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Self-leadership and work engagement are key concepts in today’s working life. The
business environment is changing fast, the pace of work is tightening, employees must take
more responsibility and at the same time employers have high expectations for them.
Consequently, self-leadership has become an important area of expertise for everyone. In
addition, genuinely positive, emotional, and motivational state of mind, i.e., work
engagement is needed at work. It is therefore useful for employees to develop their self-
leadership skills and be aware of how to increase their work engagement.

This qualitative case study aimed to find out how self-leadership can increase work
engagement. In particular, the aim was to find out what personal resources contribute to
work engagement, what kind of self-leadership strategies can be used to strengthen
personal resources and what kind of support the knowledge workers in the case
organization need for that from their supervisor. The subject was examined from the
subordinate’s perspective. The empirical data of the study were collected through semi-
structured thematic interviews and analyzed using theory-guided content analysis method.

This study provides more information about a little-known phenomenon by showing that in
order to increase work engagement a knowledge worker can, through a variety of self-
leadership strategies, strengthen personal resources that contribute to work engagement.
According to the research results, various personal resources related to emotions,
psychological capital, traits, and abilities increase work engagement, for example positive
affect, self-efficacy, desire to help others and ability to focus on the task at hand. Personal
resources can be strengthened through self-leadership behavior-focused strategies, natural
reward strategies and constructive thought pattern strategies. Based on the research
results, these include for example self-observation, taking care of well-being, self-
development, time and concentration management, focusing on the natural rewards, mental
imagery and positive self-talk.
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1 JOHDANTO

Nykyinen tietoperustainen, globaali, dynaaminen, monimutkainen ja kire&n kilpailun
toimintaymparistd aiheuttaa yrityksissd haasteita seka johtajuudelle ettd tyontekijoille
itselleen. Yritykset joutuvat etsimddn uusia, parempia toimintatapoja parantaakseen
tehokkuuttaan ja edistagkseen kilpailukyky&dan (Pearce & Manz 2005, 132), mika taas
edellyttdd henkildstdlta joustavuutta, nopeaa reagointia, luovuutta ja jatkuvaa uudistumista
(Sydanmaanlakka 2006, 16). Pearcen ja Manzin (2005, 132) mukaan yrityksissa
tarvitaankin laajemmin tyontekijoiden, ei vain johtajien ja esimiesten, kognitiivisia ja
kayttaytymiseen liittyvia kyvykkyyksia optimaalisen tehokkuuden ja kilpailukyvyn
saavuttamiseksi. Kenellakaan yksittaisella johtajalla tuskin on kaikkia tarvittavia tietoja,
taitoja ja kykyja tietotydn kaikkien puolien johtamiseksi (Pearce & Manz 2005, 132).
Tyontekijat joutuvatkin organisaatioiden hierarkiatasojen madaltuessa ottamaan ty6ssaan
enemman itse vastuuta (Syddnmaanlakka 2006, 16). Samalla myds tydskentelytavat
muuttuvat joustavammiksi esimerkiksi tydaikojen tai tyon suorittamispaikan suhteen, ja
onkin yh& tavallisempaa, ettd aina ei tyoskennella esimiehen lasné ollessa (Breevaart,
Bakker, Demerouti & Derks 2016, 309). Pearce ja Manz (2005, 132) lisdavat viela, etta
toisaalta myos tyontekijoiden odotukset tydta kohtaan ovat muuttuneet, silla he toivovat
nykyaan tyoltdadn myos merkityksellisyytta, eivat ainoastaan rahallisia palkkioita.

Naihin haasteisiin vastaamiseksi tarvitaan perinteisen johtajuuden lisaksi uudenlaisia
nakokulmia johtajuuteen ja yksilon itsensd johtamisen ndhdaan olevan siind
avainasemassa (Pearce & Manz 2005, 132). Johtajilla, joilla on tavallisesti tydssaan suuri
vastuu, vapaus ja harkintavalta, on aina ollut tarve tehokkaalle itsensa johtamiselle, mutta
nykypdivan tietotydssa itsensa johtamisen taitoja tarvitsevat kaikki (Manz 1992, 3).
Sydanmaanlakan (2006, 16) mukaan itsensa johtaminen on kaikille téarkea osaamisalue ja
se ndhdaankin jo osaksi organisaation johtamisjarjestelméaa. ltsensa johtamisella on todettu
olevan lukuisia positiivisia vaikutuksia tyontekijaan, kuten minépystyvyyskasitykseen seka
tyOtyytyvaisyyteen, ja sita kautta yksilon sekd organisaation suorituskykyyn (Murphy &
Ensher 2001; Prussia, Anderson & Manz 1998).

Monilla tydpaikoilla siis muutokset, epdvarmuus ja kirea tyotahti ovat arkipaivaisia asioita
(Hakanen 2011, 5). Samaan aikaan tyodntekijdiden odotetaan olevan proaktiivisia,
aloitteellisia ja yhteistyokykyisia, ottavan vastuun omasta ammatillisesta kehityksestaan
sekd sitoutuvan korkealaatuiseen tydsuoritukseen (Bakker & Schaufeli 2008, 147).

Hakanen (2011, 16-17) toteaakin, ettd ty® saattaa tuntua sekd henkisesti etta fyysisesti



raskaalta, mutta vaatimukset tulevat kuitenkin monilla aloilla viela kasvamaan. Uupuminen
onkin yleistynyt nykypaivan tytelamassa (Sydanmaanlakka 2006, 16). Talldin ei riita, etta
tyontekijat kokevat olevansa vain suhteellisen terveita tai hyvinvoivia, tai ettd huomio
kohdistetaan vain epakohtien ja riskien minimointiin. Ei siis riita, etta pyritddn vain
ehkaisemaan tyohon liittyvda pahoinvointia, tydssa jaksamiseen liittyvia ongelmia tai
sairauspoissaoloja, vaan tyohyvinvointia tulee myods aktiivisesti edistaa kohti menestykseen
johtavaa, energista ja motivoitunutta tydhyvinvointia (Hakanen 2004, 20; Hakanen 2011,
17). Bakker ja Schaufeli (2008, 147) korostavatkin, etta yrityksissa tarvitaan tyontekijoita,
jotka ovat energisia, omistautuneita ja uppoutuneita tydhonsa, eli joilla on tyén imua. Se on
jo itsessd@an arvokas hyvinvoinnin kokemus, mutta lisaksi silld on positiivisia vaikutuksia

tyontekijdn muuhunkin elamé&én seka koko tydorganisaatioon (Hakanen 2011, 40).

1.1 Tutkimuksen tausta

Itsenséa johtamista tarvitaan siis yleisesti nykypaivan tydelamassa ja myos finanssialan
henkildstén keskuudessa itsensd johtamiseen liittyvat asiat koetaan talla hetkella
tarkeimmiksi alalla tarvittaviksi taidoiksi (Finanssiala ry. 2019, 7). Jokapaivaisessa tyossa
kohdattavat erilaiset, pienemmat ja suuremmat haasteet edellyttavat monimutkaisen
finanssialan tydntekijdiltd nopeaa reagointia ja tilanteeseen sopeutuvaa kayttaytymista
(Marques-Quinteiro, Vargasb, Eiflerc & Curral 2018, 12). Lisdksi monien muiden toimialojen
tapaan koko ala on murroksessa. Toimialarakenteen ja asiakaskayttaytymisen muutokset,
saantelyn lisdantyminen ja digitalisaatio ovat finanssialaan voimakkaasti vaikuttavia
tekijoitd. Ne aiheuttavat muutoksia tyon tekemiseen, tydtehtaviin, ty6tapoihin ja henkildston
osaamisvaatimuksiin. Ty0tahti kiristyy ja aikapaineet lisaantyvat myos finanssialalla, mika
vaatii henkildstdlta joustavuutta ja voimia tydssa jaksamiseen. (Finanssiala ry. 2019, 4-5,
7)

Itsenséd johtamista on tarkedad tutkia, jotta siihen liittyvia taitoja voidaan kehittdd
organisaatiossa. Andressen, Konradt ja Neck (2012, 69) mainitsevat, etta itsensa
johtamisen tutkimus on ollut [&hinn& kasitteellista ja suhteellisen vahan on ollut empiirista
tutkimusta organisaatioymparisttssa. Vaikka itsensa johtamisen empiirinen tutkimus onkin
vime vuosina lisdéntynyt, niin tutkijjan kasityksen mukaan tutkimukset ovat olleet
luonteeltaan kvantitatiivisia, eika erityisesti kokemuksia kartoittavaa laadullista tutkimusta
ole tehty. Sen vuoksi tassa tutkimuksessa mielenkiinnon kohteena ovatkin juuri
tietotyontekijoiden  yksilolliset  kokemukset itsensd  johtamisesta  finanssialan

kohdeyrityksessa.



