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Titvistelma:

Tadmin tutkielman tarkoitus on pyrkid selvittdméén nuorten tyontekijoiden kokemuksia siité,
miten esihenkild voi tukea heidén itsensd johtamista, ja toisaalta sitd, mitkd ovat sellaisia itsensé
johtamisen alueita, joihin ei kaivattu tukea. Lisdksi pyrin tutkielmallani nostamaan esille itsensé
johtamisen tutkimuksen kehityssuuntia; virittdimaddn keskustelua itsensd johtamisen
yksil6ldhtoisyydestd kohti yksilon toimintaympéristoa.

Tutkielma on laadullinen tutkimus, jonka analyysimenetelmind kéytin aineistoldhtdistd
sisdllonanalyysia.  Sen tieteenfilosofinen tausta pohjautuu  kokemukselliseen ja
konstruktivistiseen paradigmaan. Lisdksi kehityspsykologinen nédkokulma sekd holistinen
thmiskdésitys ovat vaikuttaneet tutkielman tieteenteoreettiseen suuntaan.

Tutkielman tulokset vastaavat tutkimuskysymykseen: miten esihenkild voi tukea nuoren
tyontekijdn itsensd johtamista. Tulosten mukaan esihenkilé voi tukea nuorta tyontekijaa
vahvistamalla ty6hon liittyvdd hallinnan tunnetta tukemalla tydon organisoinnissa,
tyOhyvinvoinnissa  sekd  itsensd  kehittimisessd.  Toiseksi  varmistamalla ~ oman
lahestyttdvyytensd, esihenkild tukee nuoren itsensé johtamista ja kokemusta tuen saatavuudesta.
Kolmanneksi vaikuttamalla tydpaikkakulttuuriin ilmapiirin  ja palautekulttuurin  kautta,
esihenkild voi vahvistaa kokemusta itsensd johtamisen mahdollisuuksista.

Tulokset puhuvat sen puolesta, ettd itsensd johtamisen tukea kaivataan, silld ilman sitd
kuormittavuuden kokemukset tulosten mukaan lisdéntyvét. Tulokset saavat paddosin tukea
alemmasta  itsensd  johtamisen  tutkimuksesta ja  johtamisen tieteenteoriasta.
Jatkotutkimusaiheiksi ehdotan seké yksilon ymmaérryksen ettd yhteison vaikutusten arvioinnin
tarjoamia mahdollisuuksia itsensd johtamisen kehittymisen tukemisessa.
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1 JOHDANTO

Teolliset vallankumoukset ovat kukin ajallaan muovanneet tyoeldmassa vaadittuja taitoja, mutta
tdménhetkinen, neljds vallankumous on luonteeltaan ja nopeudeltaan sellainen, ettéd
tyomarkkinoilla vaadittavien taitojen ja tyontekijoiden taitojen vélinen epdsuhta on kasvattanut
tyottomyyttd melkoisesti vuosituhannen alusta alkaen (Vuorenmaa, Mékeld & Sumelius 2023).
Tyoeldmédd muokkaavat muun muassa jatkuva osaamisen kehittdmisen vaatimus (Méaattd &
Kuisma 2022, 167). Vuorenmaan ym. (2023, 250) tutkimushankkeessa useimmin mainituiksi
tietotyon taidoiksi nousivat itsensd johtaminen, joustavuus ja oppimismyonteisyys. Erityisesti
itsensd johtaminen néhtiin tirkedna niin tyon hallittavuuden kuin yksilon ja koko organisaation

tyohyvinvoinnin kannalta (Vuorenmaa ym. 2023, 247).

Tdhéan mennessd itsensd johtamisen tutkimus on ensisijaisesti keskittynyt kiyttdytymis- ja
kognitiivisiin strategioithin (Manz 2015, 146). Tutkimus johtajien roolista itsensi johtamisen
tukemisessa on rajoittunut 1dhinné siihen, ettd johtaja voi auttaa johdettaviaan kehittiméain
itsensd johtamisen taitoja esimerkiksi selittimadlld itsensd johtamisen perusteet ja kertomalla
erilaisista itsensd johtamisen strategioista (Yukl & Gardner 2020). Itsensd johtamisen
vahvistamista tai tukemista muun kuin yksilon itsensd vaikutuksesta on tutkittu melko véhin.
Elementtejd voi kuitenkin 10yt4d esimerkiksi voimaannuttavasta johtamisesta (empowering
leadership) ja valmentavasta johtamisesta (coaching). Voimaannuttavaan johtamiseen kuuluu
vallan jakaminen sekd emotionaalisen ja kehittymisen tuen tarjoaminen johdettaville (Yukl &
Gardner 2020). Valmentava johtamisote taas vahvistaa johdettavan tyoétaitoja (taskskill) (Yukl
& Gardner 2020), jossa voi ndhdd potentiaalia myds itsensd johtamisen valmiuksien
laajentamiseen kohti Manzin (2015) korkeamman tason itsensd johtamista (the self-leadership

high road).

Haluan omalla tutkielmallani laajentaa itsensd johtamisen tutkimuksen ndkdkulmaa itsensd
johtamisen yksil6léhtoisyydestd yksilon toimintaympéristoon. Itsensd johtaminen voisi saada
yhteisollisemmaén tarkastelun kautta uusia ndkdkulmia myds johtamiseen — esimerkiksi sithen
miten yksilon kukoistamista tydssd voisi johtamisella tukea. Tutkielmani 1dhti siis liikkeelle

kiinnostuksestani itsensd johtamiseen ja sen kehittymiseen. Halusin, ettd tutkielmani on jollain



tavalla tulevaisuuteen orientoitunut. Tdmén vuoksi koin, ettd tutkimalla tyuran alussa olevien
tyontekijoiden  kokemuksia,  tutkielmallani  olisi  potentiaalia  avata  varhaisia

vaikutusmahdollisuuksia itsensé johtamiseen ja sitd kautta tulevaisuuden tydelamain.

Kiinnostukseni kasvatuspsykologiaan rajasi tutkielman tiedonantajat nimenomaan nuoriin
kontekstissa. Kuten kasvatuspsykologiassa, myo0s tdssd tutkielmassa katseeni kohdistuu siihen,
miten kehitystd voitaisiin tukea. Vaikka kasvatukseen ja kehityksen tukemiseen voidaan
suhtautua “koko kyld eli tyOyhteiso kasvattaa” -mentaliteetilla, mielestdni esihenkilon rooli
itsensd johtamisen tukemisessa on keskeinen. Ensinndkin esihenkild voi toimia itsensd
johtamisen roolimallina, mutta hinelli on myds mahdollisuus ja velvollisuus tuntea
tyontekijdnséd, jolloin hidn voi luoda tyontekijille positiivista painetta itsensd johtamisen
kehittdimiseen sekd kohdistaa tukeaan yksilollisesti. Toiseksi esihenkild on usein ensisijainen
tuen ldhde ongelma- ja ristiriitatilanteissa, jolloin tuen tarpeen voisi ajatella olevan tiedossa
esihenkil6lld ja siten tuen tarjoaminen hénestd ldhtevad. Lopulliseksi tutkimuskysymyksekseni

muodostui, miten esihenkilo voi tukea nuorten tyontekijoiden itsensd johtamista.

Johtamisen psykologisena tutkielmana tutkielmani edustaa ymmartivaa tieteenfilosofiaa. Néin
ollen tutkimusprosessia ohjasi vahvasti kokemusndkdkulma, joskin siind on elementtejd myds
konstruktionistisesta ndkdkulmasta. Kokemusnidkdkulman juuret ovat fenomenologiassa ja
hermeneutiikassa ja konstruktivistinen nékokulma sosiaalisessa konstruktionismissa ja
etnometodologiassa (Jokinen 2021). N&méad ndkokulmat voidaan hahmottaa my0s
paéllekkaisin, silld psykologian tutkimuskentdlld konstruktivistinen paradigma on kokemuksen
tutkimukseen perustuvan psykologian alusta (Tokkdri 2020 [Guba & Lincoln 1994]).
Tutkielmassani kieli saa merkittdvin roolin tutkittavien kokemuksen ilmi tulemisessa
aineistoldhtoisen sisdllonanalyysin kautta. Todellisuus ndyttdytyy siis subjektiivisena ja
moninaisena, jossa kokemuksella on keskeinen sija, ja kielen rooli nidkyy sekd kokemuksen
sanoittamisessa ettd todellisuuden rakentumisessa. Tutkijana pyrin ymmartdmain tutkittavien
kokemusta niin kuin he sen sanoittavat, mutta en voi mielestini pddsti omasta

tulkitsevuudestani, mité tulee aineiston analysointiin.



Kokemuksen tutkimuksessa on luontevaa kéyttdd haastattelua empiirisen aineiston
keradmiseksi. Siispd ldhestyin tutkimuskysymystdni kerddmélld empiirisen aineiston
puolistrukturoidulla haastattelulla. Haastateltavat kerdsin lumipallo-otannalla Oulun alueelta.
Haastattelukriteerind pidin enintddn neljd vuotta tyokokemusta, jolloin heitd voi maaritelméani
mukaan kutsua nuoriksi tyontekijoiksi. Jatkossa kdytdnkin heistd pddasiassa késitettd nuoret
tyontekijat. Haastattelussa olin kiinnostunut siitd, miten haastateltavat itse méarittelevét itsensi
johtamisen. Lisdksi se miten esihenkilo vaikuttaa ja on tukenut itsensé johtamista sekd millaista
tukea he toivovat saavansa esihenkiloltd itsensd johtamiseen, ohjasi aineistonkeruuta.
Aineistoldhtdisen sisdllonanalyysin keinoin saadut tulokset kertovat nuorten tyontekijoiden
kokemukseen perustuen monipuolisesti siitd, miten esihenkild voi tukea heiddn itsensd

johtamista.

Tutkielmani perustuu nuorten tyontekijoiden kokemuksiin itsensi johtamisen tukemisesta. Ndin
ollen keskeiset késitteet ovat kokemus ja itsensd johtaminen. Kokemus on monitasoinen ilmio,
jonka médrittely lyhyesti on haastavaa, ja paneudunkin sithen tarkemmin myohemméissa
vaiheessa tekstid. Kuitenkin tissd tutkielmassa se edustaa todellisuuden osaa, joka on rakentunut
ithmisen eldmismaailmassa kertoen jotain yksilon antamista merkityksisté itsestddn seké niiden
kietoutumista. Itsensé johtamisen tieteentraditiossa itsensd johtamisen kisitteen perusteet ovat
itsehillinnén ja itsekontrollin késitteissé, joista itsensd johtamisen késitteet self-management ja
self-leadership ovat kehittyneet. Tutkielmassani itsensd johtamisen ymmartdminen kéasitteend

perustuu kuitenkin ensisijaisesti haastateltavien maaritelmain.

Tutkimusprosessin aluksi tutustuin tarkemmin laadullisen tutkimuksen tutkimustraditioon seké
haastatteluun tutkimusmenetelménd. Sen sijaan itsensd johtamisen tutkimuksen ja
taustakirjallisuuden mieleen palauttamiseen en kéyttdnyt juuri lainkaan aikaa ennen
haastattelujen tekemistd. Ajattelin, ettd ndin pystyisin toteuttamaan haastattelut sekd analyysin
mahdollisimman ldhelld tiedonantajien kokemusta. Néin ollen my6s tutkielman kirjoittaminen
tapahtui osittain kdanteisessi jarjestyksessd; kirjoitin tutkielman teoriaosuuden vasta aineiston
analyysiprosessin jilkeen ja paillekkéin tulosten kanssa, jolloin teoriaosuus kohtaa paremmin
aineiston sisdllon seki tulosten kanssa. Tutkielman rakenne kuitenkin etenee itsenséd johtamisen
ailemmasta tutkimuksesta ja ndkokulmista kohti timén tutkielman késitteiden maédrittelya.

Tutkimusmenetelmén ja analyysiprosessin kuvauksen jilkeen esittelen tutkielmani tulokset



omassa kappaleessaan ja lopuksi niiden suhdetta aiempaan tutkimukseen sekéd tutkimuksen

rajoitteita ja mahdollisia jatkotutkimusaiheita.



2 ITSENSA JOHTAMINEN

2.1 Itsensa johtamisen tutkimuksen historia

Itsensd johtamisen tieteenteoreettisena taustana vaikuttavat Banduran (1986) sosio-
kognitiivinen teoria sekd sisdisen motivaation teoria (Pietildinen, 2023). Sosio-kognitiivisen
teorian mukaan ithmiseen vaikuttavat ulkoiset ja sisdiset kannustimet, jotka toimivat drsykkeind
kayttaytymiselle. Teorian mukaan persoonalliset ominaisuudet, kiyttdytymiseen ja ymparistoon
liittyvat tekijit ovat vastavuoroisessa suhteessa toisiinsa (Otaye-Ebede, Shafakat, Foste 2020
[Bandura 1986]), ja muodostavat ndin ihmisen toimintaa ohjaavan ytimen. Sisdisen motivaation
tieteenteoria taas perustuu ajatukseen, ettd sisdisesti motivoiva toiminta on itsessdén palkitsevaa
tai se kumpuaa luontaisesta kiinnostuksesta tai nautinnosta. Ndin ollen itsensd johtamisen
tieteenteoria on ollut alun perin kiinnostunut siitd, mikd ohjaa ihmisen toimintaa ja ihmisti

toimimaan.

Itsensd johtamisen (self-management) tutkimus juontaa siis juurensa 1980-luvulle, jolloin
Charles Manz laajensi itsensd johtamisen perspektiivid kuvaamaan prosessia, jonka avulla
voidaan saavuttaa asetetut tavoitteet (Goldsby ym. 2021). Manzin (1986) teoreettisena taustana
vaikuttivat laajempi késitys kontrolliteoriasta sekd aiemmin mainittu Banduran sosio-
kognitiivinen teoria. Nédiden pohjalta itsenséd johtamisessa on kyse siitd, ettd thminen vertailee
ulkoisia ja sisdisid vaatimuksia sen hetkisestd tilanteesta, vastustaa niistd aitheutunutta ristiriitaa
ja organisoi sitten tietoisesti ajatuksiaan, kdytostddn ja ympéristodin onnistuakseen asetetuissa
tavoitteissa (Goldsby ym. 2021; Steward, Courtright, & Manz 2011). Myéhemmin, 2000-luvun
alussa, Neck ja Houghton (2006) kokosivat itsensd johtamisen viitekehyksen péddkohdat ja
trendit, taustateorioita ja strategioita. Ndiden avulla pystyttiin havainnoimaan itsensi johtamisen
vaikutuksia ja toisaalta sitd tukevia tekijoitd. Tutkimus suuntautui kuitenkin vield vahvasti

yksiloon.

Kolmannella itsensd johtamisen vuosikymmenelld, 2010-luvulla, Stewart, Manz ja Courtright
vertailivat sitd, mitd itsensd johtaminen tarkoittaa yksil6- ja tiimitasolla. Merkittdvin huomio oli
se, ettd silld ei ole vastetta tiimitasolla yhtd hyvin kuin yksil6tasolla. (Goldsby ym. 2021) Lisdksi

2010-luvulla huomattiin tunteiden potentiaali laajempana itsensd johtamisen muotona (Manz



ym. 2016) ja se, etti omien tunteiden johtamisella voidaan vaikuttaa koko tyOyhteison
vuorovaikutukseen (Niinivaara 2019). Stewart, Manz ja Courtright havainnoivat myos itsensé
johtamisen sisdisid ja ulkoisia vaikuttimia, ja huomasivat, ettd sisdisten vaikuttimien vaikutus
tyOsuoritukseen on suurempi kuin ulkoisten vaikuttimien (Steward ym. 2011). Itsensd
johtamista onkin mééritelty prosessina, jonka avulla voidaan saavuttaa suoritukseen vaadittavat
itseohjaus  (self-direction) ja itsemotivaatio (self-motivation) (Goldsby ym. 2021).
Pohjimmainen ajatus itsensd johtamisessa on siis se, ettd itsensd johtaminen on itseen
vaikuttamisprosessi (Marques 2017). Kuitenkin esimerkiksi tunteiden vaikutus koko
tyOyhteisoon voi olla aito vaikutusmahdollisuuden paikka tyontekijoiden itsenséd johtamisen

tukemisessa.

