratkaisuihin. Toiminta-
tutkimus pohjaa aina tekijoista johtuvana toimintana, eika ulkoapdin annettuina ohjeina tai ke-
hittdmiskadskyina. Sen elementtind on muutos ja se sisdltda lupauksen paremmasta. Toimintatut-
kimuksen kayttokohteena on useimmiten joko oman tai ryhman toiminnan tai tdéiden kehittami-

nen. Kohteeksi soveltuu myds inhimillisen toiminnan osa-alueet. (Kananen 2014, 11, 15.)

Kaytannon nakodkulma kytkee toimintatutkimukseen uuden oivaltamista ja oppimista, seka naihin
liittyvan prosessin tarkkailua. Sen tulisi my6s tuoda muutoksia kdytantoon ja lisatad tutkimuksen
kohteena olevan ongelman teoreettista ymmarrysta. Toimintatutkimuksen olennaisena osana on
tietojen kerddaminen ja analysointi tieteellisia menetelmia kayttden. Prosessin lahestymistavan
tulee perustua tutkimuksen kohteiden osallistumiseen ja tdhdata toimintatapojen muuttumi-

seen. (Juuti & Puusa, 2020.)

Toimintatutkimus etenee syklien kautta (kuva 10). Toimintatutkimus on muovautunut ja sen ym-
marrys on muuttunut ajan kuluessa. Yksi nakékulma on se, etta toimintatutkimus on menetelma
tai kokonaisuus menetelmia, joilla kehitetdan systemaattisesti vaihe kerrallaan tekemisen tapoja.
Prosessi sisaltaa suunnittelun, toteutuksen, tiedonkeruun/ havainnoin ja sekd arvioinnin/ seuran-
nan (Heikkinen ym., 2023: Kananen 2014, 13). Toisen nakdkulman mukaan toimintatutkimus ei
olisi itsendinen tutkimusmenetelmd, vaan laaja tutkimusstrateginen lahestymistapa, joka keskit-

tyy toiminnan yhtaaikaiseen muuttamiseen ja tutkimiseen. (Heikkinen ym., 2023).
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Havainnointi

Kuva 10. Toimintakertomuksen syklit mukailtu Kananen (2014, 13.)

4.3  Opinnaytetyon etenemisen syklit

Tama opinnaytetyo eteni sykleittdin (kuva 11) ja ensimmaisessa syklissa etsittiin vastausta teori-
asta, ettd mitad tyohyvinvointi on. Teorian ldhteind hyddynnettiin kirjallisuutta tyéhyvinvoinnin
osalta, seka lisdksi tietoa kerattiin tutkimuksista ja aiemmin tehdyista opinnaytetydista ja vaitos-
kirjoista. Toisen syklin aikana perehdyttiin tarkemmin itsensd johtamisen osa-alueisiin, mielen,

omien tunteiden ja ajattelun johtamiseen.

Kolmannessa syklissd suunniteltiin itsensad johtamisen valmennuksen tapaamiset ja valitehtava
asiantuntijaryhmalle seka pilotoitiin valmennus. Ryhmalle Iahetettiin ennakkoon webropol-ky-
sely, jossa tarkasteltiin yksildiden tietamysta itsensa johtamisesta ja pyydettiin arvioimaan lyhy-
esti omia itsensa johtamisen taitoja. Valmennustapaamisten valille ryhmalle annettiin tehtavaksi
Syddanmaanlakan kokonaiskuntoisuuskysely ja sen perusteella pohtia omia kehittdmiskohteitaan.

Lopuksi osallistujille Iahetettiin palautekysely valmennuksesta.
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4.4  Aineiston kerddaminen

Kun tutkimuksen kohteena on monimutkaisia kohteita kuten yhteiskunnallisia ilmi6ita tai ihmis-
ten toimintaa, mielipiteita tai asenteita voidaan tietoa kerata kyselytutkimuksella. Siind tutkija
esittdad kysymykset vastaajalle kyselylomakkeen valityksella. Oletuksena on usein, etta maaralli-
selld tutkimusotteella tavoitteena on kasitteiden yleistettavyys ja taas laadullisilla menetelmilla
saadaan esille yksityiskohtaisempaa tietoa. Tutkimusote ei ratkaise valttdmattad asiaa. Samassa
tutkimuksessa voi kayttda seka maarallista ettd laadullista Iahestymistapaa. (Vehkalahti, 2008,

11-13.)

Kyselyd hyédynnetadan maarallisen tutkimuksen aineiston kokoamiseen, esimerkiksi silloin kun
tutkimusjoukko on hajallaan ja siind kysytaan ihmisten asioita tai kayttaytymista tai henkilokoh-
taiseksi koettuja aiheita, kuten terveyteen liittyvia asioita. Kyselyn voi toteuttaa verkon kautta tai
haastatteluna. Tavoitteena oli selvittaa vakioitujen kysymysten kautta vastaajien mielipiteita asi-
oista. Osallistujille Iahetetyissa kyselyssa hyédynnettiin asenneasteikolla olevia kysymyksia. Koska
tavoitteena oli kartoittaa laadullisia ominaisuuksia ja mielipiteitd perusjoukossa. Asteikkona kay-
tettiin seitseman portaista Osgood-asteikkoa. Jossa ideana on sijoittaa daripaihin vastakkaiset ad-

jektiivit (Vilkka, 2021, 68, 70.)
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Otanta on menetelma jolla, otos poimitaan perusjoukosta. Otos on osa tutkimuksen kohderyh-
maa, eli perusjoukkoa, jolla saadaan kokonaiskuva koko tutkittavasta kohderyhmasta. Se minka
kokoinen perusjoukko tutkimuksessa on, maarittelee kannattaako tutkimuksessa kdyttaa koko-
naisotantaa vai valikoitko edustavan otoksen. Kokonaisotannassa koko perusjoukko otetaan tut-

kimukseen ja sitd hyddynnetddn usein pienissa tutkimusaineistoissa (Vilkka, 2021, 70.)

Opinndytetyon aineistoa kerattiin asiantuntijaryhmalta kyselyiden avulla, jotka toteutettiin
Webropol-jarjestelmalld, koska henkilot olivat maantieteellisesti hajallaan. Kysely paadyttiin to-
teuttamaan anonyymind, jotta osallistujat haluavat vastata totuudenmukaisesti. Tulosten analy-
soinnissa kadytetaan kokonaisotantaa, kun tutkimusjoukko oli kokonaisuudessaan 12 henkil6a.
Loppukyselyyn vastasi 9 henkil6a. Keratty aineisto on suhteellisen suppea verrattaessa sita koh-
deorganisaation kokoon. Osallistujia 12 henkil6a, koko Verohallinnossa vuoden 2023 lopussa

5315 henkea ja Verotusyksikossa 4165 henkea (Verohallinto lyhyesti, 2024).
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5 Itsensa johtamisen valmennuksen suunnittelu kohdeorganisaatiolle

Taman opinndytetydn tarkoituksena oli tehda itsensa johtamisen valmennus julkishallinnon or-
ganisaatiolle. Tavoitteen on lisata tyohyvinvointia, lisdaamalla tietoisuutta itsensa johtamisen tai-
doista ja kehittaa niitd. Kolmannessa syklissa suunniteltiin valmennus asiantuntijaryhmalle ja val-

mennusta pilotoitiin sita.