Koska itsensd johtamisen liséksi tydelamassa tarvitaan tydon imua, tutkitaan tassa pro
gradussa itsensa johtamista tydn imun vahvistamisen nakokulmasta. Tydntekijan
kokemaan tyén imuun on mahdollista vaikuttaa esimerkiksi erilaisilla johtamiseen tai
tyojarjestelyihin liittyvilla kaytanndéilld, mutta lisdksi jokainen tydntekija voi pyrkia
mydtavaikuttamaan siihen itse (Hakanen 2011, 55, 61, 82). Itsensa johtamisen ja tyon imun
valisestd yhteydestd on viela suhteellisen vahan tutkimusta, silla perinteisesti
johtajuustutkimuksessa huomio on ollut siind, kuinka johtajat ja esimiehet vaikuttavat
alaisiinsa (Stewart, Courtright & Manz 2011, 185). Breevaart, Bakker ja Demerouti (2014,
32) toteavat kuitenkin, ettd tallaisen johtajakeskeisen lahestymistavan liséksi tydn imun
tutkimusta on tarke&aa taydentaa tyontekijan itsensa nakokulmalla.

Manzin (1992, 2) mukaan itsensa johtamista pidetd&n keskeisessa roolissa sellaisen
organisaation luomisessa, jossa ihmiset ovat innokkaita, sitoutuneita ja nauttivat tyostaan.
Aiemmissa tutkimuksissa itsensa johtamisen on todettu olevan positiivisessa yhteydessa
tyon imuun (Breevaart ym. 2014; Breevaart ym. 2016, Gomes, Curral & Caetano 2015;
Kotzé 2018; Park, Song & Lim 2016), mutta tata yhteytta on kuitenkin tutkittu empiirisesti
suhteellisen vahan aikaa, vasta joitakin vuosia. Erityisesti mekanismeista, joiden kautta
itsensa johtaminen vaikuttaa positiivisesti tyon imuun, on tutkijan késityksen mukaan vain
harvoja tutkimuksia. Tama tutkimus pyrkii tayttdméaan tutkimusaukkoa ja tuomaan lisaa

tietoa siitd, miten itsensa johtamisella voi lisata omaa tyén imua.

1.2 Tutkimuksen tavoite, tutkimuskysymykset ja rajaukset

Taman pro gradun tarkoituksena on syventdaa ymmarrysta itsensd johtamisesta ja tyon
imusta seka erityisesti siitd, miten itsensa johtamisella voi lisdtd omaa tydn imua.
Tarkoituksena on selvittdd ja ymmartaa tarkemmin, millaiset yksil6lliset voimavarat
my@6tavaikuttavat tydn imuun, millaisilla itsensé johtamisen menetelmilla niitd voi vahvistaa

seka millaista tukea kohdeorganisaation tietotyontekijat tarvitsevat siihen esimieheltdéan.

Tutkimuksen paatutkimuskysymys on:

Miten itsensa johtamisella voi lisatd omaa tydn imua?

Paatutkimuskysymysta tarkentavat alatutkimuskysymykset ovat:

1. Millaiset yksilolliset voimavarat myo6tavaikuttavat tyon imuun?
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2. Millaisilla itsensa johtamisen menetelmilla yksildllisia voimavaroja voi vahvistaa?

3. Millaista tukea tietotyontekijat tarvitsevat esimieheltdan yksilollisida voimavaroja

vahvistavaan itsensa johtamiseen?

Paatutkimuskysymysta tukee kolme alakysymysta, joista ensimmainen kasittelee tyon
imuun myo6tavaikuttavia yksilollisia voimavaroja. Jotta tyon imua voi pyrkia liséamaan, on
olennaista ensin tunnistaa siihen vaikuttavat tekijat. Tunnistamalla ja ymmartamalla tyon
imun kokemukseen mydtavaikuttavat tekijat, on mahdollista yrittaa vaikuttaa niihin ja siten
myo6s tyon imuun. Toinen alakysymys kasittelee itsensa johtamisen menetelmia ja sen
avulla selvitetaankin, millaisilla itsensa johtamisen menetelmilla yksildllisia voimavaroja voi
vahvistaa. Kolmannen alakysymyksen avulla on tarkoitus selvittdd, millaista tukea
kohdeorganisaation tietotyontekijat tarvitsevat tydssa esimieheltaan yksiléllisia voimavaroja

ja siten tydn imua vahvistavaan itsensa johtamiseen.

Sydanmaanlakan (2006, 43) mukaan itsensd johtamista voidaan tutkia toisaalta siita
nakokulmasta, miten tyontekijat johtavat itsedan tydorganisaatiossa ja toisaalta, miten
yksilé ohjaa ja hallitsee omaa eldmaansa. Tassa tutkimuksessa keskitytddn siis ensin
mainittuun, eli itsensa johtamiseen tydssa. Itsensa johtamista tutkitaan tydn imun
vahvistamisen nakokulmasta, silla tyon imu on tyontekijalle itselleen arvokas hyvinvoinnin
kokemus, jonka positiiviset vaikutukset ulottuvat myoés tydeldman ulkopuolelle ihmisen
muuhunkin elaméén seka koko tyborganisaatioon (Hakanen 2011, 40). Tutkimuksessa
keskitytdan positiiviseen tyén imuun ja muut tydhyvinvointiin liittyvat kasitteet jatetdaan
tarkemman tarkastelun ulkopuolelle. Tutkimuksessa ollaan kiinnostuneita erityisesti tyon
imuun myo6tavaikuttavista yksilollisistd voimavaroista ja niiden vahvistamisesta itsensa
johtamisella, silla Parkin ym. (2016, 711-712) mukaan yksilollisistd voimavaroista on
vahemman tutkimusta kuin ty6hon liittyvistd voimavaroista. My6s Toth, Heinanen ja Nisula
(2019, 595) korostavat yksiléllisten voimavarojen merkitystd tyon imun kokemukselle
nykypdivan tietotaloudessa. Lisdksi ne ovat sellaisia tekijoitd, joihin jokaisella on
mahdollisuus itse vaikuttaa ulkoisista tekijoista riippumatta. Tydntekijan itsensa johtamista
tutkitaan alaisen nédkdkulmasta. TAman nakdkulman valintaan vaikutti se, ettd nykypaivan

tietotyssa itsensa johtamisen taitoja tarvitsevat kaikki, eivat vain johtajat tai esimiehet.



11

1.3 Tutkimuksen keskeiset kasitteet

Taméan tutkimuksen kannalta keskeisia kasitteita ovat itsensa johtaminen, tyon imu ja
yksildlliset voimavarat, joiden keskinaisia suhteita pyritd&n selvittamaan.

Itsens& johtaminen kasitetdan tassa tutkimuksessa itseen kohdistuvaksi vaikuttamis- ja
oppimisprosessiksi (Neck & Manz 2007, 5; Syddnmaanlakka 2006, 32-33). Ihminen voi
kontrolloida kayttaytymistaan vaikuttamalla itseensa ja johtamalla itsedén kayttaytymiseen,
luontaisiin palkkioihin ja rakentaviin ajatusmalleihin liittyvilla strategioilla (Manz 1992, 3—4;
Neck & Houghton 2006, 270). Itsensa johtamista ohjataan itsereflektoinnin avulla
(Sydanmaanlakka 2006, 32-33) ja silla pyritddn parempaan ammatilliseen ja
henkildkohtaiseen tehokkuuteen, parempiin suorituksiin sekd merkitykselliseen elamaan
(Houghton & Yoho 2005, 67; Manz & Sims 1991, 23; Sydanmaanlakka 2006, 44).

Tydn imu on tydhon liittyva positiivinen tunne- ja motivaatiotayttymyksen tila, jota kuvaa
tarmokkuus, omistautuminen ja uppoutuminen tydhdn (Hakanen 2009b, 9; Schaufeli,
Salanova, Gonzalez-roma & Bakker 2002, 74). Siihen liittyy muun muassa energisyytta ja
halua panostaa tyohon, merkityksellisyyden, ylpeyden ja innokkuuden kokemuksia seka
taydellista tydhon keskittymista ja syventymista. Tyon imu on hetkellista tilaa pysyvampi,
kokonaisvaltainen kognitiivinen ja tunnepitoinen tila, joka ei ole keskittynyt mihink&an

tiettyyn esineeseen, tapahtumaan, yksiloon tai kayttaytymiseen. (Schaufeli ym. 2002, 74)

Yksil6lliset voimavarat organisaatioymparistdssa ovat persoonallisuuden kognitiivisia ja
tunnepitoisia puolia, sellaisia kehitettdvissa olevia ominaisuuksia, jotka liittyvat positiivisiin
uskomuksiin itsesta (kuten minapystyvyys) ja ymparodivastd maailmasta (kuten optimismi).
Ne motivoivat ja auttavat tavoitteiden saavuttamisessa, haastavissa tilanteissa tai
vastoinkdymisissa. (van den Heuvel, Demerouti, Schaufeli & Bakker 2010, 129) Yksilolliset
voimavarat ovat siis muokattavissa ja kehitettavissa, toisin kuin persoonallisuuden piirteet,
jotka ovat suhteellisen pysyvia ominaisuuksia (Xanthopoulou, Bakker, Demerouti &
Schaufeli 2009, 236).