Strategioita painottava ldhestymistapa on ollut hyvin suosittu itsensi johtamisen tutkimuksessa.
Itsensd johtamista on selitetty self-influence-késitteelld, joka kuvaa niiti eri strategioita, joilla
voidaan vaikuttaa itseen ympdariston edellytysten ja kéyttdytymisen seurausten kautta. Itsensé
johtamiseen liitetddn tyypillisesti kolmenlaisia itsensd johtamisen strategioita: kayttdytymiseen
liittyvit strategiat, sisdisen motivaation strategiat sekd rakentavan ajattelun strategiat. (Goldsby
ym. 2021) Kayttdytymiseen liittyvdt strategiat, kuten tavoitteenasetanta, palkitseminen ja
itsehavainnointi, ovat self-management-tasoisen itsensd johtamisen keskiossd. Niilld pyritddn
tiedostamaan ja vaikuttamaan omiin kdyttdytymismalleihin, mutta ne eivit ylld rakentavan
ajattelun strategioiden tasolle, joilla pyritddn tiedostamaan ja vaikuttamaan omiin
ajattelumalleihin ja uskomuksiin. Rakentavan ajattelun strategiat perustuvat tietoiseen
ajatteluun, jossa pyritddn tunnistamaan haitalliset uskomukset ja ajatukset (Niinivaara 2019).
Mielesténi rakentavan ajattelun strategiat edustavat itsensd johtamisen kidytdnnon kannalta

kestdvai ajattelua, koska ne muokkaavat yksilon kéyttdytymistd pidemmaélld aikavalilla.

Néiden strategioiden lisdksi omien tunteiden johtaminen (emotional self-leadership) voidaan
laskea yhdeksi strategiaryhmiksi (Niinivaara 2019), silld ne vaikuttavat keskeisesti ihmisten
tulkintoihin, kokemuksiin ja ajatusmalleihin ja sitd kautta itseen vaikuttamiseen ja itsensd
johtamiseen. Omien tunteiden johtamisen strategiajoukko jaetaan vield osastrategioihin:
ymparistdon, kayttdytymiseen, luonnollisiin palkkioihin ja kognitiivisiin ja psykologisiin
prosesseihin liittyvdt strategiat (Niinivaara 2019). Emotionaalisen itsensd johtamisen

strategioiden avulla pyritddn saavuttamaan tilanteen mukaisia suotuisia tunteita (Manz ym.



2016). Mielestdni ndiden strategiajoukkojen yhteisvaikutusten tarkastelua voisi lisdtd itsensd
johtamisen tutkimuksessa, silld niiden toisiaan vahvistavalla ominaisuudella voitaisiin saada

myos itsenséd johtamisen kéytantoon merkittdvid uusia nikokulmia.

Strateginen lahestymistapa on huomattavissa myds itsensd johtamisen mittaamisen perinteissé.
Itsensd johtamisen mittaamiseen on ollut haastavaa kehittda vakioituja mittauskeinoja, silld sen
tekijét ovat vaihtelevasti psykometrisesti hyvéksyttyjd (Houghton & Neck 2002). Toisin sanoen
mittareissa tai kyselyissd médritetyt tekijét eivdt tuottaneet tarpeeksi yhtendistéd linjaa, jolloin
mittarin reliabiliteetti ei ole tarpeeksi vahva. Tdmén on esitetty olevan keskeinen huoli itsensi
johtamisen tutkimuksen edistdmisessd (Houghton & Neck 2002). Toisaalta kyselyitd ja
mittareita on pyritty kehittdmiin ja uskoisin, ettd niitd voidaan kéyttdd huomioiden niiden
heikosti hyvéksyttivit osatekijdt. Itsensd johtaminen tai mikd tahansa muun abstraktia ilmioté
mittaava kysely tai asteikko on haastavaa luoda, silld sen lisdksi ettd ne on saatava mittaamaan
oikeaa asiaa, niiden pohjalta tulee pystyi tekemiin samat johtopadtokset mittauksesta toiseen.
Kaikkiaan siis itsensd johtamisen tieteenteoreettinen ldhestymistapa on tidhén asti ollut melko
kankeasti ihmiseen suhtautuva, vaikka ihmisen toimijuus ja sisdinen motivaatio onkin

huomioitu merkittdvéani tekijani itsensi johtamisessa.

Laadullinen tutkimus tarjoaa itsensd johtamiselle toisenlaisen l&dhestymistavan vakioituihin
mittauskdytdntdihin verrattuna. Sen avulla voidaan pééstd ldhemmdés subjektiivisuutta,
kvalitatiivisesta aineistosta nousevia tulkintoja ja merkityksid, silld muun muassa ne ovat
laadulliselle tutkimukselle ominaisia (Juhila 2021). Lisdksi laadullisella tutkimuksella on
mahdollista kyseenalaistaa itsestddnselvyyksid ja ymmartdd monimutkaisuutta (Juhila 2021) ja
siten haastaa itsensd johtamisen teoriaa ja avartaa sithen liittyvid katsantokantoja. Mielestédni
laadullisen tutkimuksen hienous kiteytyy juuri tdhédn, ettd on mahdollista haastaa ja 10ytda
palloksi luullusta kohteesta kulma. Itsensd johtamisessa timé voisi tarkoittaa esimerkiksi uusien
itsensd johtamisen tasojen ja itsensd johtamiseen vaikuttavien tekijoiden 16ytdmistd. Etenkin,
koska itsensd johtamisen kéytinto perustuu paljolti itsetuntemukseen (Salmimies 2008), itsensi
johtamisen tutkimuksen laajentaminen, esimerkiksi eldménkulkuun ja muihin itseen

kuin tdhdn mennessd on saavutettu. Mielestdni johtamisen psykologia on antanut tihin



kehityssuuntaan hyvid 1dht6jd 16ytamalla siihen liittyviin monitahoisiin ilmi6ihin kokemuksen

tutkimuksen tuomat mahdollisuudet (Tokkari 2020).

2.2 Itsensa johtamisen tutkimuksen kehityssuunnat

Mielestini itsensd johtamisen strategiat ja niiden ulottuvuudet ovat ansainneet oman vahvan
paikkansa itsensd johtamisen teoriassa ja kdytdnndssd, silld niiden avulla voidaan esimerkiksi
mitata itsensd johtamisen toteutumista tai toteutumisen tapoja. Ne kuitenkin helposti kaventavat
itsensd johtamisen laajempaa potentiaalia. Tarkoitan sitd, ettd koska strategiat keskittyvit
tiedostamaan jo olemassa olevat kiyttdytymis- ja ajattelumallit, ne tulevat rajanneeksi pois
luovuuden, jonka ruokkiminen voisi olla erittdin hedelmaillinen 1dhtSkohta itsensd johtamiseen.
Luovuuden ja mielikuvituksen ruokkiminen voisi avartaa omaa ajattelua ja auttaa nikemé&in
laajemmin, itsensd ulkopuolelle tai itsensd ulkopuolelta. Muiden ihmisten toiminnat esimerkiksi
saattavat usein vaikuttaa erikoisilta tai jopa hyddyttomiltd. Totuus voi kuitenkin olla se, ettd
kyseinen ihminen ei ole itse osannut edes kyseenalaistaa omaa toimintaansa, vaan johtanut
itsedédn sitd samaa uraa pitkin kuin aina ennenkin. Tarkoitan, ettd oman itsen nidkeminen ja

tunteminen voi olla hyvin haastavaa, koska omaan itseen on niin tottunut.

Charles Manz (2015 133, 137) on tdhén mennessd kertyneen itsensd johtamisen tutkimuksen
jalkiloylyisséd kehitellyt itsensd johtamisen korkeamman tason késitteen: self-leadership high
road, jossa on kyse henkilokohtaisen autenttisuuden, vastuullisuuden ja laajentuneen
kapasiteetin kdytdnndistd ja tavoitteista. Namé ovat hinen mukaansa yksia osatekijoité, joihin
keskittymadlld voitaisiin kehittdd sekd itsensd johtamisen tutkimusta ettd kdytantdja. Nahddkseni
luovuuden ja mielikuvituksen hyddyntdminen voisi olla Manzin (2015) esittimien
toimintamallien lisdksi tie kohti korkeampaa itsensd johtamista. Tdméi ldhtokohta ei
varsinaisesti laajenna itsensd johtamista yksilon ulkopuolelle, mutta antaa mielenkiintoisia
kehityssuuntia ajatellen itsensd johtamisen korkeamman tason tukemista. Esimerkiksi
kapasiteetin laajentamisessa, joihin kuuluu esimerkiksi yhteistyon kéyttdminen itsensd
johtamisen strategiana (Manz 2015, 141), voin hyvin ndhdi esihenkilon roolin tukijana ja

mahdollistajana.
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Itsensé johtamisen tutkimuksessa yksilokeskeisyydestd kohti yhteisollisempéd tutkimusotetta
voitaisiin pddstd inspiroitumalla voimaannuttavasta (empowering) ja valmentavasta (coaching)
johtamisesta. Voimaannuttavalla johtamisella halutaan vahvistaa johdettavien itseohjautuvuutta
ja autonomista toimintaa, jonka tavoitteena on johdettavien kehittiminen sekd péétdsvallan
jakaminen heille (Klosel 2022, 263 [Amundsen and Martinsen (2014)]). Autonomian
vahvistaminen onkin yksi itsensé johtamisen edellytyksisté. Johtaja voi siis kayttdytymiselldén,
esimerkiksi toimimalla itsensd johtamisen roolimallina, ja luomillaan olosuhteilla saada
johdettavat tuntemaan itsensd psykologisesti voimaantuneiksi ja kehittymddn itsensd
johtamisessa. (Klosel 2022, 263) Roolimallina ja olosuhteisiin vaikuttajana esihenkild voisi
saada itsensd johtamisesta koko tydyhteison asian, jolloin itsensd johtamiseen voitaisiin saada

kehityspsykologinen ote — ’koko kyld kasvattaa” -mentaliteetti.

Valmentava johtaminen taas perustuu vuorovaikutukseen, jossa kohtaamisen, itsendisyyden
mahdollistamisen ja tuen antamisen kautta pyritddn kehittdmiin johdettavan kykyd johtaa
itsedédn (Soback 2021). Sikéli kun tdmén tutkielman tulokset voivat tété asiaa vahvistaa, nuorten
tyontekijoiden mielestd ndmi ovat niitd asioita, joita he itsensd johtamisen tukemiseksi osin
kaipaavat. Ndissd voimaannuttavan ja valmentavan johtamisen ominaisuuksissa on siis paljon
sellaisia elementtejd ja mahdollisuuksia, joita my0s itsensd johtamisen tukemiseen voitaisiin
saada inspiraatiota ja kdytintdd. Johtamisen vaikutusta itsensd johtamiseen on tutkittu kylld
tiimi- ja parityoskentelyn ndkokulmasta (Manz 2015, 136), mutta johtamisen yksilotason
merkitys on jddnyt vdhemmaille huomiolle. Ehkd kyseessd voisi olla laajemminkin sekd
esihenkilon itsensd kehittiminen ettd hédnen vaikutusmahdollisuutensa tunnistaminen

johdettavien itsensé johtamisessa.

Vaikka esimerkiksi voimaannuttavan johtamisen vaikutusta tiimin jésenten itsenséd johtamiselle
on myos tutkittu (esim. Millikin, Hom & Manz 2010) (Manz 2015, 136), Manzin (2015, 136)
mukaan esimerkiksi kulttuurin ja sosiaalisen ympdriston ndkokulma itsensd johtamiseen on
vield melko tuntematon. Téhdn on kuitenkin ndhtdvissd ryhtiliikettd. Esimerkiksi Bracht,
Nieberle & Dick (2024) tutkivat kuinka yksilon ja heidin sosiaalisen ty0ymparistonsd — johtajat
ja tyokaverit, vuorovaikutus voi mahdollistaa yksilon itsensd johtamista. He havaitsivat, ettd
uusien tulokkaiden itseohjautuvamman kéytoksen taustalla on merkittaviltd osin yksilolliset

sekd tiimitason prosessit. Toisin sanoen sosiaaliselta tydymparistoltd saatava yksildllinen tuki
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sekd kumppanuus vaikuttavat tulokkaiden sisdisiin prosesseihin ja sitd kautta toteutuneeseen
itseohjautuvaan kéyttdytymiseen. Toisaalta prosessi voi olla myds toisen suuntainen, jolloin
itseohjautuva kéyttdytyminen liséé tulokkaan tietoisuutta kyvyistdédn ja panoksestaan tiimille, ja
sitd kautta vahvistaa yksilon sosiaaliselta ty0ymparistoltd saamaansa tukea sekd kumppanuutta.
Heididn mukaansa tulokset kertovat erityisesti siitd, ettd seké sosiaalisella tyGymparistolla ettd
yksilon keskeisilld sisdisilld kokemuksilla tdssd ympéristossd on térked rooli yksilon itsensé

johtamisessa.

2.3 Tutkielman konteksti ja keskeiset kasitteet

2.3.1 Tutkimuksen konteksti

Tyouran alkuvaiheissa olevat nuoret tyontekijdt ovat yliedustettuja epityypillisissd ja
epavarmoissa tydsuhteissa, vaikka he arvostavat tydsuhdeturvaa. Kyse on siis enemmin siité,
ettd tydmarkkinoiden kysyntd on rajallista kuin siité, ettd nuoret aktiivisesti valitsisivat tdllaisia
tyosuhteita. (Rouvroye ym. 2024, 447; Maittda & Kuisma 2022, 167) Vaikka epétyypillisten
tyosuhteiden méiérd ei sindnsd ole lisddntynyt Pohjoismaissa vuodesta 1995 vuoteen 2015,
Suomessa ja Ruotsissa sithen liittyvd epdvarmuus on suurempaa kuin Tanskassa ja Norjassa
(Rasmussen ym. 2019, 7, 26). Koska tyomarkkinoiden epdavarmuus on lisddntynyt, korostuu
tyontekijataidoissa jatkuva osaamisen kehittdminen, joihin itsensd johtaminen lukeutuu
olennaisesti. Nuorten kykyyn selviytyd epdvarmuuksista ja muutoksista vaikuttaa selvésti
kulttuuristen, sosiaalisten ja taloudellisten resurssien puute (Maittd & Kuisma 2022, 168),
jolloin tétd resurssien epdtasaista jakautumista voitaisiin paikata esimerkiksi tyGuran alussa

olevien nuorten itsensé johtamisen tukemisella.

Korkeamaéki ja Korkiala (2016) tutkivat tyokyvyn tukemista tyduran alussa. Nuoret tyontekijét
haluaisivat kehittyd ty0ssddn ja kokea olevansa osa tydyhteisdd, jolloin tyokykyéd voitaisiin
tukea muun muassa tyOyhteisitasolla. TyOyhteisoilmapiirin vaikutukset nakyvét myos nuorten
heikon tyokyvyn taustalla. Liséksi nuorten tyontekijoiden kokemus heikosta ty0kyvyn tasosta
vaikuttaa sithen, puhuuko ty6hon liittyvistd ongelmista tydpaikalla ja kokeeko saavansa
ongelmiin apua. (Korkeamiki & Korkiala 2016, 26, 32) Tyouran alussa olevien tyontekijoiden

itsensd johtamisen tukemiselle voisi siis olla perusteltua kysyntdd my0s tyokyvyn kannalta,



12

jonka tukeminen on Tydterveyslaitoksen (viitattu 11.11.2024) vuoden 2023 tydpuntarin mukaan

yksi tydvoimapulan ratkaisun avaimista.

Tutkielmassani haastateltavat ovat idltddan 20-28-vuotiaita, jolloin heiddt voidaan asettaa
eldménkulussa varhaisaikuisuuden ja aikuisuuden siirtymévaiheeseen. Jeffrey Arnett esitti
2000-luvun alussa teorian varhaisaikuisuudesta (emerging adulthood), joka osuu
eldméankaaressa nuoruuden ja aikuisuuden (young adulthood) véliin. Tétd ajanjaksoa kuvastaa
muun muassa yksilollinen vaihtelu ja identiteetin tutkiminen — erdénlainen “vélivaiheisuus”.
Jeffreyn mukaan siirtyminen varhaisaikuisuudesta aikuisuuteen tapahtuu, kun ihminen muun
muassa alkaa luomaan uraa ja ottaa vastuun itsestdén. (mm. Tanner & Arnett 2016, 34; Higley
2019, 7) Tarkoitan tissé tutkielmassa siis nuorilla tyontekijoilld idltddn 20-28-vuotiaita, mutta
joilla on eldminsi aikana kertynyt tyokokemusta maksimissaan neljd vuotta. He ovat kaikki eri
tyOpaikoissa, mutta osalla on sama koulutustausta ja he kaikki ovat tilld hetkelld tyontekijan

asemassa.

