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Asiantuntijatyé on viime vuosina muuttunut merkittavasti muun muassa digitalisaation,
itseohjautuvuuden lisddantymisen ja tyon henkisen kuormittavuuden kasvun myotd. Nama
muutokset edellyttdavat tyontekijoiltd vahvoja itsensd johtamisen taitoja, jotka tukevat
tyohyvinvointia. Itsensd johtaminen voidaan maaritelld prosessiksi, jonka avulla yksilé ohjaa
toimintaansa kohti tavoitteita, yllapitda sisdista motivaatiotaan ja vahvistaa itseohjautuvuutta.
Nuorilla aikuisilla itsensda johtamisen taitojen tarve korostuu, silld he ovat usein uransa
alkuvaiheessa, jolloin tyoelamataidot ovat vield kehittymassa.

Tutkielman teoreettinen viitekehys perustuu tyon vaatimusten ja voimavarojen malliin (Job
Demands—Resources, JD-R), jossa itsensd johtaminen ndhdaan henkilékohtaisena voimavarana,
joka tukee tyon hallintaa ja lisaa tyohyvinvointia. Lisdksi viitekehyksessa tarkastellaan itsensa
johtamisen strategioita ja asiantuntijatyon keskeisid tyohyvinvoinnin teemoja, kuten stressia ja
tyOsta irrottautumista.

Taman tutkielman tavoitteena on selvittda, miten nuorten aikuisten itsensa johtamisen taidot
vaikuttavat ty6hyvinvointiin asiantuntijatyossd. Tutkielmassa tarkastellaan, millaisia itsensa
johtamisen taitoja nuoret aikuiset hyddyntavat tydssaan, millaisia haasteita he kohtaavat ndiden
taitojen toteuttamisessa sekd milla tavoin tiimi, esihenkild ja tydénantaja voivat tukea itsensa
johtamista ja tyohyvinvointia. Tutkimus on toteutettu laadullisena tutkimuksena
Organisaatiossa X, joka on tilintarkastus- ja neuvonantopalveluita tarjoava asiantuntija-
organisaatio. Tutkimusaineisto on keratty puolistrukturoiduilla teemahaastatteluilla, joissa on
haastateltu yhdeksda Organisaation X alle 35-vuotiasta tyontekijaa ja tulokset on analysoitu
sisdllénanalyysin avulla.

Tutkimuksen tulokset osoittavat, ettd nuoret aikuiset kokevat selkedn yhteyden itsensa
johtamisen taitojen ja tyohyvinvoinnin valilla. Itsensda johtamisen taidot nayttaytyvat
henkilokohtaisina voimavaroina, joidenka avulla he hallitsevat tydomaardaa ja ajankayttoa,
sadtelevat stressia ja palautumista sekd reflektoivat toimintaansa, mikd vahvistaa
mindpystyvyytta ja resilienssia. Haasteita aiheuttaa erityisesti aikapaineet, muuttuvat tilanteet
ja epaselvat odotukset, joita voidaan pitdd asiantuntijatydn keskeisind vaatimuksina. Tyon
voimavarat, kuten esihenkildlta saatu tuki, autonomia ja vaikuttamismahdollisuudet seka tyossa
oppiminen ja kehittyminen vahvistavat itsensa johtamisen toteutumista ja tukevat hyvinvointia.
Johtopdatoksena voidaan todeta, ettd itsensd johtamisen taidot ovat merkittdva nuorten
aikuisten tydhyvinvointia tukeva tekija asiantuntijatyossa.

AVAINSANAT: Itsensd johtaminen, tyOhyvinvointi, nuoret aikuiset, asiantuntijatyo,
itseohjautuvuus
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1 Johdanto

Tyoelama on jatkuvassa muutoksessa teknologisen kehityksen, digitalisaation ja
globaalien kriisien seurauksena. Tekodlyn ja hybriditydn vyleistyminen haastavat
perinteisida tyotapoja ja vaativat tyOntekijoiltd uudenlaista osaamista seka kykya
sopeutua epdvarmoihin tilanteisiin. Tydn tekeminen on muuttunut itseohjautuvaksi,
joka tarkoittaa, ettd vastuu oman tyon tuloksista kasvaa vapauden ja vallan myota.
Ihmisten ymmarrysta, osaamista ja henkisia voimavaroja on aktiivisesti vahvistettava,
jotta tyoelaman jatkuviin hairidihin voidaan vastata kestavasti (Mannermaa, 2024, s. 35;

Vartiainen, 2024, s. 4-5.)

Tulevaisuuden ty6elamassa korostuvat erityisesti itsensa johtamisen taidot. Schwabin ja
Zahidin (2020, s. 35-36) The Future of Jobs Report 2020 -raportti nostaa itsensa
johtamisen keskeiseksi tulevaisuuden tydelamataidoksi. Sen merkityksen odotetaan
korostuvan vuoteen 2025 mennessa. He nimeadvat itsensa johtamisen taidoiksi aktiivisen
oppimisen, resilienssin, stressinsietokyvyn ja joustavuuden. Lisdksi hyvinvointitaidot

tulevat nousemaan tarkeaksi osaksi tulevaisuuden tyota.

Itsensa johtamisen ja itseohjautuvuuden merkitys ndakyy myos muissa tutkimuksissa.
MODe-hankkeessa havaittiin, etta seka organisaation ettd yksilén tasolla toteutuva
itseohjautuvuus lisda tyon imua ja vahentaa tyduupumuksen kokemusta. Tama korostaa
itseohjautuvuuden roolia erityisesti asiantuntijatydssa, jossa psykologinen turvallisuus ja
merkityksellisyyden kokemus ovat keskeisia hyvinvoinnin tekijoitda. Tydeldaman
rakenteiden muuttuessa itseohjautuvuus ei kuitenkaan ole itsestdaanselvyys, vaan se
edellyttad tukea, koulutusta ja tietoisia johtamiskadytantoja (Kostamo & Martela, 2024, s.
11-13). Tutkimusten mukaan itseohjautuvuudella on mydnteinen yhteys

ty6hyvinvointiin.

Tyohyvinvointi ja mielen voimavarat ovat nousseet yhteiskunnassa keskiéon, ja
organisaatiot ovat alkaneet etsimaan taloudellisen tuottavuuden rinnalle kestdvaa ja

merkityksellistd tapaa tukea ihmisten hyvinvointia. On todenndkdista, ettd tydnantajat



tulevat vaikuttamaan entista enemman tyontekijoiden kokonaisvaltaiseen hyvinvointiin
ja ty6hyvinvointi saa yha suuremman roolin liiketoiminnassa. (Litchfield ja muut, 2016,
s. 9.) Erityisen ajankohtainen teema on nuorten aikuisten tyokyky ja mielenterveys.
Nuorten tyokyvyssa on merkittdvia eroja erityisesti henkilokohtaisten voimavarojen,
tyossa koettujen voimavarojen, stressin ja palautumisen sekd tyostd suoriutumisen
osalta. (Levanto ja muut, 2025, s. 4). Lisaksi alle 35-vuotiaiden tydssakdyvien nuorten
aikuisten mielenterveyden haasteet ovat lisdantyneet niin Suomessa kuin muissakin

lansimaissa voimakkaasti (Lehmuskoski ja muut, 2022, s. 16).

Ylen tekeman kyselyn mukaan nuoret kokevat mielenterveytensd huonommaksi kuin
iakkaat. Moni nuori kokee, paineita siitd, ettd heidan on oltava “paras versio itsestaan”.
Nuoret aikuiset kokevat yleisimmin ahdistusta opiskeluun ja tydeldamaan liittyvista
vaatimuksista, mutta my6s  yksindisyydestd, taloustilanteesta, @ maailman
turvallisuustilanteesta sekd ilmasto- ja ymparistoasioista. (Kallunki, 2024.)
Tyoterveyslaitoksen Miten Suomi Voi? -tutkimuksen (2024) tukee naita havaintoja. Sen
mukaan nuorista aikuisista kaksinkertainen maara karsii tydbuupumuksesta verrattuna
aikaan ennen pandemiaa. Alle 36-vuotiaat tyontekijat kokevat vihemman tyén imua ja
useammin tylsistymista kuin vanhemmat tyontekijat, ja heidan tyéuupumisoireensa
ilmenevat korostuneesti kognitiivisina hairidind ja kyynistyneisyytend. Heidan
pystyvyyden tunteensa on heikompi, ja oman tyén myonteiset vaikutukset hahmottuvat
vaikeammin, mika heikentaa tyohyvinvointia. Lisdaksi Nuoret aikuiset kokevat tunnetyon
kuormittavampana kuin vanhemmat eli he kokevat, ettd eivat voi nayttaa oikeita
tunteitaan tyossa. (Suutala ja muut, 2024, 16—-18, 20-21.) Naiden ilmididen valossa on
keskeista ymmartaa, millaiset taidot auttavat nuoria aikuisia selviytymaan tyonsa

vaatimuksista ja edistdmaan hyvinvointiaan.

Tassd tutkielmassa tarkastellaan nuorten aikuisten itsensd johtamisen taitoja
asiantuntijatyossa ja naiden taitojen vaikutusta tyohyvinvointiin. Aihe on ajankohtainen,
silld itsensd johtamisen taitojen merkitys korostuu erityisesti tyduransa alkuvaiheessa

olevien nuorten aikuisten kohdalla. Vaikka itsensad johtamisesta ja tyohyvinvoinnista on



tehty paljon tutkimuksia, nuorten aikuisten ndkdékulma ja heidan kokemuksensa
asiantuntijatyossa ovat jaaneet vahalle huomiolle. Taman tutkimuksen tavoitteena on
syventaa ymmarrysta siitd, miten nuoret aikuiset hyodyntavat itsensa johtamisen taitoja
arjessa ja miten nailla taidoilla voidaan tukea hyvinvointia. Tutkimus toteutettiin
laadullisena tutkimuksena ja aineisto kerattiin puolistrukturoiduilla teemahaastatteluilla
Organisaatio X:n alle 35-vuotiailta asiantuntijatydssa tydskentelevilta nuorilta aikuisilta.
Tassa luvussa madritelldaan tutkimusongelma ja tutkimuskysymykset seka rajataan
tutkimuksen ndkoékulma nuoriin aikuisiin  asiantuntijatydssa. Lisaksi esitellaan

tutkimuksen teoreettinen tausta, keskeiset kasitteet ja tutkielman rakenne.

1.1 Tutkimuksen tavoite ja tutkimuskysymykset

Asiantuntijaty6 on viime vuosina muuttunut merkittavasti muun muassa digitalisaation,
itseohjautuvuuden lisdantymisen ja tyon henkisen kuormittavuuden kasvun myota.
Nama muutokset edellyttavat tyontekijoilta vahvoja itsensa johtamisen taitoja, joiden
avulla voidaan yllapitdaa tydhyvinvointia ja ammatillista jaksamista. Nuorten aikuisten
kohdalla itsensa johtamisen taidot korostuvat erityisesti, silla he ovat usein uransa
alkuvaiheessa ja rakentamassa omaa ammatillista identiteettidan seka toimintatapojaan

ty6elamassa.

Tutkimus on rajattu koskemaan asiantuntijatydssa toimivia nuoria aikuisia, silla aiempi
tutkimus itsensd johtamisesta on keskittynyt padasiassa kokeneempiin asiantuntijoihin
ja esihenkildihin. Nuorten ja tyduran alussa olevien aikuisten itsensa johtamisen taitoja
seka niiden yhteytta tyohyvinvointiin on sen sijaan tarkasteltu vain vahan. Esimerkiksi
Sjoblomin ja muiden (2022) sekd Ndiangon (2025) tutkimuksissa kohderyhmana olivat jo
kokeneet tyontekijat. Neck ja Houghton (2006) ovat puolestaan koonneet laajan
katsauksen itsensd johtamista koskevasta tutkimuksesta ja todenneet, ettd aiempi
tutkimus on painottunut erityisesti itsensa johtamisen strategioihin seka sen yhteyksiin
muun muassa itsevarmuuteen, luovuuteen ja tyotyytyvaisyyteen. Sen sijaan itsensa
johtamisen ja tyohyvinvoinnin valista yhteyttd ei ole aiemmin tarkasteltu

systemaattisesti, mikd muodostaa taman tutkimuksen keskeisen tutkimusaukon.



Taman tutkielman tavoitteena on selvittaa, miten nuorten aikuisten itsensa johtamisen
taidot vaikuttavat tyohyvinvointiin asiantuntijatydssa. Tutkielmassa tarkastellaan,
millaisia itsensd johtamisen taitoja nuoret aikuiset hyodyntavat tyossdaan, millaisia
haasteita he kohtaavat ndiden taitojen toteuttamisessa seka miten itsensa johtaminen
kytkeytyy tydhyvinvoinnin yllapitamiseen. Lisdksi tarkastellaan, milla tavoin esihenkild ja
tydnantaja voivat tukea nuorten aikuisten itsensa johtamista ja tyohyvinvointia
asiantuntijatyossa. Tutkimus toteutettiin kvalitatiivisena eli laadullisena tutkimuksena ja
aineisto kerattiin puolistrukturoitujen teemahaastattelujen avulla, mika mahdollistaa

nuorten aikuisten kokemusten ja nakemysten syvallisen tarkastelun.

Tutkielma toteutetaan toimeksiantona Organisaatio X:lle, joka on tilintarkastus- ja
neuvonantopalveluita tarjoava asiantuntijaorganisaatio. Nuoret aikuiset valikoituivat
tutkielman kohderyhmaksi, silla Organisaation X henkil6stosta suurin osa eli 57 % on alle
35-vuotiaita ja organisaatiossa on ollut kdynnissa tyéhyvinvoinnin kehittamisprojekti
tilikauden 2024-2025 ajan, jonka takia nuorten aikuisten tyohyvinvointia ja itsensa
johtamista on tutkittu myos yhdessa tyoeldakevakuutusyhtion kanssa. Tassa tutkielmassa

nuorilla aikuisilla tarkoitetaan alle 35-vuotiaita tyontekijoita.

Tutkimuskysymykset ovat:
- Miten nuoret aikuiset kokevat itsensd johtamisen taitojen yhteyden
ty6hyvinvointiinsa asiantuntijatydssa?
- Millaisia  haasteita nuoret aikuiset kokevat itsensd johtamisessa
asiantuntijatyossa?
- Millaista tukea nuoret aikuiset toivovat tyOnantajalta itsensda johtamisen ja

ty6hyvinvoinnin tueksi?

1.2 Keskeiset kasitteet

Taman tutkielman kannalta oleellisia kasitteitd ovat itsensd johtaminen, tyéhyvinvointi

ja asiantuntijatyé.
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Itsensa johtaminen on vaikuttamisen prosessi, jonka avulla yksil6t saavuttavat
itseohjautuvuuden ja sisdisen motivaation, jotka ovat tarpeen suoriutumisen kannalta.
Itsensd johtaminen (self-leadership) on laajempi nakdkulma itseohjautuvuuteen kuin
aiemmat itsensa hallinnan (self-management) ja itsesdatelyn (self-regulation) teoriat.

(Manz, 1986, s. 595-596.)

Tyohyvinvoinnin perustan muodostaa tyoterveyshuolto, tyéturvallisuus, yksiliden
osaaminen, tyoyhteisén ilmapiiri ja esihenkildiden johtamistaidot. Tydhyvinvointi

kasittaa niin fyysisen, psyykkisen kuin sosiaalisenkin hyvinvoinnin. (Joki, 2023, s. 152.)

Asiantuntijatyo perustuu tietoon, erityisosaamiseen ja kykyyn soveltaa tietoa
monimutkaisissa ongelmanratkaisutilanteissa. Se edellyttaa oma-aloitteisuutta,
itsendisyytta ja jatkuvaa oppimista, ja siihen sisaltyy usein myos kokemukseen

perustuvaa hiljaista tietoa. (Heilman, 2022, s. 288.)

1.3 Tutkielman rakenne

Tutkielma koostuu seitsemasta padluvusta (Kuvio 1). Ensimmaisessa luvussa
johdatellaan tutkittavaan ilmioon, maaritellddan tutkimusongelma ja -kysymykset,

esitelldaan keskeiset kasitteet seka tutkimuksen rajaus ja tausta.

Luvut 2, 3 ja 4 muodostavat tutkielman teoreettisen viitekehyksen. Luvussa 2
tarkastellaan nuoria aikuisia asiantuntijatydssa ja heiddn asemaansa nykyisessa
tybelamassa asiantuntijatydn erityispiirteita. Luvussa 3 esitelldan keskeisena
viitekehyksena tyon vaatimusten ja voimavarojen malli (JD-R), jossa itsensa johtaminen
ndahdaan henkilokohtaisena voimavarana. JD-R-malli tarjoaa kasitteellisen perustan sille,
miten tyon vaatimukset ja voimavarat vaikuttavat nuorten asiantuntijoiden hyvinvointiin.
Lisdksi luvussa kasitelldan itsensd johtamisen osa-alueita, strategioita ja yhteyttd
asiantuntijatyohon. Luku 4 kasittelee tyohyvinvointia nuorten aikuisten nakékulmasta,
sekd itsensd johtamisen ja tyohyvinvoinnin valisia yhteyksid. Luku 5 kuvaa
tutkimusmenetelman ja sen toteutuksen. Luvussa 6 esitetdaan tutkimuksen tulokset, ja

viimeisessd luvussa (luku 7) tehddan johtopaatokset, arvioidaan tutkimuksen
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luotettavuutta ja esitetdan jatkotutkimusehdotuksia seka kdytannon suosituksia. (Kuvio

1.)

Johdanto

Nuoret aikuiset ja asiantuntijaty®

Itsensa johtaminen

Tyohyvinvointi nuorten aikuisten
asiantuntijatydssa

Tutkimusmenetelma ja
tutkimuksen toteutus

J\L

Tulokset

Yhteenveto ja johtopaatokset

Kuvio 1. Tutkielman rakenne
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2 Nuoret aikuiset ja asiantuntijatyo

Nuorten aikuisten asema tyoelamassd on muuttunut merkittavasti viime vuosina, silla
tyd on yha monimutkaisempaa, itseohjautuvampaa ja vaatii jatkuvaa osaamisen
kehittamista. Nuoret aikuiset ovat usein uransa alkuvaiheessa, jolloin identiteetti,
ammatillinen itseluottamus ja tydelamataidot ovat vasta rakentumassa. Tama
eldmanvaihe voi sisadltdda epdvarmuutta mutta myods voimakasta kasvua ja nopeaa

kehittymista.

Tassa luvussa tarkastellaan nuorten aikuisten maaritelmaa ja heidan erityispiirteitdan
tybelamassa, erityisesti asiantuntijatydn kontekstissa. Luku avaa nuorten aikuisten
ominaisuuksia ja odotuksia tyoelamalta seka asiantuntijatyon luonnetta ja vaatimuksia.
Tarkastelu painottuu erityisesti siihen, millaisia valmiuksia, arvoja ja toiveita nuorilla
aikuisilla on suhteessa nykyaikaiseen asiantuntijatydhoén ja miten nama tekijat

vaikuttavat heidan tyohyvinvointiinsa seka itsensa johtamisen tarpeeseen.

2.1 Nuorten aikuisten maaritelma

Nuorille aikuiselle ei ole yhta oikeaa ikdhaitaria, vaan eri tutkimukset ja organisaatiot
madrittelevat nuoret aikuiset eri tavoin. Myods Suomessa ”“nuorten aikuisten”
maarittelyssa on kaytetty vaihtelevia ikarajoja tutkimuksen ja kontekstin mukaan. Yksi
oleellinen teoria on Jeffrey Jensen Arnettin esittama vaihe "emerging adulthood" eli
"nouseva aikuisuus", joka on erillinen vaihe nuoruuden ja aikuisuuden vilille ja se
sijoittuu 18-29 vuoteen. Vaiheelle on ominaista identiteetin etsintd, epdvarmuus,
itsendisyyden tavoittelu ja avoimuus eri mahdollisuuksille. Elamanvaihe on tyypillinen
erityisesti kehittyneissa yhteiskunnissa, joissa aikuisten rooleihin siirtymistda usein

lykdtaan. (Arnett, 2007, s. 23-24.)

Maaritelmia on  esitetty myds suppeammille ikdryhmille.  Yhdysvaltain
nuorisolaaketieteen yhdistys (Society for Adolescent Health and Medicine) on

maaritellyt nuorten aikuisten ikdaryhmaksi 18-25 vuotta. Tama maaritelma perustuu
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sithen, ettd kyseinen ikdryhma kohtaa ainutlaatuisia haasteita ja kehitystehtavid, jotka
erottavat heidat sekd nuorista ettd vanhemmista aikuisista. (Society for Adolescent
Health and Medicine, 2017, s. 758-759.) Asiantuntijatyon kontekstissa tdma ikdhaitari
on kuitenkin lilan matala, silla Suomessa moni siirtyy asiantuntijatehtaviin vasta
[dhempadna 25 ikdad. Esimerkiksi "Nuorten hyva elama” -tutkimushankkeessa nuoriksi
aikuisiksi on maaritelty 20—29-vuotiaat (Simonen ja muut, 2022). Tyoterveyslaitos taas
on madritellyt nuoret aikuiset 23—34-vuotiaiksi Nuorten aikuisten tyohyvinvoinnin ja

mielenterveyden kehitys 2021-2022-hankkeessaan (Li ja muut, 2023).

Nain ollen voidaan todeta, etta kasite ‘nuoret aikuiset’ viittaa elamanvaiheeseen, jossa
yksilot siirtyvat nuoruudesta aikuisuuteen, ja sen tarkka ikdraja voi vaihdella eri
tutkimuksissa ja konteksteissa 18—35 ikdvuoden valilla. Tassa tutkimuksessa nuorilla
aikuisilla viitataan asiantuntijatyohon siirtyviin 20—35-vuotiaisiin, silla tama rajaus vastaa

parhaiten tutkimuksen kohderyhmaa.

2.2 Asiantuntijatyon maaritelma

Asiantuntijatyd perustuu tietoon, erityisosaamiseen ja kykyyn soveltaa tietoa
monimutkaisissa ongelmanratkaisutilanteissa. Se edellyttda oma-aloitteisuutta,
itsendisyyttd ja jatkuvaa oppimista, ja siihen sisdltyy usein myos kokemukseen
perustuvaa hiljaista tietoa. Asiantuntijuus ei ole vain yksilén osaamista, vaan se rakentuu
vuorovaikutuksessa muiden asiantuntijoiden, esihenkildiden ja asiakkaiden kanssa,
minka vuoksi sita voidaan pitda dynaamisena ilmiona. Asiantuntijaorganisaatio taas on
tietointensiivinen ja vahvasti verkostoitunut organisaatio, joka koostuu eri alojen
asiantuntijoista. Asiantuntijaorganisaatiossa on erityisosaamista, jonka avulla ratkotaan

erilaisia haasteita ja kehitetdan toimintoja. (Heilman, 2022, s. 288.)

Historiallisesti asiantuntijaty6td on kuvattu vastakohtana fyysiselle tydlle.
Yhdysvaltalainen sosiologi Upton Sinclair (1930) kaytti kasitteitd white collar ja blue collar
erottamaan toimisto- ja asiantuntijatyot fyysisista suorittavista tehtavista. Tama jako on

sittemmin vakiintunut tydelaman tutkimuksessa. Tyon sisdllon nakdkulmasta
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sinikaulustyontekijat tekevat enemman fyysistd tyotd, joka on usein yksitoikkoista ja
toistuvaa, kun taas valkokaulustyontekijat hoitavat yleensa monimutkaisempia ja
vaihtelevampia tehtdvia. Tyoeldaman muutoksista huolimatta tyon luonnetta voidaan
edelleen jossain maarin jasentaa sinikaulustyon ja valkokaulustyon kasittein, ei niinkdan
tyontekijoiden vaan tehtdvien ndkokulmasta. (Hopp, W. ja muut, 2009, s. 2; Kelly, 2023;
Mainka ja muut, 2025, s. 742.)

Viime vuosikymmenina johtamiskaytannot, kuten voimaannuttaminen ja itseohjautuvat
tiimit, ovat tuoneet paatoksentekovastuuta niin suorittavaa kuin asiantuntijaty6takin
tekeville tyontekijoille. Samalla informaatioteknologian kehittyminen on tuonut
tietotyon elementteja lahes kaikkiin ammatteihin. (Hopp, W. ja muut, 2009, s. 2.) Tassa
tutkimuksessa asiantuntijatyd ymmarretdan tydn muotona, jossa korostuvat itsendinen

ajattelu, tiedon soveltaminen sekd monimutkaisten ongelmien ratkaiseminen.

2.3 Nuoret aikuiset tyoelamassa

Suurin osa taman tutkielman kohderyhmaan kuuluvista tyontekijoista on Z-sukupolven
edustajia ja pieni osa on Y-sukupolven edustajia riippuen siitd, mitda maaritelmaa kayttaa.
Zemke ja muut ovat madritelleet Z-sukupolven koskevan vuosina 1995-2010 syntyneita
ja Y-sukupolven 1980-1995 vuosina syntyneita. Suomessa Z-sukupolveen on maaritelty
kuuluvan vuonna 1991 ja sen jdlkeen syntyneet henkilot. (Bencsik ja muut, 2016, s. 92;

Jarvensivu & Syrja 2014, 56.)