Naihin keskeisiin kasitteisiin perustuva tutkimuksen teoreettinen viitekehys kuvataan

luvussa 4.2.
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1.4 Tutkimusmenetelmat

Tama tutkimus on luonteeltaan kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus, koska tutkimuksen
lAhtokohtana on todellisen eldman kuvaaminen ja tavoitteena ymmarrys tutkittavasta
iimiosta (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 161, 181). Tiedonhankinnan strategiana on
tapaustutkimus. Tapaustutkimuksessa keskitytdan tavallisesti yhteen tai muutamaan
tarkoituksellisesti valittuun tapaukseen, josta on tavoitteena saada yksityiskohtaista tietoa
ja ymmartaa tutkittavaa ilmiota entistd syvallisemmin (Hirsjarvi ym. 2009, 134;
Metsdmuuronen 2000, 17). Tassa tutkimuksessa keskitytdan yhteen tarkoituksellisesti
valittuun tapaukseen, joka koostuu kohdeorganisaation henkildasiakastoimintojen
asiantuntijoista, jotka tydskentelevat tietyssa, keskisuuressa suomalaisessa kaupungissa
asiakaspalvelutehtavissa. Tutkimuksen kohteena on yksil6llisia voimavaroja ja siten tyon
imua vahvistava itsensd johtaminen. Tutkimuksen empiirinen aineisto kerataan
puolistrukturoiduilla teemahaastatteluilla, silla se antaa tutkittaville mahdollisuuden kertoa
itseaan koskevista asioista suhteellisen vapaasti ja tuoda ndin omat ajatuksensa seka
nakemyksensa kuuluviin (Hirsjarvi & Hurme 2015, 34, 48). Haastattelujen teemat ovat tyén
imuun myotavaikuttavat yksildlliset voimavarat, niitd vahvistavat itsensad johtamisen
menetelmat seka esimiehen tuki. Tutkimusaineiston analysoinnissa kaytetaan
siséllénanalyysin menetelméad, koska sen avulla voidaan systemaattisesti analysoida
tekstimuotoon saatettu materiaali ja luoda tutkittavasta ilmiostd sanallinen, selked ja

tiivistetty kuvaus johtopaatésten tekoa varten (Tuomi & Sarajarvi 2018, luku 4.4, 4.4.2).

1.5 Tutkielman rakenne

Tama pro gradu -tutkielma koostuu eri osioista. Se alkaa johdannolla, jossa esitelladn
tutkimuksen tausta seka tutkimuksen tavoite, tutkimuskysymykset ja rajaukset. Lisaksi
johdannossa kuvataan lyhyesti tutkimuksen kannalta keskeiset kasitteet, valitut
tutkimusmenetelmat ja tydn rakenne. Johdannon jalkeen tydn teoreettisessa osuudessa
perehdytaan tutkittavan ilmién kannalta oleelliseen tutkimuskirjallisuuteen. Pro gradun
toisessa luvussa perehdytaankin tyon imun ja kolmannessa itsensa johtamisen aiempaan
tutkimukseen. Neljinnessa luvussa tarkastellaan, miten itsensa johtamisen on aiemmissa
tutkimuksissa todettu olevan yhteydessa tyén imuun, seka esitellaan tutkimuskirjallisuuden
perusteella rakennettu tutkimuksen teoreettinen viitekehys. Tutkimuksen empiirinen osuus
pohjautuu tdhan viitekehykseen. Teoreettisen osuuden jalkeen kaydaan lapi tutkimuksen
toteutusta. Pro gradun viidennessa luvussa esitelladnkin valitut tutkimusmenetelmat,

kuvataan aineisto seka sen hankinnan ja analysoinnin menetelmat. Lisaksi luvussa
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arvioidaan tutkimuksen luotettavuuteen liittyvia tekijoitd. Seuraavassa kuudennessa
luvussa kaydaan lapi empiiriset tutkimustulokset. Viimeisessa seitsemannessa luvussa
kootaan yhteen aiemmasta tutkimuskirjallisuudesta ja empiirisesta tutkimuksesta tehdyt
havainnot seka vastataan niiden pohjalta tutkimuskysymyksiin. Samalla empiirisia tuloksia
verrataan aiempaan tieteelliseen tutkimukseen. Lopuksi esitetéaén tutkimuksen teoreettinen
ja kaytannon kontribuutio sekd pohditaan tutkimuksen rajoitteita ja mahdollisia

jatkotutkimuskohteita.
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2 TYON IMU

Tassa luvussa perehdytaan aiempaan tyon imun tutkimuskirjallisuuteen. Luvussa
tarkastellaan ensin tyon imun tutkimuksen taustaa ja selvitetaan, mité tyon imun kasitteella
tarkoitetaan. Taméan jalkeen kasitellaédn tydn imun tutkimuksessa kaytettyd tyon
vaatimukset - tyon voimavarat -mallia ja selvitetdén tyon imuun positiivisesti vaikuttavia
voimavaroja. Luvun lopuksi tuodaan esiin tydbn imun moninaisia vaikutuksia seka
tarkastellaan, mitd tyon tuunaamisella tarkoitetaan ja miten se liittyy tydn imun

kokemukseen.

2.1 Tyon imun tutkimustausta ja kasitteen maarittely

Hakasen (2009b, 4) mukaan ty6hyvinvointia ja -terveytta on viime vuosikymmeniné tutkittu
l&ahinna epakohtien ja riskien nakdkulmasta huomion ollessa tydpahoinvoinnin
iimenemismuodoissa, kuten stressioireissa, tyduupumuksessa tai sairauspoissaoloissa.
Tallainen lahestymistapa on kuitenkin yksipuolinen, silla siind havaitaan vain ongelmat tai
niiden puuttuminen sen sijaan, ettd edistettéisiin hyvia ja toivottuja asioita (Hakanen 2009b,
4). Tybuupumuksesta onkin tehty kasitteellistd tutkimusta 1970-luvulta ja empiirista
tutkimusta 1980-luvulta lahtien, jolloin psykologiassa perinteisesti keskityttiin siis vain
negatiivisiin psykologisiin tiloihin. Vuosituhannen vaihteessa ihmisten vahvuuksiin ja
optimaaliseen toimintaan alettiin kuitenkin kiinnittdéd enemman huomiota Seligmanin ja
Csikszentmihalyin (2000) esittdman positiivisen psykologian myéta. (Maslach, Schaufeli &
Leiter 2001, 399, 401, 416) Seligmanin ja Csikszentmihalyin (2000, 5) mukaan ajan
vallitsevasta, perinteisestd psykologian tutkimuksesta puuttui ndkdkulma sellaisista
positiivista tekijoista, jotka tekevat elamasta elamisen arvoista. Nain ollen tutkimusta
tyduupumuksesta tdydennettiin ja laajennettiin positiivisella tyén imulla (Maslach ym. 2001,
416). Hakanen (2009b, 5) toteaakin, ettéa positiivista psykologiaa ja tydn imua tarvitaan

monipuolistamaan kasitysta tydéhyvinvoinnista.

Tybn imu on Tyoterveyslaitoksen tutkimusprofessori Jari Hakasen suomennos
englanninkielisestad kasitteesta work engagement. Eri tutkijat ovat aikanaan méaaritelleet
engagement-kasitteen useilla erilaisilla tavoilla. (Hakanen 2009b, 8) Kahn on ollut
ensimmainen tutkija, joka on puhunut engagementista vuonna 1990 (Hakanen 2011, 43).
Kahn (1990, 694) on luonut personal engagement -kasitteen viittaamaan sellaiseen tilaan,
jossa tyontekijan minuus on kokonaisvaltaisesti yhteydessa hanen tydrooliinsa, ja jossa

tyontekija voi tydssaan hyoddyntad seka ilmaista itseddn niin fyysisesti, kognitiivisesti kuin
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emotionaalisestikin. Maslach ja Leiter ovat puolestaan vuonna 1997 madaritelleet
engagementin suoraan tyduupumuksen positiiviseksi vastakohdaksi (Maslach ym. 2001,
416). Kun tybuupumus muodostuu uupumisasteisen vasymisen, Kkyynisyyden ja
tehottomuuden oireista tydpaikalla, niin tydon imun kokemusta puolestaan kuvaa niiden
vastakohdat eli korkea energisyys, vahva osallisuus seka tehokkuuden tunne (Maslach &
Leiter 2007, 368-369).