5.1 Kohdeorganisaation esittely

Verohallinto on Valtiovarainministerion alainen organisaatio, joka kerda 95 % veroista ja veron-
luonteisista maksuista. Verohallinnon tehtdvana on toteuttaa verotus oikean maaraisena ja oike-
aan aikaan seka siten varmistaa yhteiskunnan toimintojen rahoitus. Keratyt verot valitetdan kuu-
kausittain yhteiskunnan palveluiden ylldpitoon eri toimijoille. (Toiminta, 2024.) Verohallinto on
moderni IT-talo, jonka toiminnan ydin on helpottaa asiakkaan elamaa (Toihin Verohallintoon,

2024).

Verohallinnon organisaatio
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Hallintoyksikkd

Viestintayksikko

Kuva 12. Verohallinnon organisaatio (Verohallinto 2024)

Verohallinnon organisaation yksikot (kuva 12) toimivat yhteistyossa keskendan ja toteuttavat yh-
teisia tavoitteita, eli asiakaslahtoisyytta, oikeellisuutta ja yhdenmukaisuutta. Verotusyksikon toi-

mintaan sisaltyy hallinnon ydintoimintoja eli verotuksen toimittamista sekd asiakkaiden
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ohjaamista ja neuvontaa. Huolehtien verotuksen tehokkuudesta, toimintavarmuudesta, laadusta
ja yhtenaisyydesta ja yksikossa tyoskentelee kaikkien osa-alueiden verotuksen ammattilaisia. Asi-
akkuusyksikdn toimintoihin kuuluu asiakaslahtdisen toiminnan ohjaamista ja johtamista. Yksikko
suunnittelee myos ohjauksen ja valvonnan toimintoja. Lisaksi asiakkuusyksikko keraa asiakasym-
marrysta ja yhteisydssa muun organisaation kanssa vastaa asiakasratkaisujen kehittamisesta. Ris-
kien hallinnan ammattilaiset sijoittuvat myos asiakkuusyksikdn alle. Tuotehallinta yksiko vastuulla
on tietojarjestelmien tehokkuus ja toimintavarmuus. Lisdksi yksikdssa kehitetadn asiakkaan tar-
peisiin ratkaisuja, jotta veroasiat olisi helposti ja vaivattomasti hoidettavissa. Esimerkiksi Oma-

Vero palvelu toiminnallisuuksineen kuuluu tuotehallintayksilon alle. (Organisaatio, 2024.)

Julkinen sektori eroaa yritysmaailmasta siten, ettei sen tarkoituksena ole tuottaa voittoa vaan
suoriutua tehtavistddn kustannustehokkaasti. Strategiset tavoitteet voivat kuulostaa samanlai-
silta riippumatta ajasta, maasta tai toimialasta. Julkisessa hallinnossa on selkeasti tunnistettavissa
toinen Vuorisen kuvaamista strategian tavoitteista, eli pyritdan tekemaan jotain tehokkaammin
tai paremmin. (Vuorinen, 2013, 27.) Asiakaslahtoisyydellad halutaan helpottaa asiakkaiden toimin-
taa kehittamalla palveluita kumppaneiden kanssa. Toiminta myds perustuu asiakasymmarryk-
seen, jonka pohjalta kehitettddn tuotteita ja palveluita. Toimintatavoista esimerkiksi Verohallin-
totasoinen prosessiohjaus varmistaa toimintavarmuutta, tehokkuutta ja yndenmukaisuutta. Hen-
kiloston osaamisen kehittdminen perustuu strategiseen henkiléstdosuunnitelmaan, joka huomioi-
daan jo rekrytointivaiheessa. Erityisen tarkedana nahdaan asiakkaan kokonaistilanteen ymmarta-

minen tehtavissa ja osaamisessa. (Verohallinnon strategia, 2023.)

5.2  Valmennustapaamiset

Itsensd johtamisen valmennusta ldhdettiin kokeilemaan Verohallinnon suurimman yksikoén, eli
Verotusyksikon henkilostolle. Keskustelussa organisaation edustajien kanssa ehdotettiin pilot-
ryhmaksi asiantuntijatehtavissa tyoskentelevia henkiloita. Valmennukseen osallistujat haluttiin
etsida omaehtoisen ilmoittautumisen perusteella. Asiantuntiaryhmia koordinoiva ryhmapaallikko
valitti ilmoittautumisviestia eteenpain ja ilmoittautumiset pyydettiin tiettyyn aikarajaan men-
nessa. Osallistujat [6ytyivat suhteellisen nopeasti ja se kertoo aiheen olevan ajankohtainen seka
sen ettd henkiloston keskuudessa on halukkuutta ja kiinnostusta itsensa johtamisen valmennusta
kohtaan. Osallistujille asetettiin kuitenkin muutamia edellytyksia, joilla haluttiin varmistaa, etta

heilla on kokemusta kyseisessd organisaatiossa tyoskentelystad riittavasti. Keskusteluissa
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organisaation edustajien kanssa paadyttiin siihen, etta osallistujilla tulisi olla vahintdaan kahden

vuoden kokemus organisaatiossa tyoskentelysta.

Osallistujille lahetettiin ennakkokysely, jolla kartoitettiin heidan tietamystaan ja kokemuksia it-
sensa johtamisen teemoista. Koska julkisessa organisaatiossa on hieman niukalti mahdollisuuksia
jarjestaa pitkakestoisia tilaisuuksia, sovittiin etta valmennuksen pilotointi vaiheessa voidaan kayt-

taa kaksi 45 minuutin mittaista tapaamista seka kyselyt ennen ja jalkeen valmennuksen.

Valmennuksen ensimmaisen tapaamisen suunnittelun pohjaksi valikoitui itsensa johtamisen pe-
riaatteiden lapikdyminen ja ryhmalle annettiin tehtdvaksi pohtia Syddanmaanlakan kokonaiskun-
toisuuden tilaa omalla kohdallaan. Tama toteutettiin siten, ettd he vastasivat kokonaiskuntoi-
suuskyselyyn ja saivat webropol-raportin. Toisen tapaamisen pohjaksi suunniteltiin kokonaiskun-
toisuuden tehtdvan herattdneitd pohdintoja, sekd muutoskyvykkyytta lisdavien tekijoiden lapi

kdyminen luentomateriaalin avulla.

5.3  Kyselyiden tulokset ja analysointi

Neljannessa syklissa analysoitiin valmennuksen kyselyiden tulokset. Kyselyiden tulosten analy-
sointia on avattu tarkemmin luvussa 5.4. Kyselylla haluttiin selvittda, etta voiko itsensa johtami-
sen teemoilla vaikuttaa tyohyvinvointiin. Lisdksi selvitettiin valmennuksen kehittamiskohteita.
Kehittamisehdotusten ja ideariihen avulla muokattiin materiaaleja lopulliseen valmennukseen
koko organisaatiolle, joka tehtiin viimeisessa eli viidennessa syklissa. Valmennuksen suunnittelu

ja runko on kuvattu luvussa 5.5.