2.3.2 Tutkimuksen keskeiset kasitteet

Tutkielmani keskeisimmaét kasitteet ovat kokemus ja itsensd johtaminen. Vaikka kokemusta
késitteend kéytetddn sujuvasti arjessa ja sitd kiytetddn tarkoittamaan eri sisiltoisid asioita, sen
tieteellinen madrittely on hankalaa ja johtaa filosofisten pohdintojen dérelle. Kukkola (2018) on
pyrkinyt selvittimaan kokemuksen metatutkimuksen avulla kokemuksen sisdltod ja ymmarrysta
— ”mistd kokemisessa itsessddn on kyse”. Usein kokemuksen tutkimus paityy kuvailemaan ja
ndin my0s kielellistimdin kokemusta ja koettua “todellisuutta” (Kukkola 2018, 46-47).
Todellisuuden subjektiivisuus vie meitd kauemmas seka yksilotasoisesta kokemuksesta ettd sen
sisdllon merkittavyydestd silloin, kun kokemuksen ajatellaan olevan yksilopsykologinen ilmid.
Omat vivahteensa tuo kokemuksen kollektiivinen ja kulttuurinenkin taso, jolloin kokemus
laajenee vield moninaisemmille tasoille ja ulottuvuuksille muodostaen késitystd yhteisesti
todellisuudesta. Kokemuksen kaksijakoisuuden vuoksi (subjektiivisuus ja ainutlaatuisuus
yhdistettynd tunnistettavuuteen ja yhdistdvaan ominaisuuteen (Toikkanen & Virtanen 2018, 9))
kokemuksen tiedolliseen epdvarmuuteen on syytd suhtautua avoimella mielenkiinnolla.
Kokemuksen tiedollinen asema — missd méaérin sitd voi verrata toteen ja totuuteen ja kuinka siti
voi kyseenalaistaa, saakin mielenkiintoisia elementtejd, kun ldhtokohtaisesti kokemus on

todellinen ja kokemuksen jakaja on oman kokemuksensa “’tietdjd” (Backman 2018, 27-28).
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Tutkimuksellisesti kokemuksen — ainakin autenttisen sellaisen — tavoittaminen on mahdotonta,
silld sen moniulotteisuus ja psyykkinen luonne vievit sen kauas kielellisesti ilmaistavasta
muodosta. Toisaalta kokemuksen kielellinen ilmaisumuoto voi olla hyvinkin relevantti osa
kokemuksen olemuksessa, ja etenkin sen jakamisessa. Narratiivisessa hermeneutiikassa
korostuu kokemuksen kielellisyys ja kertomuksellisuus sekd niiden rakentuminen yksilollisesti
ja yhteisollisesti (Tokkéri 2018, 65). Taméd ndkyy mielestdni ajassamme mielenkiintoisella
tavalla, kun sosiaalisen median kautta on mahdollista jakaa omia kokemuksia ympéri maailmaa.
Kokemus voi yhtddltd voimaannuttaa samaistuttavuudellaan, mutta toisaalta my0s altistaa
kielellisten valintojen vuoksi jakajan hyvin haavoittuvaan asemaan. Mielenkiintoni tdssé
tutkielmassa onkin ensisijaisesti kokemuksen sisdllossd, ei sen rakenteessa, ja sen vuoksi
kokemus médrittyy pitkdlti niissd sana- ja lausevalinnoissa, joita tiedonantajat ovat

haastatteluissa kiytténeet.

Kokemuksen muuttumattomuus ajassa on hyva kysymys. Ajattelen, etti juuri tapahtumahetkella
kokemus on muuttumaton, mutta alkaa sen jidlkeen eldd omaa eliméénsd. Kokemus ikdédn kuin
kehittyy seuraavien kokemusten syntyessd ja kietoutuessa edellisiin ihmisen tietoisessa ja
tiedostamattomassa mielessd. Kokemukset heijastuvat eri elaménvaiheissa, tilanteissa ja ajassa
eri muotoisina ja vahvuisina. Kokemus ei siis voi olla objektiivisesti olemassa, vaan on aina
sidottu kontekstiin, aikaan ja paikkaan. Tassd tutkielmassa kokemus edustaa subjektiivista

todellisuutta, mutta sen yhteisdllinen puoli ilmenee kielen antamassa viitekehyksessa.

Toinen keskeinen késite tutkielmassani on itsensd johtaminen. Jos sen asettaa autonomisen ja
autoritaarisen johtajuuden janalle, se sijoittuu enemmain autonomisen johtajuuden padhén, jossa
tyontekijalld on paitsi sisdisid kannustimia, myds mahdollisuus médritelld tyon standardeja ja
paamadria (Steward ym. 2011). Self-management ja self-leadership ovat tdlld janalla
autonomisessa padssd vierekkdin ja mielestdni myos hieman pééllekkdin (kuva 1), silld self-
leadershipin késite on ldhtenyt kehittymédn self-management-tyylisen itsensd johtamisen
kehyksestd (Manz 1986). Self-management on enemmaén ulkoa péin ohjautunutta itsesdételyé ja
kayttaytymistd (Niinivaara 2019), joilla voidaan vaikuttaa tyon tekemisen tapoihin (how of
work), mutta ei juurikaan tyon syvempadn merkitykseen (Steward ym. 2011). Self-leadership
taas on ikddn kuin syvemmin autonomisempi, silli se perustuu voimakkaammin yksilon

aktiivisuuteen ja tahtoon (Niinivaara 2019), ja siihen sisdltyy yksilon mahdollisuus vaikuttaa
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tyon sisdltoon ja pddméiriin (what to work ja why to work) (Steward ym. 2011). Itsensa
johtamisen toteutuminen on siis riippuvaista siitd, mikd on ulkoisten ja sisdisten kannustimien

vilinen suhde itsensé johtamisessa.

» g S - S
4 Z M
Autoritaarinen ( self—manager@ent self-leadership ) Autonominen
johtajuus \H‘k — _Jf/ johtajuus

Kuva 1 Self-managementin ja self-leadershipin asemoituminen suhteessa toisiinsa Steward ym.
(2011) mukaillen.

Self-management késitteend on ldhtenyt laajenemaan itsehillinnén (self-control) késitteestd,
jolla viitataan sithen, ettd ihmiselld on sisdistd kykyéd estdd ja poistaa ei-toivottua kadytosti
(Steward ym. 2011; Marques 2017). Ihminen siis itse toteuttaa kontrollia itseensd, ja on siten
aktiivisessa roolissa (Manzin 1986). Pelkkdd itsehillintdd ei mielestdni voida kutsua itsensa
johtamiseksi, vaan se vaatii jotain enemman. Itsesddtely (self-regulation) on ikdén kuin itseensi
vaikuttamisen seuraava taso (kuva 2), jossa thminen pystyy vastustamaan ei-toivottua kaytosta
ja lisddmadn vaihtoehtoisia, tarkoituksenmukaisempia kiyttdytymismalleja (Pietildinen 2023;
Marques 2017). Naitd kahta, itsesddtelyd ja itsehillintdd, ohjaa self-management, joka on
olosuhteisiin perustuva itsensd johtamisen (self-leadership) elementti (Marques 2017).
Kiytannossd se ilmenee kykynd erottaa ja valita oikeita sisdisid ja ulkoisia herétteitd,
itsehillinnén yllapitdmiseksi ja itsesddtelyn sisdisessd soveltamisessa (Pietildinen 2023), jotka
vaikuttavat itseen niin, ettd suoritusta voitaisiin parantaa ja asetetut tavoitteet saavutettaisiin
(Goldsby ym. 2021; Marques 2017). Self-management on siis itsensd johtamista, mutta

suppeampi kasite kuin self-leadership.

Self-leadership on self-managementia ylempi itsensd johtamisen taso, silld se perustuu itseen
vaikuttamisen — itsesddtelyn, itsehillinnén ja itsensd johtamisen (self-management) — teorioihin

niiden ylimmalld tasolla (Houghton & Neck 2002; Manz 1986). Siind korostuu sisdinen
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motivaatio ja kognitiiviset prosessit (Steward ym. 2011). Hararin ym. (2021 [Manz, 1992;
Stewart et al., 2011]) mukaan itsensd johtaminen (self-leadership) on keskeinen mekanismi,
jolla tyontekija tekee henkilokohtaisia aloitteita. Itsensd johtamisen kédsite on siis laajentunut
ajan saatossa, joten otin vapauden maédritelld sen tdssd taas uudelleen. Mielestdni itsensa
johtaminen on tdminhetkisessé tietoisuudessa, eli sen hetkisessd ymparistossé ja sen hetkiselld
ymmarrykselld, itseen toteutettu prosessi, jolla pyritddn vaikuttamaan olemassa olevaan
tilanteeseen ja saavuttamaan halutut padméaérat lyhyemmalla tai pidemmalld aikavalilla. Tama
prosessi voi kehittyd ja olla muuttuva. Ajattelen, ettd jokainen ihminen 16ytdd itse itselleen
sopivimman itsensi johtamisen kayttdteorian, ja juuri siksi itsensd johtamista olisi mielesténi

syyté tarkastella kasvun asenteen (growth mindset) kautta.

Kuva 2 Self-leadership on ndikemykseni mukaan itsensd johtamista, joka sisdltdd hierarkian

/’ self-leadership \

b Y

/ self-management \

N,

itsesddtely %
7 itsehillinta b

/ N

vlimpdnd kdsitteend self-managementin, itsesddtelyn ja itsehillinndn sisdllot.

Itsensd johtamisen ohella tutkimuksissa on hyddynnetty ldhikésitteind esimerkiksi
itseohjautuvuutta ja itsetuntemusta. Itseohjautuvuus voidaan liittdd osaksi itsensd johtamisen
ulottuvuuksia, mutta Morikawa ym. (2022) haluavat erottaa ne omiksi ilmidikseen. Siind missi

itsensd johtaminen tarkoittaa kykyd johtaa itseddn (Houghton & Neck 2002), itseohjautuvuus
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viittaa yksilotasolla henkilon kokemukseen mahdollisuudesta ja oikeuksista itsendiseen
toimintaan tydssiédn seki tyon tekemisen vastuisiin (Morikawa, Martela & Hakanen 2022, 313—
314; Martela ym. 2021). Jos itsensd johtamista voi siis harjoittaa, voisi ajatella itsensd
johtamisen kykyjen parantuvan idn myotd. Idn ei kuitenkaan ole todettu vaikuttavan
merkittivisti itseohjautuvuuden kokemukseen (Morikawa ym. 2022, 318). Jos itsensd
johtaminen mielletdén kokonaisvaltaiseksi kyvyksi johtaa ja reflektoida omaa toimintaa,
ajatuksia ja tunteita, nousee itsetuntemus sen keskeiseksi osaksi. Sen avulla voidaan ymmartaa
ja valita itselle sopivat toimintatavat. Toiminnan tehokkuus ja optimointi ei kuitenkaan ole
itsensé johtamisen ytimessd, vaan kyse on my0s omista tarpeista ja siten kokonaisvaltaisesta

hyvinvoinnista (Lyytinen & Padkkonen 2022, 32-34).

Vaikka itsensd johtaminen liitetdén tutkimuksessa vahvasti tydelamékontekstiin, vaatii itsensa
johtaminen omien toimintatapojen ja ajatusten tietoista kehittdmistd myds muissa tilanteissa.
Ajatukset ovat toiminnan alkuja ja niiden pohjalta itsensd johtaminen voidaan kéyttdytymiseni
toteuttaa. Ajattelen, ettd ihmisen pysyvdmmait piirteet ovat osa itsensd johtamista, mutta silld
tavalla, ettd ne sisdltyvidt itsetuntemukseen, jota piddn yhtend keskeisend tekijand itsensd
johtamisen perusteista. Olipa ihminen siis millainen tahansa, itsetuntemuksen avulla voidaan
sovittaa omaa itsed ja ympdristod yhteen tarkoituksenmukaisella tavalla. Tydeldmaéssa tdima voi
tarkoittaa muun muassa vahvempaa itseohjautuvuutta tai sitd ettd itse asiassa huomaa
tarvitsevansa vahvempaa ulkopuolista ohjaamista omassa tydssddn. Itsensd johtamisen
kiytanndssé on ensisijaisesti kyse siitd, mitkd ovat niitd keinoja, joilla ihminen voi itse tietoisesti
vaikuttaa toimiinsa, ja mitkd ovat titd toimintaa tukevia tekijoitd. Mielestini itsensd johtamisen
jaitsensd tietoisen ohjauksen ero siind, onko toiminnalla asetettua tavoitetta. Ero tulisi tiedostaa,
mutta sen korostaminen ei ole kovin keskeisti. Mielekkddmpdd on ajatella ihmistd
kokonaisuutena, jolla on erilaisia intressejd toimia kussakin tilanteessa enemmaén tai vihemman

tavoitteiden mukaisesti.

Tutkielmassani itsensd johtamisen kasitteen ndkokulma on vahvasti kokemuksellinen ja liitetty
yksilon sosiaaliseen tyGymparistoon, erityisesti esthenkilon ja tyontekijén véliseen suhteeseen.
Tdmén vuoksi itsensd johtaminen médrittyy tutkielmassani enemmaén yksilon kokemuksen

kautta kuin varsinaisesti yksilon aktiivisina toimina itsensd johtamiseksi. Itsensd johtamisen
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kokemukseen ja kokemukseen mahdollisuudesta johtaa itseddn vaikuttaa siis myds ympéristo,

jossa yksilo toimii, sekd siind ilmeneva vuorovaikutus.
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3 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

3.1 Tutkimusmenetelmat

Ymmaértdvin tieteenfilosofian ndkdkulma itsensd johtamiseen avaa syvillisemmin ja
kokonaisvaltaisen tavan tutkia ja tarkastella itsensd johtamista verrattuna esimerkiksi
strategiseen ja mittaukselliseen itsenséd johtamisen tutkimukseen. Ymmartivén tieteenfilosofian
ndkokulma vastaa itsensd johtamisen kysymyksiin hieman abstraktimmin ja antaa tdydentdvaa
ndkokulmaa. Siind on kysymys enemmaén siitd, miten ihmiset voivat sen itsessdin kasittdd ja
millainen ilmi0 tai asia itsensé johtaminen oikeastaan on. Toisin sanoen voidaan ajatella timéin
itsensd johtamisen ndkokulman tarkastelevan ihmisten kokemuksellisuutta itsensi johtamisen
ympdrilld. Kun perinteisesti itsensd johtamista on ldhestytty enemmaén strategisesti, ymmaértavin
tieteenfilosofian ndkokulma voi antaa yksildtasoisesti paljon tarkempaa ja oleellisempaa kuvaa
itsensd  johtamisesta. Ajattelen, ettd ymmaértivin tieteenfilosofian kautta voimme
parhaimmillaan saada itsensé johtamiseen todella erilaisen ja mielenkiintoisen lahestymistavan,

joka varmasti voi tdydentdd kuvaa ja ymmarrysti itsensd johtamisesta monilla eri osa-alueilla.

Laadullisia tutkimusmenetelmid on pidetty yleisesti kokemuksen tutkimukseen soveltuvina.
Naissd synnytetddn luokittelun ja jdsentdmisen kautta kuvaus kokemusten erilaisista sisdlloistd,
yhteyksisté ja rakenteista. (Kukkola 2018, 42) Kokemuksen tutkimus on sikéli haastavaa, ettd
se perustuu sille, millaiseksi kokemus mééritelldén ontologisesti ja epistemologisesti kussakin
tutkimuksessa. Toisin sanoen “mité tutkittavalla ilmi6lla tarkoitetaan™ ja “miten tutkittavasta
saadaan tietoa” (Tokkéri 2020, 6). Tdméan pohjalta voidaan kuitenkin valita kulloinkin sopiva
tutkimus- ja analyysimenetelma. (Tokkari 2018, 69) Tassé tutkielmassa tutkittavalla ilmidlla eli
kokemuksella tarkoitetaan aiemmin tekeméni mairitelmén mukaan subjektiivisen todellisuuden
osaa, jonka yhdistdvd ominaisuus ilmenee kielen antamassa viitekehyksesséd. Epistemologisesti
kokemus madrittyy konstruktivistisen ndkokulman mukaan tulkinnanvaraisena, mutta tdssi
tutkielmassa analyysimenetelmé hieman rajaa tulkinnan mahdollisuutta. Siispé tutkielmassani
kokemus maddrittyy osin relativistisena eli suhteellisena, ja kieltd voidaan pitdd sen

viitekehyksena.
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Aineistoldhtdisyys ja kielellisyys leimaavat kokemuksen tutkimusta ja sen menetelmid, silld
tutkittavat tuottavat usein itse aineiston haastattelujen tai kirjoitusten siséltoinad (Tokkéri 2018,
70; Salmi 2024, 59). Aineisto toteutuu viimeistddn jossain vaiheessa kirjoitetussa muodossa,
mikd on omiaan aiheuttamaan kysymyksen siitd, mika on tutkijan rooli ja missa vaiheessa alkaa
tulkinta — etdénnyttddko se kokemuksesta vai péddseekd sen avulla ldhemmads kokemusta?
Vaikka aineistoldhtdinen sisdllonanalyysi ei ole erityisesti kokemuksen tutkimuksen
analyysimenetelmd, péétin toteuttaa tutkielmani aineistovetoisesti aineistoldhtdisen
sisdllonanalyysin keinoin. Molemmissa voidaan ldhestyd ihmisen elamismaailmaa nimenomaan
kielen avulla, jonka ajattelen olevan etenkin kokemuksen ilmi tuomisessa keskeinen tekija.
Yhdysvaltalaisessa laadullisen tutkimuksen metodien luokittelussa siséllonanalyysi muodostuu
tarkoituksenmukaiseksi valinnaksi, kun ollaan kiinnostuneita kielestd kommunikaation
siséltond, jossa kieli on ’kuva todellisuudesta” (Tuomi & Sarajirvi 2018). Kokemusnékdkulma
laadullisessa tutkimuksessa avaa siis tutkittavaa todellisuutta sen subjektiivisuuden kautta, jossa

kieli on tie tdhdn subjektiiviseen kokemukseen (Jokinen 2021).