Varsinaisesti tyon imuun liittyvaa tieteellistd tutkimusta on siis alettu tehd& 2000-luvun
alussa positiivisen psykologian my6td (Hakanen 2009b, 12). Yhdessd ensimmaisista
kansainvalisista tyon imun tutkimuksista Schaufeli ym. (2002, 74) ehdottavat, etta vaikka
tybuupumus ja tyon imu ovatkin toistensa vastakohtia, niin ne eivét kuitenkaan ole saman
janan aaripditd. Sen vuoksi niita tulisi arvioida toisistaan erillisind ja erilaisilla mittareilla
(Schaufeli ym. 2002, 74). Schaufeli ym. (2002) mé&arittelevat work engagementin, eli tyon
imun, tyéhon liittyvaksi positiiviseksi tunne- ja motivaatiotayttymyksen tilaksi, jota kuvaa
tarmokkuus, omistautuminen ja uppoutuminen tyéhén (Hakanen 2009b, 9; Schaufeli ym.
2002, 74). Tarmokkuudelle on ominaista energisyys, henkinen sietokyky, halu panostaa
tyohon seka sinnikkyys vaikeissakin tilanteissa. Omistautumista puolestaan kuvaa
merkityksellisyyden, innokkuuden, inspiraation, ylpeyden ja haasteellisuuden kokemukset.
Uppoutumisella viitataan taydelliseen tyéhon keskittymiseen ja syventymiseen, jolloin aika
kuluu nopeasti ja voi olla vaikeuksia irrottautua tydsta. (Schaufeli ym. 2002, 74) Bakker
(2011, 265) mainitsee, etta tyon imulle on esitetty kirjallisuudessa erilaisia maaritelmia,
mutta tama Schaufelin ym. (2002) ehdottama on luultavasti niista useimmin tutkimuksissa
kaytetty. Tassakin tydssa tyon imulla viitataan juuri Schaufelin ym. (2002) esittamaéan

maaritelmaan.

My6s ensimmainen suomalainen, tutkimusprofessori Jari Hakasen, tutkimus ty6n imusta
ilmestyi vuonna 2002. Suomalaisessa tutkimuksessa ja keskustelussa tyon imulla viitataan
Schaufelin ym. (2002) maéaaritelméaan, jonka siis Hakanen on suomentanut. (Hakanen
2009b, 5, 8-9) Hakanen (2009b, 9) toteaa, ettd termi ei kuitenkaan "tarkoita tyén imevaa
ominaisuutta, vaan aidosti myonteista hyvinvoinnin tilaa seka tyontekijan aktiivista ja
samastuvaa suhdetta tydhdonsa”. Vaikka tyon imua kokiessaan tyontekija siis lahteekin
paasaantoisesti mielellaén tdihin, on ylpeda tydstaan, sinnikas vaikeinakin hetkina ja kokee
tyonséa mielekkaaksi, ei tydn imu kuitenkaan merkitse ensisijaisesti sita, etta tyon tulisi olla
pelkastddn hauskaa. Hauskuuden kokemus voi syntyd ponnistelujen ja onnistumisten

seurauksena. Tyon imun kokemusta kuvaakin tydn mielekkyyden liséaksi halu ponnistella
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seka riittava energiataso, jotta tydssd on mahdollista saada aikaan tuloksia. (Hakanen
2011, 19, 39-40)

Schaufelin ym. (2002, 74) mukaan tyon imu ei ole vain hetkellinen tila, vaan ennemminkin
pysyvampi, kokonaisvaltainen kognitiivinen ja tunnepitoinen tila, joka ei ole keskittynyt
mihink&an tiettyyn esineeseen, tapahtumaan, yksiloon tai kayttaytymiseen. Se eroaakin niin
sanotusta flow-tilasta, jolla viitataan vain hetkelliseen huippukokemukseen (Bakker 2011,
265). Vaikka tyon imua pidetaankin suhteellisen pysyvana tilana, niin esimerkiksi
Sonnentag (2003) on osoittanut, ettd siind voi olla paivakohtaista vaihtelua. Bakker (2011,
265) toteaa, etta tybn imu on erillinen myds motivaation kasitteesta, silla se viittaa
motivaation (omistautuminen) lisaksi my0s kognitioon (uppoutuminen) ja tunteisiin

(tarmokkuus).

Hakasen (2011, 23) mukaan on tarkeaa erottaa tydn imu my®ds muista hyvinvoinnin
kasitteista, jotta tyopaikoilla tydhyvinvointia edistettdessa voidaan tarkemmin maaritella,
millaista hyvinvointia halutaan parantaa. Tyon imu eroaakin siis myds tyotyytyvaisyydesta,
silla siina yhdistyy korkea tyon ilo (omistautuminen) seka korkea aktiivisuus (tarmokkuus,
uppoutuminen), kun taas tyOtyytyvaisyys on tyypillisesti tybhyvinvoinnin passiivisempi
muoto (Bakker 2011, 265). Schaufeli, Taris ja Van Rhenen (2008, 173) toteavat myds tyon
imun ja tyéholismin olevan erillisia ilmiditd. Tydholistin motivaationa tyén tekemiseen on
sisdinen pakko, han kokee tyon puurtamisena eikd nauti tydstdan, kun taas tydn imua
kokevalle tyd tuntuu mielekkaalta ja sisaisesti palkitsevalta ylimaaraistenkin ponnistelujen
jalkeen (Hakanen 2011, 113). Liséksi tydon imu on erotettu empiirisesti tydhon
leipdantymisesta (Reijseger, Schaufeli, Peeters, Taris, van Beek & Ouweneel 2013), jota
Hakasen (2009a, 34) mukaan pidetdankin tydn imun k&&ntdpuolena tyduupumuksen sijaan.
Leipaantyminen on siis tydhon tylsistymisté ja rutinoitumista, jolloin tyontekijan vahvuudet
eivat ole taysimaaraisessa kaytdssa, ja hanen tydmotivaationsa heikkenee (Hakanen 2011,
118). Leipdantyneella tyontekijalla ei ole energiaa tyétehtavien suorittamiseen, hén ei koe
tyotaan merkitykselliseksi eikd han endad omistaudu tydlleen (Hakanen 2009a, 34). Alla

olevassa kuviossa 1 on havainnollistettu naita tydhyvinvoinnin tilojen eroja.
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Korkea virittyneisyys
4
Tyoholismi Tyon
Stressi

Ahdistus

Innostus

Mielipaha Mielihyvé

Tydtyytyvaisyys

Leipaan-
ftyminen

Palautumjnen

Masennus 3 Viihtyvyys

Alhainen virittyneisyys

r

KUVIO 1. Tyodhyvinvoinnin tilat (Mukaillen Hakanen 2004, 28; Hakanen 2011, 24; Warr
1999, 395)

2.2 Tyon vaatimusten ja tydn voimavarojen yhteys tyon imuun

Tutkimukset tydn imusta ovat keskittyneet tutkimaan siihen vaikuttavia tekijéita (Mauno,
Kinnunen & Ruokolainen 2007; Saks 2006; Toth ym. 2019), sen vaikutuksia esimerkiksi
suorituskykyyn, tyotyytyvaisyyteen tai tyoyksikon palveluilmapiiriin (Grobelna 2019; Saks
2006; Salanova, Agut & Peird 2005) seka sen eroavuutta muista tydhyvinvointiin liittyvista
kasitteista, kuten tyoholismista tai tyduupumuksesta (Schaufeli ym. 2008). Ty6én imun
tutkimuksissa on kaytetty paaasiassa tyon vaatimukset - tyén voimavarat -mallia (TV-TV -
malli), jonka Demerouti, Bakker, Nachreiner ja Schaufeli (2001) ovat kehittdneet alun perin
tutkiessaan tyQuupumusta. Tata mallia sovelletaan my6s tadméan tutkimuksen

viitekehyksessa ja sité kasitellaankin seuraavaksi tarkemmin.

2.2.1 Tyon vaatimukset - tyon voimavarat -malli

Demeroutin ym. (2001) kehittdmaan tyon vaatimukset - tydn voimavarat -malliin siséltyy
perusolettamus siitd, ettd vaikka tyontekijat eri organisaatioissa kohtaavatkin erilaisia

tyoymparistjd, voidaan niiden ominaispiirteet luokitella aina tyon vaatimuksiin ja tyon



18

voimavaroihin (Bakker, Demerouti, de Boer & Schaufeli 2003, 344; Demerouti ym. 2001,
499). Tatd kokonaisvaltaista mallia voidaan siten soveltaa erilaisin  ammatillisiin
olosuhteisiin, riippumatta juuri niiden yksildllisistd ja niille ominaisista vaatimuksista tai
voimavaroista (Bakker ym. 2003, 344). Schaufeli ja Bakker (2004) ovat taydentaneet mallia
arvioimaan myos tyon imua erillisena tyduupumuksesta. Mallin avulla voidaankin ennustaa
samanaikaisesti seké myonteista etta kielteista hyvinvoinnin kehittymista (Hakanen 2004,
15).

Tybn vaatimukset ja tybn voimavarat ovat erilaisia fyysisid, psykologisia, sosiaalisia ja
organisatorisia tyohon liittyvia tekijéita. Tyon vaatimukset, kuten korkeat tydpaineet, tyon
ylikuormitus tai heikot tydolosuhteet, edellyttavat jatkuvaa fyysista ja/tai psyykkista
ponnistelua, ja sen vuoksi niihin liittyy fyysisia ja psyykkisia kustannuksia, kuten uupumista
(Bakker ym. 2003, 344; Demerouti ym. 2001, 501). Tydn voimavaroilla puolestaan viitataan
sellaisiin tekijoihin, jotka vahentavat tyon koettuja vaatimuksia seka niihin liittyvia fyysisia ja
psyykkisia kustannuksia, ovat hyoddyllisia tyén tavoitteiden saavuttamisessa ja edistavat

henkildkohtaista kasvua ja kehittymista (Demerouti ym. 2001, 501).