Nuorten aikuisten tydelamaodotuksia on tarkasteltu esimerkiksi limarisen teettdamassa
alle 35-vuotiaiden tydkykytutkimuksessa. Sen mukaan nuorten tydelamaodotukset ovat
realistisia, he odottavat sdaannollisia tuloja ja arvostavat inhimillista tyokuormaa seka
tyokavereita. He kokevat myos joustavuuden ja palautteen saamisen erityisen tarkeaksi.
Tyon merkitys koetaan kuitenkin eri tavalla kuin aiemmilla sukupolvilla ja tdma nakyy
esimerkiksi arvostuksessa vapaa-aikaa kohtaan. Z-sukupolvi arvostaa tyo- ja vapaa-ajan
tasapainoa sekd tyopaikan vakautta ja voi kantaa huolta tyottomyydestd ja

kehittymismahdollisuuksien puuttumisesta. He valitsevat uransa omien kiinnostuksen



15

kohteidensa mukaan eivatka tayttaakseen muiden odotuksia, minka seurauksena syntyy
sisdinen motivaatio. Vaihtelua on kuitenkin huomattavissa, osa suhtautuu tyohon
ensisijaisesti toimeentulon l|dhteend, kun taas toisille se merkitsee kehittymista,
uratavoitteiden saavuttamista ja nopeaa etenemistd. (Bencsik ja muut, 2016, s. 94;

Levanto ja muut, 2025, s. 26, 28.)

Kyseessa on urasuuntautunut, kunnianhimoinen sukupolvi, jolla on korkea tekninen
osaaminen ja kielitaito. Koska Z-sukupolvi on kasvanut digitalisaation keskella,
teknologinen ymparistdé on heille itsestdanselvyys ja huipputeknologia on heille
luontaista. He ovat kasvaneet epdvarmassa ja monimutkaisessa ymparistossd, mika
vaikuttaa heidan nakemyksiinsa ja odotuksiinsa tyosta, opiskelusta ja maailmasta. Z-
sukupolvelle on tarjottava mahdollisuuksia itsendiseen tydskentelyyn, silla he ovat
innovatiivisia ja yrittdjahenkisia. Heidan yrittajaasennettaan tulisi tukea ja haastaa heita
olemaan entista luovempia. He kaipaavat vaihtelua ja uuden oppimista, ja ovat tottuneet
tekemaan montaa tehtdvaa samanaikaisesti (multitasking). Liiallinen ohjaus ja toistuvat
tehtdvat voivat heikentda sitoutumista. Esihenkilon vastuulla on tunnistaa vahvuudet ja
tarjota mahdollisuuksia hyédyntaa niita, jotta he pysyvat motivoituneina ja energisina.

(Bencsik ja muut, 2016, s. 93; Chillakuri & Mahanandia, 2018, s. 34-35.)

lImarisen teettamassa Nuorten tydkyky -tutkimuksessa esihenkil6t kuvasivat nuoria
rohkeaksi ja avoimeksi sukupolveksi, joka wuskaltaa kyseenalaistaa perinteisia
toimintatapoja. Heiddn mukaansa ikdryhman sisdlla on kuitenkin suurta vaihtelua
tydmotivaation, perustyoelamataitojen ja elamanhallinnan osalta. Nuorten odotuksissa
painottuivat tyon merkityksellisyys, yksilollisyys ja vapaa-ajan arvostus. Tyokyvyn
tukeminen nahtiin paitsi tyoyhteison tehtdavand myos tydonantajan kasvatuksellisena

vastuuna. (Levanto ja muut, 2025, s. 4).

Samalla nuoret  aikuiset  kohtaavat  psykologisia paineita rajattomien
valinnanmahdollisuuksien vuoksi. Marttisen (2020, s. 293) mukaan nyky-yhteiskunta

tarjoaa nuorille aikuisille runsaasti eldméanvalintoja, minkd seurauksena he joutuvat
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kantamaan psykologista vastuuta oman eldmadnsa suunnasta eli heiddan odotetaan
etsivan vaihtoehtoja, tekevan valintoja ja sitoutuvan niihin. Erityisesti koulutus- ja
tyourien rakentamisessa korostuu vaatimus oman eldaman ohjaamisesta. Rajattomat
mahdollisuudet voivat aiheuttaa hammennystda, joka voi johtaa avuttomuuden,

toivottomuuden tunteisiin ja tilanteen hallitsemattomuudesta.

Yhteenvetona voidaan todeta, ettd nuorten aikuisten tydelamaodotukset ja -valmiudet
ovat moninaisia ja osin ristiriitaisia. Toisaalta heilla on vahva halu itsendisyyteen ja
merkitykselliseen tyohon, toisaalta he voivat kohdata epavarmuutta ja kuormittua
valintojen runsaudesta. Tama tekee heista tutkimuksellisesti kiinnostavan kohderyhman,
erityisesti tarkasteltaessa itsensda johtamisen taitojen merkitysta tydhyvinvoinnille

asiantuntijatydssa.
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3 Itsensa johtaminen

Nuorten aikuisten tydeldamakokemuksen erityispiirteet ja asiantuntijatyon vaatimukset
korostavat taitoja, joiden avulla tyontekijat voivat hallita tyonsa tavoitteita, kuormitusta
ja kehittymista. Ndiden taitojen keskitssa on itsensd johtaminen, joka on noussut
keskeiseksi taidoksi nykyisessa asiantuntijatyossa, jossa tyon autonomia, jatkuva

oppiminen ja tydelamataidot korostuvat.

Tassa luvussa tarkastellaan itsensda johtamista asiantuntijatyon kontekstissa ja sen
merkitystd nuorten aikuisten tydhyvinvoinnille. Luku pohjautuu tyon vaatimusten ja
voimavarojen malliin (JD-R), jossa itsensd johtaminen asemoidaan henkil6kohtaiseksi
voimavaraksi, joka tukee tydhyvinvointia asiantuntijatydssa. Aluksi maaritellaan itsensa
johtamisen kasite ja teoreettinen tausta, jonka jdlkeen esitelldaan JD-R-malli
teoreettisena viitekehyksend. Taman jalkeen tarkastellaan itsensa johtamisen keskeisia
osa-alueita ja strategioita. Lopuksi kasitelldan itsensda johtamisen merkitysta

asiantuntijatydssa.

3.1 Itsensa johtaminen kasitteena ja teoreettinen tausta

Manzin (1986, s. 595-596) mukaan itsensd johtamisen (self-leadership) on laajempi
nakokulma itseohjautuvuuteen kuin aiemmat itsensd hallinnan (self-management) ja
itsesaatelyn (self-regulation) teoriat. Itsensd johtamisen kasite nousi esiin 1980-luvun
puolivalissd, ja se kehitettiin laajennuksena itseohjautuvuuden teorialle (self-
management). Manz kuvaa itsensad johtaminen vaikuttamisen prosessina, jonka avulla
yksilot saavuttavat itseohjautuvuuden ja sisdisen motivaation, jotka ovat tarpeen

suoriutumisen kannalta.

Itsensa johtaminen koostuu seka kdyttaytymiseen etta ajatteluun liittyvista strategioista,
jotka on suunniteltu parantamaan henkilokohtaista tehokkuutta. ltsensd johtaminen
keskittyy kayttaytymisen saatelyn lisdksi siihen, miksi tietyt kayttaytymismallit ovat

tavoittelemisen arvoisia, korostaen sisaistd motivaatiota ja henkil6kohtaisia tavoitteita.
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Ihanteellisena pidetdan tyontekijoita, jotka kokevat tyonsa luonnostaan mielekkaaksi ja
motivoivaksi, tama kuitenkin vaatii aikaa ja organisaation arvojen seka tydntekijdiden
tavoitteiden yhteensovittamista. (Manz, 1986, s. 595-596; Neck & Houghton, 2006, s.
270-271.)

Sydanmaanlakan (2024, s. 40—-41) mukaan itsensa johtamisen tavoitteena on omasta
hyvinvoinnista huolehtiminen. Itsensa johtamista voidaan tarkastella jatkuvana
oppimisprosessina, jossa ihminen oppii tuntemaan itsensa syvallisemmin seka
ohjaamaan tunteita, ajatuksia ja tekojaan. Myds Salmimiehen mukaan (2008, s. 25-27.)
itsensad johtaminen ei ole synnynndinen ominaisuus vaan se on opittava taito, joka
kehittyy omien ajatusten, tunteiden ja kayttaytymisen tiedostamisen ja saatelyn kautta.
Naita taitoja voi kehittaa tietoisen harjoittelun, reflektiivisen ajattelun ja kokemusten
kautta. Samoin Mannermaa (2024, s. 34—-35) maarittelee itsensa johtamisen aktiiviseksi
ja oma-aloitteiseksi toimijuudeksi. Han painottaa itsensa johtamisen tarkoittavan kykya
huolehtia tyokyvysta, motivaatiosta seka taidoista hallita kiiretta ja tyon vaatimuksia. Se
edellyttda omien rajojen kunnioittamista seka haitallisen kuormittumisen tunnistamista.
Taitojen oppiminen on erityisen tarkeda uran alkuvaiheessa, jolloin yksilé luo pohjan

omalle ammatilliselle kasvulleen ja tyéhyvinvoinnilleen.

Manzin ja Neckin (1991, s. 91) mukaan ajattelua voidaan tietoisesti ohjata ja muokata
itse. Ajatusprosessien tehokas itsensa johtaminen on johtamisen tarkeimpia osa-alueita,
silla kayttaytymiseen liittyvat valinnat ja elamankokemus kumpuavat mielesta. Ajattelun
itsensa johtamisen prosessiin sisaltyy viisi vaihetta: 1. Havaita ja kirjata olemassa olevat
uskomukset, oletukset ja sisdinen puhe, 2. analysoida naiden uskomusten, puheen ja
mielikuvien toimivuutta, 3. tunnistaa ja kehittdd toimivampia ja rakentavampia
uskomuksia ja sisdisia puheita, 4. korvata haitalliset ajatukset toimivammilla todellisissa
tilanteissa seka 5. jatkuva seuranta ja yllapito uskomusten, sisdisen puheen ja
mielikuvien osalta. Viiden vaiheen malli tukee vyksilon kykya vaikuttaa omaan
kayttaytymiseensa ja kokemuksiinsa, joka tekee ajatusprosessien johtamisesta keskeisen

osan itsensa johtamista tydelamassa.
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Nain ollen itsensa johtamista voidaan pitaa kokonaisvaltaisena prosessina, joka tukee
sekda yksilon ammatillista kehittymista ettd tyohyvinvointia. Se vaatii yksilolta
itsetuntemusta ja tietoista harjoittelua. Seuraavaksi esitelldaan tyon vaatimusten ja
voimavarojen malli  (JD-R), jonka avulla itsensd johtaminen asemoidaan

henkilokohtaiseksi voimavaraksi.

3.2 Tyon vaatimusten ja voimavarojen malli (JD-R)

Tassa luvussa tarkastellaan tyohyvinvointia tyon vaatimusten ja voimavarojen mallin (Job
Demands—Resources, JD-R) avulla, jonka kautta jasennetddan myos itsensa johtamisen
merkitystda asiantuntijatydssa. Malli valittiin tdman tutkimuksen teoreettiseksi
viitekehykseksi, koska se soveltuu monenlaisiin tyoymparistoihin ja huomioi
asiantuntijatyolle tyypilliset piirteet, kuten korkean kognitiivisen kuormituksen ja
itsendisyyden vaatimukset. (Bakker & Demerouti, 2007, s. 312—-313; Demerouti ja muut,

2001, s. 499.)

JD-R-mallin keskeinen ajatus on, ettd tyon psykososiaaliset piirteet voidaan jaotella
kahteen paaluokkaan: tyon vaatimuksiin ja tyon voimavaroihin. Tyon vaatimuksilla
viitataan niihin tyon fyysisiin, sosiaalisiin tai organisatorisiin tekijoihin, jotka vaativat
jatkuvaa fyysista tai henkistda ponnistelua ja voivat siten aiheuttaa fysiologisia ja
psykologisia kuormituksia. Tyon voimavaroilla taas tarkoitetaan tyon fyysisia,
psykologisia, sosiaalisia tai organisatorisia piirteitd, jotka tukevat tyotehtadvien
tavoitteiden saavuttamista, vahentavat tyon vaatimuksia ja niihin liittyvia fysiologisia ja
psykologisia kustannuksia seka edistavat yksilon henkilokohtaista kasvua ja ammatillista

kehittymista. (Demerouti, 2001, s. 501.)

Ulkoiset tekijat, joita perinteisesti kutsutaan stressitekijoiksi, voivat johtaa paitsi
kuormitukseen, myos kognitiivisen ja ympariston vuorovaikutuksen tasapainotilaan tai
jopa hyvinvoinnin kokemukseen. Tama riippuu yksilon suorituskyvysta ja siitd, millaisia

selviytymisresursseja hanelld on kaytettavissadn kyseiselld hetkelld. (Demerouti, 2001, s.
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501.) Asiantuntijatydssa vaatimuksia voivat olla jatkuva kognitiivinen kuormitus,
aikapaineet, tiedon hallinnan tarve ja korkeat itsendisyyden odotukset. Vaikka
asiantuntijatyo tarjoaa vapautta ja autonomiaa, se voi samalla lisata itseohjautuvuuden

vaatimuksia ja stressia, jos tukea ei ole riittavasti.

JD-R-mallissa  ty6hyvinvointiin vaikuttavat kaksi rinnakkaista prosessia:
terveysheikentymisprosessi seka motivaatio- ja voimavaraprosessi.
Terveysheikentymisprosessissa liialliset tydon vaatimukset johtavat uupumukseen ja
terveysongelmiin. Motivaatio- ja voimavaraprosessissa riittavat tyon voimavarat lisaavat
tyossa viihtymistd ja sitoutumista. (Bakker & Demerouti, 2007, s. 313.) Tama
kaksivaiheinen ldhestymistapa auttaa ymmartamaan, miten asiantuntijatyon

kuormitustekijat ja voimavarat yhta aikaa vaikuttavat nuorten aikuisten hyvinvointiin.

Tassa tutkimuksessa JD-R-mallia on sovellettu siten, ettd itsensd johtamisen taidot
nahdaan henkildkohtaisina voimavaroina, jotka vahvistavat yksilon kykya hallita tyén
vaatimuksia ja hyodyntdad tyon voimavaroja. Esimerkiksi ajanhallinta, palautumisen
tukeminen ja tavoitteiden asettaminen voivat lieventdada kuormituksen vaikutuksia ja
lisata tyon merkityksellisyyttda. Nain itsensa johtaminen toimii suojaavana tekijana
asiantuntijatydon vaatimuksia vastaan ja vahvistaa tyon imua sekd psykologista

hyvinvointia. (Kuvio 2.)

Kuviossa 2 esitetty mukautettu JD-R-malli havainnollistaa, kuinka itsensa johtamisen
taidot toimivat linkkind tyon vaatimusten ja voimavarojen vililla. Vahvat itsensa
johtamisen taidot lisddavat yksilon kykya hyddyntdaa tyon voimavaroja ja hallita
vaatimuksia, mikd puolestaan vahvistaa tyon imua, psykologista hyvinvointia ja
sitoutumista sekd vahentdaa tyouupumuksen riskida. Mallin nuolten suunta kuvastaa
ndiden vaikutusten muutosta: ylos osoittavat nuolet ilmentavat positiivisten ilmididen,
kuten tyon imun ja hyvinvoinnin, lisddntymistd, kun taas alas osoittava nuoli kuvaa

tybuupumuksen vahenemista.
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ltsensa johtamisen taidot
(henkilokohtaiset voimavarat)

Ajanhallinta
Lieventavat tyon Tavoitteiden asettaminen
vaatimusten Stressinhallinta ja Vahvistavat tyén
kuormittavuutta palautuminen voimavarojen vaikutusta

Oman toiminnan reflektointi
Resilienssi ja joustavuus

Tyon vaatimukset Tyon voimavarat

(Job Demands) (Job Resources)

Aikapaineet ja kuormitus
Epaselvat odotukset
Sosiaalinen vertailu ja

epavarmuus
Jatkuva oppimistarve
Monipaikkainen tyo

Vaikutukset
T Tydn imu
T Psykologinen hyvinvointi
+ Tyduupumus
+ Tyon hallinnan tunne
1 Sitoutuminen

Kuvio 2. Mukautettu JD-R-malli (Bakker & Demerouti, 2007, s. 313).

Henkil6kohtaiset voimavarat, kuten itseluottamus, optimismi ja omaehtoinen toiminta
tukevat voimakkaasti tyohyvinvointia. Nain ollen itsensa johtamisen taidot voidaan
nahda henkilokohtaisina voimavaroina, jotka vahvistavat kykya hallita tyén vaatimuksia
ja tukevat tyohyvinvointia. (Bakker & Demerouti, 2007, s. 321.) JD-R-malli tarjoaa ndin
teoreettisen perustan ymmartaa, miksi itsensa johtamisen taidot ovat ratkaisevia yksilon
hyvinvoinnin ja tydssa jaksamisen kannalta. Seuraavassa luvussa tarkastellaan
tarkemmin nadita taitoja ja niiden keskeisida osa-alueita, jotka muodostavat itsensa

johtamisen kokonaisuuden.

3.3 Itsensa johtamisen osa-alueita

Itsensd johtaminen on kokonaisvaltainen taito, joka koostuu useista eri toisiinsa
liittyvistd osa-alueista. Tassa luvussa tarkastellaan itsensad johtamisen keskeisida osa-
alueita, joista tahan tutkimukseen on valittu itsetuntemus, itseohjautuvuus,
mindpystyvyys, resilienssi sekd sisdginen motivaatio. (Kuvio 3.) Nama muodostavat

perustan tehokkaalle itsensd johtamiselle erityisesti asiantuntijatydssa, jossa tyon
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tavoitteellisuus, jatkuva oppiminen, paineensietokyky ja henkilokohtainen vastuu
korostuvat. Ndiden taitojen avulla yksilo kykenee suunnittelemaan, ohjaamaan ja

arvioimaan omaa toimintaansa tavoitteellisesti ja kestavasti.

Sisainen Itse-

) . - hiaut
motivaatio Itsensa ohjautuvuus

johtamisen
osa-alueita

Resilienssi

Kuvio 3. Itsensd johtamisen osa-alueita

American Psychological Associationin (APA, 2020) mukaan itsetuntemus (self-awareness)
viittaa itseensa kohdistettuun tietoisuuteen ja tarkkaavaisuuteen, kuten omiin ajatuksiin,
tarpeisiin ja tunteisiin (Aslan, 2022, s. 438). Itsetuntemus on osa minadkuvaa ja toimii
perustana ammatilliselle itseluottamukselle. Itsensd hyvin tunteva ihminen luottaa
itseensd ja tuntee seka vahvuutensa ettd heikkoutensa. Han osaa my0s suunnistaa
eteenpadin ja hallita epavarmuutta. Itsetuntemuksen avulla voi tunnistaa millaisia taitoja
on, mitka luonteenpiirteet kuvaavat itsea parhaiten, mita asioita arvostaa ja tavoittelee

seka miten ajattelee ja toimii. (Mannermaa, 2024, s. 21.)

ltsetuntemuksen ohella itseohjautuvuus muodostaa toisen keskeisen ulottuvuuden
yksilon kyvyssa johtaa itsedadn. Itseohjautuvuus tarkoittaa valtaa paattaa tyon tekemisen

tavoista, padamaarista ja prioriteeteista seka valtaa osallistua organisaation rakenteiden
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ja kdytanteiden kehittdmiseen. Itsensa johtaminen on tarkea taito, silla tyon tekeminen
on muuttunut itseohjautuvaksi, joka tarkoittaa, etta vastuu oman tyon tuloksista kasvaa
vapauden ja vallan myota. Tama edellyttda tyontekijalta motivoituneisuutta,
ajanhallintaa, priorisointia, jarjestelmallisyyttd seka organisointitaitoa. (Mannermaa,

2024, s. 35.)

ltseohjautuvuuden rinnalla myos yksilon psykologinen joustavuus eli resilienssi on tarkea
osa itsensda johtamista. Resilienssi kuvaa vyksilon kykya selviytyd ja sopeutua
onnistuneesti erilaisista vastoinkdymisistda huolimatta esimerkiksi psykologisista,
sosiaalisista, kulttuurisista tai fyysisista haasteista. Resilienssi ei ole pysyva ominaisuus,
vaan se kehittyy elamankokemusten my6ta ja vahvistuu, kun yksilé saa onnistumisen
kokemuksia ja sosiaalista tukea. (Grygorenko & Naydonova, 2023, s. 76.) Resilienssi tukee

ty6hyvinvointia erityisesti asiantuntijatydssa, jossa muutokset ja paineet ovat jatkuvia.

Resilienssin ohella myos mindpystyvyys (self-efficacy) on keskeinen kasite itsensa
johtamisen kannalta. Se tarkoittaa yksilon uskoa omaan kykyynsad suoriutua
onnistuneesti tietystda tehtdvasta. Se vaikuttaa merkittavasti yksilon toimijuuteen,
motivaatioon ja kayttaytymiseen. Omien pystyvyyskokemusten perusteella ihmiset
tekevat paatoksia siita, millaisiin haasteisiin he tarttuvat, kuinka paljon vaivaa he ovat
valmiita ndkemaan ja kuinka pitkdaan he jaksavat jatkaa vaikeuksista huolimatta. Se,
koetaanko ristiriidat omien tavoitteiden ja saavutusten valilla motivoiviksi vai
lannistaviksi, riippuu todennakdisesti siitda, kuinka vahvaksi ihminen kokee kykynsa
saavuttaa asettamansa tavoitteet. Yksilot, jotka epdilevat omia kykyjaan, lannistuvat
helposti epdaonnistumisista, kun taas ne, joilla on vahva mindpystyvyyden tunne, lisdavat
ponnistuksiaan epdonnistuessaan ja jatkavat sinnikkdasti, kunnes onnistuvat. (Bandura

& Cervone, 1986, s. 93.)

Minapystyvyyden rinnalla myds sisdginen motivaatio (intrinsic motivation) tukee yksilon
kykya johtaa itsedan. Sisdinen motivaatio on keskeinen itsensa johtamisen osa-alue, silla

se ohjaa yksil6a toimimaan omien arvojensa ja tavoitteidensa suuntaisesti ilman ulkoista
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pakkoa. Manz (1986, s. 590-591.) sekd Neck ja Houghton (2006, s. 281) korostavat, etta
itsensa johtamisen ydin on juuri sisdisen motivaation vahvistaminen kayttaytymis- ja
ajattelustrategioiden kautta. Tama tekee tyostda merkityksellisempaa ja tukee jaksamista

erityisesti asiantuntijatyossa.

Decin ja Ryanin (2000, s. 70) mukaan sisdinen motivaatio on synnynnadinen taipumus
etsid uutta ja haasteita, kehittda ja hyodyntdaa omia kykyja seka tutkia ja oppia. Vaikka
ihmisilla on luonnostaan voimakas taipumus sisdiseen motivaatioon, sen yllapito ja
vahvistaminen edellyttdvat olosuhteita, jotka tukevat autonomiaa ja psykologista
hyvinvointia. Sisdistd motivaatiota vahvistavat valinnan mahdollisuudet, tunteiden
huomioiminen ja mahdollisuudet itseohjautuvuuteen, silla ne lisadavat kokemusta
autonomiasta. Sita vastoin aineelliset palkkiot, maaraajat, kaskyt ja ulkoapain asetetut
tavoitteet voivat heikentda sisdista motivaatiota, koska ne ohjaavat yksilon kokemusta

toiminnan syista ulkoiseen suuntaan.

Yhteenvetona voidaan todeta, ettd ndma itsensa johtamisen osa-alueet muodostavat
toisiaan tukevan kokonaisuuden, jonka avulla yksilé pystyy hallitsemaan tyonsa
vaatimuksia ja  ylldapitdamaan hyvinvointiaan  asiantuntijaty6ssa. Osa-alueet
konkretisoituvat arjessa itsensd johtamisen strategioina, joilla yksilo ohjaa
kayttaytymistdaan ja ajatteluaan. Seuraavassa luvussa tarkastellaan itsensa johtamisen

strategioita.

3.4 Itsensa johtamisen strategiat

Itsensa johtaminen voidaan jakaa kolmeen erilliseen mutta toisiaan taydentdvaan osa-
alueeseen (Kuvio 4.): kayttdytymiseen keskittyvat strategiat, luonnolliseen
palkitsemiseen perustuvat strategiat seka rakentaviin ajatusmalleihin liittyvat strategiat
(Prussia ja muut, 1998, s. 524). Nama strategiat sisaltavat itsensa havainnointia, omien
tavoitteiden asettamista, itsensd palkitsemista sekd oman toiminnan korjaamista

palautteen avulla ja taitojen ja toimintatapojen harjoittelua. Oman kayttdaytymisen



25

havainnointi voi johtaa tietoisuuteen siitd, milloin ja miksi harjoittaa tiettya

kayttaytymista. (Houghton & Neck, 2002, s. 673.)

Manz (1983, 1992) korostaa, ettd itsensa johtamisen strategiat lisdavat kokemusta
hallinnasta ja vastuusta, mika puolestaan vaikuttaa positiivisesti suoriutumiseen (Prussia
ja muut, 1998, s. 524). Yhteistad kaikille strategioille on yksilon aktiivinen rooli itsensa
havainnoinnissa, tavoitteiden asettamisessa, sisdisen motivaation vahvistamisessa seka
kayttaytymisen tai ajattelun tietoisessa sdatelyssa. Seuraavissa alaluvuissa tarkastellaan

nadita strategioita tarkemmin ja syvennytaan niiden keskeisiin sisaltihin.

Rakentavat
ajatusmallistrategiat

Kéyttéyf(ym iseenl Luonnolliset
keskittyvat strategiat palkitsemisstrategiat

Itsensa
johtamisen
strategiat

Kuvio 4. Itsensa johtamisen strategiat (Prussia ja muut, 1998, s. 524).

3.4.1 Kayttaytymiseen keskittyvat strategiat

Kayttaytymiseen keskittyvat itsensa johtamisen strategiat (behavior-focused strategies)
on suunniteltu kannustamaan positiiviseen, toivottavaan kayttdaytymiseen, joka johtaa

onnistuneisiin  tuloksiin, samalla kun tukahdutetaan negatiivinen, ei-toivottu
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kayttaytyminen, joka johtaa epdonnistuneisiin tuloksiin. (Houghton & Neck, 2002, s. 673.)
Strategiat lisdavat itsetietoisuutta ja tukevat kayttaytymisen hallintaa. Naihin kuuluvat
esimerkiksi itseohjautuvuus, itsensa havainnointi, tavoitteiden asettaminen, itsensa
palkitseminen ja itsensd rankaiseminen (itsekorjaava palaute). Itsensd havainnointi
tarkoittaa tietoisuuden lisaamista siitd, milloin ja miksi ihminen toimii tietylla tavalla.