Kayttamalla avoimia kysymyksia kyselyistd voidaan saada laadullista dataa, vaikka yleisimmin pai-
nopiste maarallisen tiedon kerdamisessa. Tilastollisten menetelmat jaotellaan yleisimmin kah-
teen osaan, perustavat menetelmat, joissa hydodynnetdan aineiston kuvailemisessa muun muassa
keskilukuja, hajontalukuja ja ristiintaulukointia. Tai monimuuttujamenetelmiin, joihin liittyy

useita eri toimintoja esimerkiksi klusterianalyysia tai faktorianalyysia. (Ojasalo ym., 2015, 134.)

Laadullisella analyysilla tarkoitetaan aineiston tiivistamista ja jalostamista kasitteellisempaan tai
teoreettisempaan muotoon. Siihen ei ole mitdan yksiselitteista mallia tai kaavaa, vaan tavoitteena
on analyysin kautta padsta pureutumaan aineistoon pintaa syvemmalle. Sita voidaan kutsua myos
tulkinnaksi. Olennaista on mita aineisto pitaa sisallaan ja mitd se kertoo. Aineistoa tulee tarkas-

tella analyyttisesti ja kdyttaa tulkinnassa avuksi seka teoriaa, ettd omaa ajattelua. Laadullisessa
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analyysissa on mahdollista kayttaa useita eri menetelmia ja tekija joutuu valitsemaan itselleen
soveltuvan menetelman. Analyysimenetelma on siis konkreettinen tapa, jolla ainestoa kasitel-
laan, eli analysoidaan. Tavanomaisia analyysin vélineitd ovat koodaaminen, teemoittelu ja tyypit-
tely. Yleensa laadullisen aineiston analyysi pitda sisallaan lahes aina edelld mainittuja valineits,
ainakin alkuvaiheessa, ja niita voidaan kutsua aineiston raakatydstoksi. Aineiston analysointi on

prosessi, joka sisdltda monia vaiheita. (Kallinen & Kinnunen, n.d.)

Tutkimusaineistoa kasiteltiin kokonaisuutena kuvaamalla kyselyn tulokset kuvioiksi ja avaamalla
saadut tulokset kirjallisesti. Tulokset esitelldan prosenttilukuina, joissa ndkyy vastauksien jakau-

tuminen erivaihtoehtojen valilla.

Kyselyissa selvitettiin osallistujien itsensa johtamisen tietdmysta ja osaamista sekd ennen ja val-
mennuksen jalkeen. Aluksi kysyttiin taustatiedoiksi ikd neljdssa eri kategoriassa (20-29, 30-39,
40-49 ja yli 50 vuotta) seka kauanko on tydskennellyt organisaatiossa kolmessa eri kategoriassa
(2-5, 6-10ja yli 11 vuotta). Alkukartoitukseen vastasi 11 henkil6a. Heista viisi (45,4 %) oli 30—39-
vuotiasta, nelja (36,4 %) 40—-49-vuotiasta ja kaksi yli 50- vuotiasta. Ryhman tyékokemus organi-
saatiossa jakautui tasaisesti, neljalld (36,3 %) kokemusta oli 2—5 vuotta, 6-10 vuotta kokemusta
oli kolmella vastaajalla ja yli 11 vuotta kokemusta oli neljalla vastaajalla. Alkukartoituksessa ky-
syttiin lisdksi, ettd onko itsensd johtamisen teema yleiselld tasolla tuttu, seitseman kohdan as-
teikolla jossa toisessa pdassa oli ei lainkaan ja toisessa erittdin paljon (kuva 13). Sen osalta ryhman

tietamys jakautui koko kyselyasteikolle.

Itsens3 johtamisen teema yleisesti on minulle tuttu

Vastaajien maara: 11

Keskiarvo

Yhteensd Keskiarvo Mediaani

Ei lainkaan 1 2 2 1 3 1 1 Erittéin paljon " 39 40
9,1% 182% 182% 91% 272% 91% 91%

Yhteensd 1 2 2 1 3 1 1 1 39 4,0

Kuva 13. Vastaajien tietamys itsensd johtamisen teemasta ennen valmennusta.
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Jatkokysymyksena oli, etta milla tavalla teemaan oli tutustunut. Osallistujien vastaukset jakautui-
vat kuvassa 14 esitetylla tavalla, eli osa vastaajista oli tutustunut aiheeseen useammalla eri ta-

valla.

Miten olet tutustunut teemaan?

Vastaajien maara: 10 , valittujen vastausten lukumaéré: 14

Opintojeni yhteydessa

Olen lukenut sisaltéja (kirjan, artikkeleita) teemasta
Olen etsinyt tietoa internetista

Olen tutustunut teemoihin tyossan

Muuten, miten?

Kuva 14. Miten vastaajat olivat tutustuneet ennen valmennusta itsensa johtamisen teemaan.

Seuraavaksi kysyttiin, miten vastaaja kokee tdmanhetkiset itsensa johtamisen taidot. Nama kysy-

mykset, jotka toistuivat alkukartoituksessa ja loppukyselyssa olivat:

1. Koen, ettd omat itseni johtamisen taidot ovat yleisesti

2. Koen, ettd omat ammatillisen johtamisen taidot ovat

3. Koen, ettd omat jatkuvan oppimisen ja uudistumisen itseni johtamisen taidot ovat
4. Koen oman tydhyvinvointini talla hetkella

Kysymykset esitettiin seitseman kohdan asteikolla, jonka toisessa pdassa oli vaihtoehto erittdin

huono ja toisessa erittdin hyva.

Alkukartoituksessa vastaajia pyydettiin kuvailemaan lyhyesti asiat, jotka vaikuttavat tyéhyvin-
vointiin eniten. Vastauksissa korostuivat pdaosin asiat, jotka vaikuttavat positiivisesti tyéhyvin-
vointiin, mutta kahdessa vastauksessa tuotiin esille, ettd esimerkiksi kiireen tuntu vaikuttaa ne-

gatiivisesti.

Loppukyselyyn vastasi yhdeksan henkil6a. YIIa esitettyjen molemmissa kyselyissa esiintyvien ky-
symysten jalkeen loppukyselyssa kysyttiin ettd, tunnistaako osallistuja itsensa johtamisen tee-

moilla olevan vaikutusta hanen tyéhyvinvointiinsa. Vastausvaihtoehtoina olivat kyll3, ei ja ehka.
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Lisakysymyksena oli, etta jos tunnistit vaikutuksia, kertoisitko millaisia, tassa kentdssa vastaajat

saivat kertoa tarkemmin vaikutuksista.