Van Den Broeck, De Cuyper, De Witte ja Vansteenkiste (2010, 18) esittavat kuitenkin, etta
kaikki tyon vaatimukset eivat ole samanlaisia ja ne voidaankin jakaa tydn haittaaviin ja tyén
haasteellisiin vaatimuksiin. Tytn haittaavat vaatimukset, kuten tybn epavarmuus tai
tyoroolin epaselvyys, kuluttavat tydntekijan energiaa seka herattavat negatiivisia tunteita ja
kokemusta hallinnan tunteen puuttumisesta. Lisdksi ne hadiritsevat hyvinvointia ja
tyotavoitteiden saavuttamista. Myds tyon haasteelliset vaatimukset, kuten aikapaineet tai
tydomaara, kuluttavat tyontekijan energiaa, mutta niihin liittyy myds potentiaalisia hyotyja,
silla ne voivat kannustaa tyontekijaa panostamaan tyohonsa. Ne vetoavat tyontekijan
uteliaisuuteen, osaamiseen ja perusteellisuuteen sekda myodtavaikuttavat tavoitteiden

saavuttamiseen. (Van Den Broeck ym. 2010, 4-5)

Terveyden heikentymisen prosessi ja motivaatioprosessi

Tyon vaatimukset - tydn voimavarat -mallin toinen perusajatus on, ettd tyohon liittyvan
stressin ja kuormituksen sekd& motivaation kehittymisen saa aikaan kaksi erillista
psykologista prosessia: terveyden heikentymisen prosessi ja motivaatioprosessi (Bakker &
Demerouti 2007, 313). Demeroutin ym. (2001, 508) mukaan tyontekijan tyduupumukseen
johtaa sellaiset olosuhteet, joissa tyon vaatimukset ovat korkeat aiheuttaen
uupumisasteista vasymista tydssa, ja joissa lisdksi tydn voimavarat ovat rajalliset tai

puuttuvat kokonaan, mikd puolestaan aiheuttaa vetaytymistd tydsta. Pitk&aikainen
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altistuminen korkeille ty6én vaatimuksille kuluttaa tydntekijan energiaa ja aiheuttaa
uupumisen tunteita, silla han pyrkii selviytyméan tyon vaatimuksista panostamalla tythénsa
enemman (Schaufeli & Bakker 2004, 297; Van Den Broeck ym. 2010, 3). Tydntekija saattaa
alkaa my0s suojella voimavarojaan ja energiatasoaan madaltamalla suoritustavoitteitaan,
esimerkiksi hidastamalla ty6tahtia, ja néin ollen vetaytyy tydsta. Tallainen menettely on
lahella kyynistymist&, joka onkin yksi tybuupumuksen oireista. (Schaufeli & Bakker 2004,
297-298; Van Den Broeck ym. 2010, 3) Schaufelin ja Bakkerin (2004, 297-298) mukaan
tyon vaatimukset voivat siis johtaa tyduupumukseen, jolla puolestaan on yhteys
terveydellisiin ongelmiin. Tata prosessia kutsutaankin terveyttd heikentavaksi prosessiksi
(Bakker & Demerouti 2007, 313).

Toinen TV-TV -malliin siséltyva prosessi on motivaatioprosessi, silla tydon voimavarojen
ajatellaan olevan tyéntekijaa motivoivia ja johtavan korkeaan tyon imuun, suorituskykyyn
seka alhaiseen kyynisyyteen (Bakker & Demerouti 2007, 313). Schaufeli ja Bakker (2004,
298) toteavatkin, ettd motivaatioprosessi yhdistaa tydn voimavarat tyon imuun ja sita kautta
positiivisiin  organisatorisiin tuloksiin, kuten vahaisiin eroaikomuksiin ty6sta. Tyon
voimavarat voivat olla sisdisesti motivoivia, koska ne edistavat tyontekijan henkilokohtaista
kasvua, oppimista ja kehittymistd, seka tayttavat ihmisen perustarpeita itsenaisyyden,
patevyyden ja yhteenkuuluvuuden tunteista. Esimerkiksi asianmukainen palaute edistaa
oppimista, joka kohentaa patevyytta tydssa, kun taas vaikutusmahdollisuudet ja sosiaalinen
tuki tyydyttavat itsenadisyyden ja yhteenkuuluvuuden tunteiden tarvetta. Tyon voimavarat
voivat olla myo6s ulkoisesti motivoivia, koska ne ovat tarkeitd tydn tavoitteiden
saavuttamiseksi. Sellainen tydympaéristd, jossa on runsaasti voimavaroja saatavilla, edistaa
tyontekijan halukkuutta panostaa tyotehtaviinséd. Nain ollen han todennadkoisesti suorittaa
tehtavat onnistuneesti ja saavuttaa tavoitteensa. (Schaufeli & Bakker 2004, 298) Bakkerin
(2011, 266) mukaan tyon voimavarat eivat olekaan tarpeellisia vain tyon vaatimusten

kasittelemiseksi, vaan ne ovat mygs itsesséén arvokkaita.

Naita tydn vaatimukset - tydn voimavarat -malliin sisaltyvia prosesseja on havainnollistettu

kuviossa 2.
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Terveyden heikentymisen prosessi

) - + + Terveydelliset
Tyon vaatimukset Tyduupumus ongs:almat
_ - - +
+
o + . - Tyon lopettami
. ‘ _ yon lopettamis-
yon voimavara Tyon imu aikomukset

Motivaatioprosessi

KUVIO 2. Tyon vaatimukset - tydn voimavarat -malli (Schaufeli & Bakker 2004, 297)

TV-TV -mallin prosessit ovat saaneet tukea empiirisissa tutkimuksissa. Tyon voimavarojen
on todettu olevan vahvemmin yhteydesséa tyén imuun kuin tyon vaatimusten (Hakanen,
Bakker & Demerouti 2005; Mauno ym. 2007) ja tydn imun on todettu johtavan positiivisiin
organisatorisiin tuloksiin, kuten organisaatioon sitoutumiseen (Hakanen, Schaufeli & Ahola
2008b), tyontekijan aloitteelliseen toimintaan tydssd ja tydyksikdn innovatiivisuuteen
(Hakanen, Perhoniemi & Toppinen-Tanner 2008a). Hakanen (2009a, 37) mainitsee lisaksi,
ettd vahaiset tai kokonaan puuttuvat tydn voimavarat voivat aiheuttaa tyon imun hiipumista
ja tydhon leipaantymista. Tydn voimavarojen puuttuminen ennustaa myds mythempaa
tyduupumusta, mutta niiden vaikutus tyduupumukseen on selvasti heikompi kuin tyon
vaatimusten. Tydn vaatimukset ovatkin paaasiallisia terveyttd heikentavan prosessin
alullepanijoita ja ennustavat mythempaa tyduupumusta. Ty6n vaatimuksilla voi olla liséksi
negatiivinen vaikutus tyon imuun. Vaikka tydn voimavaroja pidetdankin tyén imun
paaasiallisena lahteena, niin tydn vaatimukset saattavat véhentda suoraan tyontekijan

tarmokkuutta ja tydhon omistautumista. (Hakanen ym. 2008b, 236)

Tyon vaatimusten ja tyén voimavarojen vuorovaikutus

Bakkerin ja Demeroutin (2007, 314) mukaan terveytta heikentavan ja motivaatioprosessin
lisdksi TV-TV -malli korostaa tyon vaatimusten ja tydn voimavarojen vuorovaikutuksen
merkitystd tyohon liittyvan stressin ja motivaation kehittymisessd. Tutkimukset ovat
osoittaneet, etta saatavilla olevat tyon voimavarat voivat heikentdd tyon vaatimusten
vaikutusta tyouupumuksen oireisiin, kuten uupumisasteiseen vasymiseen ja
kyynistymiseen (Bakker, Demerouti & Euwema 2005a; Xanthopoulou, Bakker, Dollard,

Demerouti, Schaufeli, Taris & Schreurs 2007b). Tyon vaatimusten negatiivinen vaikutus
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tydn imuun puolestaan on heikompi, kun tydn voimavaroja on enemman saatavilla.
Motivaation ja tyon imun kannalta tydn voimavarat ovatkin erityisen tarkeita silloin, kun tyén
vaatimukset ovat korkeat, esimerkiksi tyéomaaran ollessa suuri tai olosuhteiden ollessa
muulla tavoin erittdin stressaavat. Tallaisessa tilanteessa tydn voimavarojen positiivinen
vaikutus tyon imuun on siis merkittavampi. (Bakker, Hakanen, Demerouti & Xanthopoulou
2007, 280; Hakanen ym. 2005, 482-483)