(Harari ja muut, 2021, s. 890; Neck & Houghton, 2006, s. 271.)

Costantinin ja Weintraubin (2022, s. 8-10) tutkimuksen mukaan itsensa johtamisen
strategiat, erityisesti omien tavoitteiden asettaminen, edistdvat tyohyvinvointia
etdatyOymparistossa. Tavoitteiden asettaminen lisdsi tyontekijoiden proaktiivista
kayttaytymistd, kuten sosiaalista vuorovaikutusta ja tyon muokkaamista, mika
puolestaan vahvisti tyon imua ja kokemusta tyon merkityksellisyydesta. Tulosten
perusteella tydn imu nadyttaytyy muuttuvana kokemuksena arjessa, kun taas tyon
merkityksellisyys rakentuu hitaammin ja vaatii pidempaa aikavalia. Tutkimus korostaa,
ettd organisaatioiden tulisi tukea tyontekijoita asettamaan itselleen tavoitteita, jotka

vahvistavat sosiaalisia yhteyksia ja oman tyon hallinnan tunnetta etatyossa.

Itsensa palkitseminen voi tarkoittaa yksinkertaista tai aineetonta palkkiota, kuten itsensa
onnittelu tarkedsta saavutuksesta, tai jotakin konkreettisempaa, kuten lomamatka.
Itsensd rankaisemisen (tai itsekorjaavan palautteen) tulisi olla positiivista ja
itsetutkiskelevaa tarkastelua epaonnistumisista tai ei-toivotusta kdyttaytymisesta, jonka
tavoitteena on muokata kaytostda toivotumpaan suuntaan. Itsensa rankaisemisen
liiallinen kaytto, kuten voimakas itsekritiikki ja syyllisyyden tunne, voivat olla haitallisia
suoriutumiselle ja siksi niitd tulisi valttdaa. Nadin ollen kayttaytymiskeskeiset itsensa
johtamisen strategiat on suunniteltu kannustamaan myoOnteiseen ja toivottuun
kayttaytymiseen, joka johtaa onnistuneisiin lopputuloksiin, samalla kun ne hillitsevat
negatiivista ja ei-toivottua kayttaytymistd, joka johtaisi epdonnistumisiin. (Neck &

Houghton, 2006, s. 271-272.)
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3.4.2 Rakentavat ajatusmallistrategiat

Rakentavien ajatusmallien strategiat (constructive thought pattern strategies) on
suunniteltu edistamdan myodnteisten ajatusmallien ja toistuvien ajattelutapojen
muodostumista, jotka voivat vaikuttaa positiivisesti suoriutumiseen. Nama strategiat
keskittyvat positiivisen ajattelun voimaan luoda myonteisid, toistuvia ajattelutapoja.
Ndihin  sisdltyvat myonteinen  sisdinen  puhe, onnistuneen  suorituksen
mielikuvaharjoittelu sekd uskomusten ja oletusten arviointi. Negatiivinen ja tuhoava
sisdinen puhe tulisi tunnistaa ja korvata myonteisemmalla sisdisella dialogilla. (Harari ja

muut, 2021, s. 894-895; Neck & Houghton, 2006, s. 272).

Houghtonin ja Jinkersonin (2007, s. 51-52) tutkimuksessa selvitettiin rakentavien
ajatusmallien yhteytta tyotyytyvaisyyteen ja huomattiin, ettd vaikutukset eivat vality
suoraan vaan dysfunktionaalisten ajattelumallien kautta. Rakentavat
ajattelumallistrategiat eivat ndin ollen vaikuta suoraan kayttaytymiseen vaan vaikutus
tapahtuu ajattelun ja hyvinvoinnin kautta. Ne voivat lisata tyotyytyvaisyytta epasuorasti

vahentamalla negatiivista ajattelua ja parantamalla psykologista hyvinvointia.

3.4.3 Luonnolliset palkitsemisstrategiat

Luonnolliset palkitsemisstrategiat (natural reward strategies) perustuvat siihen, ettd
tyotehtadviin sisdllytetdan luonnostaan mielekkaitd ja nautittavia elementteja. Tama
auttaa yksiloa tuntemaan hallinnan tunnetta, patevyytta ja merkityksellisyytta tyossaan.
(Harari ja muut, 2021, s. 895.) Manzin (1986) sekd Manzin ja Neckin (1999) mukaan
luonnolliset palkitsemisstrategiat on suunniteltu luomaan tilanteita, joissa henkil6 kokee
motivaatiota tai saa palkitsevuuden tunteita tehtdvan tai toiminnan miellyttavista
piirteistd. Luonnollisia palkitsemisstrategioita on kahta eri paatyyppia. Ensimmainen
strategia tarkoittaa, ettd tehtdvaan lisatdan miellyttavia ja nautittavia elementteja,
jolloin itse tehtavasta tulee luonnostaan palkitseva. Toinen strategia perustuu havainnon
muokkaamiseen eli huomio suunnataan pois tehtdvan epamiellyttavistd puolista ja

keskitetddn sen luontaisesti palkitseviin puoliin. (Neck & Houghton, 2006, s. 272.)
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Luonnollisiin palkitsemisstrategioihin kuuluu sellaisten tyotehtdvien etsiminen, jotka
koetaan miellyttaviksi ja mielekkaiksi. Yksilot voivat vahvistaa naita strategioita
muokkaamalla omia kasityksidan tai kayttaytymistdan tehtavan suorittamisen aikana,
mika lisda koettua patevyytta, hallinnan tunnetta ja vastuullisuutta. Nain luonnolliset
palkitsemisstrategiat tukevat patevyyden ja autonomian kokemusta, jotka puolestaan
ohjaavat kdyttaytymista kohti parempaa tehtavasuoriutumista. (Neck & Houghton, 2006,
s. 272; Prussia ja muut, 1998, s. 524.)

Yhteenvetona voidaan todeta, etta itsensda johtamisen strategiat muodostavat
kokonaisuuden, jossa kayttaytymiseen keskittyvat strategiat tukevat toiminnan tietoista
saatelya, rakentavat ajatusmallistrategiat kehittavat ajattelun ja tunnetason hallintaa, ja
luonnolliset palkitsemisstrategiat vahvistavat tyon mielekkyytta ja sisdista motivaatiota.
Nadiden strategioiden yhteisvaikutus tukee yksilon kykya hallita tyon vaatimuksia,
yllapitaa motivaatiota ja vahvistaa tydhyvinvointia. Seuraavassa luvussa tarkastellaan,

miten nama strategiat nakyvat kaytannossa asiantuntijatydssa.

3.5 Itsensa johtamisen merkitys asiantuntijatyossa

Inamin ja muiden (2021, s. 3596) tutkimuksessa havaittiin, ettd vahva itsensa johtaminen
lisdsi tyontekijoiden tyoinnostusta, sitoutumista organisaatioon ja vyleistd tyodssa
suoriutumista. Tulokset osoittivat myds kaksi merkittavaa valittymisen polkua:
tydinnostuksen valittavat roolit itsensa johtamisen ja normatiivisen sitoutumisen valilla
seka itsensad johtamisen ja tyossa suoriutumisen valilla. Myos Hararin ja muiden (2021,
s. 890.) mukaan tyontekijoiden itsensad johtamisen taitojen tukeminen voi edistda
tuottavaa ajattelua, asenteita ja kdyttaytymista. Itsensd johtamisella on myos merkittava
yhteys tunnollisuuteen, avoimuuteen sekd ulospdinsuuntautuneisuuteen. Itsensa
johtamisen koulutuksia voidaan kohdentaa tiettyihin strategioihin  halutun
lopputuloksen mukaan. Nama asiat korostavat itsensa johtamisen valillista vaikutusta

seka tyon kokemuksellisiin etta tuloksellisiin ulottuvuuksiin.
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Kasvava maara tutkimusnayttoa osoittaa, ettd itsensa johtamisella on positiivinen yhteys
tydssa suoriutumiseen. Itsensa johtaminen tarkoittaa kykya ohjata omaa toimintaa,
mutta se vaikuttaa myds muihin ihmisiin. Innovaatioiden kehittdmisessa nama taidot
ovat keskeisida, silla innovatiivinen kayttaytyminen edellyttad uusien ideoiden
tuottamista sekd niiden edistdmistda. Carmelin ja muiden (2006, s. 78-79 & 85)
tutkimuksen mukaan itsensa johtamisen taidoilla on tarkea rooli innovatiivisuuden
edistamisessda tyOpaikalla. Hyvad itsensd johtaminen vahvistaa paitsi omaa
innovatiivisuutta, myos kykya johtaa muita ja edistaa uusia ajatuksia yhteistyossa. Koska
vaikutukset ovat myonteisia ja osin valittyvat tydinnostuksen kautta, seuraavassa luvussa

tarkastellaan, miten taitoja voidaan kehittaa systemaattisesti.

Yhteenvetona tassa luvussa tarkasteltiin itsensa johtamista asiantuntijatyon kontekstissa
ja sen merkitysta tyohyvinvoinnille. JD-R-mallin avulla itsensd johtaminen asemoitiin
henkilokohtaiseksi voimavaraksi, joka auttaa tasapainottamaan tyon vaatimuksia ja
voimavaroja. Keskeiset osa-alueet kuten itsetuntemus, itseohjautuvuus, minapystyvyys,
resilienssi ja sisdinen motivaatio muodostavat perustan taitavalle itsensa johtamiselle.
Naita tukevat kayttaytymiseen, ajatteluun ja palkitsemiseen liittyvat strategiat, joiden
avulla yksilé voi vahvistaa hyvinvointiaan ja suoriutumistaan. Seuraavassa luvussa

tarkastellaan tyohyvinvointia ja sen tukemisen keinoja asiantuntijatydssa.
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4 Tyohyvinvointi nuorten aikuisten asiantuntijatyossa

Tyohyvinvointi on keskeinen osa kestavaa tyoelamaa, ja sen merkitys korostuu erityisesti
asiantuntijatyossa, jossa vaatimukset voivat olla kognitiivisesti ja emotionaalisesti
kuormittavia. Nuoret aikuiset ovat tyoduransa alkuvaiheessa, jolloin heiddn
tyohyvinvointinsa rakentuu samanaikaisesti ammatillisen identiteetin, itsensa

johtamisen taitojen ja uudenlaisten tyoelamarakenteiden kanssa.

Tassa luvussa tarkastellaan tyohyvinvoinnin  kasitettd, sen erityispiirteita
asiantuntijatyossa seka yhteytta itsensa johtamiseen. Lisaksi kuvataan, miten nuorten
asiantuntijoiden tyohyvinvointia voidaan tukea kdytannodssa. Luku luo teoreettisen
taustan tutkimuksen tuloksille ja syventdad ymmarrysta siitd, miksi itsensd johtamisen

taidot ovat ratkaisevia nuorten aikuisten tyéhyvinvoinnin kannalta.

4.1 Tyohyvinvoinnin kasite ja rajaus

Maailman terveysjarjestdé The World Health Organization (WHO) on maaritellyt vuonna
1946 terveyden tarkoittavan taydellista fyysisen, psyykkisen ja sosiaalisen hyvinvoinnin
tilaa, ei pelkdstddan sairauteen tai vaivaan puuttumista (Grad, 2002, s. 981).
Tyohyvinvointi puolestaan viittaa tahan kasitteeseen tyoeldaman kontekstissa, ja se
sisaltaa tyoterveyden, tyokyvyn sekda tyon sujumisen arjessa. Se kattaa niin fyysisen,
psyykkisen kuin sosiaalisenkin terveyden. Tyohyvinvoinnin perustana toimii
tyoterveyshuolto, tyoturvallisuus, tydilmapiiri, tyontekijoiden suorituskyky ja osaaminen
seka esihenkildiden johtamisosaaminen. (Joki, 2024, s. 152; Manka & Manka, 2023, s.
109.) Tyohyvinvointia on tutkittu yli sadan vuoden ajan. Tana aikana se on kehittynyt
tyoturvallisuudesta ja yksilon sairaudesta tydyhteison toimivuuteen sekd terveyden

edistamiseen. (Manka, 2012, s. 54-56.)

Tyoelaman ndkokulmasta keskeiseksi on nostettu henkilokohtainen hyvinvointi, joka
voidaan ymmartaa yksilon tyytyvdisyytend eldmaansa ja perustuu kasityksiin omasta

terveydestd, onnellisuudesta ja elaman merkityksellisyydesta (Litchfield ja muut, 2016,
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s. 1-2). Tama korostaa sita, etta tyohyvinvointi ei ole vain tydolosuhteista riippuvaista,

vaan siihen kytkeytyvat myos yksilon henkilokohtaiset voimavarat ja kokemukset.

Tassa tutkimuksessa tyohyvinvointia tarkastellaan erityisesti stressin ja psyykkisen
kuormituksen nakokulmasta, jotka ovat keskeisia haasteita nuorille aikuisille
asiantuntijatyossa. Rajaus mahdollistaa ilmidn tarkemman tarkastelun ja tukee
tutkimuksen tavoitetta ymmartda itsensa johtamisen taitojen merkitystda ndiden
haasteiden hallinnassa. Tyohyvinvointi nahdaan tassa tutkimuksessa moniulotteisena
ilmiéna, johon vaikuttaa niin yksil6lliset kuin organisatorisetkin tekijat. Seuraavassa

luvussa tarkastellaan keskeisia tydhyvinvoinnin piirteita asiantuntijatydssa.

4.2 Tyohyvinvoinnin erityispiirteet asiantuntijatyossa

Tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat ovat moninaisia, kuten fyysinen ja psyykkinen terveys,
tyon mielekkyys, tyéehdot ja palkka. Ty6elaman jatkuvat muutokset voivat heikentaa
tyontekijoiden hyvinvointia. Teknologian kehitys on tuonut positiivisia muutoksia, kuten
automatisoinnin, etatydmahdollisuudet ja paremman tiedonsaannin, mutta samalla se
on lisannyt tydn kuormittavuutta, hamartanyt tyon ja vapaa-ajan rajaa, heikentanyt
palautumista seka lisannyt valvontaa. Etenkin nuorten aikuisten kohdalla tyéhyvinvointia
heikentaa taloudellisesta epavarmuudesta, ilmastonmuutoksesta ja
uramahdollisuuksien heikkenemisesta johtuva uskon puute tulevaisuuteen. (Guest, 2017,

s. 22-23; Schulte & Vainio, 2010, s. 423-424.)

Nuorten aikuisten tyohyvinvointi asiantuntijatydssa on moniulotteinen ilmid, johon
vaikuttavat sekd yksilolliset ettd rakenteelliset tekijat. llmarisen alle 35-vuotiaiden
Nuorten tyokyky -tutkimuksen mukaan nuorilla on eroavaisuuksia lahtékohdissa,
kuormitustekijoissa ja tyokyvyn ongelmissa. Osa kokee haasteita tyon liiallisen
vaativuuden ja epdselvien tavoitteiden takia. Tutkimuksen mukaan johtamisella,
tukitoimilla ja tyOpaikan kaytdanndilla voidaan tukea nuorten tyontekijoiden tyokykya
merkittavasti. Omat voimavarat luovat edellytykset tyokyvylle, mutta tydolosuhteilla,

tyossa suoriutumisella ja johtamisella on my6s suuri vaikutus. (Levanto ja muut, 2025, s.



32

26, 43—-47.) Tata nakemystd tukevat myods Tyoterveyslaitoksen (2023) havainnot, joiden
mukaan nuoret aikuiset (24-35-vuotiaat) ovat tydelamadssa  psyykkisesti
kuormittuvampia kuin vanhemmat tyontekijat. Tutkimuksen mukaan nuorilla esiintyy
enemman tydssa tylsistymista ja ahdistusoireilua, ja vakavaa ahdistusoireilua
raportoitiin  heidan  keskuudessaan kaksinkertaisesti verrattuna vanhempiin
tyontekijoihin. Myos Li:n ja muiden (2023) tutkimus osoittaa, ettd asiantuntijatydssa
kuormitusta lisdda erityisesti tydon merkityksettomyyden tunne ja arvojen
yhteensopimattomuus. Nuoret raportoivat myods vanhempia enemman sosiaalista
vertailua, mika saattaa lisdta epavarmuuden tunnetta ja psyykkista rasitusta. Lisaksi
yhteiskunnalliset kriisit, vaikuttivat nuorten eldamdan voimakkaammin ja heikensivat

heidan tyohyvinvointiaan.

Tyohyvinvoinnin haasteet kytkeytyvat myds identiteettiin ja merkityksellisyyden
kokemukseen. Marttisen (2020, s. 294-295) vaitoskirjatutkimuksen mukaan 40 %
nuorista aikuisista koki identiteettinsa epdaselvaksi tai hajanaiseksi, mika ilmeni
pahoinvointina, masennusoireina, uupumuksena ja matalana elamaan tyytyvaisyytena.
Tutkimuksen nuoret aikuiset olivat huolestuneita, silla he etsivat vield elamansa suuntaa
ja tulevaisuus ei nayttaytynyt heille luotettavana. Ammatti-identiteetin muodostumisen
kannalta keskeistda on wuskoa omiin mahdollisuuksiin, menestya uratavoitteen
tavoittelussa ja yllapitdda odotuksia ura- ja koulutuskehityksessda. Koettu stressi ja
henkinen kuormittuminen lisddvat epadvarmuutta ja huolta tydelamaidentiteetin

muodostumisessa.

Kulttuurinen muutos ja tyon johtamiskdytdannét heijastuvat nuorten asiantuntijoiden
kokemuksiin tyostd. Lehmuskoski ja muut (2022, s.12, 17) tutkivat nuorten
tyontekijoiden tydkykya tydeldaman ja kulttuurisen muutoksen nakékulmasta ja tuloksia
esiteltiin erilaisten toimijahahmojen avulla. Toimijahahmoista autonominen itsensa
kehittdja tyoskenteli yleensd vaativassa asiantuntijatyossa. Talle toimijahahmolle
autonomia ja kehittyminen menivat varmuuden ja jatkuvuuden edelle, mutta

ristiriitaisten  odotusten,  mahdollisuuksien  runsauden ja  vanhanaikaisten



33

johtamiskadytantojen koettiin kuormittavan. Etenkin nuoret naiset kokivat painetta etsia
tayttd potentiaalia kaikilla elaman osa-alueilla, johon vaikutti esimerkiksi sosiaalisen
median kanavien seuraaminen. Hahmon keskeisena vahvuutena oli kyky kyseenalaistaa

niin omaa toimintaansa kuin yhteiskunnan normeja.

Edelld kuvatut piirteet ja kuormitustekijat korostavat sita, ettda nuorten aikuisten
ty6hyvinvointi asiantuntijatydssa ei riipu pelkastaan ulkoisista olosuhteista, vaan myos
yksilon taidoista hallita omaa toimintaansa. Seuraavassa luvussa tarkastellaan

ty6hyvinvoinnin ja itsensa johtamisen valista yhteytta.

4.3 Tyohyvinvoinnin ja itsensa johtamisen yhteys

Itsensa johtamisen taidoilla on keskeinen rooli yksilén tydhyvinvoinnin yllapitamisessa.
Stewartin ja muiden (2010, s. 193—-194) mukaan itsensa johtaminen tukee tyontekijoiden
hyvinvointia vahentamalla stressia ja lisaamalla tyotyytyvaisyytta. Keskeisia keinoja ovat
luonnollisten palkkioiden hyédyntaminen ja ajattelun hallintastrategiat, kuten
mydnteinen sisdinen puhe (Stewart ja muut, 2010, s. 197-198). Samoin Manka ja Manka
(2023, s. 108-109) korostavat, ettd yksilon hyvinvointi rakentuu tyon hallinnasta,
eldamanhallinnasta ja jatkuvasta oppimisesta eli elementeistd, joilla on vahva yhteys
itsensd johtamisen taitoihin. Tyon hallinta eli kokemus oman tyén suunnittelusta ja
toteutuksesta voi yhdessa tyon vaatimusten kanssa lisdta sitoutumista ja tukea
psyykkista jaksamista, kun taas elamanhallinta eli usko omiin vaikutusmahdollisuuksiin,
on keskeinen osa itseohjautuvuutta. Myds jatkuva oppiminen tukee ammatillista
kehittymista ja vahvistaa tyon merkityksellisyyden kokemusta, mika voi toimia
suojatekijana kuormittumista vastaan. Lisdksi tunteiden saately on olennainen osa
itsensd johtamista, mikad vahvistaa palautumista ja tyossa jaksamista (Stewart ja muut,
2010, s. 198-199). Naiden taitojen avulla yksilot voivat aktiivisesti tukea omaa

hyvinvointiaan myos vaativissa tydymparistoissa.

Itsensa johtamisen yhteys tyShyvinvointiin kytkeytyy myds tydyhteison rakenteisiin ja

ilmapiiriin. Sjoblomin ja muiden (2022, s. 13) tutkimuksessa selvisi, ettd itsensa
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johtamisen strategiat ja psykologinen turvallisuus olivat positiivisesti yhteydessa tyon
merkityksellisyyden kokemukseen ja negatiivisesti yhteydessa tyduupumukseen.
Psykologinen turvallisuus toimi vahvistavana tekijana tavoitekeskeisten itsensa
johtamisstrategioiden ja tydn merkityksellisyyden valilla. Taman perusteella voidaan
todeta, ettd turvallinen ilmapiiri mahdollistaa tyontekijan aktiivisemman itsensa
johtamisen. Tutkimuksen tulokset korostavat, ettda tyontekijéiden hyvinvointi ja
tuottavuus edellyttdvat monipuolisia itsensa johtamisen taitoja ja psykologisesti

turvallista tydyhteisoa.

Palautumisen nakoékulmasta keskeistd on psykologinen irrottautuminen tyosta vapaa-
ajalla. Sonnentagin ja Fritzin (2014, s. 72—75, & 77-79) mukaan irrottautuminen suojaa
tyontekijoita tyosta aiheutuvan kuormituksen haitallisilta vaikutuksilta. Psykologinen
irrottautuminen tarkoittaa sita, etta tyontekija ei tee tyohon liittyvia asioita eika ajattele
tyotd vapaa-ajalla. Psykologisen irrottautumisen puute puolestaan ennustaa
korkeampaa stressid, uupumusta ja heikompaa hyvinvointia. Stressitekijat, kuten
tyokuorma ja aikapaineet, vaikeuttavat irrottautumista ja palautumista, mika korostaa
itseohjautuvuuden ja oman ajankdytén hallinnan merkitysta tyohyvinvoinnin
tukemisessa. Nain ollen taitava itsensa johtaminen ja vapaa-ajan hallinta voivat tukea

palautumista ja ehkaista pitkaaikaista kuormitusta.

Nuorten aikuisten kohdalla itsensa johtamisen merkitys korostuu entisestaan. lImarisen
(2025) nuorten tyokykya kasitteleva tutkimus tarjoaa laaja-alaisen kuvan alle 35-
vuotiaiden tyokyvystd ja siihen vaikuttavista tekijoista. Tutkimuksen tilastollinen
tarkastelu osoittaa, ettd suurin osa nuorten tyokyvyttomyyselakkeista liittyy
mielenterveyden héiridihin. Vaikka mielenterveysperusteisten eldkkeiden
kokonaismaara ei ole nuorten keskuudessa kasvanut, eldkehakemusten maara on
lisdantynyt erityisesti niiden nuorten joukossa, jotka ovat tyoelaman ulkopuolella tai sen
rajalla. Tama viittaa siihen, ettd merkittdvimmat tyokyvyn haasteet ilmenevat
ty6elamaan siirtymisen vaiheessa, eivat niinkdan jo tydeldamaan kiinnittyneilld nuorilla

(Levanto ja muut, 2025, s. 4).
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Koska itsensa johtamisen taidot tukevat nuorten aikuisten tyohyvinvointia, on tarkeaa
pohtia myos sitd, milld tavoin organisaatiot ja esihenkilot voivat vahvistaa naita
edellytyksid. Seuraavassa luvussa tarkastellaan, miten ty6hyvinvointia voidaan tukea

asiantuntijatyossa kaytannon keinoilla.

4.4 Tyohyvinvoinnin tukeminen asiantuntijatyossa

Nuorten asiantuntijoiden tyéhyvinvoinnin tukeminen uran alkuvaiheessa on investointi
tulevaisuuteen. Se edellyttdaa erityista huomiota tyon sisdllon merkityksellisyyteen,
arvojen ja tyon yhteensopivuuteen seka psykologisen turvallisuuden vahvistamiseen.
Nuoret asiantuntijat eivat aina tiedd, mita tukikeinoja tyopaikalla on tarjolla ja kehen voi
olla yhteydessa, jonka vuoksi hyva perehdytys, selkedt odotukset ja aktiivinen mukaan
ottaminen tyOyhteis6on ovat keskeisia asioita tydsuhteen alussa. Ensimmaiset
tyovuodet vaikuttavat pitkalti siihen, millaiseksi tyon merkitys, hyvinvointi ja
sitoutuminen tyduraan muotoutuvat. Asiantuntijatyo tarjoaa mielekkyytta, autonomiaa
ja oppimisen mahdollisuuksia, mutta siihen liittyy my6s rajattomuuden ja jatkuvan
tietotulvan aiheuttamaa kuormitusta. Nuorille voi olla haastavaa hallita ty6aikaa,

palautua ja johtaa itsedan. (Li ja muut, 2023; Varma, 2022.)