Téssé tutkielmassa kokemuksen kielellinen ominaisuus saa painoarvon juuri aineistoldhtdisen
siséllonanalyysin myotd. Tdmédn asetelman haastaa ilman muuta se, ettd kokemus voidaan
késittdd my0s tdysin kielestd irrallisena ilmidnd, jolloin kokemuskertomuksia ei voisi edes
verrata kokemuksen perustaan (Kukkola 2018, 44). Olen kuitenkin valinnut uskoa tutkielman
tiedonantajien kokemusta sellaisena kuin he sen esittivit, jolloin kokemuksen olemus itsessdin
el tule tarkasteltavaksi tdssd tutkielmassa, vaan katse kohdistuu sen sijaan kokemuksen
kielelliseen kuvaukseen. Tdssd mielessd tutkielmani ldhentelee narratiivisen kokemuksen
tutkimusta, jossa kiinnostus on siini, miten kokemus rakentuu kertomuksena (Tokkéri 2018,
68). Toisaalta aineistoléhtdiseen siséllonanalyysiin ei kuulu siséllon monipuolinen reflektointi
niin kuin narratiivisessa tutkimusotteessa, vaan pikemminkin fenomenologisen suuntauksen
mukainen kokemuksen reflektoinnin vidhéisyys (Tokkdari 2018, 69). Joka tapauksessa
aineistoldhtdinen sisdllonanalyysi pyrkii kaikissa vaiheissaan sdilyttimidn yhteyden
tutkittavien ndkokulmaan ja alkuperdiseen ilmaisuun (Tuomi & Sarajirvi 2018), mihin olen
itsekin tdssd pyrkinyt. Tutkielman tulokset vaativat hermeneuttista tulkintaa siind vaiheessa, kun
vertailin tutkittavien kokemusta itsensd johtamisesta esihenkildltd saatuun tukeen sekd

toivottuun tukeen. Vertailun pohjalta syntyi vastaus tutkimuskysymykseen.
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Induktiivisen eli aineistoldhtodisen sisédllonanalyysin paddmiédrané on aineiston tiivistiminen (Elo,
Kajula, Tohmola & Kairidinen 2022, 220 [Elo & Kyngés 2008]). Induktiivisen ja deduktiivisen
padttelyn jaottelu on kuitenkin haastava, koska siind ei tulla huomioineeksi teorian ja
teoreettisen merkitystd laadullisessa tutkimuksessa (Tuomi & Sarajarvi 2018). Tutkielmani
aineisto edustaa pienen ryhmin kokemuksia, jolloin myo0s tieto on erityistd: yksilollistd ja
muuttuvaa. Néin ollen tdssd tutkielmassa ei voida saavuttaa yleistd tietoa. Kokemusten
yksilollisyys ei kuitenkaan estd minua tutkijana tekemdan yleistyksié, koska kokemuksen aihe
ja haastateltavien eldméntilanne ovat riittdvin samankaltaisia. (Tokkéri 2018, 66) Aineiston
pienuus huomioiden, voidaan sen olettaa myds olevan enemmén homogeenista kuin
heterogeenista, vaikkakin vaihtelua tdhdnkin aineistoon mahtuu. Paittelyni analyysivaiheessa
mukailee joka tapauksessa siind mielessd induktiivista pééttelyd, ettd teoria tulee ohjaamaan
paittelydni vasta aivan pdittelyketjun lopussa (Tuomi & Sarajirvi 2018), jolloin peilaan
tutkielmani tuloksia itsensd johtamisen aiempaan tutkimukseen ja teoriaan. Valikoimalla jonkin
teoreettisen viitekehyksen, kuten esimerkiksi teoriaohjaavan siséllonanalyysin, olisin mielesténi

torjunut myds mahdollisuuden 16ytdd jotain uutta itsensd johtamisesta.

Analyysimenetelméné aineistoldhtoinen sisdllonanalyysi ei ole aivan ongelmaton tutkijan
ndkokulmasta. Fenomenologis-hermeneuttisen tutkimusperinteen mukaisesti tutkijan on syyti
olla tietoinen omista ennakkokisityksistddn liittyen tutkittavaan ilmidon ja tehdd ontologinen
erittely osana analyysia (Tuomi & Sarajarvi 2018). Aineistolédhtdisessd analyysissa tulee
huomioida oma asemani aineiston tulkitsijana. Omat tulkintani ja aineistosta nostamani
havainnot ovat vdistimatta itse tekemiédni tulkintoja haastateltavien ulosannista. Myds tdmén
perusteella pddtin toteuttaa tutkielmani niin, ettd aineistonkeruu ja analyysi tulevat pidasiassa
ennen syvillisempdd tutustumista itsensd johtamisen aiempaan tutkimukseen ja siind
muodostuneisiin  kéasityksiin. Toisaalta objektiivisuus ei ole kokemuksen tutkimuksessa

keskeistd, vaan siind korostuu subjektiivisuus ja relatiivisuus.

Tutkielmani ihmiskédsitys perustuu Rauhalan (2014) holistiseen, kokonaisvaltaiseen
thmiskasitykseen, jonka mukaan tajunnallisuus, kehollisuus ja situationaalisuus muodostavat
olemassaolon. Rauhalan késityksen lisdksi ihmiskésitykseni nojaa itseohjautuvuusteorian
ajatukseen siitd, ettd ihminen luontaisesti pyrkii kohti psykologista kasvua, ja siten kohti

oppimista ja itsehallintaa (Ryan & Deci 2020). Teorian taustalla on Ryanin ja Decin mukaan
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ihmisen kolme psykologista perustarvetta: kyvykkyys, yhteisollisyys ja omaehtoisuus. Néisti
omacehtoisuus edustaa tyoeldmassa itsensd johtamista, silld se perustuu kokemukseen siité, ettd
voi sdddelld toimintaansa ja tehdi itsendisid ratkaisuja (Lyytinen & Padkkonen 2022, 36-37).
Tatd itseohjautuvuusteoriaan perustuvaa jatkuvaa kehitysta ja kasvua voidaan pitdd my0s itsensa
johtamisen “perustydkaluna” (Mannermaa 2024, 34), minkd vuoksi ajattelen sen olevan

tarpeellinen lisdys Rauhalan ihmisk&sitykseen nimenomaan tissa tutkielmassa.

3.2 Aineiston keruu

Aineistonkokoamismenetelménd kdytin niin sanottua lumipallo-otantaa, jossa l0ysin
ensimmaisten haastateltavien avulla seuraavat (Tuomi & Sarajirvi 2018). Menetelméin avulla
sain kerdttyd Oulun alueelta seitsemdn 20-28-vuotiasta tyOntekijdd, jotka ovat olleet
tyoeldmaissé korkeintaan neljd vuotta. He siis ovat tydeldmin aikajanalla varsin alussa. Kolmella
haastateltavalla on oikeustieteellinen koulutus, kahdella hallintotieteellinen koulutus, yhdelld
kasvatustieteellinen koulutus ja yhdelld toisen asteen koulutus. Viisi haastateltavaa on
valmistunut alle vuoden sisdéin ja kahdella on vield opinnot kesken. Tavoitteena oli saada
haastateltaviksi nimenomaan sellaisia henkil@itd, joilla on muutamia vuosia tyokokemusta ja
tyOssdin esihenkild, jonka tukea he voisivat omien kokemustensa kautta arvioida. Tdmén vuoksi

koin lumipallomenetelmén sopivimmaksi tavaksi 16ytdéd sopivat tiedonantajat.

Aineistonkeruussa kdytin puolistrukturoitua haastattelua. Tuomi ja Sarajérvi (2018) rinnastavat
puolistrukturoidun haastattelun teemahaastatteluun, mutta kiytin tdssd puolistrukturoidun
haastattelun késitettd, silld en varsinaisesti mééritellyt tarkempia teemoja haastatteluun. Aluksi
haastateltavat maérittelivit itsensd johtamisen, ja mitd se heidin tyOssdédn tarkoittaa tai voisi
tarkoittaa. Heiddn méaritelménsi suuntasi oletettavasti myos seuraavien kysymysten vastauksia.
Koska analyysimenetelméini on aineistoldhtdinen sisdllonanalyysi, pyrin pitdméain
haastattelukysymykset mahdollisimman laveina ja siten vastausmahdollisuuden avoimena, jotta
kokemuksen jakamiselle olisi tilaa. Téssd mielessd avoin haastattelu olisi voinut olla
tarkoituksenmukaisempi, koska avoin haastattelu etenisi vieldkin enemmén haastateltavien
ehdoilla. Kuitenkin huomioiden oma kokemukseni tutkijana ja haastattelijana, tuntui
puolistrukturoitu haastattelu helpommin hallittavalta tutkimusmenetelmaltd, ja siten

perustellulta.
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Muodostin haastattelurungon (liite 1) alustavien tutkimuskysymysten pohjalta. Se jakautuu
kahteen osaan, joista ensimmaiisessid osiossa kerdsin haastateltavien taustatiedot, kuten idn,
tyOuran pituuden ja toimialan. Toinen, aineistonkeruuosio, jakautuu aiheiltaan kolmeen osaan,
jotka ovat haastateltavan itsensd johtaminen, esihenkil6ltad saatu tuki itsenséd johtamisessa tilld
hetkelld sekd toiveet esihenkiloltd itsensd johtamiseen saatavasta tuesta. Esitin
haastattelurungon kysymykset jokaisessa haastattelussa samassa muodossa ja jirjestyksessi.
Lisédksi esitin vastauksien laajuudesta ja siséllostd riippuen péddasiassa valmiiksi mietittyja
lisdkysymyksid. Ensimmaéisessd haastattelussa lisdsin runkoon vield kaksi lisdkysymysti, jotka
kysyin myds muilta haastateltavilta. Nditd kysymyksid ovat tarkentavat kysymykset Nuoren
tyontekijan itsensd johtaminen -osion toisessa ja kolmannessa kysymyksessd: “Miten johdat
itsedsi ristiriitatilanteissa?” ja “Oletko oppinut itsesi johtamista aiemmissa tydpaikoissasi?”
Pyrin niilld kysymyksilld laajentamaan haastateltavien vastauksia heidén kehityksestéén itsensa

johtamisessa.

Lihetin haastateltaville etukdteen supistetun version haastattelurungosta (liite 2), jotta he
voisivat valmistautua haastatteluun ja kokisivat mukavammaksi avata omia kokemuksiaan
itsensé johtamisesta ja sen tukemisesta. Tuomin ja Sarajarven (2018) mukaan tiedonantajien
kysymyksiin ja aiheeseen etukdteen tutustuminen on perusteltua tiedonsaannin kannalta. Pidin
haastattelut kasvotusten kulloinkin sovitussa tapaamispaikassa, joka oli yhta poikkeusta lukuun
ottamatta joka kerta haastateltavan koti. Tdéméd on voinut vaikuttaa haastateltaviin ja siten
vastauksiin, joita he ovat antaneet tai halunneet antaa. Toisaalta kotiympdristé voi olla
turvallinen paikka jakaa omia kokemuksia, mutta toisaalta vieraan saapuminen omaan kotiin voi
my®ds lisitd varautuneisuutta. Adnitin haastattelut, jotta niiden litterointi sujuisi helpommin ja
oman muistin ja muistiinpanojen tulkinnanvaraisuus vidhenisi. Tein haastattelujen aikana
kuitenkin joitakin muistiinpanoja esimerkiksi tarkentavien kysymysten muodossa, sekd

vihentddkseni haastateltavien painetta vastata nopeasti kysymyksiin.

3.3 Aineiston analyysi

Analyysimenetelmiksi valitsin aineistoldhtdisen sisdllonanalyysin, jonka toteutin Tuomi ja
Sarajdrven (2018) laatimalla tavalla; redusointi, klusterointi, abstrahointi. Litteroin aineiston

Wordin litterointitydkalun avulla. Téssé vaiheessa en 1dhtenyt karsimaan aineistosta tdytesanoja
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tai taukoja, vaan pyrin litteroimaan suullisen aineiston mahdollisimman alkuperdisessa
muodossa. Luin litteroidun aineiston useaan kertaan lépi ja tein kdsitekarttoja, joiden myd6ta sain
kasityksen siitd, mitd aineistolla on mahdollisesti annettavana tutkimustehtdvilleni. Taman

jélkeen aloin kdyda aineistoa ldpi johdonmukaisemmin.

Perusajatus aineistoldhtoisessd  siséllonanalyysissa on se, ettd aineisto itse tarjoaa
analyysiyksikot (Tuomi & Sarajarvi 2018), joka tdssd tapauksessa on ajatuskokonaisuus.
Valitsin laajemman analyysiyksikon tutkittavan ilmioén, kokemuksen, olemuksen vuoksi, ja
etenkin koska tutkielmassani korostuu analyysimenetelmén vuoksi kokemuksen kielellinen
luonne. Suppeamman analyysiyksikon mairittely olisi voinut rajata haastateltavien
kokemuksesta jotain olennaista pois. Seuraavaksi alleviivasin aineistosta aineiston pelkistdmisti
eli redusointia varten nditd lausumia ja ajatuskokonaisuuksia, jotka vastasivat
tutkimustehtdvédani. Jaoin ndmi alkuperdisilmaisut neljddn taulukkoon teemoittain, jotta
aineiston késittely helpottuisi. Taulukot otsikoin seuraavasti: nuorten tyontekijoiden itsensd
johtaminen, kokemus esihenkilén vaikutuksesta itsensd johtamiseen, esihenkilon tuki itsensé

johtamisessa tilld hetkelld seké toiveita esihenkildltad saatavaan tukeen itsensé johtamisessa.

Ennen kuin 1dhdin muodostamaan alkuperiisilmaisuista pelkistettyjd ilmaisuja, poistin niisti
tdytesanoja ja -ilmaisuja, kuten “niinku” ja “tai silleen”. Pidemmait kuin kahden sanan
tayteilmaisut merkitsin Kielitoimiston ohjepankin (Kotimaisten kielten keskus, viitattu
14.10.2024) suorien lainausten ohjeiden mukaisesti kaksoisviivalla. Poistot kirkastivat
ajatuskokonaisuuksien siséltdjéd, jolloin pelkistettyjen ilmausten erottelu helpottui. Poistojen
jalkeen luin alkuperdisilmaisut 14pi korostaen niistd tutkimuskysymykseen vastaavia asioita.

Alla on esimerkki alkuperdisilmaisun muuttamisesta pelkistetyiksi ilmaisuiksi (taulukko 1).

Taulukko 1 Esimerkki aineiston redusoinnista.