Hakasen (2011, 106) mukaan tyOn vaatimusten ja ty0ssa tarvittavien voimavarojen maaran
suhde maarittdaa siis tyontekijan kokonaishyvinvoinnin tason tydssa. lhanteellisessa
tilanteessa tyon vaatimukset ovat kohtalaiset, eivat siis niin korkeat, ettd ne aiheuttaisivat
jatkuvaa kuormitusta. Samalla tyén voimavaroja tulisi olla saatavilla niin paljon, etta ne
mahdollistavat tydtehtavistd suoriutumisen ja innostavat tyontekijaa edistden tyon imun
kokemusta. (Hakanen 2011, 106)

2.2.2 Tydn imua lisdavat tydon voimavarat

Tybn voimavarojen on siis todettu vaikuttavan vahvemmin tydn imuun kuin tyon
vaatimusten (Mauno ym. 2007, 166). Bakker ja Demerouti (2007, 312) toteavat, etta tyon
voimavarat voidaan jakaa tehtavakohtaisiin, tyon jarjestelya koskeviin, sosiaalisiin seka
organisatorisiin tyoén voimavaroihin. Tutkimukset ovat osoittaneet, etta erilaiset tyon
voimavarat, kuten tyotehtaviin liittyva itsenaisyys, tehtavien monipuolisuus, esimiehen seka
tyoyhteison palaute ja tuki, edistavat tyon imua (Airila, Hakanen, Schaufeli, Luukkonen,
Punakallio & Lusa 2014; Bakker & Bal 2010; Salanova & Schaufeli 2008; Schaufeli &
Bakker 2004).

Tehtavaa koskevat tydn voimavarat

Positiivisesti tyon imuun vaikuttavia, tehtavaan liittyvia tyén voimavaroja on tutkimuksissa
todettu olevan koettu itsendisyys tyotehtavien suorittamisessa (Airila ym. 2014; Bakker &
Bal 2010; Xanthopoulou ym. 2009), tehtavien ja niissa tyontekijan hyddyntadmien taitojen
monipuolisuus (Hakanen ym. 2005; Salanova & Schaufeli 2008), tehtavien
merkityksellisyys (Grobelna 2019; Saks 2006) seka valitdon palaute tydsuorituksesta (Saks
2006; Salanova & Schaufeli 2008). Monesti palautteella viitataan vain toisilta saatuun
palautteeseen, mutta hyvinvoinnille yhtd tarkedd on myds valitbn palaute omasta
tyodsuorituksesta, eli niiden asioiden tunnistaminen, joita tydpaivan aikana on saanut aikaan
(Hakanen 2011, 53). Lisaksi Hakanen ym. (2005) sek&a Perhoniemi ja Hakanen (2013) ovat
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havainneet, ettd tydn imua lisdavat myonteiset asiakaskokemukset ja siten asiakastyon

palkitsevuus.

Tyon jarjestelya koskevat tyén voimavarat

Tyon imua edistavia, tyon jarjestelya koskevia tyon voimavaroja puolestaan ovat kontrolli ja
vaikutusmahdollisuudet tyén suorittamiseen (Hakanen ym. 2005; Mauno ym. 2007;
Salanova & Schaufeli 2008) seké tydroolin selkeys (Lee & Idris 2017). Tyon imua lisdd myos
joustavuus tydajoissa ja -kaytannoissa, joka mahdollistaa paremmin tyon ja muun elaman

yhteensovittamisen (Shaheen, Zeba, Sekhar & Krishnankutty 2019).

TyOn sosiaaliset voimavarat

Tyon sosiaalisilla voimavaroilla puolestaan on mahdollista rakentaa tyon imua paivittain
tyoyhteisdssa (Hakanen 2011, 56). Tallaisia sosiaalisia, tytn imua lisdavié voimavaroja ovat
aiempien tutkimusten mukaan esimiehen apu ja tuki (Bakker & Bal 2010; Bakker ym. 2007;
Xanthopoulou ym. 2009), tyéyhteisdn sosiaalinen tuki (Bakker & Bal 2010; Schaufeli &
Bakker 2004) seka tyontekijoiden keskinaiset suhteet, yhteistyd ja vuorovaikutus (Airila ym.
2014; Hakanen ym. 2005). Lisaksi tyon imun kokemukseen vaikuttavat myonteisesti
palautteen saaminen tydsuorituksesta esimieheltd tai kollegoilta (Saks 2006; Salanova &
Schaufeli 2008), arvostus (Bakker ym. 2007) sekéd oikeudenmukaisuus ja luottamus
(Agarwal 2014). Agarwal (2014, 60) toteaa, etta tyontekijan kokema oikeudenmukaisuus
organisaatiossa vahvistaa luottamusta, joka myoétavaikuttaa tyon imuun. Nama tyéntekijan
kokemat voimavarat edistavat tyontekijan halua tyoskennella vastavuoroisesti
organisaation hyvéksi (Hakanen 2011, 58). Torrente, Salanova, Llorens ja Schaufeli (2012)
puolestaan ovat osoittaneet, etta tiimin yhteisolliset voimavarat, kuten kannustava ilmapiiri
ja yhteisty6, kohentavat tiimin tyén imua. Tiimin yhteinen tydn imu voi edelleen kasvattaa
myds jokaisen tiimin jAsenen henkilokohtaista tyon imua (Hakanen 2011, 61). Perhoniemen
ja Hakasen (2013) mukaan tyon imu voi myos tarttua tyontekijalta toiselle

huomaavaisuuden ja ystavallisen kayttaytymisen valityksella.

Organisatoriset tydon voimavarat

Organisatorisia, tyon imuun mydétavaikuttavia, tydn voimavaroja ovat aiempien tutkimusten
perusteella tyontekijan kokema organisaation tuki (Saks 2006), perhemydnteinen
tyOkulttuuri (Rofcanin, Las Heras & Bakker 2017), tydpaikan mydnteinen ja kannustava
ilmapiiri (Bakker ym. 2007; Hakanen 2004) ja psykologisen sopimuksen tayttyminen
(Agarwal 2014; Parzefall & Hakanen 2010). Tybnantajan ja tyontekijan valisella

psykologisella sopimuksella viitataan tyontekijan ndkokulmasta siihen, mitd hanelle on
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luvattu vastineeksi tydpanoksestaan. Sopimus tayttyy esimerkiksi silloin, kun tydntekijalle
annetut lupaukset taytetaan riittavalla tasolla. (Hakanen 2011, 62—63) Liséksi tybn imun
kokemukseen myoétavaikuttavat organisaation tiedonkulun sujuvuus (Bakker ym. 2007;
Hakanen 2004; Hakanen, Bakker & Schaufeli 2006) ja innovatiivisuus esimerkiksi ty6ta
koskevissa parannuksissa (Bakker ym. 2007; Hakanen ym. 2005; Hakanen ym. 2006).
Myads tyontekijan kehittymis- ja oppimismahdollisuudet voivat lisata tyon imua (Bakker & Bal
2010, Xanthopoulou ym. 2009). Koulutuksen ja teknologian on puolestaan havaittu
mydtavaikuttavan tyon imuun tyon esteita vahentamalla (Salanova ym. 2005).

Nama kaikki edelld mainitut tyon imua lisdavéat tyon voimavarat on koottuna alla olevassa

taulukossa 1.

TAULUKKO 1. Tydn imua lisdavat tyén voimavarat
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Teknologia

Hakanen (2011, 73) toteaa, ettd naiden erilaisten tydn voimavarojen merkitys tyon imulle
voi vaihdella ty6sta, tydpaikasta ja toimialasta riippuen. Niihin on tarke&da panostaa kaikissa
olosuhteissa, mutta erityisesti silloin, jos ty6 on kuormittavaa tai siind tehdaan muutoksia
(Hakanen 2011, 73).
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2.3 Yksil6llisten voimavarojen yhteys tyoén imuun

Tyon imun kokemus on siis paljolti riippuvainen siité, millaisia tydon voimavaroja tyontekijan
saatavilla on (Hakanen 2011, 71). Xanthopoulou, Bakker, Demerouti ja Schaufeli (2007a)
ovat kuitenkin laajentaneet tyon vaatimukset - tyon voimavarat -mallia yksilollisilla

voimavaroilla, joihin perehdytdan seuraavaksi.