Henkiloston hyvinvointi on strateginen menestystekija, joten sitd kannattaa johtaa
suunnitelmallisesti eli asettaa tavoitteet, suunnitella toimenpiteet tavoitteiden
saavuttamiseksi ja arvioida vaikuttavuutta tunnusluvuilla (Manka & Manka, 2023, s. 109).
Tyohyvinvoinnin puute taas aiheuttaa huomattavia suoria ja epdsuoria kustannuksia
yrityksille. Joki (2024, s. 153) jakaa ne suoriin kustannuksiin kuten poissaoloihin,
terveyskaynteihin, tapaturmiin ja vaihtuvuuteen. Epdsuoria kustannuksia aiheutuu
sijaisten hankkimisesta, muiden tyontekijoiden tyomaaran lisdantymisestd, josta voi
seurata jaksamisen ja motivaation haasteita, uusien perehdyttamisestd seka hiljaisen
tiedon katoamisesta. TyoOstressi ja uupumus aiheuttavat suuren maaran
sairauspoissaoloja, kyynistymistd, tyon laadun heikentymistd seka tyoilmapiirin
kiristymistd. Taman vuoksi arjen johtamisessa tarkedksi nousee sdannollinen

vuorovaikutus esihenkilon ja tyoyhteison kanssa erityisesti eta- ja hybridityossa. Jos
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tyokyky alkaa heikentyd, tulee siihen reagoida mahdollisimman aikaisin varhaisen tuen
mallin mukaisesti ja miettia yhdessa esihenkilon kanssa ratkaisuja tilanteeseen, kuten
tyotehtavien tai tydajan muokkaamisella. Varhainen reagointi vahentaa riskeja ja tukee

paluuta tyéhon. (Varma, 2022.)

Tybuupumusta voidaan tarkastella Maslachin (1993, s. 4, 6) klassisen mallin mukaan,
jossa keskeisia toisiinsa kytkeytyvia ulottuvuuksia ovat emotionaalinen uupumus,
depersonalisaatio ja alentunut henkilékohtainen aikaansaamisen tunne. Nama tekijat
voivat johtaa tyontekijan mindpystyvyyden heikentymiseen sekda motivaation ja
sitoutumisen vahenemiseen. Depersonalisaatio  voi toimia hetkellisena
sopeutumisstrategiana, mutta liiallisena se johtaa valinpitamattomyyteen ja tyon laadun
heikkenemiseen. Naita ilmidita selittdaa myos tyon vaatimusten ja voimavarojen mallin
(JD-R) ndkokulma, jonka mukaan tyon vaatimukset ennustavat tyduupumusta ja siihen
liittyvia terveysongelmia, kun taas tydn voimavarat puolestaan ennustavat sitoutumista,
joka toimii puskurina uupumusta vastaan. Autonomia ja sosiaalinen tuki edistavat
tyontekijan ylimaaradistd, omaehtoista ponnistelua sitoutumisen kautta. (Bakker &

Demerouti, 2007, s. 316—317.)

Yhteenvetona voidaan todeta, ettd tyohyvinvoinnin tukeminen asiantuntijatyossa
edellyttdaa seka yksilon omia taitoja, erityisesti itsensa johtamista, etta organisaation
tarjoamaa tukea ja esihenkilotyota. Nuorten aikuisten tyduran alkuvaiheessa nama
tekijat ovat erityisen merkityksellisia, silla ne luovat perustan seka tyohyvinvoinnille etta
sitoutumiselle.  Teoreettisen  viitekehyksen  pohjalta  siirrytdan  seuraavaksi

tutkimusmenetelman ja tutkimuksen toteutuksen esittelyyn.
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5 Tutkimusmenetelma ja tutkimuksen toteutus

Tassd luvussa siirrytddan tutkimuksen empiiriseen osuuteen, jossa kuvataan
tutkimusmenetelma ja tutkimuksen toteutus. Aiemmissa luvuissa on tarkasteltu nuorten
aikuisten itsensd johtamista ja tyohyvinvointia asiantuntijaty6ssa teoreettisesta
nakdkulmasta, kun taas tassa luvussa keskitytaan tutkimuksen kaytannon toteutukseen.
Luvun tarkoituksena on kuvata, miten tutkimus on suunniteltu ja toteutettu, millaista
aineistoa on keratty sekda miten aineisto on analysoitu tutkimuskysymyksiin

vastaamiseksi.

Luvussa esitellaan tutkimuksen kohdeorganisaatio, valittu tutkimusmenetelma,
aineistonkeruumenetelmat ja haastattelujen toteutus. Laadullinen tutkimusmenetelma
valittiin, koska sen avulla on mahdollista tarkastella syvallisesti haastateltavien
kokemuksia, mikda on keskeista tyohyvinvoinnin ja itsensa johtamisen ilmididen
ymmartamisessa. Lopuksi esitellddan aineiston analyysimenetelma eli laadullinen
sisdllénanalyysi. Aineistona toimii tutkijan itse kerdama yksilohaastatteluaineisto, joka

koostuu puolistrukturoiduista teemahaastatteluista.

5.1 Case Organisaatio X

Tassa pro gradu -tutkielmassa aineisto keratdaan kohdeorganisaatiossa, josta kaytetaan
tutkimuseettisistd syistd nimed Organisaatio X. Organisaatio X on tilintarkastus- ja
neuvonantopalveluita tarjoava asiantuntijaorganisaatio. Kummassakin liiketoiminnossa
tyoskennelladn erilaisissa asiakastoimeksiannoissa. Tilintarkastajien tehtdavana on
tarkastaa yrityksen tai yhteison taloudellinen raportointi ja hallinto varmistaakseen, etta
ne ovat lain ja hyvan kirjanpitotavan mukaisia. Neuvonantopalveluissa tyd on
projektiluonteista ja se koostuu konsultoinnista, analysoinnista, erilaisista selvityksista ja

raportoinnista asiakkaan liiketoiminnan kehittamiseksi.

Organisaatio X:ssd on tunnistettu asiantuntijatyon vaativan hyvia itsensa johtamisen

taitoja. Organisaatiossa X on my0Os viime aikoina keskitytty sekd osaamisen ettd
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ty6hyvinvoinnin kehittdmiseen, joihin myds itsensd johtamisen taidot linkittyvat.
Organisaation henkilostdsta 57 % on alle 35-vuotiaita ja koko organisaation henkiléstén
keski-ika on 37 vuotta. Taman ikdjakauman vuoksi tutkimuksen kohderyhmaksi on
luontevaa valita nuoret aikuiset asiantuntijatyossa. lkdrakenne heijastaa myods
ty6eldaman muutosta, jossa asiantuntijaorganisaatioissa suuri osa henkilostosta on
uransa alkuvaiheessa. Nadin ollen Organisaatio X tarjoaa tutkimukselle otollisen
kontekstin, jossa voidaan tarkastella nuorten asiantuntijoiden itsensd johtamisen

taitojen merkitysta tyohyvinvoinnille.

5.2 Tutkimusmenetelma ja tutkimuksen toteutus

Tutkimus toteutetaan kvalitatiivisella eli laadullisella  tutkimusmenetelmalla.
Laadulliseen tutkimukseen on paljon erilaisia lahestymis- ja analyysitapoja. Sen
erityispiirteend on se, etta tutkittavasta asiasta ei ole tavoitteena l6ytaa totuutta, vaan
ndyttda esimerkiksi ihmisen toiminnasta jotakin, joka on valittéman havainnon
tavoittamattomissa. (Vilkka, 2021.) Laadullinen tutkimusmenetelma on valittu tdhan

tutkielmaan, koska tarkoituksena on tutkia ihmisten toimintaa ja kokemuksia.

Laadullisessa tutkimuksessa tarkastellaan merkityksid, jotka ilmenevat suhteina ja
suhteiden muodostamina merkityskokonaisuuksina. Merkityskokonaisuudet ilmenevat
tapahtumina, jotka ovat lahtoisin ihmisista ja paattyvat ihmiseen esimerkiksi toimintana,
ajatuksina, paamaarien asettamisina seka yhteiskunnan rakenteina ja hallintavaltana.
Tavoitteena on ndhda ihmisten omat kuvaukset koetusta todellisuudesta. (Vilkka, 2021.)
Laadullinen tutkimus on aina empiiristd eli se perustuu erilaisiin aineistoihin ja niiden
analyysiin. Empiirista laadullista tutkimusta ei ole kuitenkaan mahdollista tehda ilman
teoriaa, joten teoreettisuutta ei voi sulkea pois. Laadullinen tutkimus on aineistovetoista,
mika tarkoittaa, ettd aineiston tuottamisella ja sen analyysilld on keskeinen rooli

tutkimuksen muodostumisessa (Ginther & Hasanen, 2021; Juhila, 2021.)

Laadullisessa tutkimuksessa aineistoa tarkastellaan usein kokonaisuutena, ja se vaatii

tilastollisesta tutkimuksesta poikkeavaa absoluuttisuutta (Alasuutari, 2011). Alasuutarin
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(2011) mukaan laadullinen analyysi koostuu havaintojen pelkistdmisesta ja arvoituksen
ratkaisemisesta. Havaintojen pelkistamiselld tarkoitetaan sitda, etta aineistoa
tarkastellaan tietystd teoreettisesta metodologisesta ndkokulmasta ja aineistoa
tarkasteltaessa kiinnitetddn huomiota vain siihen, mikd on olennaista teoreettisen
viitekehyksen ja kysymyksenasettelun kannalta. Arvoituksen ratkaisemisella taas
tarkoitetaan sita, ettd tuotettujen johtolankojen ja kaytettdvissa olevien vihjeiden

pohjalta tehdaan merkitystulkinta tutkittavasta ilmiosta.

5.3 Aineistonkeruumenetelmat

Tutkimuksen aineistona kaytetdan yksilohaastatteluja. Haastattelut toteutettiin
Organisaation X kohderyhmaan kuuluville tyodntekijoille teemahaastatteluina eli
puolistrukturoituina haastatteluina, jotka mahdollistavat syvallisen ja joustavan
keskustelun ennalta valittujen teemojen pohjalta. Teemahaastattelussa edetdan
etukdteen valittujen keskeisten teemojen mukaan. Haastattelun etuna on se, etta
kysymyksia voidaan tarkentaa ja syventaa haastateltavan vastausten mukaan, mika tukee
ilmion monipuolista ymmartamista. (Tuomi & Sarajarvi, 2018, s. 87—88.) Haastatteluiden
teemat pohjautuivat tutkielman viitekehykseen ja aiempaan tietoon tydhyvinvoinnista
ja itsensa johtamisesta asiantuntijatyossa. Haastattelin yhdeksda Organisaatio X:n
tyontekijaa, jotka kuuluvat alle 35-vuotiaiden nuorten aikuisten kohderyhmaan.
Haastattelun tavoitteena on kerdta sellainen aineisto, jonka avulla voidaan tehda

uskottavia paatelmia koskien tutkittavaa ilmiota (Puusa ja muut, 2020).

Lisaksi kaytetdan tieteellisia artikkeleita, kirjoja sekd aiempia tutkimustuloksia, joiden
avulla pyritddn syventdmadan ymmarrystd nuorten tyontekijoiden tyohyvinvointiin
vaikuttavista tekijoista seka heidan itsensa johtamisen taidoista.
Aineistonkeruumenetelmat soveltuvat hyvin tutkimuskohteeseeni, joka kasittelee
nuorten aikuisten itsensd johtamisen taitojen merkitystd tyShyvinvoinnille
asiantuntijatyossa. Haastattelut mahdollistavat seka yksilollisten kokemusten etta

tyoyhteison kdytantojen tarkastelun, mika antaa tutkielmalle syvyytta ja luotettavuutta.
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5.4 Haastatteluiden toteutus

Taman tutkielman ensisijaisena aineistonkeruumenetelmana toimi haastattelut. Valitsin
haastateltaviksi yhdeksdan Organisaatiossa X asiantuntijatehtavissa tyoskentelevaa alle
35-vuotiasta nuorta aikuista. Haastateltavat on valittu kummastakin Organisaatio X:n
paaliiketoiminnoista eli tilintarkastuksesta ja neuvonantopalveluista. Valinnassa
huomioitiin sukupuolen, idn ja eri uratasojen monipuolisuus, jotta haastatteluilla saatiin
useita erilaisia ndakokulmia. Haastateltavien valinnassa huomioitiin myos se, etta heilla
on jo jonkin verran kokemusta asiantuntijatyosta (vahintdaan 6 kk). Haastateltavista viisi
oli naisia ja nelja miehia. Ikdjakauma vaihteli 23 vuodesta 33 vuoteen, joten nuorimman

ja vanhimman haastateltavan vililla oli 10 vuoden ero.

Taulukkoon 1 on kuvattu tutkimuksen kannalta oleelliset taustatiedot eli haastateltavien
lilketoimintayksikkd, haastatteluiden kesto ja tyoskentelyaika asiantuntijatyossa.
Liiketoimintayksikdista kaytetaan taulukossa lyhenteitdi N=Neuvonantopalvelut ja
T=Tilintarkastus. Haastatteluiden kesto vaihteli 53 minuutista 1 tuntiin ja 13 minuuttiin.
Haastateltavat olivat tyoskennelleet asiantuntijatehtdvissa kahdeksasta kuukaudesta
kuuteen ja puoleen vuoteen ja keskimdarin 3,6 vuotta. Muita haastateltavien

taustatietoja ei ole esitetty taulukossa, jotta yksittdisia henkildita ei voida tunnistaa.

Haastateltava H1 H2 ‘ H3 ‘ H4  H5 H6  H7 H8 H9
liiketoimintayksikkd | N N T T N T T N T
haastatteluiden 1h 1h 1h 1h 1h 54 1h 1h 53 min
kesto 3 min | 13 min 10 min | min 2 min | 12 min

aika 6V 8 kk 1,5v 2,5v | 5,5v 55v | 2,5v 6,5v 1,5v
asiantuntijatyossa

Taulukko 1. Haastateltujen taustatiedot

Haastattelut toteutettiin ajalla 5.6.—18.6.2025 ja kutsut haastatteluihin ldhetettiin
toukokuun lopussa 2025 sahkopostitse. Haastattelukutsuissa kerrottiin tutkimuksen

aiheesta, haastatteluiden toteutustavasta ja tutkimuksen luottamuksellisuudesta.
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Haastattelukutsujen lahettdmisen jadlkeen jokaiselle haastateltavalle varattiin yhden
tunnin haastatteluaika Outlookin kalenterista. Haastattelut toteutettiin paikan paalla
toimistolla tai etdanda Teamsissa riippuen tyontekijan toimipaikasta. Haastattelut
nauhoitettiin aineiston litterointia ja analyysia varten Teamsin avulla. Haastatteluiden
jalkeen Teams-alustan litterointitoiminnolla saadun Word-tiedoston sisalto ja kieliasu

tarkastettiin tallenteelta, jonka jalkeen tallenteet poistettiin.

Haastattelukysymykset ja ydinteemojen kuvaus lahetettiin etukdateen haastateltaville,
jotta he voisivat perehtyda nadihin ennen haastattelua. Kaikki haastateltavat olivat
perehtyneet haastattelukysymyksiin etukdteen, joka varmasti auttoi heitd vastaamaan
kysymyksiin haastattelutilanteessa. Haastattelukysymykset oli jaettu seitsemaan eri
teemaan: Arki asiantuntijatydssd, itsensd johtaminen asiantuntijatyOssa, itsensa
johtamisen osa-alueet, tyohyvinvointi, palautuminen ja stressinhallinta, itsensa
johtamisen ja ty6hyvinvoinnin yhteys sekd itsensa johtamisen taitojen kehittdminen ja
tyohyvinvoinnin  parantaminen. Haastattelut etenivdt teemojen mukaisessa
jarjestyksessd. Haastattelut pidettiin  keskustelumaisina, ja haastateltavilla oli
mahdollisuus kysya tarkentavia kysymyksida. Muutamia tarkentavia kysymyksia lukuun
ottamatta haastateltavat saivat vastattua suoraan kysymyksiin ilman tarkennusta.
Haastatteluissa herdsi paljon luontevaa keskustelua, jonka takia haastattelut venyivat

valilla arvioidusta ajasta.

5.5 Aineiston analyysi

Sisdllénanalyysi on perusanalyysimenetelmd, jota voidaan kayttdaa kaikissa laadullisen
tutkimuksen perinteissa. Laadullisen tutkimuksen analyysimenetelmat voidaan jakaa
kahteen padaryhmaan. Ensimmaiseen kuuluvat analyysit, joita ohjaa jokin tietty
teoreettinen tai epistemologinen ldhtokohta, kuten grounded theory, fenomenologia tai
hermeneutiikka. Toiseen ryhmaan kuuluvat ne analyysimuodot, joita ei laht6kohtaisesti
sido jokin tietty teoria, mutta joita voidaan soveltaa erilaisista Idhtokohdista kasin.
Sisdllénanalyysi sijoittuu jalkimmaiseen ryhmaan yhdessa esimerkiksi temaattisen

analyysin kanssa. (Tuomi & Sarajarvi, 2018, s. 103.)
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Laadullisessa tutkimuksessa analyysivaiheeseen tulee keskittyd huolellisesti, jotta
voidaan luoda uutta tietoa tai edistdaa teoreettista keskustelua aineiston pohjalta.
Laadullisen tutkimuksen analyysissa yhdistyvat analyysi ja synteesi. Tama tarkoittaa sita,
ettd aineisto pilkotaan osiin, minka jalkeen se kootaan uudelleen ja siita tehdaan
synteeseja. Naiden pohjalta muodostetaan johtopaatdksia, jotka esitetdaan tutkimuksen
tuloksina. Laadullisessa analyysissa ei ole tarkasti standardoituja vaiheita, vaan analyysin
kulku rakentuu tutkimusasetelman ja aineiston erityispiirteiden mukaan. (Puusa ja muut,

2020.)

Tutkimukseni aineiston analyysissa kdytettiin laadullista sisallonanalyysid, joka on yksi
keskeisimmista ja yleisimmista analyysimenetelmista laadullisessa tutkimuksessa.
Sisdllénanalyysi voidaan nahda seka itsendisena metodina ettd valjana teoreettisena
kehyksena, joka voidaan liittaa erilaisiin analyysikokonaisuuksiin. Sen avulla voidaan
toteuttaa monenlaista tutkimusta eri tieteenaloilla, ja sen joustavuus tekee siita
kayttokelpoisen myds monitieteisissa tutkimusasetelmissa (Tuomi & Sarajarvi, 2018, s.
103.) Sisallonanalyysi soveltui hyvin tutkimukseeni, silla se tarjoaa systemaattisen ja
selkedn tavan jasentdaa teemahaastatteluista ja havainnoinnista keradttya aineistoa.
Menetelmad mahdollistaa aineistossa esiintyvien merkitysten, kasitteiden ja teemojen
tunnistamisen ja ryhmittelyn siten, etta ilmiota voidaan tarkastella syvallisesti ja
kokonaisvaltaisesti (Tuomi & Sarajarvi, 2018, s. 117). Sisallénanalyysi toimi keinona
tunnistaa haastateltavien puheesta ja havaituista kadytannoistda keskeisia kasityksia,

kokemuksia ja merkityksia, jotka liittyvat itsensa johtamiseen ja tyéhyvinvointiin.

Analysoin aineistoa vaiheittain: ensin luin aineiston kokonaisuutena, jonka jalkeen
poimin merkityksellisia ilmauksia ja luokittelin ne teemoittain. Alasuutarin (2011)
mukaan aineistomaaraa voi karsia pelkistamalla aineistoa “raakahavainnoiksi”, jonka
jalkeen karsia maarda edelleen yhdistamallda havaintoja yhdeksi havainnoksi tai
useammaksi joukoksi. Tdhan paastaan etsimalla havainnoista yhteinen piirre tai nimittaja.
Tuomen ja Sarajarven (2018, s. 105) teemoittelussa on kyse laadullisen aineiston

pilkkomisesta ja ryhmittelysta eri aihepiirien mukaan. Lopuksi tarkastelin, miten nama
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teemat suhteutuvat tutkimuskysymyksiin ja ilmién laajempaan kontekstiin. Menetelman
avulla pystyin muodostamaan kokonaiskuvan siita, miten nuoret aikuiset kokevat itsensa

johtamisen ja millaisia vaikutuksia silla on heiddn tydhyvinvointiinsa asiantuntijatydssa.
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6 Tulokset

Tassa luvussa esitelldadan laadullisen sisdllonanalyysin tulokset. Haastatteluaineistona
olivat yhdeksan puolistrukturoitua teemahaastattelua, joissa haastateltiin Organisaation
X tyontekijoitd. Haastatteluaineisto jasenneltiin tutkimuskysymysten mukaisesti ja
tuloksia havainnollistetaan haastatteluotteilla, jotka tuovat esiin haastateltavien omia

kokemuksia ja ndkemyksiad. Haastatteluotteet on eroteltu toisistaan tunnisteilla H1-H9.

Luvussa tarkastellaan, millaisena nuoret aikuiset kokevat tydarjen asiantuntijatydssa
seka miten he ndkevat itsensa johtamisen taitojen yhteyden omaan tyéhyvinvointiinsa.
Lisaksi syvennytaan niihin haasteisiin, joita itsensa johtamisessa kohdataan, ja siihen,
miten nama heijastuvat tyohyvinvointiin ja jaksamiseen. Lopuksi kdsitellaan, millaista
tukea nuoret aikuiset toivovat tiimiltaan, esihenkil6iltaan ja tyonantajaltaan oman
itsensad johtamisen ja tyohyvinvoinnin tueksi. Kuvio 5 havainnollistaa tulokset luvun

keskeiset teemat.

ltsensa
johtamisen

Tuki itsensa

Itsensa johtamisen ja

johtamisen

taidot ja
haasteet

ty6hyvinvointi

tyohyvinvoinnin
vahvistamiseksi

Kuvio 5. Tulokset luvun paateemat

6.1 Itsensa johtamisen taidot ja ty6hyvinvointi

Haastateltavat tyoskentelivat joko tilintarkastajina tai neuvonantopalveluissa erilaisissa
asiantuntijatehtavissa ja he kokivat itsensd johtamisen taitojen olevan keskeisessa

roolissa tyohyvinvoinnin yllapitamisessa asiantuntijatydssd. Haastattelujen perusteella
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itsensad johtaminen ndyttdytyi ennen kaikkea keinona hallita tyon vaatimuksia, yllapitaa

jaksamista ja |0ytda tasapainoa kiireen ja palautumisen valilla.

Haastateltavat korostivat erityisesti ajanhallinnan, kalenterinhallinnan, oman tyon
suunnittelun ja priorisoinnin merkitysta tyohyvinvointia tukevina tekijoina. Lisaksi he
tunnistivat asiantuntijatyon edellyttavdan kykya hahmottaa kokonaisuuksia, yllapitaa

keskittymiskykya ja paineensietoa seka tunnistaa omat rajansa.

Seuraavissa alaluvuissa tarkastellaan ensin  nuorten aikuisten kokemuksia
asiantuntijatyon vahvuuksista ja haasteista, minka jalkeen syvennytdan siihen, miten
itsensa johtamisen taidot ilmenevat ja tukevat tyohyvinvointia tdssa kontekstissa.
Kuviossa 6 on esitelty nuorten aikuisten kokemuksiin perustuvat itsensa johtamisen ja

ty6hyvinvoinnin keskeiset teemat.

Tyon
organisointi ja

ajankdyton
saately

Kuvio 6. Nuorten aikuisten kokemuksiin perustuvat itsensd johtamisen ja ty6hyvinvoinnin
keskeiset teemat

6.1.1 Kokemuksia asiantuntijatyén vahvuuksista ja haasteista

Haastateltavat kokivat tyoarjen monipuoliseksi ja vaihtelevaksi, ja he kuvasivat, ettei
yksikdaan tyopaiva ollut taysin samanlainen. Ty sisdlsi muun muassa asiakasyhteistyota,

aineiston keruuta, raportointia ja nuorempien tyontekijdiden ohjaamista. Muuttuvat
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tilanteet edellyttivat jatkuvaa sopeutumista ja uuden oppimista, mika nahtiin seka tyon
parhaana etta haastavimpana puolena.
"Meilld tyé voi olla ihan laidasta laitaan — vdlillé tulee ihan ihme kierrepallo,
joissa pitdd nopeasti opetella uutta. Siihen liittyy myds paljon vastuuta. Se
on parasta, mutta myds haastavaa. Siind saa tasapainoilla, ja pitéd ehkd
vdhén olla ”hullu” tykdtédkseen siitd. Mutta juuri siitd saa myds niitd

onnistumisen tunteita." (H1)

“Onhan se varmaan pddllisin puolin aika kiireisté téssd tilintarkastuksen
puolella, ettd paljon on siséltéd ja tydpdivit ovat erilaisia ja aika sillain
monessa liemessd samaan aikaan sanotaan ndin, mutta kuitenkin sitten
tietylld tavalla se on aina tasapainoistakin eli kyllé se pysyy niin kuin

hanskassa.” (H4)

Tyon  joustavuus ja  vaikuttamismahdollisuudet lisdasivat motivaatiota ja
merkityksellisyyden tunnetta. Etenkin jo kokeneemmilla tyontekijoilla
vaikuttamismahdollisuuksia omaan tyéhon oli enemman, mika koettiin tyon hallintaa
lisadvana tekijana.
”Sain viime syksynd jo valita itse, ettd milloin on mitdkin tarkastuksia, md
sain jarkdttyd sinne lomareissut, ettd se on ihan kivaa. Siiné vaiheessa, kun
pddsee tdhdn asiakasvastaavan rooliin, on aika vapaat kddet, kunhan

tiimille sopii ja asiakkaille sopii.” (H6)

Useampi haastateltava mainitsi pitavansa siita, ettd saa vastuuta ja paasee kehittymaan.
Vaikka vastuun saaminen koettiin yleisesti myOnteisend ja motivaatiota lisddvana
tekijana, yksi haastateltavista toi esiin myos sen varjopuolia. Uralla eteneminen ja
vastuun kasvu lisasivat tyon vaativuutta, mika saattoi yllattaa kuormittavuudellaan.
“Itse olen tykédnnyt tosi paljon siitd, ettd tddlld pddsee tekemddn ja saa kylld

vastuuta, jos sitd on valmis kantamaan.” (H4)
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“Kun saat ylennyksid ja nouset uraportailla, se vastuu on ylléttévéin
raskasta. Tyd vaatii paljon enemmdn kuin se, ettd tekisi helppoja
tilintarkastuksia. Sitd ei ehkd osannut tajuta kuinka paljon se tulee

rasittamaan.” (H6)

Asiantuntijatyon joustavuus ja vaihtelevuus lisdsivat useimpien haastateltavien kokemaa

tyon mielekkyyttd, mutta samalla oman tyon hallinta saattoi ajoittain tuntua haastavalta.