Seuraavana kysyttiin, kokiko vastaaja, etta sai valmennuksesta uusia nakdékulmia itsensa johtami-
seen, vaihtoehdoilla kylld, ei ja ehkd. Tahan vastasi kahdeksan osallistujaa, joista viisi (62,5 %)
vastasi kylld ja kolme vastaajaa (36,5 %) ehké, kukaan ei vastannut ei vaihtoehtoa. Kaksi viimeista
kysymysta koskivat valmennuksen kehittamista. Ensin selvitettiin mistd osa-alueesta olisi kaivattu
lisda tietoa. Vaihtoehtoina olivat fyysinen kunto (liikunta, ruokavalio), psyykkinen kunto, sosiaali-
nen kunto, henkinen kunto, ammatillinen kunto ja uudistuminen. Viisi vastaajaa valitsi ammatilli-
sen kunnon ja nelja vastaajaa olisi halunnut lisda tietoa uudistumisesta. Taman lisdksi kysyttiin

mita valmennus olisi kaivannut lisda ja vaihtoehtoina olivat:
1. lisda aikaa
2. lisdd materiaaleja
3. lisaa tehtavia

4. taijotain muuta

Tahan kysymykseen vastasi seitseman henkiloa (kuva 15). Eniten vastauksia tuli seka lisda aikaa
ettd lisaa tehtavia vaihtoehtoihin, jotka molemmat saivat kolme vastausta eli 42,9 %. Viimeisessa
kysymyksessa pyydettiin palautetta valmennuskokonaisuudesta, johon tuli nelja vastasta. Naita

vastauksia hyddynnettiin, kun valmennusta lahdettiin tuottamaan organisaatiolle.

Mielestani valmennus olisi kaivannut

Vastaajien maara: 7 , valittujen vastausten lukumaara: 8
0% 2% 4% 6% 8% 10% 12% 14% 16% 18% 20% 22% 24% 26% 28% 30% 32% 34% 36% 38% 40% 42% 44%

Lis&4 aikaa
Lisda materiaaleja
Liséa tehtavia

Jotain muuta, mita?

Kuva 15. osallistujien vastaukset mita valmennus oli tarvinnut lisaa.



33

5.4 Kehittamismenetelmat

Viidennessa syklissa pidettiin ideariihi tekijan ja organisaation edustajien kanssa. Siellda muodos-

tettiin lopullisen valmennuksen runko, jota lahdettiin suunnittelemaan.

Kyselysta saatujen kehittamisajatusten pohjalta pidettiin ideariihi opinndytetyon tekijan ja kah-
den organisaation edustajan kanssa ajankdytdon haasteiden vuoksi. Aivoriihi, toiselta nimeltdaan
ideariihi, on luova ongelmanratkaisun menetelma, jolla tuotetaan ideoita. Yleisimmin 6—-12 hen-
kilén ryhmdssa toteutetaan uusia lahestymistapoja ongelmaan. (Ojasalo ym., 2015, 160-162). Ta-
man paivan tyoskentely pohjautuu isolta osin etatydskentelyyn. ldeariihed voidaan hyodyntaa
virtuaalisesti ideoinnin tukemisen tyokaluna. Kokouksessa voidaan tuottaa seka ideoita etta prio-

risoida niitd ja lopuksi valitaan ideat jatkotyostamiseen. (Innokyld, n.d.)

Ideariihessa ryhméankoko vaikuttaa sen onnistumiseen. Pienessa ryhmassa ei valttamatta loydeta
riittavan lennokkaita ideoita, toisaalta liilan suuressa ryhmassa osa voi jaada vain tarkkailijan roo-

liin. Lisaksi tuloksellisuus on kiinni ryhman vetajan taidoista. (Ojasalo ym., 2015, 162).

Ideariihen lammittelyna kaytettiin Syddanmaanlakan elaman osaamispuuta (kuva 4). Keskuste-
luissa tuli esille ajankdyton rajallisuus. Koska lopullista valmennusta halutaan tarjota mahdollisim-
man laajalle osallistujajoukolle, tulee siihen varattu aika suhteuttaa tahan. Ehdotus oli, etta val-
mennuksessa olisi kdytossa kaksi kertaa 30min koulutusosio. Ideariihessa nostettiin esille erilaisia
vaihtoehtoja valmennuksen sisallosta ja toteutuksesta. Yhtena ajatuksena oli jarjestaa kaksi 30
minuutin luentoa, siten ettd naiden valissa olisi viikko aikaa. Ensimmaisessd osassa voisi olla it-
sensd johtamisen perusldhtokohtia. Valissa ajan tarkoitus olisi ollut se, ettad tuolloin osallistuja
voisi sisdistdd oppimaansa ja lahtea siten eri [ahtdkohdista toiseen osuuteen. Tdma idea jai pois
laskuista sen vuoksi, etta tyontekijoiden tyonsuunnittelun kannalta voisi olla hankalaa varata
kahta eri osuutta eri aikoina opiskeltavaksi. My6s teknisen toteutuksen osalta, joka organisaa-
tiolla on kaytossa, olisi haasteellista toteuttaa valmennusta kahdessa osioissa, joista toinen avau-

tuisi vasta tietyn ajan jalkeen.

Lopulliseksi ehdotukseksi muotoutui perusteema itsetuntemuksen ja -luottamuksen ympdrille. It-
setuntemus on Sydanmaanlakan eldman osaamispuun runko-osa. Itseluottamus vaikuttaa miten
asennoidumme tuleviin tehtaviin ja luomiimme tavoitteisiin. Kun puhumme itsellemme positiivi-
sesti ja luomme mielikuvia onnistumisista, ne johtavat usein positiivisiin lopputuloksiin. Mieliku-
vat epdonnistumisista vaikuttavat yleensa kielteisesti tunnetiloihin ja alamme epailla kykyjamme.

Jannitys voi ottaa vallan ja suoritus on usein normaalia heikompi. Voimme siis olennaisesti
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vaikuttaa mielikuvillamme itseluottamuksen nostamiseen tai laskemiseen. Mielikuvien voidaan
sanoa olevan avaintekija itseluottamuksessa ja voimme kayttdaa niitd hyddyksi valmistautues-

samme erilaisiin suorituksiin. (Liukkonen, 2020, 77-78.)

5.5 Lopullisen valmennuksen kokoaminen

Lopullisen valmennuksen rakentamiseen vaikutti ensisijaisesti organisaatiosta saatu tieto ajan-
kaytosta. Ehdotus oli, ettd valmennuksessa olisi kdaytdssa 60 minuuttia. Koska aikataulu kiristyi
edelleen, jouduttiin pohtimaan hyvin tarkasti mita asioita valmennuksessa voi kayda lapi. Kehit-
tamisvaiheen ideariihessd organisaation edustajien kanssa esille nousi itsetuntemus/itseluotta-
mus, joka on kaiken itsensa johtamisen pohjalla my0s teorian perusteella. Osallistujilta kysyttiin

kehittdmisideoita mita valmennus olisi kaivannut lisda (kuva 16).

Olisin halunnut lisaa tietoa itsensa johtamisen alueista?
(Voit kertoa lisda myos kysymyksen 15 kohdalla)

Vastaajien maara: 8 , valittujen vastausten lukumaéra: 13
0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55% 60% 65%

Fyysisen kunnon osalta (liikunta, ruokavalio)
Psyykkisen kunnon osalta

Sosiaalisen kunnon osalta

Henkisen kunnon osalta

Ammatillisen kunnon osalta

Uudistumisen osalta

Kuva 16. vastauksen jakautuminen loppukyselyssa.