Alkuperaisilmaisu Pelkistetty ilmaisu

”M3 sain palautetta just ettd miten olin Palaute suoriutumisesta
suoriutunut ja miten mun odotetaan suoriutuvan
ja annettiin vastuualueita, jotka oli selkedsti mun
hoidettavana -- seurattiin myds yhessd, ettd miten | Vastuualueiden antaminen
ne on edistynyt. Ja yhessa mietittiin niita, etta
miten nopeasti niiden pitaisi edistya ja asetettiin
tavoitteita yhessa” Tavoitteiden asettaminen yhdessa

Odotukset suoriutumisesta

Edistymisen seuranta yhdessa
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Analyysin seuraavassa vaiheessa klusteroinnissa eli ryhmittelyssd hyddynsin tekodlyd, jotta
tdssd vaiheessa suhteellisen laajan aineiston késittely olisi hallittavampaa. Kéytin apunani
ChatGPT-tekoélysovellusta, jolle sydtin yhden taulukon pelkistetyt ilmaisut kerrallaan, ja
pyysin jakamaan ne aineistoldhtdisen sisdllonanalyysin mukaisesti alaluokkiin. Tekoély
muodosti esimerkiksi itsensd johtamiseen liittyvistd noin sadasata pelkistetystd ilmaisusta
kahdeksan teemaa, joita kutakin edusti 2—3 alaluokkaa (kuva 3). Huomasin kuitenkin, ettei
sovellus pystynyt kdyttdmédn ryhmittelyssddn kaikkia antamiani pelkistettyjd ilmaisuja ja jotkin
ilmaisut toistuivat eri alaluokissa. Paitin siis kdydd ryhmittelyn ldpi myds manuaalisesti.
Sovelluksesta oli kuitenkin siind mielessd hyotyd, ettd sen avulla hahmotin, millaisia teemoja
aineistoni mahdollisesti tarjoaa, ja erityisesti, millaisia késitteitd voisin sekd alaluokissa etté
seuraavien luokkien muodostamisessa mahdollisesti kéyttdd. Tekodlyn avulla sain myds
karsittua toisteiset ilmaisut pyytdmailld sitd listaamaan ne yleisyyden mukaan. Esimerkiksi
“tavoitteiden asettaminen yhdessd” -ilmaisu esiintyi neljd kertaa pelkistettyjen ilmausten
joukossa, joten listauksen avulla minun ei tarvinnut muistaa seuraavia luokkia muodostaessa,

onko jokin ilmaisu jadnyt vélistd tai toistettu useamman kerran.
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1. Tyotehtdvien organisointi ja priorisointi
s Tehtdvien selkeys ja priorisointi:

s "Tietdd mitd tekee”, "TyStehtivit selvilld”, "Kyky priorisoida”, "Tydtehtivien jarjestely”,

"Tydtehtdvien pricrisointi”, "5elked runko tydn tekemisesss”

s Tehtdvien suunnittelu ja jdrjestely:

s "Tydn suunnittelu”, "Tydtehtdvien Jarjestely”, "Tydtehtdvien suunnittelu”, "Oman tydn

ohjaaminen”, "Tavoitteiden lukum3drillinen pilkkominen”, "Tydtehtivien jarjestely”,

"Tydkalujen kiyttdminen esim. Excel ja sdhkdposti”

s Alkataulutus jo seuranta:

s “Ajkatauluttaminen”, "Edistymisen seuranta”, "Ma&arllisten vuositavoitteiden jakaminen

vilkoille”, "Tydajan rajaaminen”

Kuva 3 Esimerkki ChatGPT:n tekemdstd itsensd johtamisen pelkistettyjen ilmausten klusteroinnista.
Yldotsikko edustaa teemaa ja viliotsikot alaluokkia, joiden alla ovat pelkistetyt ilmaisut.

Klusteroinnin tuloksena syntyi siis useita alaluokkia, joita aloin luokitella véliluokkiin kahdessa
taulukossa. Yhdistin tiivistetyn aineiston kahteen taulukkoon kahdeksi kasiteltavéksi
kokonaisuudeksi, jotka ovat itsensd johtaminen seki esihenkilon tuki itsensd johtamisessa. Osa
analyysiyksikoistd jdi alaluokan tasolle, suoraan yhdistdvin luokan alle, mutta suurimmasta
osasta muodostui my0s vililuokkia (kuva 4). Vililuokkien muodostamisessa kdytin tekoélya
toisteisuuden karsimiseen aivan kuten klusteroinnissa, mutta varsinaisen luokittelun tein itse
manuaalisesti. Vililuokkien nimedmisessd hyddynsin tekoédlyn alaluokkien ryhmittelyssa
ehdottamia kaisitteitd esimerkiksi niin, ettd luokittelin tyotehtdvien selkeyden tyon

ennakoitavuuden alle, mutta tyotehtdvien priorisoinnin oman tyon organisoinnin alle.
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alkuperaisilmaisu pelkistetty alaluokka valiluokka yhdistava
ilmaisu luokka
tietaa mita
’ tekee
"Tavallaan /ﬁ
tietdd mita
tekee -- ) o tyStehtavien tyon tilanteiden
tybtehtévat on tyotehtavat ennakoitavuus hallinta
- selkeys
mun mielesta ] selvilla v
selvilld ja ma
pystyn itse \ /
priorisoimaan ||
niita /7~ N\
tyotehtavia --
mulla on kyky
semmoinen |p| Priorisoida tyStehtavien oman tydn
selked ... runko tyotehtavat priorisointi organisointi
tavallaan siiné
mun tyén \ /
tekemisessad”
selkea runko
—> tyon
tekemisessa

Kuva 4 Esimerkki aineiston manuaalisesta abstrahoinnista liittyen itsensd johtamiseen. Esimerkki on
sikdli yksinkertaistettu, ettd siind ndkyy vain yhden alkuperdisilmaisun abstrahointi.

Abstrahoinnin eli teoreettisten késitteiden luomisen viimeiset vaiheet olivat hieman
haastavampia ilmaisujen alkuperdisen tarkoituksen eli kokemuksen sekd paittelyketjun
sdilymisen kannalta. Loysin kuitenkin hiljalleen analyysin edetessd aineistosta yhdistavit
luokat. Téssd vaiheessa aineisto on tiivistynyt kahteen taulukkoon, joista toinen edustaa
haastateltujen nuorten tyontekijoiden itsensd johtamista ja toinen esihenkilon tukea itsensd
johtamisessa. Vertailemalla tutkimuskysymyksen valossa ndiden kahden taulukon analyysissa
syntyneitd kisitteitd ja niiden polkua haastateltavien kokemuksiin, muodostin kolmen tekijén
teoreettisen mallin siitd, miten esihenkil voi tukea nuoren tyontekijén itsensd johtamista. Tassa
vaiheessa aineiston analyysi vaati eniten omaa tulkinnallista tyotd, silld vaikka kieli téssd

tapauksessa edustaakin kokemusta, kielen ja sitd kautta kokemuksen ymmaértiminen vaatii
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kielen tarkoituksen ymmértdmistd. Niinpd poikkesin aineistoldhtdisestd sisdllonanalyysisti
kohti hermeneuttisempaa tulkintaa. Tutkielman tulososiossa esittelen muodostamani mallin ja

avaan jokaisen tason taustalla olevia kokemuksia suorin lainauksin alkuperéisaineistosta.
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4 ESIHENKILO ITSENSA JOHTAMISEN TUKENA

Esihenkil6 voi tukea tyduran alussa olevien tyontekijoiden itsensé johtamista kolmella tavalla:
vahvistamalla ty6hon liittyvad hallinnan tunnetta, varmistamalla oma ldhestyttivyytensd seké

vaikuttamalla ty&paikkakulttuuriin. Esittelen tulokset samaisessa jirjestyksessa.

4.1 Hallinnan tunteen vahvistaminen

Nuoret tyontekijat kuvaavat itsenséd johtamista erilaisten tilanteiden hallintana sekd oman tyon
organisointina. Tdhdn liittyy heiddn mukaansa tyotehtdvien organisoinnin liséksi,
tyohyvinvoinnin ylldpito, tunteiden hallinta seké itsensé kehittdminen. Néisti tunteiden hallinta
tunnistettiin sellaiseksi itsensd johtamisen osa-alueeksi, johon esihenkildlta ei koettu tarvittavan
tukea. Muuten hallinnan tunteen vahvistamiseksi kaivattiin esihenkilon tukea. Tdmén vuoksi
esihenkilon tyohon liittyvdn hallinnan tunteen tukemisen muodot rajoittuvat tdssd tyon
organisoinnin tukemiseen, tyohyvinvoinnin tukemiseen sekd itsensd kehittdmisen tukemiseen
(kuva 5). Tamin analyysin mukaan hallinnan tunnetta vahvistavien tuen muotojen uupuminen
lisdd ahdistusta ja epdvarmuutta odotuksista tydtehtivissi ja itsestd tyontekijénd, joten heikko

hallinnan tunne heikentéd myos itsensd johtamisen mahdollisuuksia.

Hallinnantunne

Tyon Tyohyvinvoinnin ltsensa
organisoinnin tuki kehittamisen
tuki — Tyon mielekkyys tuki
- Ennakoitavuus — Kokonaisvaltainen -  Itseohjautuvuus
- Tavoitteellisuus hyvinvointi - Merkityksellisyys

Kuva 5 Esihenkilo voi tukea itsensd johtamista hallinnan tunnetta vahvistamalla.
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Ensinnédkin esihenkild voi tukea nuorta tyontekijdd tyom organisointia tukemalla. Tyon
organisoinnilla  yhdessd esihenkilon kanssa nuoret tyOntekijdt tavoittelevat tyon
tavoitteellisuuden ja ennakoitavuuden lisddntymistd. Kéytdnndssa tavoitteellisuuden tukeminen
voisi heiddn mukaansa nékyi niin, ettd tyon tavoitteet mééritellddn ja tyon seurantaa tehdiin
yhdessd esihenkilon kanssa. Tavoitteiden méérittely antaa kehykset itseen kohdistuville
odotuksille ja sitd kautta suuntaa tyoskentelyd. TyOn seuranta taas sisdltdisi mddrillisten ja
laadullisten tavoitteiden ja suoriutumisen seurantaa sekéd tydskentelyn seurantaa. Nami tyon
tavoitteellisuutta ja ennakoitavuutta lisddvit tuen muodot vahvistavat siis itsensd johtamiseen

liittyvaad hallinnan tunnetta.

12

-- seurattiin myos yhessd, ettd miten ne [vastuualueiden
hoitaminen]| on edistynyt. Ja yhessd mietittiin niitd, ettd miten
nopeasti niiden pitdisi edistyd ja asetettiin tavoitteita yhessd.”

sk

Toiseksi esihenkild voi tyOhyvinvointia tukemalla lisdtd tyontekijoiden tyohon liittyvaa
hallinnan tunnetta. Tyohyvinvoinnin ndkokulmasta hallinnan tunne liittyy erityisesti
kuormittavuuden hallintaan. Tdmén taustalla on nuorten tyontekijéiden kokemus tyOssé
jaksamisesta. Nuorten tyontekijoiden mukaan kuormittuneena tyd voi néyttiytyd sekavana ja
toimeen ryhtyminen tuntua haastavalta. Kadytdnnossid esihenkild voi nuorten tyontekijéiden
mukaan tukea ty0ssd jaksamista ja siten kuormittavuuden hallintaa kannustamalla
kokonaisvaltaisesta hyvinvoinnista huolehtimiseen sekd lisddmalld tyon mielekkyyttd. Nama
ovat siis myds tyohyvinvoinnin tuen avulla tavoiteltavia itsensd johtamisen seurauksia. Ndissa
tyOhyvinvointia tukevat toimet ndyttiytyvéit ensisijaisesti esihenkilon kommunikoinnissa, eivét
niinkdén kdytdnnon toimissa. Toisin sanoen esihenkilon sanoilla koetaan téssd olevan toimintaa

enemman merkitystd tuen kokemisen kannalta.

Tukemalla tyohyvinvointia esihenkilé voi tdmén analyysin mukaan varmistaa tyOntekijan
tyokyvyn sdilymisen pidemmalldkin aikavélilld. Esihenkilon kannustus kokonaisvaltaiseen
hyvinvoinnista huolehtimiseen eli terveellisten eldméntapojen noudattamiseen koettiin tirkeéna
sen vuoksi, ettd tilloin syntyy kokemus siitd, ettd tyontekija on tirked. Se kertoo nuorten
tyontekijoiden mukaan myds esihenkilon halusta tukea tyontekijdd hallinnan tunteen

vahvistamiseksi, silld hallinnan tunne kumpuaa my0s ty0ssd jaksamisen kokemuksesta.
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2

a just se, ettd ei ole tarkoitus, ettd kukaan tekisi liikaa toitd tai yli
omien voimavarojen ja pitkdlld aikatdihtdimelld pysyy toissd eli

tyokykyisend.”
Esihenkild voi lisdtd tyon mielekkyyttd kuuntelemalla tyontekijéiden toiveita, tarjoamalla tukea
tyon jérjestelyyn ja olemalla valmis keskustelemaan ongelma- ja ristiriitatilanteissa. Tyohon
liittyvien toiveiden ja niiden mukainen tyon jérjestely vahvistaa tyOssd koettua sisdistéd

motivaatiota, mutta tarjoaa mahdollisuuden my06s kuormittavien tyodtilanteiden purkamiseen.

"[Esihenkil6] kdvisi ldpi, ettd mitkd tyotehtdvit sujuu ja mitkd

kuormittaa ja miksi ne kuormittaa ja mahdollisesti ettd pystyyko sitd

tyotd jotenkin jdrjestelld jos on kuormittavia tai voisko saada

muualta tukea.”
Niin sanottujen henkilokohtaisten ristiriitatilanteiden, esimerkiksi vireystilan ja tunnetilojen
vaihtelujen ja niiden hallinnan, koetaan olevan enemmén omalla kuin esihenkilon vastuulla. Sen
sijaan ty6hon ja arvoihin liittyvat ristiriidat halutaan selvittdd esihenkilon kanssa. Mukauttaessa

omaa tyotd arvoihin sopivaksi tai ratkaistaessa tyokdytdnndisti johtuvaa ristiriitaa esihenkild

koetaan ensisijaiseksi tuen ldhteeksi. Ristiriidaton tyd vahvistaa hallinnan tunnetta.

“[Jos] ei pysty tekemdidn sitd tyotd silleen mitd haluaa tai joku
oikeasti ottaa pattiin, niin kylld sen esihenkilolle sanoo.”

*

Kolmanneksi esihenkild voi vahvistaa hallinnan tunnetta tarjoamalla mahdollisuuksia itsensd
kehittdmiseen. Itsenséd kehittdmiselld tavoitellaan itseohjautuvuutta sekd merkityksellisyyden
kokemusta tydssd. Nuoret tyontekijdt kokevat itsensd kehittimisen keskeisiksi osiksi
itsetuntemuksen ja itsereflektion, mutta niiden koettiin liittyvéin enemmaén itsensi johtamisen
henkilokohtaiseen ulottuvuuteen kuin sellaisiin asioihin, joihin esihenkilé voisi tuellaan
vaikuttaa, joten en mene niihin tdssd syvemmin. Sen sijaan esihenkild voisi tukea nuoren
tyontekijan itsensé kehittamisti erilaisten koulutusten avulla, uusia tekemisen tapoja tarjoamalla
sekd itseohjautuvuutta tukemalla. Toisin kuin tydn organisoinnissa, itsensd kehittimisen
tukemisessa nuoret tyontekijdt haluaisivat henkilokohtaisempia, yksil6llisid tavoitteita.
Esimerkiksi tarjoamalla osaamista syventdviid koulutusta tai jakamalla tyon tehokkuutta lisdévia

vinkkejd, esihenkil6 voisi hyddyntdé tyontekijoiden potentiaalia paremmin.
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"Olisi sekin ihan hyodyllistd, jos esihenkilovetoisesti kdytdisi ldpi
tammaoisid malleja, ettd miten sitd itsensd johtamista voi tehdd --.”

“Tdlld hetkelld on ehkd semmoinen olo, ettd md en tiedd huomaako
kukaan, vaikka md en tekisi mitddn pdivin aikana tai pdivien aikana,
niin se olis semmoista ihan silleen tdrkedtd, ettd joku olisi kertonut,
ettd mitd sulta odotetaan --”’

Itseohjautuvuuden lisddmiseksi esihenkild voi tukea nuorta tyontekijdd perehdyttdmiselld,
ohjeistuksilla sekd omalla viestinnéllddn. Hyvan perehdytyksen ja ohjeistusten saaminen tukee
itsendisyyden ja riippumattomuuden kokemusta, jonka nuoret tyontekijat kokevat tdrkedksi
itseohjautuvuuden kehittymiseksi. Nuoret tyontekijit kuvailevat sitd, ettd on hyva tietdd mista
apua ja tukea tarvittaessa saa, silli riippumattomuuden kokeminen ty0ssd on myods osa
onnistumisen kokemusta itsensd johtamisessa. Osa kokee, ettd koulutuksia tarjotaan riittdvésti
ja ettd toiveita koulutusaiheiksi kuunneltiin. Perehdytyksen ja ohjeistuksen ei kuitenkaan aina
tarvitse olla henkilokohtaisesti rdtéloityd, vaan myoOs organisaation yleisen tietomateriaalin
tarjoaminen koetaan tirkednd ja pddosin riittivanikin. Itsensé kehittdmisen seurauksena nuoret
tyontekijit kokevat voivansa antaa panoksen yhteiseen tavoitteeseen ja sitd kautta kokea oman

tyon merkityksellisyyden.

"Tuki on tarvittaessa saatavilla elikkd... Elikkd itsendisesti tehdddn
hommia ja sitten tarvittaessa on henkilot, joilta kysyd apua -- lisdksi
on kdytossd tyopaikan ohjeistuksia mitkd edesauttaa sitd, ettd pystyy
itse perehtymddn ja etsid vastauksia kysymyksiin eikd tarvitse
vdlttamdttd aina muilta kysyd.”