Uuden oppiminen ja jatkuvat muutokset edellyttivat vahvaa itsensa johtamista, mika ei

aina ollut helppoa erityisesti uran alkuvaiheessa. Osa haastateltavista toivoi selkeampia

ohjeistuksia ja enemman tukea, etenkin tilanteissa, joissa vastuu omasta tyosta korostui.

“Haastavinta tdissd on just tdmd tasapainottaminen vdililld olisi ihan kiva,
jos joku kertoo tasan tarkkaan mitd teet ja milloin. Kylld silleen koen, ettd

se on haastavaa, sitten toisaalta se antaa paljon kuitenkin oppeja.” (H1)

“Varmaan samaan aikaan myds se, kun kaikki on tosi uutta, se on just tosi
kuormittavaa. Sitten toisaalta, kun meille annetaan tosi paljon myés sitd
tilaa oppia. Ehkd sitten tavallaan, kun tehdddn konsultointia, musta tuntuu

yleisesti, ettd konsultointikulttuuri on aika kuormittava.” (H2)

Tyoarjen haastavuutta lisasivat erityisesti kiire ja siita aiheutuva paine. Kiireen tunnetta

loi tehtavien paallekkaisyys, muuttuvat tilanteet ja ad hoc -tehtadvat eli tehtavat, jotka

tulivat eteen suunnittelemattomasti ja yllattaen. Tama vaikeutti myos keskittymista ja loi

tunteen jatkuvasta keskeneraisyydesta. Haastateltavat kokivat, etta heilla tulee olla hyva

paineensietokyky, jotta pystyvat pitamaan kokonaisuuden hallinnassa.

“Kiirekauden paineet varmaan se, ettd pystyy handlaa sen, ettd on miljoona

asiaa auki ja kesken samaan aikaan.” (H4)

“Sitten toisaalta, totta kai on tukea ja ndin, mutta sitten on kuitenkin ne
omat hommat mistd pitdd selvité ja pitdd itse pitdd huolta siitd kaikki

valmistuu aikanaan, jos tulee ongelmia, tiedottaa muita ja handlata
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semmoista kokonaisuutta. Onhan tdmd aika autonomista tyétd varmaan
sitten sen yhdistdminen siihen paineen hallintaan, ettd pysyy paletti

kasassa, ne on semmoiset haastavimmat.” (H4)

Yhteenvetona voidaan todeta, ettd asiantuntijatydssa tyoskentelevat nuoret aikuiset
kokevat tyonsa yhta aikaa innostavaksi ja kuormittavaksi. Tyén monipuolisuus, vastuu ja
oppimisen mahdollisuudet lisdsivat tydon mielekkyytta ja motivaatiota, mutta samat
tekijat aiheuttivat myos paineita ja vaativat jatkuvaa sopeutumista. Tyon autonomisuus
edellytti vahvaa itsensa johtamisen osaamista, jotta kokonaisuuksia pystyi hallitsemaan
ja kuormitusta sdatelemaan. Seuraavissa alaluvuissa syvennytddn tarkemmin siihen,

mitka itsensa johtamisen taidot nuoret aikuiset kokivat tarkeina asiantuntijatydssa.

6.1.2 Tyon organisointi ja ajankdyton saately

ltsensd johtamisen taidoista yleisimmin nousivat esiin erilaiset oman tyon ja
ajanhallinnan menetelmat, kuten tehtavalistojen laatiminen, asioiden kirjaaminen ylos
sekd itsendisen tyoskentelyajan varaaminen kalenteriin. Naiden avulla pyrittiin
lisadmaan tyon ennakoitavuutta ja selkeyttdmaan arjen kokonaisuutta. Lisdksi osa
haastateltavista kertoi hyddyntdvansa kalenteria myods henkilokohtaisten asioiden
hallintaan, mikda mahdollisti paremman kokonaiskuvan arjen eri osa-alueista.

"M laitan mun kaikki henkil6kohtaisetkin jutut tybkalenteriin, koska sité

md luen ihan varmasti. Koko eldmdé on tuossa Outlookissa” (H6)

Tiukat odotukset aikataulujen suhteen aiheuttavat paineita, joka korosti
paineensietokyvyn tarkeyttda. Etenkin tilintarkastuksessa kamppailtiin tehokkuuden ja
laadun tasapainosta. Useampi haastateltavista koki tarvitsevansa kehitysta siind, miten
osaa arvioida tehtaviin kuluvaa aikaa tai pitaa kiinni suunnitelluista tyoajoista. He kokivat
my0s stressia siitd, etta kdyttivat omasta mielestdan johonkin asiaan liian paljon aikaa.
“Laatu pitdisi olla priimaa, ja samaan aikaan pitdisi olla tehokas, miten ne

saa yhdistettyd? ” (H7)
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"Ehkd pitdisi tehdd pidempddn yhtd asiaa keskeytyksettd ja katsoa onko
silld vaikutusta, eteneeké se asia nopeammin. Toi on itselld sellainen

kehityskohde.” (H7)

“Itsessddn mua ei hdiritse, jos tydpdivd venyy, mutta sit siihen yhdistyy se,
ettd samaan aikaan pitéd kokea stressié siité, ettd nyt on kédyttényt tén

asian tekemiseen liian kauan ja se ei edelleenkddn ole valmis.” (H5)

Useampi haastateltavista korosti jatkuvan tietoisuuden tarkeyttda omasta
tyotilanteestaan ja reagointia ajoissa, jos tydkuorma vaikuttaa liian suurelta. He pitivat
tarkeana pysya kartalla omasta tyotilanteestaan ja kommunikoida siitda avoimesti
esihenkil6lle/toimeksiantovastaaville. Heiddn mukaansa se ei riitd, ettd tilanteesta
kommunikoi, kun on jo myoéhdssa. Osa arvosti sitd, etta tyotilanteesta kysytaan eika vain
anneta tehtdvia, vaikka kalenteri olisi jo tdynna. Yksi haastateltavista koki myds, etta
nykyaan pystyy ja uskaltaa sanoa ei toisin kuin aiemmassa tydpaikassa.

”Kun md huomaan, ettd en ehdi jotain tekemddin, sit md ajoissa - vaikka se

tuntuukin aika pahalta sanon, ettd en tuu ehtii tekemddn nditd” (H3)

“Ei ole sellasta, ettd kukaan yks laittaisi mulle téitd, vaan ihan kysytddn sitd
mun tyétilannetta. Tdmdé on tosi iso muutos edelliseen firmaan missd olin
sielld, ettd siellé sitd on tullut vaan kysymdittd ja se oli semmoinen tosi
kuormittava asia. Sitten kun ei voinut kieltédytyd, koska se ei vaan ollut
mahdollista monista eri syistd johtuen. Tddlld md sitten koen, ettd tddlld

oikeasti uskaltaa sanoa ei, mikd on tosi hyvd juttu.” (H7)

"Aika paljon kaikkeahan téissé on joutunut opettelemaan myds, ajanhallinta,
semmoinen omien rajojen veto, kommunikointitaidot, jotta osaa
kommunikoida siité omasta jaksamisesta ja tilanteesta ja kaikesta osaako

vai eiké osaa ja, jos joku on vaikeata tai joku on liian helppoa varmasti se.
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Sitten myds se on sitd ajanhallintaa, mutta my@s sité priorisointia, tavallaan

miten sen oman tyépdivén koostaa.” (H2)

Myds tyOaikojen joustava kaytto nayttaytyi keskeisena keinona. Haastateltavat kuvasivat
esimerkiksi liukuvan tydajan hyodyntamista kesken tyopdivan, tydajan sijoittamista
omalle vireystasolle sopiviin ajankohtiin sekd tydmaaran rytmittamista siten, etta
alkuviikkoon sijoittui enemman tyota ja loppuviikosta pystyi tekemadan lyhyempia
tyopaivia. Osa hyodynsi myos hetkid, jolloin muut eivat olleet tyossa, esimerkiksi
rauhallisia aamu- ja ilta-aikoja.

”Kun mulla on liukuva tyéaika, mé oon tehnyt sitd, etté md oon téissd silloin

kun muut eivit ole.” (H3)

“Sitten md pyrin siihen, ettei tekisi mitédn ihan élypitkéd pdivdd, muuten
just maanantaista torstaihin voi tehdd 8 tuntia tai véhén pddlle, ettd sitten
se, perjantai olisi vdhdn helpompi. lhan vaan, ettd saa sen pidemmdn

rentoutumisjakson.” (H8)

“Jos on semmoinen fiilis, ettei pysty se on parempi siind kohtaa ehkd
kuunnella sité kroppaa, jos vaan kykenee sitten vaan ottaa kdytt66n sitd

liukumaa. Silloin sitten taas, kun jaksaa niin tekee pidempddn ja ndin.” (H8)

Lahes kaikki haastateltavat kuvailivat itsedan itseohjautuviksi, joka auttoi tyotilanteen
hallintaan. He kokivat pystyvdnsa ottamaan matalalla kynnykselld vastaan uusia
tyotehtavia ja vastuuta. Moni koki tydn itsendiseksi ja sen myota korosti
itseohjautuvuuden tarkeytta. ltsensd johtamisen taidoista koettiin olevan hyotya silloin

kun tyon kuormitus oli kohtuullinen.

6.1.3 Itsetuntemus ja mindpystyvyys

Useampi haastateltavista reflektoi tekemistaan viikoittain, osa jopa paivittdin. He kokivat

tuntevansa itsensa hyvin ja osasivat tunnistaa seka vahvuuksiaan etta heikkouksiaan ja
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toimia niiden mukaisesti. Osa haastateltavista kuvasi, kuinka hyva itsetuntemus auttaa
omien rajojen tunnistamisessa, mika tukee palautumista ja ehkdisee kuormittumista.
“Mitd paremmin tunnet itsesi, sitd paremmin pystyt huolehtimaan

hyvinvoinnistasi ja itsesi johtamisesta” (H6)

"Md piddn sitd, ettd tuntee ne omat rajat ja jaksamisen ja oikeasti
kuulostelee myds itteensd niin totta kai se vaikuttaa myaés tosi paljon siihen

ettd, millaista mulla on olla téissd.” (H2)

“Kaverini on ollut tyéuupunut ja siltd olisi voitu vélttyd, jos olisi tarpeeksi
ajoissa osattu tunnistaa, ettd tdmd (tyd) on liikkaa minulle”. ”Pitéé tunnistaa
milloin tdytyy painaa jarrua, onhan se ihan dlyttémdn tdrkedtd, ettd pystyy

sddtelemddin sitd omaa vauhtiaan.” (H8)

Monet kokivat, ettd hyvat itsensa johtamisen taidot lisadvat tunnetta hallinnasta ja
vahentdvan stressid. Moni haastateltava korosti positiivisen asenteen tarkeytta
kohdatessaan stressia tai vastoinkdymisid. Haastateltavat olivat oppineet
stressinhallinnan keinoja kuten asioiden tekeminen pala kerrallaan ja isomman
kokonaisuuden purkaminen pienempiin osiin.
”Kun tottuu siihen ja oppii ja ndkee enemmdn niin koko ajan kaikesta tulee
helpompaa ja sité kautta ajattelee itsekin, ettd jos tulee taas joku uusi
tilanne vastaan, joka voi vaikuttaa stressaavalta niin ajattelee, ettd aina on
se ensimmdinen kerta mikd jdnnittdd ja stressaa ja pitdd vaan pddstd yli

siitd.” (H1)

“"Ehké md koitan vaan silleen ajatella, ennenkin on selvitty kaikenlaisista,

miksi ei nyt selvidisi.” (H4)

”Kun se riippuu millainen stressi, onko se semmoinen lamaannuttava tai

sitten semmoinen, joka vihén tehostaa, jos se on lamaannuttavaa sitten
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yleensé mun pitdd jotenkin Iéhted purkamaan sitd just silleen pienempiin

osiin.” (H2)

“Pystyy menemddn siihen tilaan ottaa ottaa asian kerrallaan. se on
sellainen missé md oon kehittynyt tai silleen yksinkertaisesti hyviksyy sen,
tdssd on tdmmodinen kaaostilanne ja Idhtee purkamaan sitd tosi

rationaalisesti.” (H3)

Stressi voi heikentdaa minadpystyvyyden kokemusta vaikuttamalla negatiivisesti fyysiseen
ja henkiseen hyvinvointiin. Etenkin tyouran alussa olevat kokivat epdonnistumisen pelon
aiheuttavan stressia. Vahemman aikaa tyoelamadssa olleet haastateltavat kokivat
enemman haasteita stressinhallinnan kanssa kuin jo kokeneemmat. Jos stressi koettiin
lilan lamauttavana, jo opitut stressinhallinnan keinot eivat auttaneet.

“Ehkd se just, ettd ei halua epdonnistua, kukapa nyt haluaisikaan. Se sitten

se sitten aiheuttaa just sitd stressid aika paljon.” (H9)

”Stressireaktion voimakkuus vaihtelee. Sitten, jos se reaktio on voimakas,
se aiheuttaa semmoisen lamaantumisen sellaisen kuin peura ajovaloissa.
Sitten vaikka md itse tiedostan, ettd tdmd on vaan stressireaktio, vaikka
mulla on tyékalut siihen, miten sitd stressireaktiota puretaan, jos se
aiheutuva tunnetila on riittévdn voimakas niin ne opetellut tyékalut eivdt

vdlttdmdttd auta.” (H5)

Useampi haastateltava kuvasi kehittyneensad itsensad johtamisen taidoissa tyduransa
aikana. Moni oli kokenut itsensd johtamisen taitojen puutteen aiheuttavan stressia
aiemmissa tyoOtehtavissd, mutta nykydan, kun taidot olivat kehittyneet myos,
tyohyvinvointi oli parantunut. Tyohyvinvointiin vaikutti positiivisesti myos tyovuosien

aikana kasvanut itsevarmuus. Ndma asiat taas lisdsivat minapystyvyyden tunnetta.
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”Kaikki tdmdn joutuu véhdn niin kuin itse opettelemaan eldmdn hallinnan
ja kalenteroinnin ja sanomaan ei. Kun itsensé johtaminen on parantunut,

se on parantanut tyéhyvinvointia.” H6

“Itsevarmuus kasvaa tybévuosien myétd, voi luottaa enemmdn omaan
tekemiseensd ja hyvinvointikin lisddntyy, kun ei ole koko ajan epdvarma

osaako tehdd jotain juttuja” (H7)

“Parasta on, kun nékee oman kehityksen” (H9)

6.1.4 Tyon ja vapaa-ajan tasapaino seka palautuminen

Haastateltavat kuvasivat tyohyvinvointiaan padosin hyvadksi, mutta vaihtelua oli
huomattavissa tilintarkastuksessa sesonkiaikana ja neuvonantopalveluissa projektien
vuoksi. Tyéhyvinvointi merkitsi myds eri asioita eri haastateltaville. Osa tilintarkastuksen
haastateltavista koki, etta tehtavan kausiluonteisuuden takia tyohyvinvoinnin kuuluukin
vaihdella, silla tyon luonne vaatii sitd. He kertoivat pystyvansd joustamaan
ty6hyvinvoinnistaan valiaikaisesti, kunhan se ei ole pitkaaikaista. Toisaalta heita helpotti
ajatus siita, etta kiireisempi ajanjakso on valiaikaista. Talloin he priorisoivat tyon tekoa ja
esimerkiksi kotityot jadavat vahemmalle huomiolle.

“Joku voisi ajatella, etté tyéhyvinvointi on sitd, ettd ehdin pitéd vapaa-aikaa,

ehdin nukkumaan hyvin ja kaikki on jotenkin balanssissa niin tavallaan mun

on ihan mahdollista tehdd se keviit niin, ettd luovun tietystd osasta mun

eldmdnhallintaa.” (H3)

“Md en ainakaan ajattele, ettd mun tyéhyvinvointi olisi ihan pilalla, jos md

en ehdi pitdd itsesténi huolta joka hetkessd, kunhan md tiedostan sen.” (H3)

“Koittaa jotenkin ajatella, etté se on tilapdistd ei tdd oo niin kuin koko ajan
tdmmdisté ja koittaa mennd positiivisen kautta ja miettid miksi tykkdd

tehdd tdtd tyotd ne ovat valintakysymyksid nekin.” (H4)
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”Siind on sellainen selked periodi, ettd nyt tdd vaan niin kuin kuuluu téhén

ja sitten on pitkdt lomat. Se auttaa tosi paljon tétd jaksamista.” (H4)

Haastateltavat nakivat palautumisen tydhyvinvoinnin keskeisend edellytyksena ja
hyodynsivat monenlaisia keinoja sen tukemiseen. Moni haastateltavista koki aktiivisen
palautumisen olevan parempi vaihtoehto, kuin taysi lepo esimerkiksi liikunta, riittava uni,
sosiaaliset suhteet ja ruoan laitto toimivat arjen palauttavina kaytantoina.
“Jos jaksamista miettii niin semmoinen vastapaino, olisi niin kuin pakko
saada palauduttua, vaikka olisi kauhea kiire ja tyopdivdt ovat todella pitkic
kiirekaudella. Se on se, ettd on pakko saada jotain vastapainoa, itselld se
on sitd fyysistd rasitusta salilla miké sitten on se kantava voima. Se on niin

kaukana siitd, ettd istuu tietokoneella pdivén.” (H4)

”Jos jotenkin alkaa lipsua kaikista omista rutiineista sen takia, ettei muka
jaksa tehdd toéiden jdlkeen mitddn, niin sitten se menee entistd

huonompaan suuntaan.” (H4)

Tyosta irrottautumisen kokemukset vaihtelivat, silla osa haastateltavista koki
irtautuvansa helpommin tyosta ja osalle se aiheutti haasteita. Ajatusten suuntaaminen
muualle auttoivat jaksamisen ylldapitdmisessa. Osalla myos henkilokohtaisen elaman
asiat kuten opiskelun ja tyon yhdistaminen lisdsivat kuormitusta ja heikensivat
palautumista. Yksi haastateltavista kuvasi, ettd yksi vapaa ilta ei aina riitd tyosta
irrottautumiseen, vaan siihen tarvitsee pidemman ajan kuten kokonaisen viikonlopun.
“Vidlilld myés oman ajan ottaminen. Se ei riitd, ettd joku ilta on vapaa vaan,
ettd ihan vaan rohkeasti koko viikonloppu, ettd nyt en opiskele enké mieti

tyéasioita.” (H9)



55

“Ulkoilu on aika térkeditd, jos kymmenen tuntia istut ensin tydkoneella ja sit
rupeat lukemaan vielé tenttikirjaa niin siiné on pakko saada happihyppely,

jotta pysyy jérki kasassa.” (H9)

“Kun on jotain suunniteltua, tekee jotain Idheisten ihmisten kanssa se
auttaa irrottaa niité ajatuksia siité tydstd. Sitten, jos on tosi véhdn mitéén
kalenteroitua, jos on vaikka semmoinen viikonloppu tuossa kevddlld, ettei
ole mitddn, niin huomattavasti enemmdn miettii niité toitd kuin, jos olisi

jotain tekemistd kalenterissa.” (H4)

Tyon ja vapaa-ajan tasapainoa haastoi se, etta tyd kulkeutui helposti vapaa-ajalle ja
yksityiselamdan Teamsin, sdhkopostien ja puhelinsoittojen valitykselld. Osalla
sahkopostien lukeminen iltaisin heikensi irrottautumista. Yksi haastateltavista oli
aiemmin lukenut sdhkOposteja iltaisin, mutta oli huomannut sen heikentdvan
palautumista, joten oli muuttanut toimintatapaansa.
”Kylld md saatoin hyvinkin lukea esimerkiksi illalla séhképostit ldpi, ettd md
tieddn, miten md aloitan huomisen pdivdn, mikd tavallaan oli ihan jdrkevdid,
koska sitten sé olit jo virittdytynyt, sitten taas huomasi ettd, sitten se
palautuminen ehkd jéi vihdn heikommaksi, sitten vaan pyérii koko ajan

vaan ne duuniasiat mielessd.” (H9)

Ndin ollen voidaan todeta, ettd omien rajojen tunnistaminen, priorisointi ja kyky
irrottautua tyosta tukevat jaksamista, mutta ilman tietoista palautumista ja tasapainon
yllapitoa kuormitus kasvaa helposti liialliseksi. Tama osoittaa, ettd itsensa johtamisen
taidot eivat yksin riitd, vaan ne kietoutuvat tyon rakenteisiin ja arjen kdytantoihin, jotka
joko mahdollistavat tai rajoittavat tyohyvinvoinnin yllapitamista.

“Jos sulla ei ole itsensd johtamisen taitoja, se on vdhdn niin kuin olisi juna

ilman jarruja.” (H8)
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"Kun johdan itsedni hyvin, pystyn myds johtamaan tiimié tai tiimildisid ja

olemaan heille avuksi." (H1)

Jokainen haastateltava tunnisti itsensa johtamisen ja tyohyvinvoinnin yhteyden, joten
yhteenvetona voidaan todeta, ettd nuorten asiantuntijoiden tyohyvinvointi rakentuu
jatkuvassa vuorovaikutuksessa tyon kuormitustekijoiden ja omien itsensa johtamisen
keinojen valilla. Seuraavassa luvussa siirrytdaan kasittelemdan tarkemmin itsensa

johtamista haastavia tekijoita.

6.2 lItsensd johtamisen haasteet

Vaikka kaikki haastateltavat kokivat itsensd johtamisen taidot hyviksi, jokainen heista
tunnisti tekijat, jotka haastoivat ndiden taitojen soveltamista arjessa. Haastateltavat
kuvasivat, ettd itsensa johtaminen on jatkuvaa tasapainottelua suunnitelmallisuuden ja
muuttuvien tilanteiden valilla. Tama kertoo siitd, etta vaikka taidot, kuten ajanhallinta,
priorisointi ja tydn suunnittelu, ovat keskeisia asiantuntijatydssa, niiden yllapitaminen ei

ole aina yksiselitteista tai yksilon omasta toiminnasta riippuvaa.

Tutkimuksessa esiin nousseet itsensda johtamisen haasteet liittyivdt usein samoihin
teemoihin, joita pidettiin myds hyvan itsensa johtamisen edellytyksina. Koetut itsensa
johtamisen haasteet voidaan jakaa kolmeen eri pdateemaan eli tyon hallinnan
haasteisiin, keskittymisen ja hairiotekijoiden hallintaan sekd omien rajojen
noudattamiseen (Kuvio 7). Seuraavissa alaluvuissa tarkastellaan naitd teemoja

tarkemmin haastateltavien kokemusten kautta.
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Keskittyminen Omien rajojen
ja hairiotekijat noudattaminen

Tyon hallinta

Kuvio 7. Itsensd johtamisen haasteet

6.2.1 Tyon hallinta

Vaikka haastateltavat kokivat olevansa hyvid kalenteroimaan ja suunnittelemaan
ajankayttodan, suurin osa koki suunnitelluissa aikatauluissa pysymisen haastavaksi. Tama
johtui siitd, ettd ad hoc -luonteisia tehtavia oli paljon, joka johti siihen, ettd jo
aikataulutettuja tyotehtavia jouduttiin usein siirtamaan kalenterissa eteenpain toiseen
ajankohtaan. Tama heikensi tunnetta tyokuorman hallinnasta.
“Mun mielestd se on monesti tosi hankala tietdd, kauanko siihen johonkin
asiaan menee aikaa. Jos md kalenteroin, ettd kauanko johonkin asiaan
menee aikaa, sit tuleekin joku toinen juttu, mikd pitdisikin tehd ja sit se asia
siirtyy, sit se koko kalenteri, ei se ikind mee niin kun sen suunnittelee, aina

tulee vdhdn jotain mutkia matkaan.” (H7)

"Aikataulut eivit pdde. Vaikka sé kuinka aikatauluttaisit sun tydn, ja
paljonko sulla menee mihinkin aikaa ja miettisit, ettéd missé sd voit olla

mukana niin eihdn noi kaikki pédde.” (H6)

“Jatkuvalla syé6tolléd tulevat ad-hoc hommat, miké sitten taas siirtédd muita
asioita myéhemmodksi, mikd sit taas siirtéid siihen, ettd pitdd tehdd ylitoitd.”

(H5)
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"Asiasta toiseen poukkoilu, joka syé tyon tehokkuutta ja sit samaan aikaan,
kun koittaa hoitaa hommansa huolella ja saada hyvdn lopputuloksen ja
saada kaiken tehtyd niin sit samalla takaraivossa jyskyttdd tuntibudjetit ja

miten paljon mihinkin voi kéyttdd aikaa.” (H5)

Tyonhallintaa haastoi myds useamman asian tekeminen samanaikaisesti, johon moni

haastateltavista sortui silloin kun tehtavaa oli paljon. Multitaskaus johti tunteeseen siita,

ettei mitaan tyotehtavia saa valmiiksi. Yksi haastateltavista vetosi tdssa yhteydessa myos

tylsistymiseen ja jatkuvien stimulanttien hakemiseen, jonka takia multitaskaus on yleista.

“Kaikista pahimpia on, kun sulla on miljoona asiaa teamsissa, miljoona
asiaa sdhképostissa, miljoona asiaa pitdisi saada valmiiksi. Sitten, jos olet
vield asiakkaalla sun pitdisi oikeasti keskittyd siihen asiakkaaseen. Se on
vdhédn semmoinen niinku ei tyyliin edes tee sité asiakasta, jonka luona on
kdymdssd, koska se vaan on paljon sitd muuta samaan aikaan, se on
varmaan se mikd siihen vaikuttaa se on semmoinen yhtdaikainen kuorma.”