Itsetuntemus ei valttamatta ole kaikille tuttu kasite ja ihmisiltad kysyttdessa moni voi alkaa kerto-
maan omista ulkoisista piirteitd, kuten ikda tai pituutta. Itsetuntemus on oman itsensa ymmarta-
mistd, tietoa kuka ja millainen on. Yksilo osaa tunnistaa tunteita, ajatuksia seka kehonsa tunte-
muksia eli havainnoida itsedan. Silloin osaa tunnistaa myds omat hyvat ja huonon ominaisuutensa
ja kayttaytymistottumukset. Itsetuntemusta pystyy opettelemaan esimerkiksi miettimalla paivan
kulkua, mika on ollut positiivinen asia ja mikd taas haastava tilanne. Itsetuntemuksella voidaan
vaikuttaa merkittavasti tydhyvinvointiin. Kun yksilot tiedostavat mita haluavat ja lisdksi osaavat
tunnistaa omat hyvat puolet ja kehityskohteet, niitd pystyy huomioimaan tyéhyvinvoinnissa ja

tyoyhteisossa. (Solja, 2021.)
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Varsinaista valmennusta lahdettiin suunnittelemaan silta pohjalta, etta ensimmaisen puolentun-
nin aikana kdydaan lapi itsensa johtamisen perusteita ja itsetuntemusta. Sen jalkeen osallistuja
ohjataan tekem&an Sydanmaanlakan kokonaiskuntoisuus testi (liite 1), joka rakennettiin webro-
pol- kyselyksi. Kyselyn lopuksi osallistuja saa raportin, jossa ndytetaan mm. keskiarvo jokaiselle
osa-alueelle. Lopuksi rakennettiin jokaisen osion ympdrille lyhyt luentomateriaali keskeisimmista
seikoista. Kaikki osiot ovat vapaasti kaytettavissa, mutta ensisijaisesti osallistuja ohjataan kay-
maan lapi ainakin se osa-alue, josta han sai kokonaiskuntoisuuskyselyssa heikoimman keskiarvon.
Osallistujat saavat erindistd kuntoisuuden osa-alueista tietoa ja linkkeja lisémateriaaleihin, joihin

he voivat halutessaan tutustua valmennuksen jalkeen omalla ajalla (kuva 17).

Aloitus

* Ndin kdyt valmennuksen * Sisaltd

* Perusosa 30min

- . * Osio 1 Itsens3 johtaminen —
» Kaikki aloittavat perusosasta johdatusaiheeseen

* Osio 2 Itsetuntemus
» Kuntoisuuskysely 15min

* Tehdaan kuntoisuuskysely + Jatko-osat 15 min/osa

* Teema 1: Fyysinen kunto
Teema 2: Psyykkinen kunto
Teema 3: Sosiaalinen kunto
Teema 4: Henkinen kunto
Teema 5: Ammatillinen kunto
Teema 6: Uudistuminen

* Ohjautuminen osa-alueittain
syventymaan aiheeseen

Kuva 17. Lopullisen itsensa johtamisen valmennuksen sisalto.



36

6 Pohdinta

Tassa kappaleessa kasitelldan opinnaytetyon tuotoksen eli itsensa johtamisen valmennuksen on-
nistumista, tyon luotettavuuden arviointia seka tekijan asiantuntijuuden kehittymista ja jatkoke-

hittdmismahdollisuuksia.

6.1 Arviointi valmennuksen onnistumisesta

Itsensa johtaminen ja sen teemat ovat todella iso kokonaisuus ja siita olisi mahdollista rakentaa
laaja valmennus. Isossa julkishallinnon organisaatiossa ajankayttd on suuressa roolissa, kun poh-
ditaan koulutusten suunnittelemista. Tiivistamalla seka keskittymalla yksittdisiin osiin, oli mah-
dollista tarjota sopivan kokoinen ja tydelaman ja organisaation kannalta olennaisiin asioihin kes-
kittyva kokonaisuus. Myos keskusteluissa organisaation edustajien kanssa todettiin, etta talla val-
mennuksella voidaan antaa alkusysays itsensd johtamisen maailmaan. Yksilon kiinnostuksen he-
rattdminen aiheeseen ja sen tuomiin mahdollisuuksiin oli siis merkittavin asia mitd tdman opin-
ndytetyon lopputuotoksena rakennettavalla valmennuksella voidaan saavuttaa pitkalla tah-

taimella.

Paasaantoisesti vaikutusten katsotaan syntyvan keskipitkalla aikavalilla eli noin 3—6 vuoden ai-
kana. Onnistumista mitataan yleensa tavoitteena olevien konkreettisten muutosten kautta. (He-
liskoski ym., 2018, 6.) Vaikutusten arviointia tehddan aika harvoin opinnaytety6na tehtavassa tut-

kimuksessa, johtuen sen laajuudesta.

Pilot-valmennuksen palautteissa tuli esille vahvasti myds ajankaytto, sita olisi toivottu enemman
aiheen kiinnostavuuden ja laajuuden vuoksi. Ajankaytto oli sellainen asia johon opinnaytetyon
tekija ei voinut vaikuttaa. Lisaksi valmennus olisi kaivannut selkeitad kdaytannon esimerkkeja, miten
osallistujat voivat lahted parantamaan itsensa johtamista. Naita asioita lahdettiin kehittamaan

varsinaisen valmennuksen rakentamiseen.

Haasteeksi muodostui sekd valmennuksen ettad opinndytetyon kannalta organisaation iso koko ja
sitd kautta henkiloston ajankaytto. Tiukentuva taloustilanne vaikeuttaa entisestdaan ajankayttoa

muualle kuin Verohallinnon ydintoimintaan, eli verotuksen toimittamiseen.
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6.2 Johtopaatokset

Taman opinndytetyon tarkoituksena on tehda itsensa johtamisen valmennus julkishallinnon or-
ganisaatiolle. Tavoitteen on lisata tyohyvinvointia, lisdaamalla tietoisuutta itsensa johtamisen tai-
doista ja kehittda niitd. Opinnaytetyon tutkimusstrategiana oli toimintatutkimus, jossa kaytettiin
tutkimusmenetelmana kyselya ja kehittamistyokaluna ideariihea. Valmennusta pilotoitiin asian-
tuntijaryhman kanssa ja siita saatujen kokemusten myota kohdeorganisaatiolle tehtiin valmen-

nus, jota kaikki tyontekijat voivat hyodyntaa.

Opinnaytetydn tavoite saavutettiin ja rakennettiin organisaatiolle valmennus itsensa johtamisen
perusteista. Valmennuksen pohjautuminen itsetuntemukseen, valikoitui ideariihessa organisaa-
tion edustajien kanssa. Tama sai tukea myo6s opinnaytetyon teoriasta. Itsensa johtamisen perus-
tana on itsetuntemus, jonka paalle |ahdetaan rakentamaan kokonaisvaltaisella tasolla omaa hy-
vinvointia. Kokonaisuus pitda sisalldan niin jokapaivaisia toimintoja kuin pidemman tdhtdimen
toiveita ja tavoitteita, jotka muodostavat merkityksellisyytta elamaan. Hyvinvoinnin voidaan sa-
noa muodostuvan kokonaisuudesta, joka sisdltaa seka tyon ettd vapaa-ajan. ltsetuntemus on siis
olennainen taito itsensa johtamisessa ja erityisesti tavoitteiden asettamisessa. Oman toiminnan

reflektointi ja tavoitteiden asettaminen on tie kehittymiseen. (Loman, 2023, 76-77.)