4.2 Esihenkilon lahestyttavyys itsensa johtamisen varmistajana

Itsenséd johtamisen ndkdkulmasta esihenkilon ldhestyttdvyys on toinen tekijéd, joka vaikuttaa
nuoren tyontekijin kokemukseen esihenkildltd saatavasta tuesta. Lahestyttdvyys koostuu
esihenkilon vuorovaikutuksesta, esihenkilon tavoitettavuudesta sekd esihenkilon ja tyontekijan

vilisestd luottamussuhteesta (kuva 6).
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Esihenkilon
lahestyttavyys

vuorovaikutustapa | 4k | tavoitettavuus | mm | luottamussuhde

AN

kannustava || joustava || rakentava || annettu yhteydenoton
aika helppous

Kuva 6 Esihenkilon ldhestyttdvyyteen vaikuttavat tekijt.

"No tietenkin olisi hyvd, ettd olisi jotenkin helposti ldhestyttivd

suhde ja musta se tulee tosi paljon esihenkilon puolelta, ettd se ottaa

kontaktia ja tavallaan tuo esiin, ettd hdneen voi olla yhteydessd --.

Ja nimenomaan jotenkin pidettdiis kynnys matalana ja se myos

auttaisi sitd, jos ja kun tulee jotain mokia, ettd niistdkin voisi sitten

heti... olisi semmoinen olo, ettd pystyy esihenkilolle kertomaan

niistd ja miettid yhessd ratkaisuja.”
Ensimmiinen tekijda ldhestyttdvyyteen  vaikuttavista  tekijoistd on  esihenkilon
vuorovaikutustavat. Nuoret tyontekijit toivovat esihenkilonsé olevan vuorovaikutukseltaan niin
sanotusti viliton. Vuorovaikutukseltaan kannustava, joustava ja rakentava esihenkild tukee
tyontekijoiden itsensd johtamista, silld se viestittdd esihenkilon olevan motivoitunut ja
kiinnostunut tukemaan nuoren tyontekijdn itsensd johtamista ja siten suoriutumista tydssa. Tuki
on nikynyt kiytdnndssé niin, etti esihenkild on kannustanut yrittdméén, antanut vapauksia tehda

toitd itselle sopivalla tavalla sekd ilmaissut sen, ettdi on saatavilla ongelma- tai

ristiriitatilanteissa.

"Mun esihenkilo on hirvedn kannustava ja semmoinen, joka antaa
tyoskennelld silld tavalla, kun kukanenkin haluaa tyéskennelld ja
mikd on jokaiselle luontaista tydskennelld. Ei puutu liikaa, mutta
uskaltaa puuttua sillonko on jotakin mihin pitid puuttua.”
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Kannustava esihenkil6 osaa kehua ja rohkaisee yrittdméén parhaansa. Joustavuuteen liittyy kyky
tehdd kompromisseja seki antaa tyontekijdlle vapaus tehdi tyotd omalla tavallaan. Rakentava
vuorovaikutus tulee esille eniten niin sanotusti normaalista poikkeavissa tilanteissa eli ongelma-
ja ristiriitatilanteissa. Téssd erityisesti kuunteleminen sekd toiveissa ettd haasteissa koetaan
tarkednd. Kuuntelemisella koetaan olevan vaikutusta sithen, miten uskaltaa organisoida omaa
tyOtddn ja johtaa itseddn. Lisdksi realistinen suhtautuminen virheisiin sekd puuttuminen
ongelma- ja ristiriitatilanteisiin niin yksilé- kuin tydyhteisotasolla kertoo nuorten tyontekijéiden
mukaan esihenkilon luotettavuudesta ja oikeudenmukaisuudesta. Kokemus siité, ettd esihenkilo
on virheiden sattuessa tukena eikéd hyokkaavalla tai epdilevélld asenteella tyontekijad kohtaan,
on tukenut siind, ettd tyOntekijd uskaltaa tehdd itsendisid ratkaisuja tydssddn. Rakentavaan
vuorovaikutukseen liittyy siis myos kannustus kysymiseen ja haastavista tilanteista
kertomiseen. Rakentava esihenkild ohjaa ja uskaltaa tarvittaessa puuttua suoraan tyontekijan
toimintaan, minkd koetaan vaikuttavan tyontekijoiden varmuuden tunteeseen ja siten itsensi

johtamiseen.

2

-- mua myéos ohjataan, jos md teen vddrin tai huonosti niin
pyytamdttdkin, ettd mun ei tarvitse olla koko ajan valppaana ettd voi
ei teenko md vddrin vaan md voin luottaa siihen ettd mun esihenkilo
huomauttaa.”

Esihenkilon tavoitettavuus on toinen ldhestyttdvyyden piirteistd. Kokemukseen esihenkilon
tavoitettavuudesta vaikuttaa se, uskooko tyontekija saavansa tukea sitd pyydettdessd. Niinpa
tavoitettavuuden kokemukseen vaikuttaa esihenkilon antama aika tyontekijoille seki
yhteydenoton helppous. Annettu aika ilmenee sdénndllisind tapaamisina seké tuen tarjoamisena.
Sadnnolliset tapaamiset voivat olla esimerkiksi kehityskeskusteluja sekd esimerkiksi tydsuhteen
alussa yhteisesti sovittuja “vélitsekkejd”. Tieto sdédnnollisestd tapaamisesta esihenkilon kanssa
lisdd varmuutta ja selkeyttd omaan ty6hon ja tyOskentelyyn ja helpottaa siten itsensd johtamista.
Niissd keskusteluissa tyontekijdt kokevat voivansa matalalla kynnykselld kertoa tyon
sujuvuudesta sekd tarttua tydssd ilmenneisiin ongelmakohtiin ajoissa. Tuen tarjoaminen
tarkoittaa kdytdnndssa sitd, ettd esihenkild kysyy tuen tarpeesta, tietoa siitd, missé ja milloin voi

kysya ja sitd ettd saa aikaa kysymyksille.
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”Se [esihenkild] on sanonut tai siis sanoo sen, ettd aina jos tulee
Jjotakin kysyttivdd tai sanottavaa, niin tulee sanomaan —

“Esihenkilo olisi se, joka ottaisi asiasta koppia. Ei tarvitsisi aina ite

pwitdd. Vaan ettd esihenkilo vihdn kartoittaa sitd, ettd missd ne

tyontekijdt tarvitsee apua.”
Yhteydenoton helppouteen vaikuttaa esihenkilon tunteminen sekd esihenkilon saatavuus.
Saatavuus tarkoittaa tissd yhteydessa sitd, kuinka nopeasti esihenkild on saatavilla esimerkiksi
ongelmatilanteissa. Esihenkilon tunteminen vaikuttaa siithen, kuinka helpolta tuen pyytdminen
tuntuu. Nuoret tyontekijét toivovatkin esihenkilon saatavuuden varmistamiseksi, ettd esihenkild
olisi ldhelld. Osalle tdmé tarkoittaa sitd, ettd esihenkild on ldsné arjen tilanteissa, esimerkiksi

kahvitauolla, ja osalle lisdksi sitéd, ettd esihenkild on fyysisestikin samassa tyopaikassa.

"Se, etti sd tunnet sen [esihenkilon] on yksi semmoinen mikd
vaikuttaa, ettd miten md pystyn ldhestymddn sitd [esihenkildd]
niinku tyon ohessa.”

Kolmanneksi esihenkilon ldhestyttdvyyteen vaikuttaa tyontekijin ja esihenkilon vilille
muodostunut  luottamussuhde. Luottamussuhteen muodostuminen perustuu aiemmin
mainittuthin ~ esthenkilén  vuorovaikutukseen ja tavoitettavuuteen. Luottamussuhteen
muodostumista pidetdén tirkednd, jotta jannitteet tai esihenkilon sulkeutuneisuus eivét tulisi
tuen pyytdmisen esteeksi. Esihenkild voisi luottaa tyontekijdidn ja tdméin suoriutumiseen
vastuuta antamalla, siind missd tyontekijd voisi luottaa sithen, ettd esihenkildlle voi kertoa
suoriutumisesta, haasteista ja virheistd. Tieto siitd, ettd esihenkild on tarvittaessa tukena,

vahvistaa nuorten tyontekijéiden kokemusta mahdollisuudesta johtaa itsedén.

" [Esihenkilo tukee itsensd johtamista] antamalla sopivassa mddrin
vastuuta. Ja ettd se [esihenkil] luottaa siihen, ettd md pystyn itse
johtamaan itsedni.”

“Jos olisi joku luottamussuhde, ettd esihenkilélle voisi niinku kertoa

miten toissd menee ja miten on pdrjannyt toissa.”
Nuoret tyontekijdn kokevat, ettd vuorovaikutustyyliltdén riittdvdn luottava ja vastuuttava
esihenkilo tukee itsensd johtamista paremmin kuin liian tarkkaan ohjaava ja ty0td seuraava

esihenkild. Esihenkilon luottamus ty0std suoriutumiseen vahvistaa myds halua olla
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luottamuksen arvoinen, mikd tukee niin itseohjautuvan kiyttdytymisen toteutumista kuin

luottamussuhteen vahvistumistakin.

]

" -- antaa ikddn kun vapauksia ja luottaa riittdvdssd mddrin -- eikd

ole tavallaan koko ajan itse mikromanageeraamassa.”
Lahestyttdvyyden ulottuvuudet ovatkin osin pédllekkdisia ja vaatisivat lisdtutkimusta sen
luonteen tarkemmasta selvittdmisestd. Kuitenkin koen sen olevan tdssé tirkedd nostaa esille,
silld esihenkilon ldhestyttavyys vaikuttaa niin vahvasti kokemukseen itsensd johtamisen tuen

saatavuudesta.

4.3 Tyopaikkakulttuuri osana itsensa johtamisen tukemista

Nuoret tyontekijat pitdvit esihenkilon vaikutusta tyopaikkakulttuuriin tirkednd itsensd
johtamiseen vaikuttavana tekijdnd. Tassd tutkimuksessa tyOpaikkakulttuuri rajoittuu nuorten
tyontekijoiden kokemukseen tydskentelyilmapiiristd seké palautekulttuurista. Néihin liittyvissi
kokemuksissa oli haastateltavien kesken eniten eroavaisuuksia, joten esitdn tulokset
vertailemalla heiddn kokemuksiaan hyvésti ja huonosta ilmapiiristd sekd hyvistd ja huonosta
palautekulttuurista. Luonnollisesti ndma vertautuvat toisiinsa niin, ettd hyva ilmapiiri ja
palautekulttuuri vahvistavat itsensd johtamista ja huonoksi koettu ilmapiiri ja palautekulttuuri

puolestaan heikentivit itsensé johtamisen mahdollisuuksia.

7 — [esihenkilo voi] pienilld teoilla vaikuttaa tyoilmapiiriin ja sitd
kautta, ettd miten jokainen pystyy sitd omaa tyotd ohjata, ettd jos
tulee lisdksi vield jotakin muuta ns. ylimddrdistd niin se vaikuttaa
sithen jaksamiseen ja sitten siihen, ettd miten pystyy johtamaan
[itseddn]--.”
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Tyopaikkakulttuuri

ilmapiiri palautekulttuuri

\

avoin | | tasapuolinen || tukeva saannollisyys | | suoruus

Kuva 7 Itsensd johtamista tukeva tyopaikkakulttuuri.

"Esihenkilo voi mun mielestd vaikuttaa aika paljon myds siihen, ettd

minkdlainen tyoilmapiiri on ja vaikka toistensa auttaminen. Md

koen, ettd se auttaa myos siind itsensd johtamisessa, ettd miten

tyokaverit antaa apua ja md veikkaan, ettd just ettd esihenkilokin

voisi jollain tavalla lisdtd vield semmoista ilmapiirid ettd kaikkien

velvollisuuskin on auttaa vaikka uusia tyontekijoitd.”
Ilmapiirid kuvataan hyvind tai huonona, riippuen siitd millaista vuorovaikutusta esihenkild
tyopaikalla rakentaa ja millaisia toimintatapoja tydpaikalla on. Hyvén ilmapiirin ominaisuuksia
ovat avoimuus, tasavertaisuus ja tukevuus, ja toiveet sen rakentamiseksi suuntautuvat
esihenkiloon tasapuolisuuden ja 1ldsnd olemisen toiveina. Esihenkilon olisi nuorten
tyontekijoiden mukaan hyvd olla johdettaviensa joukossa sddnndllisesti avoimen
tyopaikkakulttuurin vahvistamiseksi. Tasavertaisuus johdettavia kohtaan, eli se, ettd kaikille on
samat sadnnot ja yhteiset linjaukset, on hyvén ilmapiirin kulmakivi. Kun esihenkil6 on reilu ja
tasapuolinen kaikkia kohtaan, se ruokkii positiivista ilmapiirid, jolloin kaikki voivat suoriutua
tyOssddn paremmin. Positiivisen ilmapiirin ajatellaan myds lisddvan varmuutta johtaa itsedin
omalla tavallaan. Esihenkild voisi vahvistaa auttamisen kulttuuria niin, ettd jokaisella olisi
velvollisuus auttaa toisiaan tydyhteisossd. Toimintatavoista aikataulujen asettaminen sekd
suunnitelmista ja muutoksista riittdvdn ajoissa tiedottaminen koettiin hyvadad ilmapiirid

vahvistavana.

“"Meilld on semmoinen hyvd tydilmapiiri aina ollut tuolla
tyopaikalla ja esihenkilo on reilu kaikkia tyontekijoitd kohtaan™
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-~ hyvd ilmapiiri, missd voi rauhassa ja omalla tavalla tyéskennelld
silld varmuudella, ettd se riittdd ja se on ihan hyvd tapa.”

*

Huonoa ilmapiirid kuvataan sulkeutuneena, toisten auttamatta jittimisend sekd
ennakoitavuuden heikentdmisend. Muutosten ilmoittaminen viime hetkelld tai auttamisvastuun
sysddminen seuraavalle edustavat kdytanndssa nditd huonoa ilmapiirid luovia tekijoitd. Téllaiset
piirteet tydpaikan ilmapiirissi ovat omiaan heikentdmaén tyopaikkakulttuuria seké yhteisollisen
tyOyhteison muodostumista. Erds haastateltavista kuvasi, kuinka esihenkilon sulkeutuneisuus
tyosuhteen alussa vaikutti myos muiden tydntekijéiden suhtautumiseen uusiin tyontekijoihin.
Esimerkiksi perehdytys piti itse pyytdd muilta tyontekijoiltd, mutta avun pyytdminen ja
saaminen oli hankalaa, kun ilmapiiri oli sellainen, ettd kaikki hoitavat omat hommansa eivitka
puutu toisten asioihin. Lisdksi huono ilmapiiri vaikuttaa tyontekijoiden mukaan

kuormittavuuden kokemukseen ja tyotaakkaankin.

2

den, ettd esihenkilolld on iso rooli siind, ettd minkdlaisen
ilmapiirin se luo sinne, ettd sitten jos on semmoinen, ei kovin hyvd
Jja tukeva ilmapiiri niin sitten moni jotenkin kuormittuu siitd, joten
se sitten vaikuttaa, ettd saattaa jdddd vaikka pois toistd — ettd sitten
se ndkyy sielld tyoyhteisossd kylla.”

*

“Tosi tdrkedtd on toi palaute, ettd sddnnéllisesti saisi palautetta

siitd, miten hyvin on suoriutunut ja pitdisiko suoriutua erilld tavalla

tai paremmin.”
Palautekulttuurin rakenteet paljastavat sen joko hyvéksi tai huonoksi. Hyvan palautekulttuurin
ominaisuuksia ovat nuorten tyontekijdiden mukaan sdédnnollisyys ja suoruus. Esimerkiksi
kehityskeskusteluiden sekd esihenkilon tapaamisen sddanndllisyyden koetaan vahvistavan hyvaa
palautekulttuuria. Lisdksi esihenkil6ltd odotetaan suoruutta palautteen antamisessa niin, ettd

tyontekijalle ei jdisi tulkinnan varaa siitd, mitd hénen pitéisi tyossdén parantaa tai muuttaa.

“Semmoinen  kannustava  positiivista  palautetta  sisdltavd
vuorovaikutus ja suora vdliton palautekulttuuri, jossa niin
negatiiviset kuin positiivisetkin asiat sanottaisiin suoraan ja
pystyttdisiin keskustelemaan ilman sen kummempia jdnnitteitd.”
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Molemmin puolinen palaute, palkitseminen, kehuminen ja palaute suoriutumisesta edustavat
my0s hyvad palautekulttuuria. Tyontekijit kokevat, ettd pienikin palaute on merkityksellistd ja

ohjaa itsensd johtamista positiivisella tavalla.

2

-- osa esihenkildistd osaa sen kehumisen -- tosi iso merkitys
esimerkiksi minulle, ettd saa jonkun pienen positiivisen palautteen.
Varsinkin kun on uran alussa.”