(H4)

“Ihmiset tuntuu tylsistyvdn hirvedn helposti nykyddn ja tarvitsevat uutta

stimulanttia jatkuvasti." (H8)

Haastateltavat korostivat hallinnan tunteen tarkeytta ja kokivat itsensa johtamisen

kannalta haastaviksi tilanteet, joihin eivat pystyneet itse vaikuttamaan. Tallaisia asioita

joihin haastateltavat kokivat, etteivat pysty vaikuttamaan oli esimerkiksi tilanteet, joissa

tyon eteneminen riippui asiakkaista tai heiddn toimittamastaan aineistosta. Asiakkaan

myohdstyminen sekoitti ennalta sovitun aikataulun ja vaati joustoa ja venymista

haastateltavilta.

“Téssd tyOssd ei voi vilttyd stressaavilta tilanteilta, mutta se riippuu siitd,
onko tilanne hallussa, jo tulee ad hoc -tilanteita tai kiire, tdmm©iset pystyn

omalla ajankédytélldni miettimddn mutta sitten, jos tulee asioita, mitkd ei
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ole musta riippuvaisia, ettd en vdlttdmdttd voi vaikuttaa niihin se saattaa

olla aika kuluttavia” (H6)

“Voi olla, ettd ei saada asiakkaita kiinni tai ei saada aineistoa.” (H1)

"Asiakkaat on aika isossa osassa, ettd jos on my6hdssd asiakkaan puolelta
niin kaikki meidénkin jutut on myéhdssd ja sitdhdn tdd on tosi paljon, ettd
yleenséhén asiakas on myéhdssé ja sitten me ollaan myohdssé sen takia,

kun meilld ei ole resurssoitu aikaa sitten itelle siihen tarkastukseen.” (H6)

Priorisointi koettiin keskeisena itsensa johtamisen taitona, mutta se oli usein haastavaa

niin itsesta kuin muistakin johtuvista syista. Tehtavien priorisointia ja niihin kaytettya

aikaa haastoi myos toimeksiantajien erilaiset odotukset aikatauluista ja laadusta.
”Sitten se priorisointi on ehkd véhdn vaikeata vdlilld. Yleensé méd oon kylld
kysynyt joltain managerilta tai joltain kuka sen pddtéksen tekee, etté kerro
minulle mikd on mun prio ykkénen tai mitéd md priorisoin. Se on toisaalta
hyvd, joku muu sitten sanoo, ei sité pidd mydskddn ehkd aina tehdd itse”,

(H2)

“Eri ihmisten erilaiset odotukset, jos saa kahdelta eri managerilta
kdytdnndssé saman tyétehtdvdn niin se voi kuitenkin olla, etté eri henkilot

odottavat erilaista ns. suoriutumista siitd tehtdvdstd.” (H5)

Lisaksi epdselvat roolit ja puutteellinen kommunikaatio aiheuttivat ajoittain epaselvyytta.

Osa tiimeistd oli sopinut yhteisia pelisdantoja tyohyvinvoinnin tukemiseksi ja arjen

tyoskentelyn helpottamiseksi mutta usein haasteena oli se, etta niitd ei noudatettu.
“Paljon téitd ja nopeasti muuttuvat tilanteet yhdistettynd siihen, etté
kommunikaatio toimii ajoittain tosi heikosti ja toimintatavat ja roolit on

ehkd vdhdn epdselvié ja epdjohdonmukaisia.” (H5)
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“On pohdittu, miten kaikkea tehokkuutta, tyGhyvinvointia ja muuta voisi

parantaa, mutta musta tuntuu, ettd se teoria ja kdytdnté ei ihan kohtaa.”

(H5)

6.2.2 Keskittyminen ja hdiriotekijat

Haastateltavat keskittymisen ja hairiotekijoiden hallinnan olevan yksia merkittavimpia
itsensa johtamisen haasteita asiantuntijatydssa. Tyopaivien aikana erilaiset keskeytykset
kuten kollegoiden kysymykset, sahkopostit ja Teams-ilmoitukset vaikeuttivat tyohon
keskittymistda. Myos puhelin hairitsi keskittymistda. Moni koki painetta jatkuvasta
tavoitettavuudesta, joka aiheutti kuormitusta. Vaikka auttamisen kulttuuri koettiin hyvin
tarkeaksi organisaatiossa, osa koki muiden auttamisen haittaavan omaan tyohon

keskittymista.

“Vaikea homma on se, kun md teen niin paljon nuorten kanssa tyétd, mulle
saattaa tulla 10 ihmiseltd helposti parin tunnin siséén kysymyksid, sitten
kun tulee teamsista kysymyksid, sitten tulee séhképostista, sd oot cc:nd
viestiketjuissa, asiakkaalta tulee kysymyksid ja pddvastuullisilta
sdhkopostia. Se ettd sulle tulee 50-100 sdhképostia pdivéissd ja sitten
teamsissa véhintddn 10—15 ihmistd kysyy sun pdivén aikana jotain niin kyllé

se sun omaan tyéhoén keskittymistd haittaa aika paljon.” (H6)

Jokainen haastateltavista oli sitda mieltd, ettd heidan keskittymiskykynsa voisi olla
parempi. Osa koki keskittymiskykynsa paremmaksi, jos tyoskentelyolosuhteet olivat
sopivat, kun osa taas koki keskittymisen haasteita riippumatta ymparistosta. Osalla
keskittymiskyvylla oli yhteys tyomaaraan eli he pystyivat keskittymadan kiireessa
paremmin kuin silloin, kun aikaa oli enemman.

”Md en tiedd haluaisinko md olla rehellinen. Mullahan on oikeasti aika

huono keskittymiskyky.” (H2)
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“Sanotaan ndin, se (keskittymiskyky) voisi kylld olla parempikin. Varmaan
ehkd aina ajallemme on tyypillistd se, kun on paljon érsykkeité. Kaikissa on
puhelimet ja ruudut Idsnd, sitten se jotenkin kérsii. Se olisi varmaan ehké
semmoinen missd voisi kylld kehittyd tai olisi tarpeen, se varmaan

parantaisi sitd tehokkuutta vield entisestécn.” (H4)

“Kun mun tdytyy saada jotain tehtyd, ei ole mitddn muuta vaihtoehtoa.
Mulle on tosi helppoa unohtaa kaikki ympdriltd ja uppoutua. Mun on
hirvedn vaikea keskittyd silloin kun mulla on paljon aikaa tehdd jotain.
Keskittyminen ei yleisesti ole mun semmoinen vahvuus paitsi, kun mua
kiinnostaa joku tai mun tdytyy saada jotain tehtyd, md saan sen tehtyd”

(H3)

Osa haastateltavista pystyi keskittymdan paremmin toimistolla ja osa taas etana.

Useampi tarvitsi keskittydkseen hiljaisen tilan, jossa ei ole hairidtekijoita, mutta yksi

haastateltavista oli taas sitd mieltd, ettd han ei pysty keskittymaan liiassa hiljaisuudessa.

Pahimmillaan keskittymisen haasteet toimistolla ajoivat tekemaan enemman etatoita.

“Nyt kun on sellainen pieni koppi, jossa on 3 ihmistd sitten ndmd 2 muuta
tykkéd hépotellé keskenddn, md oon huomannut ettd, mé en esimerkiksi
ikind ennen tehnyt etdtéitd, nyt mé oon alkanut tekemddn aika paljonkin

viime syksystd IGhtien. Md tarvitsen keskittymiseen sen hiljaisuuden.” (H1)

”Sen kylld huomaa, kun mdékin kerran viikossa kidyn toimistolla, siellé tulee
kyllé tosi paljon keskeytyksid ja se on hyvin erilaista ehkd voisi sanoa

tehottomampaa se tydskentely.” (H9)

“Kylld md nyt toimistolla jotenkin saan silti paremmin keskityttyd. On se
helpompi tddlld, ettd joku laittaa sulle viestid, ettd tuu auttamaan ja sd
meet sinne auttamaan, kun se, ettd otat Teams-puhelun ja se saattaa

kestdd paljon kauemmin.” (H6)
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Keskittymisen haasteita lisdsi myos palaverien maara ja niiden perakkaisyys. Paivat, jotka
sisdlsivat useampia palavereja, koettiin kuormittaviksi aivoille, silla palaverit olivat usein
putkeen ja ajatuksia ei kerennyt nollaamaan edellisestd palaverista ja kddantamaan
ajatuksia kohti seuraavaan palaveriin. Tama lisasi myos tunnetta tdiden kasaantumisesta.
”Koen kauheasti syyllisyyttd siitd, etté esimerkiksi tdssd pdivéssd on ehkd 5
palaveria, miké on paljon ja vaatii paljon ajattelutyétd ja jos siellé niiden
vdleissd sitten on vaikka jotain puolen tunnin tai tunnin vélejé niin niissé ei
oikein saa tehtyd mitddn kauhean jarkevdd yleensd. Sé vield véhdén niin kuin
mietit sitd edellisté haastattelua ja sitten alat miettimddn seuraavaa, sd et

niin kuin nde sun kddenjdlked missdiéin sitten siitd tulee sitd syyllisyyttd.” (H1)

”Toi jos on liikaa palavereita varsinkin sitten, jos on etté sé hyppdiéit suoraan
niin sd et kerked endd edes muistella tai katsoa, mitd sovittiin siind
edellisessd palaverissa, ettd saisit kirjoitettua ne oikeasti ylds, ettd sé vield
muistat ne mité sun pitdd muistaa, se jad kokonaan siité ja sitten sd et

kerked valmistautumaan siihen seuraavaan.” (H2)

”Sitten ainakin mulle noi palaverit ovat kuitenkin vield silleen aika
kuormittavia, pitéé jotenkin tsemppaa tosi paljon varsinkin sitten, jos on

asiakaspalavereita.” (H2)

Haastateltavat olivat kuitenkin |6ytdneet keinoja keskittymisensa parantamiseen. Moni
haastateltavista korosti unen ja levon merkitysta keskittymiskykyyn. Haastetta aiheutti
my0s se, ettd osa keinoista tiedettiin, mutta niihin ei haluttu tarttua esimerkiksi Teams
ja sahkoposti-ilmoitusten sulkeminen tunnistettiin keskittymista parantavana keinona,
mutta osa ei halunnut tehda sitd, koska halusi pysya perilld, mitd tapahtuu ja koki
menettavansa hallinnan tunteensa, jos ei saa ilmoituksia.

“Silloin tietenkin helpottaa, kun nukkuu hyvdt yéunet niin jaksaa keskittyd.

Sitten md vaikka kuuntelen jotain musiikkia, mulla on semmoiset tietyt

listat mitd md voin kuunnella, jos mun ei tarvitse lukea mitddn. Mulla on
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noita tommoisia yksittdisid juttuja milld md saan sitten sitd keskittymistd,

se on kylld haaste vdlillé.” (H2)

”"Md olen ottanut teamsista pois sen esikatselun, koska sitten kun sieltd
tulee jotain, sitten sd jotenkin hyppddt taas siihen asiaan, sitten se

keskeyttdd taas véhdn sité pdivdd.” (H8)

Moni haastateltavista koki flow-tilaan paasyn auttavan keskittymista. Flow-tilaan paasy
edellytti vahintdan muutaman tunnin keskeytyksetonta tydaikaa ja rauhallista
tyoymparistod. Useampi haastateltava kuvasi, etta flow-tilaan paasy on helpompaa, kun
kyseessa on mielekas tyotehtava.
“Vidlilld sité huomaa, ei vitsi md tarvitsisin just sen 2—3 tuntia itselleni, saisi
sen oman flown pddlle ja saisi keskityttyd. Aika harvoin sellaista tulee. Se

on ehkd sellainen mitd haluaisi enemmdn ja mitd tarvitsisi enemmdn. (H1)

“Musta tuntuu mé oon parhaimmillaan, kun md pddsen flow-tilaan. Siihen

kestdd aina joka pdivé hetki pddstd.” (H3)

”...on helppo pddistd sellaiseen flow-tilaan, etenkin jos on joku semmoinen

mielekds tyétehtdvd.” (H5)

Haastateltavat korostivat yksildiden erilaisia tarpeita kuten itselle sopivien tydaikojen ja
vireystilan [oytamista keskittymiskyvyn optimoimiseksi. He toivoivat entista sallivampaa
kulttuuria, jotta voisivat noudattaa itselle sopivia tydaikoja. Kun vireystila ja ndin ollen
myos  keskittymiskyky olivat heikompia, haastateltavat siirtyivat tekemdaan
rutiininomaisia ja vdhemman vaativampia tehtavia.
”Se pitdisi mennd niin, silloin kun sulle on paras silloin sé teet ne
keskittymistd vaativat tehtdvdit. Osalle se on aamu, osalle se on ilta. Se

kulttuuri pitéisi olla semmoinen, ettd kaikki on ok. Me ollaan erilaisia.” (H3)
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”Sitten sitd vaihtaa herkdsti semmoiseen johonkin excelin pydritykseen,

missd ei vélttdmdttd tarvitse ihan niin paljon sité aivotyétd.” (H8)

6.2.3 Omien rajojen noudattaminen

Tehtavista kieltdytyminen ainakin avustavalla tasolla koettiin haastavaksi. Etenkin silloin,
jos tehtavat koettiin mielenkiintoisena, niista oli vaikeaa kieltaytya. Osa syyllistyi myos
ns. kahmimaan tehtdvia ja yliresursoimaan kalenteria, joka aiheuttaa kuormitusta. Yksi
haastateltavista koki, ettd tydmaaraa ei seurattu esihenkildiden toimesta, vaan sita tuli
itse sdadella ja huolehtia ettei liikakuormitusta tule.

“Osaan sanoa ei asioille mitkd ei kiinnosta mut sit, jos mé oon innoissani

sitten tulee otettua tosi paljon liikaa.” (H6)

“Eihdn meilld kukaan mitéén seuraa, kaikki on itsestd kiinni.” (H6)

Moni haastateltavista koki osaavansa asettaa omat rajansa, mutta haasteita aiheutti se,
etta rajoja ei aina kunnioitettu.
“Omien rajojen vetéminen tulee mulle nykydén aika luonnostaan, mutta sit
se on vaikeata, kun sitd ei oteta huomioon. Se ettd sé pysyt siind, ettd tdmd
on se mun raja, vaikka joku yrittdd sinne polkemaan niin sé vaan pysyt siind,
ettd ei téimd ei sovi mulle. Se on tdlld hetkelld tuntunut, ettd on ollut véihdn

hankalaa sen kanssa.” (H2)

Osa haastateltavista koki riittamattomyyden tunnetta, jonka koettiin heikentdvan
ty6hyvinvointia. Riittamattomyyden tunnetta koettiin erityisesti kiireisina aikoina, jolloin
tyotehtavia oli samanaikaisesti paljon kesken. Kun tehtdvia ei saatu valmiiksi se ei
myoskdan tuonut onnistumisen kokemuksia, joka taas heikensi motivaatiota. Yksi
haastateltavista kuitenkin korosti, ettd vaikka olisi kuinka kiire ja kokisi
riittdmattomyyden tunnetta se ei saa kuitenkaan ottaa valtaa mielenterveyden tai

hyvinvoinnin kustannuksella.
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”Kun tuntuu ettei saa tehtyd riittdvdsti ja on liikaa, sitd huolimatta, ettd on
kahdeksasta kuuteen toimistolla ja niin kun tekee lauantaina ja
sunnuntaina ja silti on se riittdmdttémyyden tunne se, ettd téd ei oo

riittévdsti.” (H5)

"Esihenkil6iden rooli vaikuttaa paljon. Jos mulla on kiire ja sanon, etten
pysty tekemdiéin mitddn ylimddrdistd, mutta silti esihenkild pyytdd
tekemdidin vield lisdd ja kiireelld, vaikka silld ei olisi oikeasti niin kiire, niin
en voi johtaa itsedini hyvin. Tulee tunne, ettd epdonnistuin ja olen huono

tyontekijé." (H2)

”Olj sitten kuinka kiire hyvénsd niin omaa mielenterveys ja hyvinvointi ei voi

kylld kaatua endd.” (H6)

Yhteenvetona voidaan todeta, etta nuorten aikuisten itsensd johtamisen haasteet
liittyivat ennen kaikkea tyonhallintaan, keskittymiseen sekd omien rajojen asettamiseen.
Ad hoc -tehtavat, keskeytykset ja epdselvat roolit vaikeuttivat tyon suunnittelua ja
priorisointia, mikda heikensi hallinnan tunnetta. Haasteet nakyivat stressind ja
riittamattomyyden tunteena, mutta myos tarpeena kehittdd palautumisen keinona ja
rajojen vetamistd. Tulokset osoittavat, etta itsensa johtamisen haasteet eivat johdu vain

yksilon taidoista, vaan myds tyon rakenteista ja tiimien toimintakulttuurista.

6.3 Tuki itsensa johtamisen ja tyohyvinvoinnin vahvistamiseksi

Haastatteluissa nousi esiin, ettd nuorten aikuisten kokema tyohyvinvointi ja kyky johtaa
itseadn kytkeytyvat vahvasti siihen, millaista tukea he saavat seka ldhimmalta
esihenkil6ltdan ettd organisaatiolta laajemmin. TyGnantajan ja esihenkilon toiminnalla

voidaan joko mahdollistaa tai vaikeuttaa itsensa johtamisen toteutumista arjessa.

Tuen muodot vaihtelivat arjen tiimitasoisesta yhteistyostd ja esihenkilon

vuorovaikutteisesta ohjauksesta aina organisaation tarjoamiin rakenteellisiin ja
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koulutuksellisiin ratkaisuihin. Tassa luvussa tarkastellaan, millaista tukea nuoret aikuiset
toivoivat tydhyvinvointinsa ja itsensd johtamisensa tueksi kolmella tasolla: tiimilta,

esihenkil6lta ja organisaatiolta (Kuvio 8).

Organisaation

tuki

Kuvio 8. Eri tuen muodot

6.3.1 Tiimin tuki

Tiimi koettiin tarkedksi voimavaraksi, joka tuki nuorten aikuisten itsensa johtamista
arjessa. Vertaistuki, auttamisen kulttuuri ja avoin ilmapiiri vahvistivat yhteenkuuluvuutta
ja helpottivat tyoarkea. Myo6s rajojen seka keskittymisen kunnioittaminen nahtiin
merkittavina tukimuotoina. Tiimildisiltd sai usein apua ja vastauksia nopeasti, mika
helpotti tydon etenemista ja loi turvallisuuden tunnetta.

“Kylld meilld on tosi semmoinen avoin ilmapiiri meilld ihmiset kertovat

my@s tavallaan tyén ulkopuolisista asioista.” (H2)

Monet haastateltavat kuvasivat tiimin vuorovaikutusta myonteiseksi ja avoimeksi.
Yhdessa keskusteleminen ja mahdollisuus jakaa kokemuksia lisdsivat tunnetta siita, ettei
kukaan jaa yksin tydssddn. Haastateltavat keskustelivat tiimissa paljon myos
henkilokohtaisen eldaman asioista, mika lisdsi yhteisollisyytta ja mahdollisti vertaistuen
my0ds jaksamisen nakdkulmasta.
”Mé oon kylld tykdnnyt siitd, meilld tiimissé, kun ollaan kuitenkin avoimia
sitten myés tavallaan tietdd, jos jollain on vaikka, arjessa vihdn rankempaa.

lhan eri tavalla tiimi pystyy myés sitten tukemaan tydnteossa.” (H2)
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“"Hyvd se on, ettd voi puhua ihmisille, meilld on hirvedn hyvé ilmapiiri

kaikkien vertaisten kanssa.” (H3)

Tiimin tuki nakyi konkreettisesti myds tyotehtavien sujuvuudessa. Haastateltavat
kuvasivat, ettd kollegoilta sai nopeasti apua aikataulutukseen, tyon priorisointiin ja
substanssikysymyksiin liittyvissa asioissa. Tama helpotti tyon hallintaa ja tuki samalla
itsensa johtamista.

“Tarvittaessa saa apua sekd tdmmdiseen aikataulutukseen ja kaikkeen

substanssiin ja pystyy tukeutumaan kollegoihin.” (H4)

"Vaikka kaikilla on kiire ja vaikka siiné voi olla viivettd aina saa vastauksia
kysymdlld. Niitd asioita myds pohditaan sitten kokeneempien kollegoiden
kanssa, se ehkd auttaa siihen omaan aikataulutukseen, ettd saa

tarvittaessa apua.” (H9)

6.3.2 Esihenkilon tuki

Esihenkilon tuki nayttaytyi haastatteluissa merkittavana tyohyvinvointiin ja itsensa
johtamiseen vaikuttavana tekijana. Parhaimmillaan esihenkildiden toiminta koettiin
kannustavaksi, esimerkilliseksi ja tyon hallinnan tunnetta vahvistavaksi. Esihenkilon
ldsndolo, avoin vuorovaikutus ja luottamuksellinen ilmapiiri lisdsivat tyontekijoiden
kokemusta siitd, ettd he voivat tuoda esiin kuormitukseen ja jaksamiseen liittyvia asioita
turvallisesti.

“Mun mielestd hdn itse ndyttdd tosi hyvédd mallia tai oon ottanut aika

paljonkin vaikutteita, miten hdn johtaa koko tiimid. Sitten oon ottanut itse

mallia véhdén siitd, miten md sitten ohjaan, vaikka avustavia (tyéntekijoité)

tai toimeksiantoja.” (H1)

“On kiinnostunut yksiléstd, auttaa ymmdrtdmddn alaista paremmin ja
mitkd asiat ovat hdnelle térkeitd, jolloin pystyy tukemaan toista - siitd

esihenkildille maksetaan.” (H8)
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rooli koettiin erityisen merkitykselliseksi tyokuorman ja jaksamisen

seuraajana. Esihenkilon tukea toivottiin etenkin uransa alussa olevien tyontekijoiden

tydkuorman saatelyyn, silla itsensa johtamisen taidot ei valttamatta ole vield niin

kehittyneet.

Haastateltavat toivat esiin, ettd hyvinvoinnin tukeminen edellyttaa

aktiivisuutta esihenkilolta.

”Kylld se ehkd on semmoinen mikd firman ja esihenkilén puolelta tulee, ettd
siihen aidosti pyritddn kiinnittdmddn huomiota, ettd tyomdidird olisi kestéva.
Sitten se on sun valinta siind pienemmdissé mittakaavassa, ettd sé voit
tehdd priorisointia ja itse suunnitella sitd sun tydtd, mutta pyritéén
antamaan semmoista speksit ja Idhtétilanne missd on mahdollista

vaikuttaa asioihin.” (H4)

“Ei ole sellasta, ettd kukaan yks laittais mulle téitd, vaan ihan kysytddn sitd
mun tyétilannetta. Tdmdé on tosi iso muutos edelliseen firmaan missd olin
sielld, ettd siellé sitd on tullut vaan kysymdittd ja se oli semmoinen tosi
kuormittava asia. Sitten kun ei voinut kieltédytyd, koska se ei vaan ollut
mahdollista monista eri syistd johtuen. Tddlld md sitten koen, ettd tédlld

oikeasti uskaltaa sanoa ei, miké on tosi hyvd juttu.” (H7)

”Kylléhdn jokaisen pitéé opetella ajankéytén hallinta. Kyl md ymmdrrdn,
ettd nuorempana tarkastajana, kun ei ole ollut alalla niin et sd tiedd, ettd
paljonko mihinkin menee aikaa, joten timmdaiset asiat olisi hyvd, ettd tulisi

ylhdédiltd pdin.” H6

”Se (kuormittuminen) on tdssd tydssd aika iso vaara, vaikka sd johtaisit
itsedsi tdydellisesti niin se ei vdélttdmdttd auta, monet asiat varsinkin

nuorena niin kun uran alussa ne pitdisi tulla sieltd ylhddltd.” H6
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Osa haastateltavissa koki ristiriitaisuutta siind, etta esihenkilon tuki oli teoriassa hyvalla
tasolla, silla hanen kanssaan oli puhuttu tydhyvinvoinnin tilasta ja sovittu yhteisista
kdaytanndista. Kuitenkaan muut kollegat tai toimeksiantovastaavat eivat kunnioittaneet
esihenkildn kanssa sovittuja kdaytantoja. Haasteita aiheutti tilanteet, jossa tehtavat ei tule
suoraan esihenkiloltd vaan muilta esimerkiksi toimeksiantovastaavilta, jotka eivat ole
niin perilla tyotilanteesta eivatka tietoisia esihenkilon kanssa sovituista tyéhyvinvointia
tukevista kaytanteista.
“Koitetaan I6ytdd aina niité keinoja, jotka ovat mulle parhaiten toimivia,
halutaan luoda sellainen tyéympdristé, jossa md pystyn tekemddn
parhaani. Mutta sitten kun mennddn siihen kdytdnndn tyGympdristdon,
suurin osa toistd on sellaisia mitd mé en tee oman esihenkiloni kanssa siiné
sitten yleisessd sanotaanko tiimellyksessd, siind md koen, on usein tosi

voimakas ristiriita sen kanssa mité on just puhuttu.” (H5)

Kaikissa tapauksissa esihenkilon tuki ei ollut johdonmukaista. Tyontekijat kokivat, etta
valilla, jos pyytda apua esihenkilolla tulee muita kiireita ja silloin asia helposti jaa. Usein
kuitenkin tukea saatiin pyydettdaessa, mutta samalla haastateltavat kokivat, etta tuki ei
ole systemaattista.