Tyontekijoiden ammatillisista kasvua tapahtuu ihannetilanteessa koko tyéuran ajan. Henkil6 ko-
kee, etta hanelld on mahdollisuus kehittya tydssaan. Kaytannossa kuitenkin ammatillisen kasvun
prosessi usein katkeaa jossain kohtaa. Tama johtaa yleensa tyémotivaation heikentymiseen, teh-
tavien hoitaminen muuttuu enemman rutiiniksi ja tyd menettdad merkitystaan. (Ruohotie, 1998,
49-50.) Tyohyvinvoinnilla ja itsensa johtamisella sen osana on mahdollisuus vaikuttaa tydomoti-

vaation sdilyttamiseen.

Pilot-valmennuksen alku- ja loppukyselyssa olleet kysymykset karttoivat osallistujien itsensa joh-
tamisen teeman tunnettuutta. Loppukyselyssa seitsenportaisen asteikon mediaani oli 6, kun al-
kukartoituksessa se oli 4. Lisaksi kaikki vastaajat kokivat ymmarryksensa kasvaneen itsensa johta-
misen teemasta. Yleisesti itsensd johtamisen taitoja arvioitiin seitsenportaisen asteikon mediaa-
nilla 6 loppukyselyssa, kun alkukyselyn osalta mediaani oli 4,5. Valmennus koettiin mielenkiin-
toiseksi ja osallistujat totesivat, ettd valmennuskerroilla oli mukavasti aikaa myos keskusteluille.
Se heratti ajattelemaan asioita uusilla tavoilla. Erdan palautteen sanoin valmennus oli hyvd perus-

paketti itsensd johtamiseen.
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Tulosten osalta voi pohtia valikoituiko valmennukseen osallistujiksi sellaisia yksiloita, joilla kehit-
tamishalukkuus ja muutoskyvykkyys on lahtokohtaisesti korkealla tasolla. Eika tuloksista valtta-
matta voi tehda kovin suoria johtopaatdksia ison julkishallinnon organisaation itsensa johtamisen
taidoista tai halukkuudesta kehittda niitda. Kokonaisuutena ison organisaation ongelmakohdat ei-
vat valttamatta tule taman tutkimuksen tuloksissa esille, vaan taustalla voi olla muita muutosky-

vykkyyden haasteita.

Itsensd johtaminen on yksil66n kohdistuva prosessi, jossa on tarkoitus oppia ja vaikuttaa kehoon,
mieleen, tunteisiin, arvoihin reflektoimalla niitd. Sen ytimessa ovat seka kehittyminen, etta uu-
distuminen. (Syddanmaanlakka, 2017, 32—33.) Hyva itsetuntemus on itsensa johtamisen ydin. Kir-
kastamalla omat arvot, ymmartamalla oman ajattelun toimintaa ja uskomuksia, tulla toimeen eri-
laisten tunteiden kanssa ja yhteys omiin tarpeisiin hyddyntaa jokapaivaistd elamaa. Tunnistamalla
omat arvot ja ydintarpeet yksil6 voi lahted luomaan naita tukevia tavoitteita. Voisiko itsensa joh-
tamisella tarkoittaa my0s tietoista toiminnan ohjaamista inhimillisyyteen ja ajattelutaitojen edis-
tamiseen. Ne kuljettavat molempia osapuolia, yksil0a ja organisaatiota kohti menestymista. Tois-
taiseksi tekodly ja automaatio eivat pysty korvaamaan inhimillisyyden, joustavan ajattelun ja it-

setuntemuksen osaamista. (Maijala, 2022.)

Opinnaytetydssa hyodynnetaan itsensa johtamisen ja tyohyvinvoinnin teoriapohjaa. Lahteina on
kdytetty alan keskeisia suomenkielisia teoksi ja tutkimuksia, joita on taydennetty englanninkielis-
ten artikkeleiden avulla. My0s aiheesta tehtyjd opinnadyteto6itd ja vaitoskirjoja on hyodynnetty
lahde materiaaleina. Teoriapohjaan valikoituvat tyéhyvinvoinnin osalta tutkimuksia, keskeisia
maaritelmid, taustaa tyohyvinvoinnin kasitteestd seka taloudellisia vaikutuksia organisaatiolle,
unohtamatta sen negatiivista kulmaa eli tybuupumusta. Itsensa johtamisen osalta lahdettiin liik-
keelle taustateorioista. Sen jalkeen edettiin itsensa johtamisen eri osa-alueisiin, kuten itsetunte-
mukseen, ajatteluun ja tunteisiin. Teoria viitekehys on yhdistettavissa tuotokseen, eli organisaa-
tiolle tuotettuun valmennukseen ja valmennus tyon teoriaviitekehykseen. Ldhteiden valinnassa

ja merkinnodissa noudatettiin huolellisesti Kamk:n APA7 ohjeistuksia.

Opinnaytetyon tekeminen tiukassa aikataulussa oli haastavaa. Aihe oli laaja ja sen rajaaminen ei
ollut helppoa. Sain organisaatiosta hyvin tukea tutkimus- ja kehittamistoiminnan tekemiselle.
Ajankaytto oli isoimpana haasteena, niin organisaatiossa kuin tekijan henkilékohtaisella tasolla.
Kehittdamismenetelmia olisi voinut hyddyntda paljon laajemmalla tasolla. Tassa kohtaa opinndy-
tetyon tekija olisi voinut suunnitella prosessia vahan valjemmalle aikataululle. Jolloin kehittamis-
puoleen olisi voitu panostaa enemman. Valmennukset onnistuivat hyvin ja niistd saadut palaut-

teet hyodynnettiin, kun varsinaista valmennusta suunniteltiin. lhanteellisessa tilanteessa
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valmennus olisi voitu tehda huomattavasti laajemmassa muodossa. Aiheen ja saatavilla olevien

lahteiden perusteella se olisi onnistunut helposti.

6.3  Luotettavuus ja eettisyys

Tieteellisen tiedon keskeisimpia tunnusmerkkeja on luotettavuus. Sen tulee olla ldasna kaikissa
tutkimuksen vaiheissa, tutkimusmenetelmissa, tutkimusprosessissa ja tutkimustuloksissa. (Ran-
tanen & Toikko, 2009, 121.) Tieteelliseltd tyolts, jota opinndytetydkin on, edellytetddn muiden
tieteellisten tutkimusten tapaan tutkimustulosten oikeellisuutta. Ensimmaisena luotettavuuden
osalta on varmistettava, ettd tutkimusasetelma ja tutkimusongelma ovat oikein laadittuja.

Toiseksi tulee kayttaa oikein valittuja tutkimusmenetelmia ja mittareita. (Kananen, 2014, 125.)