2.3.1 Yksil6lliset voimavarat tyon vaatimukset - tydn voimavarat -mallissa

Yksilollisiin voimavaroihin keskittyminen on ollut kasvava suuntaus
tyoterveyspsykologiassa (van den Heuvel ym. 2010, 129). Hobfollin, Johnsonin, Ennisin ja
Jacksonin (2003, 632) mukaan yksil6lliset voimavarat ovat sellaisia positiivisia arvioita
itsestd, jotka yleisesti litetaan sinnikkyyteen, ja jotka viittaavat yksilon kasityksiin kyvyistaan
onnistuneesti hallita ymparistvdén ja vaikuttaa siihen. van den Heuvel ym. (2010, 129)
puolestaan maarittavat tarkemmin, ettd yksilolliset voimavarat organisaatioymparistossa
ovat persoonallisuuden kognitiivisia ja tunnepitoisia puolia, sellaisia kehitettavissa olevia
ominaisuuksia, jotka liittyvat positiivisiin uskomuksiin itsestd (kuten mindpystyvyys) ja
ympéardivasta maailmasta (kuten optimismi). Ne motivoivat ja auttavat tavoitteiden
saavuttamisessa, haastavissa tilanteissa tai vastoinkaymisissa (van den Heuvel ym. 2010,
129). Yksilolliset voimavarat ovat siis muokattavissa ja kehitettévissd, toisin kuin
persoonallisuuden piirteet, jotka ovat suhteellisen pysyvia ominaisuuksia. Sen lisaksi, etta
yksildlliset voimavarat edesauttavat tavoitteiden saavuttamista, ne suojaavat uhilta ja niihin
liittyvilta fysiologisilta ja psykologisilta kustannuksilta seka kiihdyttavat henkilokohtaista
kasvua ja kehittymista. (Xanthopoulou ym. 2009, 236) Tassa tutkimuksessa yksiléllisilla

voimavaroilla viitataan juuri tdhan van den Heuvelin ym. (2010) maaritelmaan.

Toth ym. (2019, 598) toteavat, etta yksilollisten voimavarojen nahdé&an koostuvan erilaisista
osatekijoista. Yksilolliset voimavarat on sisallytetty useisiin teorioihin ja niitd on tutkittu
suhteessa tyoympaéristoon seké lopputuloksiin, kuten suorituskykyyn, ty6tyytyvaisyyteen ja
tyon imuun. Yksi lahestymistapa yksil6llisiin voimavaroihin on Luthansin (2002a) esittdaméa
positiivinen organisaatiokayttaytyminen, johon siséltyy positiivisen psykologisen paaoman
kasite. (van den Heuvel ym. 2010, 129) Luthansin (2002a, 59) mukaan positiivinen
organisaatiokayttaytyminen keskittyy henkiloéstovoimavarojen vahvuuksiin ja psykologisiin
kyvykkyyksiin, joita voidaan mitata, kehittda ja johtaa suorituskyvyn parantamiseksi
tyopaikoilla. Aiempaan tutkimuskirjallisuuteen perustuen Luthans ja Youssef (2004, 15-16)

sisdllyttavat naihin psykologisiin  kyvykkyyksiin minapystyvyyden / itseluottamuksen,
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sinnikkyyden, optimismin ja toiveikkuuden, koska ne ovat positiivisia, ainutlaatuisia,
mitattavissa seka kehitettavissa olevia ominaisuuksia ja niilla on vaikutus suorituskykyyn.
Yhdessd ne muodostavat positiivisen psykologisen pddoman (Luthans & Youssef 2004,
15). Tama Luthansin ja Youssefin (2004) esittama yksil6llisten voimavarojen teoria onkin
tutkimuksissa yleisimmin kaytetty (Toth ym. 2019, 598). Psykologisen pa&doman
ulottuvuuksia kasitellaan tassa tyossa tarkemmin luvussa 2.3.2 Tyobn imua lisdavat
yksildlliset voimavarat. Luthans ja Youssef (2004, 18) mainitsevat yksilollisiksi
voimavaroiksi myds muun muassa onnellisuuden, myo6tatunnon ja tunnealyn, vaikkakaan

eivat ole siséllyttaneet niitd psykologisen paaoman kasitteeseen.

Xanthopoulou ym. (2007a, 137) toteavat, etta yksiléllisilla voimavaroilla on merkittava rooli
tyon vaatimukset - tyon voimavarat -mallissa. Xanthopouloun ym. (2007a, 132) mukaan
yksil6lliset voimavarat, kuten minapystyvyys, optimismi ja organisaatiopohjainen itsetunto,
ovat tybn voimavarojen tapaan merkittavasti yhteydessa tydn imuun. Yksildlliset voimavarat
ovat voimaannuttavia ja vaikuttavat esimerkiksi siihen, millaisiksi tydntekija kokee tydolot
tai tybn voimavarat, ja miten han pystyy kayttamaan niita hyédykseen (Hakanen 2011, 71).
Tyontekijat, jotka ovat itsevarmempia kyvyistaan, optimistisia tulevaisuudestaan ja tuntevat
itsensa arvokkaiksi, eli joilla on yksildllisia voimavaroja, tunnistavat tydymparistostaan
tavoitteiden saavuttamista helpottavia tekijoita tai jopa luovat niita, ja voivat siten rakentaa
itselleen runsaasti voimavaroja sisaltavan tydympariston. Tama puolestaan johtaa tyon
imuun. (Xanthopoulou ym. 2007a, 136—137; Xanthopoulou ym. 2009, 242) Vastaavasti, kun
saatavilla on runsaasti tydn voimavaroja, vahvistavat ne myos tydntekijdiden yksildllisia
voimavaroja, kuten optimismia, itsetuntoa ja kasitystd minapystyvyydestd, mika saa heidat
tuntemaan itsensa kyvykkddmmaksi kasittelemaan tyohon liittyvia tavoitteita seka
hallitsemaan tydympdaristdaan, ja siten kokemaan tyon imua (Hakanen 2011, 71-72;
Xanthopoulou ym. 2007a, 136; Xanthopoulou ym. 2009, 242). Bakker (2011, 267)
toteaakin, ettd tyon voimavarat ja yksildlliset voimavarat vaikuttavat toinen toisiinsa

vastavuoroisesti, mutta ne voivat my6s yhdessa tai erikseen ennustaa tyon imua.

2.3.2 Tyon imua lisdavat yksilolliset voimavarat

Xanthopoulou ym. (2009, 241) toteavat siis, etta vaikka tyon voimavarojen onkin havaittu
paaasiallisesti selittavan tyontekijan kokemaa tyon imua, niin yksilollisilla voimavaroilla
nayttaisi olevan siind yhta tarkeé rooli. Havainnot yksilllisten voimavarojen positiivisesta
vaikutuksesta tyon imuun korostavatkin minuuden osallisuutta tyén imun kokemuksen
edellytyksené (Xanthopoulou ym. 2009, 241).
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Psykologinen paaoma

Aiemmissa tutkimuksissa on osoitettu, etta tydn imuun vaikuttavat positiivisesti yksilon
minapystyvyys (Llorens, Schaufeli, Bakker & Salanova 2007; Xanthopoulou ym. 20007a;
Xanthopoulou ym. 2009), sinnikkyys (Dai, Zhuang & Huan 2019; Wang, Li & Li 2017),
optimismi (Hakanen & Lindbohm 2008; Salminen, Makikangas & Feldt 2014; Xanthopoulou
ym. 2009) seké toiveikkuus (Ouweneel, Le Blanc, Schaufeli & van Wijhe 2012). Naméa
psykologisen pddoman ulottuvuudet ovat siis itsendisesti positiivisessa yhteydessa tyon
imuun. Lisdksi Karatepe ja Karadas (2015) ovat osoittaneet niiden yhdessa
myotavaikuttavan merkittavasti tyon imun kokemukseen ja tuloksen vahvistavat omassa

tutkimuksessaan myos Paek, Schuckert, Kim ja Lee (2015).

Min&pystyvyys on yksi eniten tutkituista yksil6llisista voimavaroista (van den Heuvel ym.
2010, 131). Luthans ja Youssef (2004, 16) mainitsevat, ettd psykologisessa pddomassa
kasite perustuu Banduran laajaan tutkimukseen aiheesta ja maéarittelevat sen ihmisen
luottamukseksi omiin kykyihin mobilisoida kognitiivisia voimavaroja, motivaatiota ja
toimintatapoja, joita tarvitaan tietyn toiminnan suorittamiseksi. Alun perin Bandura (1977,
193) on maaritellyt minapystyvyyden ihmisen nakemykseksi omista kyvyistaan suorittaa
onnistuneesti tiettyjen tulosten saavuttamiseksi vaadittavaa toimintaa. Chen, Gully ja Eden
(2001, 63) ovat puolestaan maaritelleet laajemmin yleisen minapystyvyyden ihmisen
taipumukseksi kokea olevan kyvykds vastaamaan vaatimuksiin monenlaisissa

olosuhteissa.