"En saa palautetta oikeastaan mun tyéstdni, mutta tota tieddn

tietenkin, ettd oon tehnyt ihan hyvin hommat, kun ei tule ainakaan

mitddn negatiivista.”
Huonoa palautekulttuuria edustaa yksinkertaisesti palautteen olemattomuus, joka heikentid
tyontekijin mahdollisuuksia tyon ennakoitavuuteen ja itsensd johtamisen kehittdmiseen.
Olematon palaute kertoo heidin kokemuksensa mukaan siitd, ettd tyd on sujunut hyvin tai
ainakin tyydyttavéalla tasolla, kun mitddn negatiivista ei kuulu. Tdmén ei voida olettaa tukevan
itsensd johtamista, koska se lisdd epdvarmuutta ja ahdistusta siitd, mitd heiltd tyontekijana
odotetaan. Huonoa palautekulttuuria edustaa palautteen olemattomuus, joka heikentda

tyontekijan mahdollisuuksia tyon ennakoitavuuteen ja itsensé johtamisen kehittdmiseen.

4.4 Esihenkilon tuen olemattomuus

Siind missd edelliset kappaleet kuvaavat esihenkiloltd saatavaa ja toivottua tukea, myos
esihenkilon tuen olemattomuus ndkyy tyduran alussa olevien tyontekijoiden itsensa
johtamisessa. Se, ettei esihenkild ole saatavilla tai tarjoa tukea, koettiin kuormittavuutta
lisddvédnd ja esteend tyOssd kehittymiselle. Olennaista siis selvisti on, ettd esihenkild tukee
nuorten tyontekijoiden itsensd johtamista estddkseen osaltaan nditd ty6hon liittyvid negatiivisia
seurauksia. Kuormittavaksi koetaan erityisesti ahdistuksen ja epitietoisuuden tunteet, jotka
kumpuavat epéselvistd tyonkuvasta, tavoitteista, odotuksista ja aikatauluista. Tédssd mielessa
esihenkild voi vaikuttaa tyontekijan tunteiden hallintaan, vaikkeivat nuoret tyontekijit

kokeneetkaan tarvitsevansa tukea tunteiden hallintaan juuri esihenkildltaan.
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"Milld se [esihenkil6] on vaikuttanut [itsensd johtamiseen], niin on

ollut just se suuri epdvarmuus ja vihdn ahdistuskin, ettd mitd multa

odotetaan. Siis kaikki on ollut niin epdselvdd ja on vieldkin, mutta ei

ole kylld ollut minkddnlaista tukea.”
Tyontekjidt, jotka kokevat, ettd esihenkilon tuki ei ole lainkaan saatavilla, kokevat myds itsensi
johtamisen haastavaksi. Tyd ilman tavoitteita ja seurantaa lisdd heiddn mukaansa ty6hon
liittyvdd epavarmuutta ja ahdistusta. Tyotehtdvien epdmaédérdisyys ja yldtasoisuus on jéttanyt
paljon vastuuta ja itseohjautuvuuden vaadetta tyontekijoiden itsensd varaan. Toisaalta he

kuvailevat sitd, ettd huono tilanne on johtanut pakolliseen itsensd ja itsensd johtamisen

kehittdmiseen, vaikka tilanne ei olekaan ollut pitkélld aikavélilld kovin kestdvilld pohjalla.

"Esihenkilo ei tue itseni johtamista oikein mitenkddn -- muuta kuin

silld, ettd totta kai se tukee siind, ettd md joudun opettelemaan itseni

Jjohtamista, koska hdn antaa niin suuren vastuun siind suhteessa.

Tavallaan sen voi tietynlaisena tukenakin ajatella.”
Kokemukset tuen olemattomuudesta kertovat siis sen, ettd esihenkilon tuki on tarpeellista
itsensd johtamisen kannalta, silld ilman sité itsenséd johtaminen ja sitd mydten tyon tekeminen
vaikeutuu.  Esimerkiksi  ilman  perehdytystdi on  hankalaa alkaa  toimimaan
tarkoituksenmukaisesti uudessa organisaatiossa. I[lman esihenkilon tukea itsensd johtamiseen,
tyontekijdlle koetaan jddvin suuri vastuu tydstd, sen tuloksista ja tyon menetelmistd. Tama ei

tarkoita, etteiko tyontekijdlld olisi vastuuta suoriutumisesta, mutta tukemalla itsensd johtamista

esihenkilo voisi tukea tyontekijdn suoriutumista ja menestymistd omassa roolissaan.
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5 JOHTOPAATOKSET

Téssé tutkielmassa tarkastelin sitd, miten esihenkild voisi tukea nuorten tyontekijoiden itsensé
johtamista. Nuorten tyontekijoiden kokemusten eli tutkielman tuloksien mukaan esihenkilon
tuki rakentuu kolmesta elementistid. Ensinnékin esihenkilo voi vahvistaa tyontekijan hallinnan
tunnetta. Toiseksi esihenkilon tulisi kiinnittdd huomiota omaan ldhestyttdvyyteensa.
Kolmanneksi esihenkild voi vaikuttaa itsensd johtamiseen tyOpaikkakulttuurin kautta. Néiden
kolmen elementin — hallinnan tunteen, esihenkilon ldahestyttavyyden ja tyopaikkakulttuurin —

koettiin siis olevan keskeisimpid tekijoitd nuoren tyontekijdn itsenséd johtamisen tukemisessa.

Nuoret tyontekijat kokevat itsensd johtamisen ensisijaisesti tyOn organisointina ja erilaisten
tilanteiden hallintana. Hallinnan tunteen vahvistaminen onkin selkeimmin yhteydessd nuorten
tyontekijoiden itsensd johtamiseen, silld tukemalla tydon organisoinnissa, tyohyvinvoinnissa
sekd itsensd kehittdmisessd esihenkild tukee myds tyOntekijdn itsensd johtamisen tavoitteita.
Tyon organisoinnilla pyritddn lisddmédn tyon ennakoitavuutta ja tavoitteellisuutta,
tyohyvinvoinnilla kokonaisvaltaista hyvinvointia ja tyon mielekkyyttd sekd itsensd
kehittdmiselld itseohjautuvuutta ja merkityksellisyyden tunnetta. Nuoren tyontekijén hallinnan

tunne tydssé siis rakentuu ndiden tavoitteiden saavuttamisesta.

Esihenkilon Idhestyttdvyys koetaan keskeiseksi itsensd johtamisen tukemisessa, silld se
vaikuttaa kokemukseen tuen saatavuudesta ja sitd kautta itse tuen saamisesta. Kokemus tuen
saatavuudesta henkildityy siis osin esihenkiloon. Kun esihenkild kiinnittdd huomiota omaan
vuorovaikutukseensa, tavoitettavuuteensa ja luottamuksen rakentumiseen itsensé ja tyontekijan
vilille, hdn voi vahvistaa tyontekijoiden kokemusta omasta ldhestyttdvyydestdin, ja siten tukee
nuorten tyontekijoiden itsensd johtamista. Jollei esihenkild ole ldhestyttdvd, kokemus tuen
saatavuudesta heikkenee, mikd taas haastaa myos nuorten tyOntekijoiden kokemusta itsensé
johtamisen mahdollisuuksista. Nuoren tyontekijan ja esihenkilon viliselld suhteella on siis

vaikutusta paitsi itsensd johtamiseen myos kokemukseen tuen saatavuudesta.

Esihenkil6 voi tukea nuorten tyontekijoiden itsensd johtamista myds tydpaikkakulttuurin kautta,
josta tissd tutkielmassa on tunnistettu kaksi osa-aluetta: tyoskentelyilmapiiri ja palautekulttuuri.
Vaikuttamalla tyoskentelyilmapiiriin esihenkild voi rohkaista koko tydyhteis6d tukemaan

toistensa itsensd johtamista. Avoin, tukeva ja tasapuolinen ilmapiiri rakentuu keskindisestd



41

vuorovaikutuksesta ja valituista toimintatavoista. Néihin esihenkilo voi vaikuttaa selkeélld
viestinnilld sekd omalla kdyttdytymiselldin muita tyontekijoitd kohtaan. Itsensd johtamista
tukevaa palautekulttuuria kuvaa nuorten tyontekijéiden mukaan sddnnéllisyys ja suoruus.
Palautekulttuurin rakenteiden tulisi siis olla ndité tekijoitd vahvistavia. Myos palkitseminen ja
kehuminen koettiin itsensd johtamiseen rohkaisevana. Néin ollen esihenkil6 voi tukea nuorten
tyontekijoiden itsensd johtamista tyOpaikan vuorovaikutuksen ja rakenteiden, siis

tyOpaikkakulttuurin, kautta.

Kaikkiaan esihenkilon itsensd johtamisen tukemisen elementit ovat toisiinsa vaikuttavia.
Tutkimalla nuorten tydntekijoiden kokemuksellista nékdkulmaa voimme kuitenkin saada
tarttumapintaa siitd, millaista tukea esihenkildltd kaivataan tydsuhteen alussa, jotta tyontekijét

voisivat menestyé itsensé johtamisessa.
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6 POHDINTA

6.1 Tutkielman tulokset suhteessa aiempaan tutkimukseen

Aiempaan itsensd johtamisen teoriaan perustuen (Steward ym. 2011) itsensd johtamisen juuret
ovat yksilon sisdisten ja ulkoisten vaikuttimien tunnistamisessa ja hallinnassa. Tamé perusajatus
on linjassa tutkielmani tulosten kanssa sikili, ettd esihenkilon tuen voisi ajatella olevan tillainen
ulkoinen, toimintaympéristosséd oleva vaikutin. Toisaalta esihenkilon rooli itsensd johtamisessa
on tunnistettu 1dhinnd ohjaajana (Yukl & Gardner 2020), kun tédssd tutkielmassa hénen
vaikutuksensa ymmarretddn laajemmin, tyopaikkakulttuuriin vaikuttavana ja tuen saatavuutta
ilmentdvdnd henkilond. Uudemmissa tutkimuksissa tyOpaikkakulttuurin vaikutus itsensd
johtamiseen voidaan todeta tai ainakin aavistaa tuloksista, jotka liittyvét esimerkiksi tiimien
itsensd johtamiseen (esim. Goldsby ym. 2021). My0s esimerkiksi Bracht, Nieberle & Dick
(2024) ovat tunnistaneet sosiaalisen tyOympdriston, muun muassa tyOyhteisossd koetun

kumppanuuden, vaikutuksen itsensé johtamiseen.

Tutkielmani perusteella esihenkilon vaikutusmahdollisuudet osoittautuivat melko laajoiksi
siind, miten tuella voidaan vaikuttaa itsensd johtamisen kehittymiseen. Tama esithenkilon rooli
itsensd johtamisen tukemisessa on tunnistettu muun muassa valmentavan johtamisen
tutkimuksessa. Siind johtajan vuorovaikutus ja hinen antamansa tuki on tunnistettu itsensi
johtamista kehittdvini tekijoind (Soback 2021). Vastaavasti voimaannuttava johtaja voi toimia
itsensd johtamisen roolimallina (Klosel 2022, 265) [Pearce & Sims, 2002]). Tutkielmani tulos
tukee siis ainakin ndiden johtamistyylien vaikuttavuutta ja esihenkilon roolia itsenséd johtamisen
tukemisessa. Téami jéttdd kuitenkin avoimeksi sen, onko muilla johtamistyyleilld itsensd
johtamista tukevia vaikutuksia tai toimintamalleja tai 13hinnd sen, mitd mahdollisuuksia muut

johtamistyylit tarjoavat.

Analyysin perusteella itsenséd johtamiseen liittyvissd hallinnan tunteessa on samoja elementte;ja,
joita  esimerkiksi itseohjautuvuuteen liitetddn itsensd johtamisen tutkimuksessa.
Itseohjautuvuuden kokemukset koostuvat autonomian, vapauden ja vastuun kokemuksista
omassa tyOssd (Morikawa, Martela & Hakanen 2022, 314). Nami autonomian ja pitevyyden

kokemukset ruokkivat myds sisdistd motivaatiota (Niinivaara 2019). Kdytdnnossd sisdisen
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motivaation strategiat, toisin sanoen luonnolliset palkkiot, tdhtd4vit autonomian ja pitevyyden
kokemusten vahvistamiseen, jolloin ty0std voi muodostua itse itsedén palkitseva prosessi.
Esihenkild voi siis tukea hallinnan tunnetta ja sen tavoitteita tukemalla siis luonnollisten
palkkioiden strategiaa. Analyysissani nousi esille nuorten tyontekijoiden kokemus siitd, etti
itseohjautuvuuden ja siind tuetuksi tulemisen kautta he voisivat tydskennelld itsendisemmin ja
riippumattomammin.  Toisaalta  itseohjautuvuudessa voi olla  kyse tyOntekijan
henkilokohtaisesta  taipumuksesta  toimia  itseohjautuvasti, vaikkaei organisaation

itseohjautuvuus sité tukisikaan (Morikawa, Martela & Hakanen 2022, 323).

Tutkielmani mukaan esihenkilon ldhestyttivyys ilmenee esihenkiloén ja tyontekijan vélisend
luottamussuhteena, jolloin esihenkild osoittaa luottamusta esimerkiksi antamalla vastuuta.
Luukan (2024) mukaan organisaatiokulttuuri, jonka yksi osatekijoistd on luottamus, on
johtamisen  keskeinen tyokalu ja  tulevaisuuskyvykkdin organisaation  perusta.
Tulevaisuuskyvykkddn organisaation Han kirjoittaa, ettd luottamussuhteessa, erityisesti johdon
yhtymaékohtia tutkielmani tuloksiin, joissa tyOpaikkakulttuuri on yksi tekijd, jonka kautta
esihenkilo voi vaikuttaa tyontekijin itsensi johtamiseen. Luottamuksen voi siis ndhdd myds
osana kulttuuria, mutta itsensé johtamisen tukemisessa se korostuu tutkielmani tulosten mukaan
esihenkilon ja tyontekijan vélisessd suhteessa, jossa luottamuksen osoittaminen nékyy

esihenkildn vuorovaikutustavoissa seka tavoitettavuudessa.

Itsensd johtamisen tuen olemassa olon merkitys saa perusteluja myods aiemmasta itsensd
johtamisen tutkimuksesta. Tilanteisiin, joissa nuoret tyontekijat kokevat, ettei tuki ole saatavilla,
voitaisiin puuttua omien tunteiden johtamisen ympdiristdtekijoihin liittyvilld osastrategioilla.
Nailld voidaan siis vaikuttaa tunteisiin tydskentelyolosuhteiden ja -prosessien kautta (Niinikoski
2019). Téssa esihenkilon rooli olosuhteisiin ja prosesseihin vaikuttavana tekijand saa ilmeisen
jalustan, koska analyysin tulosten valossa esimerkiksi lisdkoulutuksen ja ennen kaikkea
perehdytyksen puuttuminen lisddvit epdvarmuuden tunnetta. Timéa puolestaan on epdsuotuisa
tunne itsensd johtamisen ndkokulmasta. Tyon tuunaamisen, eli oman tai yhteisen tyon
aloitteellista muokkaamista paremmin yhteensopivaksi omien arvostusten ja vahvuuksien
kanssa, ja itsensd johtamisen kdytdntdjen vélilld onkin havaittu mydnteinen yhteys (Zeijen,

Peeters, & Hakanen 2018). Témén voisi ajatella tukevan ajatusta siitd, ettd esihenkild voi tukea



44

tyontekijan ja tyon yhteensovittamisella myos tyOntekijén itsensd johtamista. Tutkielman
tulosten perusteella esihenkilon rooli téssd olisi nimenomaan tyohon liittyvad ristiriitaa

kokevien tyontekijoiden kuuleminen ja tyon organisointi uudelleen yhdessa tyontekijan kanssa.

6.2 Tulosten kaytannollinen sovellettavuus

Tutkielman tulokset osoittavat, ettd esihenkil6lld on vaikutusta itsensd johtamisen osa-alueisiin
ja niiden kehittdmiseen. Tuloksia voi soveltaa yhdistelemdlld nuorten tydntekijoiden
kokemuksia itsensid johtamisen aiempaan tutkimukseen, mutta myos esimerkiksi erilaisiin
johtamistyyleihin. Lisdksi kehityspsykologinen ote itsensd johtamiseen voisi avata
laajemminkin esimerkiksi tydeldménkaaren vaiheiden kautta itsensd johtamisen kehittymista
sekd kehityksen ja kasvun tukemista. Tutkielmani tulosten merkittdvyyttd voidaan arvioida
moneltakin kantilta, mutta mielestdni sen anti kohdistuu ensisijaisesti esihenkildille ja
esimerkiksi tyOharjoitteluiden ohjaajille ja toissijaisesti nuorille tyduran alussa oleville
tyontekijoille. Tulokset antavat esihenkildille suuntaa itsensd johtamisen tukemiseen ja
tyontekijoille suuntaa siitd, millaisia itsen ulkopuolisia keinoja voi mahdollisesti kdyttid itsensa
johtamisen kehittimiseksi ja siind kasvamiseksi. Liséksi tulosta voidaan soveltaa yleisestikin

tyOeldmaissé esiintyviin haasteisiin tai sielld ilmeneviin teemoihin.