Vilkka toteaa, etta laadullisen tutkimuksen toteuttamista ja luotettavuutta ei voida pitaa erillisina
asioina. Luotettavuuden kriteerina ovat lopulta tutkija itse sekd hanen rehellisyytensa, koska ar-
vioitavana on hanen tutkimuksessansa tekemat teot, valinnat ja ratkaisut. Luotettavuuden arvioin
kulkee mukana ihan jokaisessa vaiheessa. Tutkijan tulee pystya perustellusti kuvaamaan, mista
vaihtoehdoista valinnat on tehty, mitka ratkaisut siihen ovat johtaneet ja miten niihin on paa-
dytty. Lopuksi tulee arvioida ovatko tehdyt valinnat olleet tarkoituksen mukaisia ja ovatko ne

olleet toimivia tavoitteiden kannalta. (Vilkka, 2021.)

Kolmella kasiteelld voidaan tiivistaa laadullisen tutkimuksen luotettavuus. Ne kasitteet ovat us-
kottavuus, luotettavuus ja eettisyys. Kasitteet nivoutuvat toisiinsa tiiviisti ja ovat hankalia seka
abstrakteja kokonaisuuksia. Ne yhdessa muodostavat kuitenkin erittdin tarkean kokonaisuuden
tutkimukselle ja jos yksikin alue jaa vajaaksi, se pudottaa koko tutkimukselta pohjan. (Juuti &

Puusa, 2020.)

Uskottavuus pohjautuu laadullisessa tutkimuksessa siihen, etta tutkija tuo nakyville tekeméansa
valinnat ja tulkinnat. Aineiston ja siihen perustuvan argumentaation on tuotava esille mahdolli-
simman avoimesti. Tutkijan tulee osoittaa, kuinka uskottavasti hanen ennakkoasetelmansa tukee
tutkimuskohdetta. Johdonmukaisuus on tarkedssa roolissa tutkimuksen luotettavuutta arvioita-
essa. Silla tarkoitetaan tutkimusaineiston kerays ja analysointi kuvataan huolellisesti ja lapinaky-
vasti. Silloin tutkija tuo esille epavarmuustekijat analyysivaiheen osalta sekd mahdolliset johto-

paatoksia heikentavat tekijat. (Rantanen & Toikko, 2009, 123-124.)
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Kehittamistoiminnassa tulee nostaa esille kysymys tiedon kaytannonlaheisyydesta, jolloin arvi-
ointia tehdaan tiedon kayttokelpoisuuden ndakdkulmasta. Olennaisinta ei ole tiedon suhde todel-
lisuuteen tai edes sen johdonmukaisuus, vaan keskiossa on tiedon kayttéarvo. Jos tieto on totta,
se on kadyttokelpoista. Sitad voidaan arvioida joko prosessinakdkulmasta tai kehittamistulosten na-
kékulmasta. Toimintatutkimuksessa tdama toteutuu sen spiraalisessa luonteessa, jossa havainnot
ja arviointi toimivat seuraavan syklin suunnittelussa lahtdkohtina. (Rantanen & Toikko, 2009,

125.)

Taman opinnaytetydn toimintatutkimuksen sykleissa kuvataan prosessin eteneminen. Opinnay-
tetyOssa kadytetyt tutkimusstrategiat ja kehittdmismenetelméat on kuvattu peruspiirteiltdan. Ke-
hittdmismenetelman hyédyntaminen olisi voinut olla syvéllisempaa. Itsensa johtamisen valmen-
nus on koko organisaatio hyodynnettavissa ja se on myos siirrettavissa suurempaan mittakaavaan

esimerkiksi toisiin valtion virastoihin.

6.4 Oman asiantuntijuuden kehittyminen

Ylemman ammattikorkeakoulututkinnon yleisia tyoelamavalmiuksia ovat: oppimisen taidot, eet-
tinen osaaminen, tydyhteisbosaaminen, innovaatio-osaaminen seka kansainvalistymisosaami-
nen. Valmiudet ovat laajoja osaamiskokonaisuuksia ja niilla kuvataan patevyytta, suorituskykypo-

tentiaalia ja kykya suoriutua ammattiin kuuluvista tyotehtavista. (Kajaanin ammattikorkeakoulu.)

Osaamistaidot. Opinndytetyoprosessi on kehittanyt tekijan oppimistaitoja tiedonhankinnassa,
kasittelyssa ja tuottamisessa. Laajojen projektien suunnittelutaidot ovat kehittyneet, seka ym-

marrys aikatauluttamisen tarkeydesta.

Eettinen osaaminen ja tyéyhteiséosaaminen. Opinndytetyontekija on opiskellut johtamis- ja ke-
hittdmisosaamista seka valinnaisissa opinnoissa esimerkiksi data-analytiikkaa, ohjelmistotuotan-
toa ja -liiketoimintaa ja osaamisen johtamista. Tekijan oma osaaminen on laajentunut ja asian-
tuntijuus on syventynyt. Opinndytetyon tuotoksena tehty valmennus on hyva keino johdattaa or-

ganisaation tyontekijoita itsensa johtamisen perusteisiin itsetuntemuksen kautta.
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6.5 Jatkokehittamismahdollisuudet

Itsensa johtaminen on tarkea taito ihan jokaiselle tyontekijalle. ltsetuntemus auttaa tunnista-
maan omia vahvuuksia ja kehittamiskohteita. Organisaatiolle tehtya valmennusta voidaan hyo-
dyntaa erilaisissa tilanteissa. Itsensa johtamisen valmennus voidaan ottaa osaksi esimerkiksi ryh-
mapaalikoiden tyokaluja. Se voisi olla ensimmainen askel itsensa kehittamisessa. Tutustuminen
itseen on matka, joka hyodyttaa varmasti jokaista. Organisaatiossa on otettu kayttéon coaching-
tyokalu. Organisaatioon koulutetaan coaching- valmentajia ja palvelua tarjotaan avoimesti tyon-

tekijoille. (Verohallinnon intranet, 2024.)

Keskusteluissa nousi esille myos se, ettd ehka organisaatiossa voisi ottaa aiheen esille esimerkiksi
kehittamispaivilla, jolloin siitd voisi keskustella pienryhmissa. Opinnaytetyon tekija voisi tuottaa
aiheesta lyhyen intron ja materiaalipaketin, joka halutessaan voitaisiin kdyda kehittamispaivilla

lapi.

Jatkotutkimusta voisi tehdad seurantakyselyilld henkildille, jotka osallistuvat valmennukseen.
Tassa tyossa kaytettyja alku- ja loppukyselyita voisi pienelld muokkauksella hyédyntda seuran-
nassa. Isossa mittakaavassa ajateltuna organisaatio voisi hyodyntaa itsensa johtamista yhtena
osaamisen kehittdmisen keinoja. Itsensa johtamisen keinoilla voidaan katsoa olevan vaikutusta
tyohyvinvointiin. Tiukentuva taloustilanne varmasti osaltaan vaikuttaa siihen, miten paljon it-

sensd johtamisen teemaan voidaan panostaa.
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Opinnaytetyon aineistonhallintasuunnitelma

1. Aineistojen yleinen kuvaus

e Opinndytetyossa keratdan tutkimusaineistoa webropol-kyselyiden kautta. Kyselyt toteu-
tetaan organisaation oman jarjestelman kautta tietoturvasyista. Valmennuksien yhtey-

dessda myos havainnoidaan ryhmaa.