“Olisi aidosti kiinnostunut alaistensa asioista muutenkin kuin roolinsa

pakottamana” (H4)

”Koen nytkin, kun on sanonut esihenkildlle useamman kerran, ettéi nyt on
aika paljon hommaa, etté md tarvitsen apua. Sitten ollaan “OK hyvd kun
sanoit” sitten tunnin pddstd tulee ”kerkecitké tehdd téimdn, tdmdn, tdmdan”
huomiseksi. Siind véhén unohtuu, ettd toisaalta tukea kylld saa silld hetkelld,
kun pyytdd, mutta se ei ole semmoista systemaattista, minké ymmdrrdn,

kun on paljon téitd ja on paljon ihmisid.” (H2)
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Osa koki, etta ei valttamatta tarvitse esihenkildlta niin paljoa tukea, jos arjessa on muita
henkiloita kuten kokeneempia kollegoita kenen kanssa keskustella tyotehtavista ja
itsensa johtamisesta.
”Se coachinkin kanssa keskusteleminen on kiva. Siité tulee semmoinen olo,
ettdé on vdhdn helpompi uskoa itseddn, mutta loppujen lopuksi se IGhtee
itsestd tai silleen ilmankin sitd musta tuntuu, ettd md tekisin nditd samoja

liikkeitd.” (H3)

Lisaksi esihenkildiden johtamisosaamista pidettiin kehittamisen kohteena, silla
asiantuntijasta esihenkiloksi siirtyminen ei automaattisesti tuo valmiuksia tyomaaran
hallintaan tai itsensa johtamisen ohjaamiseen. Esihenkil6ilta toivottiin parempia
valmiuksia ohjata tyohyvinvointia ja itsensa johtamista. Osa mainitsi myos, ettd itsensa
johtamisen koulutuksia olisi hyva toteuttaa myds esihenkil6ina ja coacheina toimiville.
“Jos olisin vaikka jotain esihenkild tai coach, mdé veikkaan niille olisi kanssa
aika hyvd just tdllainen. Varsinkin ne, jotka ovat pidemmdn linjan
esihenkilditd tai ei tarvitse edes olla esihenkil6 vaan toimeksiantovastaava,
heilld on niin omat toimintatavat ne ei vélttimdttd sitten osaa ajatella niitd

tiimildisten tilanteita.” (H1)

6.3.3 Organisaation tuki

Organisaation tarjoama tuki nayttaytyi ennen kaikkea rakenteellisena: sen avulla voitiin
joko helpottaa tai vaikeuttaa tyon kuormittavuuden hallintaa. Haastatteluissa korostui,
ettd organisaation tehtavana on luoda riittdavan selkedt rakenteet ja puitteet, joiden
sisalla tyontekija voi johtaa itsedan. Tallainen tasapaino tydnantajan ohjauksen ja yksilon
autonomian vélilla ndhtiin edellytyksena realistiselle tyokuormalle ja hallittavalle arjelle.
Konkreettisina esimerkkeind mainittiin tydmaarien ja aikataulujen parempi ennakointi
sekd yhtendiset kaytannot, jotka vahentdisivat epdselvyyksida ja tukisivat itsensa
johtamista arjessa.

“Tyénantaja antaisi ne evddt siihen. Totta kai, kun ihmiset ovat yksiléitd, se

itsensd johtaminen on sanan merkityksessd itsensd johtamista, ettd olisi ne
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olosuhteet semmoiset, etté on mahdollista ylldpitdd toisaalta, vaikka sitd
tyéhyvinvointia yllédpitdvid toimintatapoja, mutta sitten toisaalta ehkd

kehittdd niitd omia toimintatapoja.” (H4)

”Kylld se on ehkd se, ettd olisi mahdollisimman hyvd alusta tai semmoinen
pohja sille, ettd pystyy toisaalta rakentaa omia toimintatapoja, mutta sitten
toisaalta se mitd aiemmin puhuttiin se aikatauluhomma ja se, ettd tddlld
tehdddn niitd tehtdvié mité tydnantaja meille osoittaa viime kédessd, sitten

se pysyy sellainen realistisella tasolla se tyékuorma.” (H4)

Ennakoitavuus ja yhtendiset pelisdadnnoét nahtiin edellytyksina sille, etta itsensa
johtaminen voi toteutua mielekkaasti. Yksi haastateltavista toivoi esimerkiksi koko
organisaatiolle sisdisen viestinnan kaytantoja, jotta yhteydenottoja kollegoilta ei tulisi
ilta- ja yoaikoina eika viikonloppuisin. Yhteydenotot haastoivat tydsta irrottautumista ja
lisasivat tunnetta jatkuvasta tavoitettavuudesta.
”Ois ihan kiva, ettd meille tulisi esimerkiksi sdédnnét sisdiseen viestintddn,
ettd esimerkiksi puoli kolmelta yollé ei saisi laittaa viestié kellekddn

Teamsissd, mutta meilld ei ole mitéén tdmméisid ja tdllaista tapahtuu.” (H6)

Haastateltavat kaipasivat organisaatiolta inhimillisyytta ja psykologisesti turvallista
ilmapiiria. Tarkeaa oli, ettd tydnantaja osoittaa valittdvansa tyontekijoiden jaksamisesta
kysymalla kuulumisia ja kannustamalla pitdmaan vapaita ja varmistamalla, ettd tama on
kdaytanndssa mahdollista.
”Yleisesti md oon sen puolella, ettd tydyhteiséssd olisi enemmdn empatiaa
ja herkkyyttdi sille, jos joku sanoo omasta jaksamisestaan tai jostain muusta

niin siihen reagoidaan tosissaan” (H3)

“Jos keskustellaan esim. palautekeskustelua siiné esihenkilé voisi sanoa, hei

ettd muista pitdd itsestdsi huolta, tee nditd asioita. Tieddtké, ehkd
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semmoinen inhimillisyys viililld tuntuu puuttuvan tddltéd kokonaan.
Semmoinen Iimminhenkisyys ja vdlittdminen.” (H9)
Haastateltavat korostivat myds yksilon vastuuta tyéhyvinvoinnista huolehtimisessa ja
asioista kommunikoimisessa, silla kukaan ei voi tehda naita asioita toisen puolesta.
“En nde, ettd yrityksestd kuuluisi tulla semmoinen laitos, joka kdyttdd kaikki
resurssinsa siihen, ettd ihmisilld on hyvd olla. Kylld se Iéihtee siitd, ettd
haluaako sen [tybhyvinvoinnin] itse saavuttaa ja sitten, kun sille
[tybhyvinvoinnille] tekee jotain niin toivoisi, ettd olisi ihmisid, jotka ottavat

sen tosissaan.” (H3)

“Paljon helpompaa on sellaiselle ihmiselle, joka tekee asialle konkreettisesti

jotain kertomisen lisdksi. Toki kaikki ei vilttdmdittd osaa sitd.” (H3)

Neuvonantopalveluiden haastateltavat tyontekijat osallistuivat kevaalla 2025
jarjestettyyn ulkoisen kouluttajat tarjoamaan itsensa johtamisen
valmennuskokonaisuuteen. Tilintarkastuksen haastateltavat tyontekijat osallistuvat
valmennuskokonaisuuteen syksylla 2025. Erityisesti uransa alkuvaiheessa olevat
tyontekijat kokivat Organisaatiossa X kevaalla 2025 jarjestetyt itsensa johtamisen
koulutukset hyodyllisiksi. Haastateltavat, jotka eivat olleet vielda osallistuneet
koulutuksiin odottivat mielenkiinnolla tulevia koulutuksia. Monen mielesta itsensa
johtamisen ja tyohyvinvoinnin koulutukset ovat tarpeellisia ja niitd voi jatkossakin

jarjestaa.

"Ne keskustelut oli tosi hyviéd. Me kdytiin niité vaikka oman tiimin kesken,
ja silloin pédsi puhumaan siité, mikd kullekin on vaikeaa. Mun mielestd
tommoisia keskusteluja pitdisi kdydd yleisemminkin. Jos joku on jossain

heikko, se voi olla toisen vahvuus ja siitd voidaan oppia." (H2)

“Mun mielestd ihan vaikka ottaa pienend tietoiskuna ajoittain, vaikka
vuosittain vihdn muistuttelee mieleen, kun tdd on just sellainen aihe mitd

ei ehkd aktiivisesti ajattele.” (H1)
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Yhteenvetona nuoret aikuiset toivovat tyOnantajalta tukea kolmella tasolla. Tiimit
tarjosivat vertaistukea ja apua arjessa, mutta niiden toimintaa tulisi tdydentada
selkeammilld viestinta- ja yhteistyokaytannailla. Esihenkil6ilta odotetaan ennakoivaa ja
aktiivista otetta tydn kuormituksen hallintaan seka realistista tavoitteiden asettamista.
Organisaatiotasolla nuoret toivovat selkeitd rakenteita, resursointikdytantéja ja
konkreettisia tydkaluja tyon ja ajankdyton hallintaan mutta myds inhimillista tukea, joka
nakyy valittamisend, palautumisen mahdollistamisena ja lamminhenkisempana

johtamiskulttuurina.
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7 Yhteenveto ja johtopaatokset

Tassa luvussa tuodaan esiin tutkimuksen kannalta keskeisimmat tulokset, joita peilataan
aiempiin tutkimuksiin. Tutkielman tavoitteena oli selvittdad, miten nuorten aikuisten
itsensa johtamisen taidot vaikuttavat heiddan tyohyvinvointiinsa asiantuntijatyssa.
Tavoitteeseen tahdattiin kolmen tutkimuskysymyksen avulla: Miten nuoret aikuiset
kokevat itsensd johtamisen taitojen yhteyden tyohyvinvointiinsa asiantuntijatydssa,
millaisia haasteita nuoret aikuiset kokevat itsensa johtamisessa asiantuntijaty0ssa ja
millaista tukea nuoret aikuiset toivovat tydnantajalta itsensa johtamisen ja
tyohyvinvoinnin tueksi. Tutkimuskysymyksiin haettiin vastauksia teorian ja empirian

avulla.

Teoreettinen viitekehys tarkasteli nuorten aikuisten asemaa asiantuntijatyossa seka
itsensa johtamisen merkitysta tyon vaatimusten ja voimavarojen mallin ndkékulmasta.
Lisaksi avattiin itsensa johtamisen keskeiset osa-alueet ja strategiat seka tyéhyvinvoinnin
yhteys niihin. Tutkielman empiirinen aineisto koostui yhdeksasta puolistrukturoidusta
teemahaastattelusta, jotka analysoitiin sisdllonanalyysin avulla. Tassa luvussa kootaan
tutkimuksen keskeiset havainnot, verrataan niitd aiempaan tutkimustietoon ja luodaan
johtopaatoksia. Lisdksi luvussa arvioidaan tutkimuksen luotettavuutta, tuodaan esiin sen

rajoituksia seka esitetddan kaytannon suosituksia ja mahdollisia jatkotutkimuksen aiheita.

7.1 Tutkimuksen keskeiset tulokset ja teoreettinen kontribuutio

Tutkimuksen tulokset vastasivat padosin teoreettista viitekehysta, mutta paljastivat myos
uusia nakokulmia, jotka syventdavat ymmarrysta itsensd johtamisesta ja
ty6hyvinvoinnista nuorten asiantuntijoiden kontekstissa. Tutkimuksen johtopaatdkset
muodostetaan mukautetun tyon vaatimusten ja voimavarojen (JD-R) mallin pohjalta,
jonka avulla tarkastellaan, miten tyon vaatimukset, tyon voimavarat seka itsensa
johtamisen taidot henkilokohtaisina voimavaroina vaikuttavat toisiinsa ja selittavat

nuorten aikuisten tydhyvinvointia asiantuntijatydssa. (Kuvio 2.)
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JD-R-mallin mukaan tyon psykososiaaliset piirteet voidaan jaotella kahteen paaluokkaan:
tydn vaatimuksiin ja tydn voimavaroihin. Itsensa johtamisen strategiat toimivat tallaisina
voimavaroina tukien tyon vaatimusten hallintaa, tyon voimavarojen hyddyntamista ja
itsensa johtamisen taitojen toteutumista. Itsensd johtamisen taidot toimivat
henkilokohtaisina voimavaroina ja linkkind tyon vaatimusten ja voimavarojen valilla.
(Bakker & Demerouti, 2007, s. 321; Demerouti, 2001, s. 501.) Teorian ja tulosten pohjalta
luotu malli on kuvattu luvun 7.1. loppuun ja sen sisdltd avataan tarkemmin seuraavissa

alaluvuissa (Kuvio 9).

7.1.1 Tyon vaatimukset

Tyon vaatimukset vaativat jatkuvaa fyysista tai henkistd ponnistelua ja voivat siten
aiheuttaa fysiologisia ja psykologisia kuormituksia (Demerouti, 2001, s. 501). Tassa
tutkimuksessa vaatimuksiksi nousivat tyon hallinta, kiire, jatkuva tavoitettavuus,
muuttuvat tilanteet ja epdselvdt odotukset, jotka aiheuttivat kuormitusta nuorten
aikuisten asiantuntijatydssa. Vaikka tyon vaihtelevuus ja monipuolisuus nahtiin paaosin
positiivisena asiana, niiden yhdistdminen liian nopeaan vastuun saamiseen nahtiin

kuormitusta lisaavana tekijana.

Haastateltavat tunnistivat asiantuntijatydon vaativan itseohjautuvuutta ja jokainen
haastateltava koki itsensa itseohjautuvaksi. Tama on linjassa Mannermaan (2024, s. 35)
sekd Sonnentagin ja Fritzin (2014, s. 72—75) havaintojen kanssa, joidenka mukaan
muuttunut tydelama ja sen sisaltdmat stressitekijat, kuten tyokuorma ja aikapaineet,
vaikeuttavat irrottautumista ja palautumista, mika korostaa itseohjautuvuuden ja oman

ajankayton hallinnan merkitysta tyohyvinvoinnin tukemisessa.

Teknologian kehitys on tuonut positiivisia muutoksia, mutta samalla my6s uusia
kuormitustekijoita jatkuvan tavoitettavuuden ja monikanavaisen viestinnan aiheuttamia
keskeytyksia (Guest, 2017, s. 22-23). Haastatellut nuoret aikuiset kuvasivat
keskittymiskyvyn olevan olennainen osa tyon hallintaa ja hyvinvoinnin yllapitamista.

Vaikka keskittymiskyky ei kuulunut tdméan tutkimuksen teoreettiseen viitekehykseen, se
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nousi tutkimusloydoksista vahvana teemana. Tulosta voidaan tarkastella suhteessa
itsensa johtamisen kayttaytymisstrategioihin, silla keskittymiskyky heijastaa yksilon
kykya ohjata omaa toimintaa ja tarkkaavaisuutta kohti tavoitteita. N&in ollen
keskittymiskyky voi muodostaa uuden, tdaydentavan nakokulman itsensa johtamisen

taitojen tutkimukseen.

Asiantuntijatydn  vaatimuksiin  voidaan vastata kdyttdytymiseen keskittyvien
strategioiden avulla, silla strategiat lisdavat itsetietoisuutta ja tukevat kayttaytymisen
hallintaa (Neck & Houghton, 2006, s. 271). Myds tassa tutkimuksessa ilmenneet
ajanhallinta, suunnittelu ja priorisointi voidaan ndhda kayttaytymiseen keskittyvina
strategioina, jotka auttavat vastaamaan tyon vaatimuksiin ja toimivat keinoina yllapitaa

tyon hallinnan tunnetta ja ehkaista kuormitusta.

Vaikka itsensd johtaminen on vyksilon vastuulla, sen edellytykset syntyvat
vuorovaikutuksessa ymparistén kanssa. Johtopaatoksena voidaan todeta, etta vaikka
itsensd johtamisen strategioilla voidaan vastata tyon vaatimuksiin, itsensa johtamista
haastaa usein ne asiat, mihin ei pysty itse vaikuttamaan kuten organisatoriset,
rakenteelliset ja yhteisolliset tekijat. Jotta itsedan pystyy johtamaan, tydkuorman tulee
olla kohtuullinen, silla lilan suuri tyokuorma aiheuttaa kaaoksen tunnetta ja heikentaa

oman tyon hallintaa.

7.1.2 Tyon voimavarat

Tassa tutkimuksessa tyon voimavaroiksi nousivat esihenkil6lta, tiimilta ja organisaatiolta
saatu tuki, autonomia ja vaikuttamismahdollisuudet, uuden oppimisen seka
kehittymismahdollisuudet. Tyon voimavarat tukevat tydtehtdvien tavoitteiden
saavuttamista, vahentdvat tyon vaatimuksia ja niihin liittyvia fysiologisia ja psykologisia
kustannuksia seka edistavat yksilon henkilokohtaista kasvua ja ammatillista kehittymista

(Demerouti, 2001, s. 501).
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Tulosten mukaan tyon voimavarat kytkeytyivat sisdiseen motivaatioon ja tyon
merkityksellisyyteen. Tama tukee Manzin (1986) sekda Manzin ja Neckin (1999)
nakemysta luonnollisista palkitsemisstrategioista, joiden on havaittu vahvistavan tyon
imua ja sisdistd motivaatiota. Myods Neck ja Houghton (2006, s. 281) korostavat, etta
itsensa johtamisen ydin on juuri sisdisen motivaation vahvistaminen kayttaytymis- ja
ajattelustrategioiden kautta. Tama tekee tyosta merkityksellisempaa ja tukee jaksamista
erityisesti asiantuntijatydssa. Haastatteluissa tama ilmeni siten, ettd nuoret aikuiset
kokivat tyonsa palkitsevaksi erityisesti silloin, kun he nakivat oman tyonsa tulokset tai
saivat palautetta onnistumisistaan. Lisdaksi nuoret aikuiset arvostivat tydssaan
urakehitys- ja oppimismahdollisuuksia, mitkd lisdsivdat heiddan motivaatiotaan seka
kokemusta tyon merkityksellisyydesta. Tata vaitetta vahvistaa myds Mankan ja Mankan
(2023, s. 108-109) havainto, jonka mukaan jatkuva oppiminen tukee ammatillista
kehittymista ja vahvistaa tyon merkityksellisyyden kokemusta, mika voi toimia

suojatekijana kuormittumista vastaan.

Autonomia ja vaikutusmahdollisuudet nayttaytyivat tassa tutkimuksessa keskeisind tyon
voimavaroina. Haastateltavat kokivat saaneensa vastuun lisanneen motivaatiota ja
helpottaneen tyon organisointia, mikd puolestaan vahensi kuormittumisen riskia. Tulos
tukee Decin ja Ryanin (2000, s. 70) nakemysta siitd, etta sisdista motivaatiota vahvistavat
valinnan mahdollisuudet, tunteiden huomioiminen ja mahdollisuudet
itseohjautuvuuteen, silla ne lisdavat kokemusta autonomiasta. Etenkin jo pidemmalla
urallaan olevat haastateltavat kokivat tyonsa sisaltavan vaikutusmahdollisuuksia. Uran
alkuvaiheessa olevilla vaikutusmahdollisuudet koskivat enemman oman tyon sisaltoa ja

tehtavien hoitamiseen liittyvaa paatoksentekoa.

Esihenkil6lta saatava tuki nahtiin merkittavana tyohyvinvointiin ja itsensa johtamiseen
vaikuttavana tekijana. Haastateltavat toivoivat esihenkilGiltda ennen kaikkea aitoa
kiinnostusta yksiloa ja hanen hyvinvointiaan kohtaan. Esihenkilon vastuulla on tunnistaa
vahvuudet ja tarjota mahdollisuuksia hyodyntaa niita, jotta he pysyvat motivoituneina ja

energisind. (Bencsik ja muut, 2016, s. 93; Chillakuri & Mahanandia, 2018, s. 34-35.)



78

TyOnantajalta toivottiin edellytyksia itsensa johtamisen toteuttamiseen, kuten realistista
tydkuormaa, yhteisia pelisdantdja seka ymmarrysta ja inhimillisyytta. Esihenkilon ja
tyonantajan kannattaa tukea itsensa johtamista, silla Hararin ja muiden (2021, s. 898—
899.) mukaan tyontekijoiden itsensda johtamisen taitojen tukeminen voi edistaa
tuottavaa ajattelua, asenteita ja kayttdytymistda. Nuorten tyokyky -tutkimuksessa
tyokyvyn tukeminen nahtiin paitsi tyOyhteison tehtdavana myos tyOnantajan
kasvatuksellisena vastuuna (Levanto ja muut, 2025, s. 4). Johtopaatoksena voidaankin
todeta, etta tybnantajalla ja esihenkilGilla on vastuu tyohyvinvoinnin ja itsensa

johtamisen taitojen tukemisessa.

7.1.3 Itsensa johtamisen taidot henkilokohtaisena voimavarana

Nuoret aikuiset kokevat itsensd johtamisen taitojen olevan keskeinen voimavara
asiantuntijatyossa. He kuvasivat, etta tyossa menestyminen edellyttda oman toiminnan
suunnittelua, ajanhallintaa, priorisointia seka kykya hahmottaa laajoja kokonaisuuksia,
mika auttoi hallitsemaan tyon kuormitusta ja yllapitamaan jaksamista vaativissakin
tilanteissa. Tulokset tukevat Inamin ja muiden (2021, s. 3596) havaintoa siitd, ettd vahvat
itsensa johtamisen taidot lisddvat tyontekijoiden tydinnostusta, sitoutumista
organisaatioon ja yleista ty6ssa suoriutumista. Kaikki haastateltavat kokivat, etta heilla
on hyvat itsensd johtamisen taidot, mikd nayttaytyi lisddantyneend motivaationa ja

sitoutumisena.

Palautumisen seka tyén ja muun elaman tasapainon merkitys korostui tuloksissa. Nuoret
aikuiset nakivat tyosta irrottautumisen ja aktiivisen palautumisen tukevan hyvinvointia
ja ehkdisevan uupumusta, joka on linjassa Sonnentagin ja Fritzin (2014, s. 74)
ndakemyksen kanssa, jonka mukaan irrottautuminen suojaa tyontekijaa tyon
kuormituksen haitallisilta vaikutuksilta. Toisaalta haastateltavat tunnistivat myos tyon ja
vapaa-ajan tasapainon haasteet, mutta kokivat voivansa priorisoida tyota ja joustaa
muista elaman osa-alueista véliaikaisesti kiireisimpina aikoina. Haastateltavat korostivat
kuitenkin, etta pitkalla aikavalilla tama ei ole kestava vaihtoehto ja se edellyttda jatkuvaa

oman jaksamisen reflektointia sekd omien rajojen tiedostamista ja niista kiinni pitamista.
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Tasta heraa kuitenkin kysymys, voiko hetkellinen kova kuormitus aiheuttaa haasteita

pitkalla aikavalilla.

Rakentavat ajatusmallistrategiat korostuivat erityisesti positiivisen ajattelun ja
mielenhallinnan ndkoékulmasta (Harari ja muut, 2021, s. 894-895). Haastatteluissa
minadpystyvyyden kehittyminen nakyi siind, miten nuoret aikuiset kuvasivat oppineensa
hallitsemaan stressia ja suhtautumaan haastaviin tilanteisiin rakentavammin. Tilanteet,
jotka aiemmin herattivat epavarmuutta tai jannitysta, koettiin helpommiksi, kun niista
oli kertynyt kokemusta. Haastateltavat kuvasivat kykenevansa pilkkomaan haasteita
pienempiin osiin ja ldhestymadan ongelmia rationaalisesti, mikd kertoo hyvasta
mielenhallinnasta ja ajattelun joustavuudesta. Ndiden strategioiden voidaan katsoa
vahvistavan myos mindpystyvyyttd, silld ne edistavat oppimista, sopeutumiskykya ja
luottamusta omiin kykyihin tyéelaman muutoksissa. Tama on linjassa Banduran ja
Cervonen (1986, s. 93) havainnon kanssa, jonka mukaan he keilld on vahva
mindpystyvyyden tunne jatkavat sinnikkadsti epdonnistumisista huolimatta, kunnes

onnistuvat.

Haastatteluiden perusteella pidempaan tydelamassa olevilla oli enemman itsensa
johtamisen keinoja kuin vahemman tydelamadssa oleville. Moni jo pidempaan
asiantuntijatehtavissa olevista koki, etta heilla ei viela traineejaksolla tai uran alussa ollut
hyvia itsensa johtamisen taitoja, mutta he ovat kehittyneet niissa huomattavasti
verrattuna tyéuran alkuun. Taman perusteella voidaan paatella, ettd seka minapystyvyys
etta resilienssi vahvistuvat tyouran edetesss, silla ne rakentuvat kokemuksen, reflektion
ja oppimisen kautta. Tata vahvistaa Grygorenkon ja Naydonova (2023, s. 76) ndakemys,
jonka mukaan resilienssi ei ole pysyva ominaisuus, vaan se kehittyy elamdnkokemusten

myota ja vahvistuu, kun yksild saa onnistumisen kokemuksia ja sosiaalista tukea.

Nain ollen itsensa johtamisen strategiat toimivat yhdistavana tekijana tyon vaatimusten
ja voimavarojen valilla seka lisaavat tyon hallinnan tunnetta, resilienssia ja hyvinvointia.

Tulosten perusteella itsensa johtamisen taidot eivat ainoastaan tue yksilon selviytymista
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tyon vaatimuksista, vaan myds mahdollistavat tyon voimavarojen tehokkaamman
hyodyntamisen. Nain ollen itsensa johtamisen taidot voidaan nahda keskeisena

henkilokohtaisena voimavarana, joka edistaa kokonaisvaltaista tyohyvinvointia.

On kuitenkin hyvd huomioida, ettd itsensd johtamisen taidot eivat korvaa hyvaa
johtamista. Vaikka itsensa johtamisen taidot vahvistavat yksilon kykya hallita tyon
vaatimuksia ja hyddyntda tyon voimavaroja, ne eivat yksindan riitd kompensoimaan
puutteellista johtamista. Huono johtaminen voi heikentad tyon voimavaroja
merkittavasti, koska epaselva viestinta, palautteen puute, eparealistiset odotukset ja
vahdinen tuki esihenkildlta vahentavat tyontekijan mahdollisuuksia kayttdaa ja kehittaa
itsensa johtamisen taitojaan. Tall6in yksilén voimavarat kuluvat tyén vaatimuksiin ilman

riittavaa palautumista tai tukea.