Mielesténi timénhetkisissd tydeldmén keskusteluissa korostuu tyén luonnollisten palkkioiden
merkitys. Toisin sanoen ithmiset arvostavat sitd, ettd tyd olisi intohimo, itsestd ja omista
kiinnostuksista kumpuavaa tekemistd. Tama ei kuitenkaan poissulje sitd, ettd tyohon kuuluu
usein myoOs pitkdveteisid tyotehtdvid, eikd yksittdisissi tilanteissa voi aina valita oman ideaalin
tai mukavuudenhalun mukaisesti. Ajattelen, ettd ihmiset ovat kylld péddasiassa valmiita
tekemddn yksittdisia 1kdvid tyosuorituksia, mutta luonnollisten palkkioiden strategiaa
hyodyntdmalld he pystyvét suorittamaan ndma tyGtehtdvit myds ilman suurempaa kuormitusta.
Tdhédn esihenkiloltd saatava tuki, esimerkiksi esihenkilon ldhestyttdvyyteen ja

tyopaikkakulttuurin elementtien vaikuttavuuden tunnistaminen, voisi antaa vastauksia.

Korkeamidki & Korkiala (2016) tunnistavat tyduran alussa olevien nuorten tarpeen tuelle ja sen
vaikutuksille tyokykyyn. He nostavat esille esimerkiksi tydolojen, toisin sanoen tydyhteison

merkityksen, suhteessa tyokyvyn kokemukseen. Tutkielmani tulokset vastaavat osin téhin
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tyokykyyn liittyvédédn haasteeseen tai ainakin siithen, miten esihenkild voisi tydpaikkakulttuurin
kautta vahvistaa nuorten tyontekijoiden tyokyvyn kokemusta. Hararin ym. (2021) mukaan
edistdmaélld tyontekijoiden itsensd johtamista, voidaan edistdd my6s muun muassa heidén
tuottavia asenteitaan ja kayttdytymistddn. Aikaansaamisen on todettu olevan myos tyokykyyn
positiivisesti vaikuttava tekijd (Korkeaméki & Korkiala 2016), jolloin itsensd johtamisen
tukeminen saa merkityksen sekd yksilon kokemassa tyokyvyssd ettd koko tyOyhteisod

hyddyttavana tuottavuutena, ja ennen kaikkea tyovoimapulan osittaisratkaisuna.

6.3 Tutkielman toteutuksen arviointi

Itse tutkimusprosessin haastoi se, ettd en “raudanlujasti” piéttdnyt aineiston analyysin
kdynnistyessd, mitd aineistosta etsin, kuten Laineen mukaan olisi tdytynyt tehdd (Tuomi &
Sarajarvi 2018). Etenkin analyysin alkuvaiheessa pddmaiirdni eli tutkimuskysymykseen
vastaaminen oli tdmin vuoksi hdméirdn peitossa. Vahva pddtos olisi ollut sekd prosessia
nopeuttava ettd analyysin luotettavuutta lisddvé tekijéd. Toisaalta tutkimuskysymys sai lopullisen
muotonsa vasta siind vaiheessa, kun kdvin aineistoa 1dpi avoimin mielin tarkastellen, mita silla
olisi tarjottavanaan. Mielestdni onnistuin lopulta tutkimuskysymykseen vastaamisessa, vaikka
kokemuksellisena tutkimuksena tdhdn olisi voinut soveltaa spesifimmin kokemuksen

tutkimuksen metodeja.

Edellisen liséksi onnistuin laadullisen tutkimuksen tavoitteessa eli kuvaamaan ja ymmértdmaan
jokin 1lmi6 (Gilinther & Hasanen 2021). Toisaalta tissé tidytyy ottaa huomioon aineiston koko,
silld tulokset edustavat vain tdmén joukon kokemuksia, eikd niitd siten voida pitdd yleisend
tietona tai kattavana kuvauksena itsensd johtamisen tukemisen ilmidstd. Mairéllisten tulosten
ilmoittaminen ei ole laadullisessa tutkimuksessa olennaista, silld yksittdinen ilmaisu voi olla
yhtd relevantti kuin kymmenen kertaa toistuva ilmaisu. Tdmén vuoksi en esitellyt tuloksia
madrillisesti, silld se voisi vidristad sitd, kuinka yleisend yksittdistd vastausta voidaan pitéd, ja
olisi ndin ollen vaikuttanut myos tuloksien tulkintaan. Kuitenkin saadut tulokset voivat antaa
suuntaa sille, mitd nuoret tyontekijét toivoisivat esthenkiloltdén itsensd johtamisessa ja miten

esihenkild voi naihin toiveisiin vastata.
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Haastattelurunkoa tehdessédni olisin voinut asetella haastattelun kysymykset enemméan muotoon
”Miten koet...?”, silld nyt suorina kysymyksind, esimerkiksi ”Miten esihenkild tukee itsesi
johtamista?”, muotoilu on voinut rajoittaa vastauksia tai suunnata vastausta kohti yleisempéaa
tasoa oman kokemuksen sijaan. Télloin juuri kyseisen tiedonantajan kokemus on voinut jiada
yleisen nékokulman taustalle, vaikka joidenkin lisdkysymysten avulla sainkin nostettua esiin
enemmdn omakohtaisia kokemuksia. Pyysin haastatteluiden aluksi, ettd haastateltavat
pyrkisivét vastaamaan oman kokemuksen mukaan sekd oman ja esihenkilon vélisen suhteen
perusteella, mikd voi hieman paikata kysymyksen muotoilua. Kuitenkin epéilen, ettd
kokemusmuotoisina kysymyksinéd haastateltavat olisivat voineet paéstd ldhemmaés sitd, miten

esihenkilon toiminta on koettu esimerkiksi tunnetasolla tai hyvinvointiin vaikuttavalla tasolla.

Perustelin aiemmin itsensd johtamisen taustateoriaan tutustumista tutkielman tekemisen
myohemmaissd vaiheessa silld, ettd katse voisi kaventua analyysivaiheessa liiaksi aiempien
tutkimusten ja teorioiden mukaiseksi. Nyt ajattelen, ettd vaikka siihen etukéteen tutustumisella
olisi voinut olla vaikutusta analyysiprosessissa, valinta on saattanut my0s asettua tutkielman
luotettavuuden kompastuskiveksi. Perehtyesséni aiempaan tutkimuskirjallisuuteen syvemmin
vasta tutkielman tulosten saamisen jilkeen olen saattanut valita vain omaa tulostani tukevia
taustatutkimuksia. Télloin sekd aiempien tutkimusten ettd oman tulokseni haastaminen on
voinut jaadd kapeaksi. Toisaalta aineistoldhtoisyys ja tavoitteeni 10ytdd uusia nékokulmia ja
késitteitd perustelee timin jérjestyksen ja aineistoldhtoisen siséllonanalyysin valintaa. Vaikka
aineiston tulkintaan vaikutti valitsemani kokemuksellinen, konstruktivistinen ettd
kehityspsykologinen ndkokulma, pyrin ymmértdméain nuorten tyontekijoiden ndkdkulmia ja
kokemuksia mahdollisimman objektiivisesti ja aineistoldhtdisesti, kuten aineistoldhtdiseen
sisdllonanalyysiin kuuluu. Tdhédn tuli toki poikkeus siind, ettd péddtin soveltaa hermeneuttista
menetelmad kohdentaakseni nuorten tyontekijdiden itsensé johtamisen maédritelmén ja sithen

liittyvén tuen keinot.

Tutkielman ansiot lienevét siis enemméin sen itsensd johtamisen tutkimukselle antamissa
virikkeissd kuin sen tieteenfilosofisessa syvyydessd. Olisin voinut perehtyd syvemmin
nimenomaan kokemuksen tutkimuksen perinteisempiin menetelmiin sen sijaan ettd tutkin
laadullista tutkimusta sen laajemmassa merkityksessd. Témén seurauksena aineistoldhtdinen

siséllonanalyysi olisi ehkd jadnyt pois laskuista ja analyysimetodiksi olisi voinut valikoitua
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esimerkiksi tulkitseva fenomenologinen analyysi, jossa pyritddn tulkinnan avulla padsemédn
mahdollisimman ldhelle tutkittavien henkilokohtaisia kokemuksia (Tokkari 2020).
Tutkielmassani oli kuitenkin vahva kokemuksellinen ja konstruktivistinen nidkokulma, mika
osaltaan ohjasi siséllonanalyysiani kielessd esiintyviin kokemuksen ilmaisuihin. Erilaisella
tutkimusmetodilla tutkielmani tulos olisi varmasti antanut erilaisen nédkdkulman tutkittavaan
aiheeseen, mutta aineistoldhtdisen sisdllonanalyysin avulla saadut tulokset ovat relevantteja ja

voivat heridtelld uudenlaisia itsensé johtamisen jatkotutkimusaiheita.

6.4 Itsensa johtamisen jatkotutkimusaiheita

Tutkielmani perusteella toivoisin itsensd johtamisen tutkimukselta enemmin yksilon
ymmarrystd ja kuten ylld mainitsin, kattavammin tydpaikan sosiaalisen ympériston ja siind
ilmenevien  ihmissuhteiden  merkitystd  yksilon  itsensd  johtamisessa.  Liséksi
kehityspsykologinen ndkokulma kasvun ja kehityksen tukemisessa voisi antaa itsensd
johtamisen yhteisdlliseen ndkokulmaan vahviketta. Jatkossa esimerkiksi esihenkilon ja
tyontekijin vélisen suhteen merkitys itsensd johtamisen sekd tuen saatavuuden kokemuksessa
voisivat olla sellaisia aiheita, joita johtamisen psykologiassa voisi kokemuksen

tutkimusmenetelmien avulla tutkia.

Yksilon ymmaérryksen lisddmiseen itsensd johtamiseen liittyvidssd kirjallisuudessa ja
tutkimuksessa voisi 10ytyd vastaus kokemuksellisuuden korostamisesta sekd kuvallisesta
fenomenologiasta. Siind “kuvittelu on kykyé tuottaa kuvia”, jolloin annetaan mahdollisuus
irtautua tdysin syy-seuraussuhteellisesta ajattelusta (Bachelard 2003). Télloin voidaan 16ytaa
itsestd merkittdvia tai ylldttdvidkin “luomuksia”, joita voidaan soveltaa itsensd tuntemisessa,
ymmarryksessd ja siten itsensd johtamisen kdytdnnoissd. Lisdksi itsensd johtamisessa tulisi
tarkastella yksilon kokemuksen tuottamaa antia yksilon itsensd johtamiseen. Néden erityisesti
itsensd johtamisen ohjaamisessa tdmin ndkokulman potentiaalin, silld se toisi ohjaukseen
yksilollisyyttd sekd ymmadrrystd ohjattavan todellisuudesta. Ajattelen, ettd niiden
ymmartdminen ohjaajana voi olla hyvin ratkaisevaa pohdittaessa ohjattavan itsensd johtamista
kiytdnnossd. Thmisen keskenerdisyyden tunnustaminen ja kokonaisvaltainen hyvéksyminen
voisi tehdd hyvéa niin itsensd johtamisen kulttuurille kuin koko suorittavalle, rationaalisuutta ja

mittaamista korostavalle yhteiskunnallemme, jossa pyritdén kaiken optimointiin.
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Mielestdni holistisen ihmiskésityksen soveltaminen itsensd johtamisen tutkimuksessa voisi
avata uusia nidkokulmia ihmisen kokonaisvaltaisuuteen erityisesti rakentavien strategioiden
kohdalla. Ne nimittdin ilmenevét kaikilla olemisen ulottuvuuksilla: tajunnallisuudessa,
kehollisuudessa ja situationaalisuudessa. Esimerkiksi onnistuneen urheilusuorituksen
visualisointi voi onnistumisen hetkelld ilmetd kehollisuuden kautta. Lisdksi ajattelen, etté
rakentavien ja kéyttdytymiseen liittyvien strategioiden vaikutukset ovat kumuloituvia, silld
pyrkimys vaikuttaa omiin kdyttdytymismalleihin, vaatii mielestini my0s ajattelumalleihin
vaikuttamista ja toisin pdin. Toisin sanoen, kun ithmisen totunnainen kdyttdytyminen muuttuu,
myds ajatukset muuttuvat. Mielestdni ndiden strategiajoukkojen yhteisvaikutusten tarkastelua
voisi lisétd itsensd johtamisen tutkimuksessa, silld niiden toisiaan vahvistavalla ominaisuudella

voitaisiin saada myos itsensd johtamisen kiytintoon merkittdvid uusia ndkokulmia.

Yksilon sosiaalisen ympériston ja siind ilmenevén tuen merkityksen tutkiminen on toinen
toiveeni itsensd johtamisen tutkimukselle. Vaikka johtamista edeltdvd sana “itsensd” viittaa
vahvasti yksiloon, ei yksild voi toimia ympéristostddn irrallisena tai sen vaikutuksille
altistumatta. [lman muuta itsensid johtamisen strategiat tihtddvét tdhdn ympériston ja itsen
yhteensovittamiseen, mutta se, miten titd yhteensovittamista voitaisiin tukea myos sosiaalisen
ympériston toimesta, on vield melko avoin kysymys. Omalla tutkielmallani pyrin osin
vastaamaan tdhdn tarpeeseen, ja esihenkilon roolin tutkiminen on ollut johtamisen
psykologisesta ndkokulmasta mielekés alku. Nuorten tyontekijoiden kokemukset ovat olleet
arvokkaita tuen tdrkeyden ja tarpeen esille tulemisessa, joten iso kiitos heille. Kuten yhden
heistd haastattelun loppukaneetista ’johtakaa itsednne, mutta ei harhaan” tuli ilmi, itsensi

johtamiseen on olemassa tahtotila, mutta liiallisilta harha-askelilta haluttaisiin vélttya.
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LITE 1

Haastattelurunko

Nuorten tyontekijoiden itsensa johtamisen kokemuksia
1.Osa
Taustatiedot

- ika
ala, jolla tydskentelet

e kuvaile tyypillisia tyétehtavidsi muutamalla sanalla
- tydnimike
- tyourasi pituus yhteensa (myos aiemmat tyosuhteet)
- Millaisessa ymparistossa tyoskentelet?
e organisaation koko?
e kiintea vai liikkuva ty6?
e eta-vai lahityd?
- Millainen tydsuhteesi on esihenkildsi kanssa? Tydskenteleekd han kanssasi? /
Tyoskentelettek6 enemman erikseen?

2.0sa
l. Nuoren tydntekijan itsensa johtaminen

- Mita on mielestasi itsensi johtaminen?
o Tarvittaessa: Tuleeko sinulle mieleen muita ajatuksia itsensa
johtamisesta?
- Mitenitse johdat itsedsi tyossasi?
e Miten johdat itsedsiristiriitatilanteissa?
- Oletko opetellut itsesi johtamista tyotehtavien suorittamiseksi?
e Oletko oppinutitsesi johtamista aiemmissa tyopaikoissasi? Millaisia

keinoja?

53

Vastaa seuraaviin kysymyksiin omien kokemusten, sinun ja esihenkilon valisen suhteen,

perusteella.
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II. Nuorten tydntekijoiden tamanhetkiset kokemukset itsensa johtamisen tukemisesta

- Miten esihenkilosi vaikuttaa sinun itsesi johtamiseen tyoskennellessisi?
- Miten esihenkilosi tukee itsesi johtamista?

Ill. Nuorten tyontekijdiden toiveet itsensa johtamisen tukemiseen

- Miten toivoisit esihenkilosi tukevan itsesi johtamista? (tarvittaessa seuraavat
kysymykset)

o Millainen vuorovaikutus sinun ja esihenkilosi valilla tukisi mielestasi
itsensa johtamista?

o Millaiset rakenteet, joihin esihenkildsi voisi vaikuttaa, tukisivat itsesi
johtamista?

o Miten toivoisit esihenkildsi sovittavan sinua ja tyotasi yhteen, jotta se
tukisi itsesi johtamista?

VII. Haluaisitko viela lisata jotain?



LITE 2

Haastateltaville annetut kysymykset etukateen mietittavaksi

Miten johdat itseasi tyossasi?

Miten esihenkild vaikuttaa sinun itsesi johtamiseen?
Miten esihenkild tukee itsesi johtamista?

Miten toivoisit esihenkilosi tukevan itsesi johtamista?

b A
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