2. Aineiston dokumentaatio ja laatu

e Kyselyt toteutetaan anonyymisti ja tunnistetietoja ei kasitella.

3. Sailytys ja varmuuskopiointi

e Kyselyjen aineistot tallennetaan organisaation jarjestelmiin. Kyselyjen vastausraportit lai-

tetaan salasana suojatuiksi. Eikd materiaalia paase tarkastemaan muut henkilot.

4. Sailyttamiseen liittyvat eettiset ja laillisuuskysymykset

e Kyselyissa ei kdytetd henkilotietoja, ne toteutetaan anonyymisti. Vastauksiin on paasy

vain opinndyttetyon tekijalla seka organisaation tukihenkillla.

5. Aineiston avaaminen ja pitkaaikaissailytys

e Kyselypohjia on mahdollista hyédyntdaa mahdollisissa jatkotutkimuksissa, mutta vastauk-

set on tarkoitus tuhota jarjestelmasta, kun opinndytetyd on hyvaksytty.
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Kokonaiskuntoisuus

[] Pakoliiset kysymykset merkitty tahdella (")

Tamdén kyselyn on tarkoitus auttaa sinua kartoittamaan itsensa johtamisen avainosaamisten tilanneita. Kysymykset
auttavat sinua tiedostamaan omaa kayttaytymista ja siinen littyvia kehittdmistarpeita

Jokaista aluetta kartoitetaan kayttaytymista kuvaavilla vaittamilla, joita on tissa 60, ne ilmantavat
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arvioinnista.
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vahvuuteni

Ei kuvaa
minua Kuvaa minua
lainkaan vain véhan

OO0OO0O0OO0O O O00O0

OO0OO0OO0OO0O O 0000

OOO0OO0OO0O O O00O0

Jos et voi vastata vaittAmiin parisuhteesta ja lapsista, jata ne valiin.

Sosiaalinen kunto

Tulen hyvin toimeen muiden kanssa *

Osaan kasitelld myds omia negatiivisia
tunteitani *

Parisuhteeni on kunnossa
Lasteni kanssa minulla menee hyvin

Minulla on riittavasti mielenkiintoisia
harrastuksia *

Toisten tunteiden tunnistaminen ja
ymmartaminen on minulle helppoa *

Minulla on riittavasti ystavia *

Osaan kuunnella omia tunteita ja olen
tietoinen niista "

Yleensa olen iloinen ja hyvallad mielld *

Minulla en ihminen/ihmisia, joille voin puhua
avoimesti ongelmistani *

Ei kuvaa
minua

lainkaan

O

OO0OO0OO0O0O O000O0

Kuvaa minua

vain vahan

O

OO0OO0OO0O0O O000O0

Kuvaa minua

jossain maarin

O

OO0OO0OO0OO0O 0000

Kuvaa minua

jossain maarin mell

Kuvaa minua

melko hyvin

O

OO0 OO0 O000O0

Kuvaa minua

ko hyvin

OOO0OO0OO0O O O00O0

Kuvaa
minua

hyvin

O

OO0OO0OO0O0O O000O0

Kuvaa

minua Kuvaa minua

hyvin erittdin hyvin

OO0OO0OO0OO0O O O00O0

Kuvaa minua

erittdin hyvin

O

OO0 OO0 O00O0

OO0OO0O0O0O O O00O0
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Henkinen kunto *

Olen sopusoinnussa arvojeni kanssa
Koen, ettd elamallani on tarkoitus
Minulla on selkeét tavoitteet elamassa
Tiedan mitka ovat tarkeimmat arvoni

Osaan elaa tassa ja nyt, tietoisesti
lasnaolevasti

Kehitan itsedni jatkuvasti ja opiskelen uusia
asioita

Pyrin aina totuuteen
Arvostan ympérillani olevaa kaunista
Myo6s hyvyys on yksi paamaarani elamassa

Osaan pysahtya ja rauhoittua saanndllisesti

Ammatillinen kunto *

Pidan nykyisesta tydstani

Tybni tarjoaa minulle riittdvasti haasteita
Selviydyn tydstani hyvin

Minulla on hyva osaaminen tydtehtaviini
Kehitan itseéni jatkuvasti ammatillisesti
Pyydan muilta riittdvasti palautetta

Teen sitd mita todella haluan

Minulla on selkeét tavoitteet tydssani

Tulen hyvin toimeen ihmisten kanssa
ty6paikallani

Ty6 ja muu elamani ovat hyvin tasapainossa

Ei kuvaa
minua

lainkazn

O0O0OO0O O O 0000

Ei kuvaa
minua

lainkaan

O O O0O0OO0OOO0O0OO

Kuvaa minua

vain vahan

O0OO0OO0O O O O0OO0O0

Kuvaa minua

vain vahan

O O 00000000

Kuvaa minua

jossain madrin

O0OO0OO0O O O O0OO0O0O0

Kuvaa minua

jossain madrin

O O O0O0OO0OO0OO0O0O0OO

Kuvaa minua

melko hyvin

O0OO0OO0O O O 0O0OO0O0

Kuvaa minua

melko hyvin

OO O0OO0OO0OO0OOO0OO0

Kuvaa

minua

hyvin

O0OO0OO0O O O 0000

Kuvaa

minua

hyvin

OO O0OO0OO0OO0OOO0OO0

Liite 1 3/4

Kuvaa minua

erittdin hyvin

O0O0OO0O O O 0000

Kuvaa minua

erittdin hyvin

OO O0O00O0OOOOO
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Uudistuminen *

Ei kuvaa Kuvaa
minua Kuvaa minua  Kuvaa minua Kuvaa minua minua Kuvaa minua
lainkaan vain vahan jossain maarin -~ melko hyvin hyvin erittain hyvin

Minun on helppo keksié uusia ideoita ja O O O O O O

omaperaisia ratkaisuja

Hakeudun tilanteisiin, jotka antavat
mahdollisuuden kokeilla uutta

N&en ongelmat mahdollisuuksina ja
haasteina

Uskallan ottaa riskeja oppiakseni uusia
asioita

Taistelen tietoisesti urautumista vastaan

Pohdiskelen usein omia tunteitani,
ajatuksiani ja arvojani

Minulla on hyva itseluottamus

Pyrin myds koko ajan kyseenalaistamaan
omia ndkemyksini ja arvojani
Yritdn systemaattisesti jasentad asioita ja

ymmartaa niita syvallisesti

Olen tietoinen omista vahvuuksistani ja
kehityskohteistani

O O OO OO0 O O
O O OO0OO0OO0OO0O O O
O O OO0OO0OO0OO0O O O
O O OO0OO0OO0OO0O O O
O O OO OO0 O O
O O OO0OO0OO0OO0O O O

Sinulle avautuu seuraavaksi kiitossivu, jonka jdlkeen siirryt automaattisesti kyselyn raportille. Voit
tarkastella raportilla omia vastauksiasi kysymyksittdin ja osa-alueittain.

Huomioi jokaisen osa-alueen (fyysinen, psyykkinen, sosiaalinen, ammatillinen ja uudistuminen) keskiarvo.
Voit keskiarvojen avulla maaritella itsellesi kolme kehittymisprojektia, jotka aiot toteuttaa kaytdnnossa.
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