Itsensd johtamisen taidot
(henkilokohtaiset voimavarat)

Ajan ja tyotilanteen hallinta
Stressinhallinta ja palautuminen
Oman toiminnan reflektointi
Mindpystyvyys ja resilienssi
Omien rajojen noudattaminen

_ e o aiatusmalliStrategiat
positiivinen ajattelu, mydnteinen puhe
ja oman toiminnan reflektointi Esihenkildn, tiimin

ja organisaation tuki
Autonomia ja
vaikuttamismahdollisuudet
Kehittymismahdollisuudet

Aikapaineet ja kiire
Muuttuvat tilanteet
Epaselvat odotukset
Liian nopea vastuunsaanti
Jatkuva tavoitettavuus

Vaikutukset Palautteen saanti
P TyGssd suoriutuminen
Kéyttdytymiseen keskittyvit strategiat T Tydtyytyvéisyys Luonnolliset palkitsemisstrategiat
ajanhallinta, priorisointi, tavoitteiden 4 Psykologinen hyvinvointi sisdinen motivaatio, merkityksellisyys,
asettaminen, itsehavainnointi /N Sitoutuminen tydinnostus
- Stressi
Jr Tyduupumus

Kuvio 9. Itsensad johtamisen taidot toimivat henkildkohtaisina voimavaroina tyon vaatimusten ja
voimavarojen valilla (mukaillen Bakker & Demerouti, 2007, s. 313).

Johtopaatdksena voidaan todeta, ettda nuorten aikuisten itsensa johtamisen taidot ovat
merkittava tyohyvinvointia tukeva tekija asiantuntijatydssd. Tutkimuksen tulokset
osoittavat selkedn yhteyden itsensa johtamisen taitojen ja tydhyvinvoinnin valilla, mika

vahvistaa aiempaa tutkimusta, jonka mukaan itsensad johtaminen tukee tyontekijoiden
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hyvinvointia vahentamalla stressia ja lisdaamalla tyotyytyvaisyytta (Stewart ja muut, 2010,

s. 193-194).

Haastateltavat kuvasivat, ettd itsensa johtamisen taitojen puute heijastuu hallinnan
menettamisend ja kuormittumisen lisdantymisena. Erds haastateltava kiteytti asian
toteamalla: ”jos itsensa johtamisen taitoja ei ole, se on vahan niin kuin olisi juna ilman
jarruja”, mika kuvastaa itsensa taitojen merkitysta tyossa jaksamisen ja hyvinvoinnin

kannalta.

7.2 Tulosten luotettavuus

Laadullisen  tutkimuksen luotettavuutta voidaan arvioida  uskottavuuden,
luotettavuuden ja eettisyyden kasitteilld. Uskottavuudella tarkoitetaan sitd, miten
tutkimusta lukevat henkilot hyvaksyvat tutkimuksen tulokset tosiksi ja luottavat siihen,
ettd aineisto on keratty ja analysoitu asianmukaisesti seka huolellisesti. Luotettavuus
tarkoittaa sitd, ettd tutkija vakuuttaa lukijan siitd, ettd han on kyennyt valitsemaan ja
kdayttamaan perusteltuja ja oikeanlaisia [3ahestymistapoja sekd menetelmia
ratkaistakseen tutkimusongelman ja toteuttaakseen tutkimuksen. Eettisyydelld taas
viitataan siihen, etta tutkija on noudattanut eettisia periaatteita koko tutkimuksen ajan.

(Puusa ja muut, 2020.)

Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta arvioitaessa voidaan pohtia siirrettavyytta eli
olisivatko tutkimustulokset mahdollisia jossakin toisessa tutkimusymparistdssa ja
voitaisiinko aihetta tutkia sielld uudelleen (Puusa ja muut, 2020). Tutkimukseni ei pyri
yleistettavyyteen, vaan siirrettavyyteen eli siihen, etta lukija tai toinen tutkija voi arvioida
voisiko samankaltaisia tuloksia syntya eri ymparistossa. Nadin ollen tulokset voisivat olla
mahdollisia my0Os toisessa organisaatiossa tai samankaltaisessa asiantuntijatyon

kontekstissa.

Jos tutkija itse on osallinen tutkittaviin tapahtumiin (esimerkiksi kayttdaa aineistoa

organisaatiosta, jossa han tyodskentelee) hanen reflektiivisyytensd omaan
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tutkimusprosessiin  ndhden on keskeinen tekija tutkimuksen luotettavuuden
kehittymisessa tutkimuksen aikana (Puusa ja muut, 2020). Koska tutkimusaineisto on
keratty organisaatiosta, jossa itse tyoskentelen, minun on tullut tietoisesti tarkastella

omaa ajatteluani, rooliani ja sen vaikutuksia koko tutkimusprosessin ajan.

Laadullisen tutkimuksen arvioinnissa uskottavuus liittyy siihen, missd maarin
tutkimuksen tulokset koetaan todentuntuisiksi ja tieteellisesti perustelluiksi (Puusa ja
muut, 2020). Tassa tutkimuksessa uskottavuutta on pyritty lisédmaan systemaattisella
aineistonkeruulla ja analyysilla seka yksityiskohtaisella tutkimusprosessin raportoinnilla.
Haastattelut toteutettiin luottamuksellisessa ilmapiirissd, mikd mahdollisti avoimen
keskustelun ja lisdsi aineiston syvyytta. Ndiden tekijéiden avulla tutkimuksen tulokset

heijastavat mahdollisimman luotettavasti haastateltavien kokemuksia ja nakemyksia.

Tutkimuksen eettisyys on varmistettu noudattamalla hyvaa tieteellistd kaytantoa ja
tietosuojaohjeistusta. Haastatteluihin osallistuminen oli vapaaehtoista, ja kaikki aineisto
kasiteltiin luottamuksellisesti ja anonymisoitiin analyysin yhteydessa. N&in tutkimus

tayttda myos eettisesti kestavan tieteellisen toiminnan periaatteet.

7.3 Rajoitukset ja jatkotutkimusehdotukset

Vaikka tutkimuksella saatiin monipuolisesti tietoa nuorten aikuisten itsensa johtamisen
ja tyohyvinvoinnin kokemuksista, tutkimuksessa on kuitenkin joitakin rajoitteita.
Tutkimus tehtiin laadullisena tutkimuksena ja aineisto kerattiin yhden organisaation
nuorilta aikuisilta, joten tuloksia ei voida yleistda laajemmin kaikkiin asiantuntijatyén
ympadristoihin (Tuomi & Sarajarvi, 2018, s. 86). Jos tuloksista olisi haluttu laajemmin
yleistettavissa olevat, tutkimuksen olisi voinut toteuttaa kvantitatiivisena tutkimuksena
esimerkiksi kyselytutkimuksena useamman eri asiantuntijaorganisaation nuorille
aikuisille (Alasuutari, 2011). Kuitenkin tulokset tassdakin muodossa tarjoavat arvokasta
vertailupohjaa  samankaltaisille  asiantuntijaorganisaatioille,  joissa nuorten

tyontekijoiden hyvinvointi ja itseohjautuvuus ovat ajankohtaisia teemoja.
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Jatkotutkimuksessa voitaisiin tarkastella eri ikaryhmien valisid eroja itsensa johtamisen
taidoissa ja niiden vaikutuksessa tyohyvinvointiin. Aiemmat tutkimukset ovat
tarkastelleet kokeneempien asiantuntijoiden itsensd johtamisen taitoja ja tdssa
tutkimuksessa keskityttiin nuoriin aikuisiin, mutta taitojen kehittymista eri ikaryhmissa
on tutkittu vahan (Ndiango, 2025; Neck & Houghton, 2006; Sjoblom ja muut, 2022). Eri
ikdryhmien itsensa johtamisen taitojen vertailu voisi paljastaa, millaisia tydn vaatimuksia
eri uravaiheissa olevat kokevat, millaisia voimavaroja he tarvitsevat sekd miten
kokemuksen karttuminen, elamantilanne ja tyoroolit vaikuttavat itsensa johtamiseen.
Tallainen tutkimus tukisi my®s organisaatioita kehittamaan hyvinvointikaytant6ja ja

koulutuksia eri uran vaiheissa oleville.

Joki (2024, s. 152) nimeda esihenkildiden johtamisosaamisen yhdeksi osaksi
ty6hyvinvoinnin perustaa. Jatkossa olisi mielenkiintoista tarkastella esihenkildiden
nakokulmaa nuorten aikuisten itsensa johtamiseen ja tyohyvinvointiin. Tama tutkimus
toi esiin, ettd nuoret aikuiset kaipaavat tukea erityisesti ajankdyton saatelyssa, tyon
hallinnassa ja omien rajojen noudattamisessa. Olisi tarkedda ymmartad, miten esihenkilot
kokevat oman roolinsa naiden taitojen tukemisessa ja millaisia kaytannon keinoja heilla
on vahvistaa tyontekijoiden itseohjautuvuutta ilman, ettd vastuu tyohyvinvoinnista
siirtyy liiaksi yksilolle. Tallainen tutkimus voisi syventdad ymmarrysta siitd, millaiset
johtamiskdytannot parhaiten tukevat nuoria tyontekijoita ja miten organisaatiot voivat

luoda tasapainon autonomian ja tuen valille.

Stewartin ja muiden (2011, s. 213) katsaus korostaa, etta tarvitaan lisad tutkimusta
itsensa johtamisen kehityksestd ajan myota ja eri konteksteissa, joten voisi olla
kiinnostavaa toteuttaa pitkittdistutkimus nuorten aikuisten itsensad johtamisen taitojen
kehittymisesta uran eri vaiheissa. Tama tutkimus osoitti, etta taidot, kuten ajanhallinta,
rajojen vetdminen ja palautumisen hallinta, kehittyvat kokemuksen my6ta, mutta ei viela
voinut selvittdad, miten ja millaisissa tilanteissa ne vahvistuvat. Pitkittdinen tarkastelu

toisi syvempaa ymmarrysta siitd, miten itsensd johtamisen taidot muovautuvat eri
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uravaiheissa ja miten ne vaikuttavat tyohyvinvointiin, sitoutumiseen ja motivaatioon

pitkalla aikavalilla. (Vogl, 2013, s. 2-3.)

Lisaksi olisi mielenkiintoista tarkastella keskittymiskykya osana itsensa johtamista ja
oman tyon hallintaa. Tassa tutkimuksessa keskittymiskyky nousi esiin keskeisend, mutta
teoreettisesti toistaiseksi vahan kasiteltyna teemana. Tybelaman digitalisoituminen ja
jatkuvat keskeytykset haastavat yksildiden kykya yllapitdd keskittymistda, mika tekee
tarkkaavaisuuden hallinnasta olennaisen osan itsensda johtamisen taitoja.
Keskittymiskyvyn palauttaminen on jaksamisen keskeinen edellytys ja se edistaa
palautumista. (Laine, 2025.) Jatkotutkimus voisi syventdd ymmarrysta siitd, miten
tyontekijat saatelevat keskittymiskykydaan ja miten tama vaikuttaa tyohyvinvointiin ja

tyon hallinnan kokemuksiin.

Yhteenvetona voidaan todeta, ettd jatkotutkimuksen kannalta keskeista olisi tarkastella
itsensa johtamista ja tyohyvinvointia eri ika- ja uravaiheisiin sekd tyoymparist6ihin
mukautuvina ilmidind. Tama tutkimus tarjoaa hyvan Ildhtokohdan syvemmalle
ymmarrykselle siitd, miten yksilon taidot, esihenkilon tuki ja organisaation kaytannot
vhdessa rakentavat tyohyvinvointia asiantuntijatydssa. Tulevaisuuden tutkimus voisi
ndin vahvistaa kokonaisvaltaista nakemystd tyOelamastd, jossa hyvinvointi ja

tuloksellisuus kulkevat rinnakkain.

7.4 Kaytiannon suositukset

Taman tutkimuksen tulokset tarjoavat nakdkulmia ja kehitysehdotuksia suomalaisille
organisaatioille, jotka haluavat vahvistaa nuorten asiantuntijoiden tyohyvinvointia ja
tukea heidan itsensa johtamisen taitojaan. Haastattelujen perusteella voidaan todeta,
ettd monia havaittuja ilmiditd ei ole sidottu vain yhteen organisaatioon, vaan ne
heijastavat laajemminkin suomalaisen asiantuntijatyon piirteita. Siksi naita tuloksia

voidaan hyodyntaa kehittamistyon tukena myds muissa tyoyhteisoissa.
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Tutkimuksen tulokset osoittivat, ettd nuorten aikuisten tydhyvinvointia voidaan
vahvistaa erityisesti tukemalla itsensa johtamisen taitojen kehittamista ja yllapitamista.
Haastateltavat arvostivat tydnantajassaan luottamusta nuoriin,
urakehittymismahdollisuuksia seka matalaa hierarkiaa, jotka lisasivat tyon
merkityksellisyyttd ja sitoutumista. Samalla he kokivat haasteita tyon hallinnassa ja
omien rajojen noudattamisessa. Naiden havaintojen perusteella tydhyvinvoinnin ja tyon
hallinnan tunteen vahvistaminen edellyttdaa kaytantoja, jotka tukevat koko tyoyhteisoa.
Tulokset osoittivat, ettda tyohyvinvointia voidaan tukea lisaamalla mahdollisuuksia
hyodyntaa joustavia tyOaikakdytantoja. Useat haastateltavat kertoivat tunnistavansa,
milloin heidan vireystilansa ja keskittymiskykynsa ovat parhaimmillaan, osalle sopi
paremmin tyoskentely aamulla ja osalle illalla. Osa koki silti painetta tyoskennelld ns.
normaalina tydaikana klo 8—16, vaikka Organisaatiolla X on kadytdssa liukuva tybaika.
Taman  takia  asiantuntijaorganisaatioiden  tulisi  rohkaista  tyontekij6itaan
tyoskentelemdan silloin, kun vireystila on parhaimmillaan. Tyontekijat voisivat
hyodyntaa liukuvaa tydaikaa enemman ja organisaation kulttuuri tulisi olla salliva sen
suhteen. Organisaatiot voisivat kannustaa myos tyontekijoitdaan tekemaan tyopdivan
kahdessa osassa esimerkiksi niin, etta kdy urheilemassa kesken tyopaivan ja sen jalkeen

jatkaa tyoskentelya. Tama tukisi tyon ja vapaa-ajan tasapainoa.

Monet haastateltavat kokivat jatkuvan tavoitettavuuden heikentdavan tyon hallinnan
tunnetta ja lisdnneen painetta hoitaa asiat heti. Kuormittavuutta lisasi se, etta kollegat
ja toimeksiantovastaavat olivat yhteydessa mihin aikaan paivasta vaan. Osa oli saanut
yhteydenottoja myos yoaikaan tai aikaisina aamuina, joka heikensi tyon ja vapaa-ajan
tasapainoa ja palautumista. Ndin ollen suomalaisissa organisaatioissa tulisi kiinnittaa
huomiota selkeiden viestintakdytdantéjen luomiseen. Sdanndissa tulisi olla kellon ajat,
jolloin saa olla yhteydessa seka ohjeet viestien ajastamiseen. Vaihtoehtona olisi myds
rohkaista tyontekijoita siihen, ettd heidan ei tarvitse olla jatkuvasti tavoitettavissa ja he

voivat sulkea ilmoitukset vapaa-ajallaan.
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Koska haastateltavat kokivat keskeytysten hairitsevan heidan keskittymistaan ja itsensa
johtamista ja kukaan haastateltavista ei kertonut tiiminsa hyédyntavan keskeytyksetonta
tybaikaa, organisaatioiden tulisi kannustaa tiimeja sopimaan keskeytyksettomasta
tydajasta. Tama voisi parantaa keskittymista ja lisata tuottavuutta, kun keskeytykset ja
hairiot minimoitaisiin. Lisaksi se parantaisi tehtdvien valmiiksi saamista ja sitd kautta

lisaisi onnistumisen kokemuksia.

Haastatteluissa toistui kokemus liian tiiviista palaveriputkista ja palautumisen puutteesta
tyopadivan aikana. Vaikka Organisaatiolla X on kadytossa lyhennetyt palaverien kestot
(esim. 20 minuuttia tai 50 minuuttia), haastateltavat kokivat, ettd naitd ei noudateta,
minka vuoksi useampi palaveri on putkeen ilman taukoa ja edellisen palaverin asioita ei
kerked nollaamaan eikd asennoitua seuraavaan palaveriin. Muissakin suomalaisissa
organisaatioissa olisi hyodyllista tarkastella palaverikaytantoja kriittisesti ja jattaa
enemman siirtymdaikaa kokousten valiin, esimerkiksi lyhennetyilld palaverien kestoilla

ja lyhyilla tauoilla. Nama muutokset voisivat parantaa keskittymista tyépaivan aikana.

Yhteenvetona voidaan todeta, ettd suomalaisissa asiantuntijaorganisaatioissa nuorten
aikuisten ty6hyvinvointia voidaan vahvistaa tukemalla itsensa johtamisen taitoja ja tyon
hallinnan edellytyksia seka selkeyttamalld tyon ja vapaa-ajan tasapainoa. Samalla on
tarkead, etta organisaatiot rakentavat kulttuuria, joka perustuu luottamukseen,
oppimiseen ja inhimillisyyteen. Nama tekijat muodostavat pohjan kestaville
ty6hyvinvoinnille ja sitoutumiselle ja siten my6s suomalaisen tydelaman tulevaisuuden

kilpailukyvylle.
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Liitteet

Liite 1. Haastattelukutsu

Kiitos osallistumisesta haastatteluun! Viimeistelen opintojani Vaasan yliopiston
henkilostdjohtamisen maisteriohjelmassa. Haastattelu on osa pro gradu -tutkielmaani,
joka kasittelee nuorten asiantuntijoiden itsensd johtamisen taitoja ja niiden yhteytta
ty6hyvinvointiin. Tutkielman tavoitteena on selvittaa
e miten nuoret aikuiset kokevat itsensd johtamisen taitojensa vaikuttavan
ty6hyvinvointiinsa,
o millaisia haasteita he mahdollisesti kohtaavat itsensa johtamisessa ja

e millaista tukea he toivovat tyonantajalta ja esihenkil6iltd ndiden asioiden tueksi.

Haastattelu toteutetaan puolistrukturoituna teemahaastatteluna. Kysymysten
tarkoituksena on herattda ajatuksia ja tarjota tilaa omien kokemusten, ajatusten ja
nakokulmien jakamiselle. Oikeita tai vaaria vastauksia ei ole ja voit halutessasi ohittaa

kysymyksia.

Haastattelu toteutetaan joko paikan paalla kasvotusten tai Teamsissa. Haastatteluun on
hyva varata aikaa 1 tunti. Haastattelu nauhoitetaan aineiston analyysid varten ja
nauhoite poistetaan, kun analyysi on tehty. Kaikki vastaukset kasitelldan

luottamuksellisesti, eika yksittdisia vastaajia voida tunnistaa tutkielman raportoinnissa.

Kiitos paljon jo etukateen!
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Liite 2. Haastattelukysymykset

Tassa haastattelussa asiantuntijatyolla tarkoitetaan ty6ta, jossa korostuu tiedonhallinta,
ongelmanratkaisu ja itsendinen paatdksenteko. Itsensd johtaminen on oman tyon
suunnittelua, ohjaamista, seurantaa ja muuttamista. Itsensd johtaminen on kykya
huolehtia tyokyvysta, hyvinvoinnista, motivaatiosta ja taidoista hallita kiiretta seka
stressid. Sen avulla tavoitellaan sujuvaa tyota ja tydhyvinvointia. Tydhyvinvoinnilla
tarkoitetaan tyontekijan kokonaisvaltaista kokemusta hyvinvoinnista tyossa esimerkiksi
tyon mielekkyyttd ja tyOmotivaatiota, tyossa jaksamista, palautumista seka
stressinhallintaa.

Arki asiantuntijatydssa
e Kauan olet tyoskennellyt asiantuntijatehtavissa trainee-jaksot mukaan lukien?
e Minkalaiseksi kuvailisit omaa tydarkeasi?
e Mika on parasta tydssasi juuri nyt? Mika taas haastavinta?
e Millaisia vaatimuksia tyossasi on esimerkiksi tavoitteiden ja ajankdyton osalta?
Itsensa johtaminen asiantuntijatydssa

e Minkalaisia itsensd johtamisen taitoja tarvitset tyossasi?
e Minkalaiset asiat koet haastaviksi itsensa johtamisen nakokulmasta?
e Miten arvioisit omia itsensa johtamisen taitojasi talla hetkella?
o Jos hyviksi, minkalaisia itsensa johtamisen taitoja hyddynnat arjessa?
Onko jotain mistda muut voisivat ottaa mallia?
o Jos huonoksi, minkalaisia itsensa johtamisen taitoja haluaisit kehittaa?
e Miten tiimi tai esihenkild tukee sinua itsesi johtamisessa?
Itsensa johtamisen osa-alueet

e Koetko tuntevasi itsesi hyvin? Miten se nakyy tybarjessa?
e Miten itseohjautuva koet olevasi? Kuinka paljon sinulla on vapautta ja vastuuta
tyossasi?
e Miten arvioisit kykyasi suoriutua tyotehtavistasi?
e Miten arvioisit keskittymiskykyasi? Minkalaiset tekijat siihen vaikuttaa?
o Miten voisit parantaa keskittymistasi?
e Mika sinua motivoi tyossasi? Koetko tyosi merkitykselliseksi?
o Mita haluaisit muuttaa, jotta tyo tuntuisi merkityksellisemmalta ja
motivoisi enemman?
Ty6hyvinvointi
e Miten voit talla hetkelld tyossasi?
o Millaiset tekijat vaikuttavat eniten omaan tyéhyvinvointiisi?
o Fyysisid, sosiaalisia, psyykkisia tekijoita?
o Positiivisia? Negatiivisia?
e Onko ty6hyvinvointisi vaihdellut viime aikoina? Mitka tekijat on johtaneet
vaihteluun?
Palautuminen ja stressinhallinta
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Minkalaiseksi koet tydn ja vapaa-ajan tasapainon? Miten tama vaikuttaa
jaksamiseesi?

Millaisia keinoja kaytat palautumiseen?

Miten suhtaudut epdonnistumisiin tai stressaaviin tilanteisiin?

Minkalaisia stressinhallinnan keinoja sinulla on? Miten toimit stressaavissa
tilanteissa?

Itsensa johtamisen ja tyohyvinvoinnin yhteys

Naetko yhteyden itsesi johtamisen taitojen ja oman tyohyvinvointisi valilla?
Onko jokin itsensa johtamisen osa-alue (ajanhallinta, priorisointi,
stressinhallinta yms.) ollut erityisen merkittdva hyvinvointisi kannalta?

Koetko, etta hyvat itsensa johtamisen taidot voivat ehkaista kuormittumista tai
tyduupumusta? Miten?

Oletko kokenut tilanteita, joissa itsensa johtamisen taitojen puute on
vaikuttanut hyvinvointiisi?

Itsensa johtamisen taitojen kehittaminen ja tyohyvinvoinnin parantaminen (Jo

valmennuskokonaisuuteen osallistuneet)

Millaiseksi koit itsensa johtamisen valmennuskokonaisuuden? Minkalaiseksi koit
toteutustavan (lasna/etd)?

Oletko saanut valmennuksesta joitain kdytannon oppeja, joita olet hyddyntanyt
arjessasi? Aiotko hyddyntaa ndita oppeja myos tulevaisuudessa?

Milta valisparrailut tuntuivat?

Minkalaista muuta itsensa johtamisen tukea toivoisit tydnantajalta? Enta
esihenkil6ltasi?

Enta millaista tydhyvinvoinnin tukea toivoisit tydnantajalta ja/tai
esihenkil6ltasi?

Itsensa johtamisen taitojen kehittdminen ja tydhyvinvoinnin parantaminen (ei vield

valmennuskokonaisuuteen osallistuneet)

Osallistut syksylla 2025 jarjestettavaan itsensa johtamisen
valmennuskokonaisuuteen. Mita asioita haluaisit oppia valmennuksesta?
Minkalainen (koulutuksen) toteutustapa toimisi sinulle parhaiten?

o lasna/etd

o kuuntelu/sparrailu
Minkalaista muuta itsensa johtamisen tukea toivoisit tydnantajalta? Enta
esihenkil6ltasi?

Lopuksi

Onko jotain, mita haluaisit viela lisata aiheeseen liittyen?
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Liite 3. Tekodlyn kaytto tutkielmassa -seloste

Tutkielman tekijan kirjallinen selvitys tekodlyn kayttamisestd osana pro gradu -

tutkielmaa

Tutkielman laatimisessa on kaytetty osittain tekoalya. Tekodlya hyédynnettiin tydkaluna,
jonka tarkoituksena oli tukea seka tehostaa pro gradu -tutkielman prosessia. Tekodlya on

kaytetty Vaasan yliopiston antaman tekodlyohjeistuksen mukaisesti.

Kaytossa on ollut OpenAl-tutkimuskeskuksen kehittima OpenAl ChatGPT-5-sovellus ja
Microsoft 365  Copilot-sovellus.  Copilot-sovellusta on  kaytetty  Teams-
haastatteluaineistojen litteroinnissa. Copilot-sovelluksen tekemien litterointiaineistojen
tekstin oikeellisuus on tarkistettu haastattelutallenteilta. ChatGPT-5-sovellusta on
kaytetty apuna seuraavasti:

e ajatusten vaihtamisessa

e tekstin sujuvoittamisessa

e tutkielman rakenteen jasentelyssa

e sopivan lahdekirjallisuuden etsimisessa

e englanninkielisten ldhteiden kddntdmisessa suomeksi

e haastattelukysymysten ideoinnissa

Kaikkeen tekodlyn tuottamaan materiaaliin on suhtauduttu kriittisesti ja sen kayttoé on
ollut tarkasti harkittua. Kaikki tutkielman lopullinen teksti on tutkielman tekijan itse
kirjoittamaa ja tutkielman tekija on vastuussa tekstin sisallon oikeellisuudesta ja sen

laadusta.
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