Mitd korkeampi ihmisen kasitys minapystyvyydestddn on, sitéd luottavaisempi han on
menestyksestaan tehtdvassa (Prussia ym. 1998, 524). Minapystyvyys vaikuttaa siihen,
millaisiin toimiin ihminen ryhtyy sek& kuinka paljon ja kuinka kauan h&n niihin panostaa
(Bandura 1977, 194). Ihmiset, joilla on luottavaisempi kasitys min&pystyvyydestaan,
valitsevat itselleen haastavia tehtavid ja pyrkimyksia, yllapitdvat motivaatiota ja nakevat
vaivaa saavuttaakseen onnistuneesti tavoitteensa, seka jatkavat sinnikk&asti myds
kohdatessaan vastoinkaymisia (Luthans & Youssef 2004, 16). Minapystyvyys vaikuttaa siis
ajattelumalleihin, tunteisiin ja toimintaan, ja néin ollen se on yksil64 motivoiva tekija (van
den Heuvel ym. 2010, 131). Vahvimmin minapystyvyyteen myétavaikuttaa omat aiemmat
saavutukset eli onnistuneet kokemukset suorituksesta. Sitd voi kuitenkin vahvistaa myo6s
esimerkiksi sijaiskokemukset, eli muiden onnistumisten huomaaminen, sekd muilta saatu
sanallinen vakuuttelu. (Bandura 1977, 195-199)
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Sinnikkyydella viitataan yleisesti ihmisen positiiviseen sopeutumiseen merkittavien
vastoinkdymisten ja riskien yhteydessa (Masten & Reed 2002, 75). Luthansin (2002b, 702)
mukaan sinnikkyys on positiivinen, psykologinen kyky palautua vastoinkaymisista,
epavarmuudesta, epaonnistumisista, ristiriidoista tai jopa positiivisistakin muutoksista.
Sinnikkaat ihmiset voivat kasvaa ja menestya vaikeuksien ja vastoinkaymisten kautta. He
voivat palautua alkuperaista suoritustasoaan korkeammalle tasolle seka |0ytaa talla tavoin
merkitysta ja arvoa elaméssaan. (Luthans & Youssef 2004, 18) Coutu (2002, 48) toteaakin,
ettd sinnikkailla ihmisilla on vahva todellisuuden hyvaksyntd, syva usko eldméan ja
elaméntapahtumien merkityksellisyydestd, jota usein tukevat vahvat arvot, seka
hammastyttava kyky improvisoida.

Hakanen ja Lindbohm (2008, 284) mainitsevat, ettd tutkimuskirjallisuuden perusteella
optimismia pidetddn yhtend tarkeimmista yksilollisistd voimavaroista. Psykologisessa
paaomassa silla viitataan tyohon liittyvaan optimismiin (van den Heuvel ym. 2010, 130).
Scheierin, Carverin ja Bridgesin (1994, 1063) mukaan optimismilla tarkoitetaan yleisesti
yksilén positiivisia odotuksia tulevaisuudesta. Optimistiset ihmiset odottavat positiivisia
lopputuloksia vaikeissakin tilanteissa. Odotukset tulevaisuudesta vaikuttavat siihen, milla
tavalla ihminen kohtaa haastavat tilanteet tai vastoinkdymiset, ja tapa reagoida puolestaan
vaikuttaa onnistumiseen tallaisten tilanteiden kasittelemisessa. Optimistit pyrkivat
hyvaksymaan vallitsevan, epasuotuisankin tilanteen, joka ei ole heidan muutettavissaan,
sekd loytamaan tilanteesta positiiviset puolet ja keskittymaan niihin. (Carver & Scheier
2002, 233, 235-236, 241) Scheier ym. (1994, 1063) toteavat, etta ihmiset myos
ponnistelevat tavoitteiden saavuttamiseksi tai vastoink&ymisten voittamiseksi niin kauan,
kuin heidan odotuksensa lopullisesta onnistumisesta ovat riittavan myonteisia. Luthans ja
Youssef (2004, 17) mainitsevat optimismiin liittyv&n my6s positiivisen selittdmisen tyylin.
Sen mukaan positiiviset tapahtumat johtuvat ihmisen sisdisistda, pysyvista ja
kokonaisvaltaisista tekijoistd, kun taas negatiivisten tapahtumien syyna pidetaan ulkoisia,
valiaikaisia ja tilannekohtaisia tekijéita. Tama mahdollistaa ihmisen ottaa itselleen kunnian
suotuisista elamantapahtumista, mikd edistaa itsetuntoa, seka ulkoistaa epéasuotuisten
tapahtumien syyt, mikd puolestaan suojaa masennukselta ja syyllisyydelta. (Luthans &
Youssef 2004, 17)

Toiveikkuus puolestaan on positiivinen, motivaatioon liittyva tila, johon sisaltyy ihmisen
kasitys kyvyistddn suunnitella vaihtoehtoisia polkuja, eli keinoja, toivottujen tavoitteiden
saavuttamiseksi sekd motivoida itsensd hyoddyntdmé&an noita polkuja. Toiveikkuus

muodostuu siis tavoitteiden, polkujen ja motivaation vuorovaikutuksena. (Snyder 2002,
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249-251; Snyder, Irving & Anderson 1991, 287). Rauhalan, Leppasen ja Heikkilan (2013,
luku 3.1) mukaan toiveikkuudessa ja optimismissa on paljon samankaltaisuutta, mutta
toiveikkuuteen liittyy enemman strategisuutta, silla se varmistaa, etta ihminen saavuttaa
tavoitteensa. Toiveikkuuteen sisaltyy siis sekd tahtoa ettd keinoja suunnitelmien
toteuttamiseksi. Se on ennakoivaa ajattelua, toimintaa ja myonteisia tunteita. (Rauhala ym.
2013, luku 3.1) Taméa nakemys eroaakin perinteisesta maallikon k&sityksesta siitd, mita
toiveikkuus on (van den Heuvel ym. 2010, 130).

Positiiviset tunnetilat

My6s ihmisen yleinen taipumus kokea ajan myoéta ja erilaisissa tilanteissa enemman
positiivisia kuin negatiivisia tunnetiloja, kuten iloisuutta, innostusta ja itseluottamusta
(Medler-Liraz 2014, 64; Watson, Wiese, Vaidya & Tellegen 1999, 829), vaikuttaa
positiivisesti tyon imun kokemukseen (Grobelna 2019; Wang ym. 2017). Watson ym. (1999,
830) esittavat, etta positiiviset tunnetilat ovat ihmista aktivoivia ja motivoivia tiloja, silla
esimerkiksi lisdantyneet energisyyden ja tarmokkuuden tunteet parantavat ihmisen
subjektiivista kasitysta kyvyistddn suorittaa tavoitesuuntautunutta toimintaa. Innostuksen ja
itseluottamuksen tunteet myds lisaavat ihmisen odotuksia siita, etta tavoitteellinen toiminta
lopulta palkitaan ja kohonneet mielihyvan tunteet edustavatkin tunnepitoista palkintoa
onnistuneesta suorituksesta. Positiivisten tunnetilojen voidaan myds yleisesti odottaa

lisaavan todennakoisyytta tavoitteellisen toiminnan suorittamiseen. (Watson ym. 1999, 830)

Elamantyytyvaisyys, organisaatiopohjainen itsetunto ja palautuminen

Liséksi aiemmissa tutkimuksissa on todettu, etté tydn imuun vaikuttavat positiivisesti yleinen
tyytyvaisyys omaan elamaéan (Toth ym. 2019) seka organisaatiopohjainen itsetunto (Mauno
ym. 2007; Toth ym. 2019; Xanthopoulou ym. 2009). Shin ja Johnson (1978, 478)
maadrittelevat elamantyytyvaisyyden ihmisen elaméanlaadun kokonaisarvioksi itse valittujen
arviointikriteerien mukaan. Arvio tyytyvaisyydestd perustuu siis omien olosuhteiden
vertailuun suhteessa sopivaan standarditasoon, jota ei maarita kukaan ulkopuolinen, vaan
ihminen itse (Diener, Emmons, Larsen & Griffin 1985, 71). Maunon ym. (2007, 155) mukaan
korkean organisaatiopohjaisen itsetunnon omaavat tyontekijit puolestaan kokevat
olevansa arvokkaita ja merkityksellisid organisaationsa jasenia. Lisdksi Sonnentag (2003,
525) on osoittanut tutkimuksessaan, ettd ihmiset, jotka kokevat palautuneensa riittavasti

tyOpdaivasta vapaa-ajallaan, kokevat suurempaa tyon imua seuraavana tyopaivana.

Nama edelld mainitut tyon imua lisdavét yksilolliset voimavarat on koottuna taulukossa 2.

Tutkimustuloksissa on kuitenkin myds joitakin ristiriitaisuuksia, silla esimerkiksi Toth ym.
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(2019) eivat tutkimuksessaan havainneet merkittavaa yhteytta minapystyvyyden ja tyon

imun valilla.

TAULUKKO 2. Tyon imua lisdavat yksilolliset voimavarat

TYON IMUA LISAAVAT YKSILOLLISET VOIMAVARAT

» Psykologinen pddoma: = Positiiviset tunnetilat
minapystyvyys = Yleinen tyytyvaisyys eldmaan
sinnikkyys - Organisaatiopohjainen itsetunto
optimismi = Riittdva palautuminen
toiveikkuus

2.4 Tyon imun moninaiset vaikutukset

Tyon imu on jo itsessaan tyontekijalle arvokas hyvinvoinnin kokemus, mutta lisdksi silla on
positiivisia vaikutuksia hanen muulle elamalleen seka koko organisaatiolle, jossa han
tyoskentelee. Tyontekijan kokema tyon imu voi levitd ja laajentua vaikutuksiltaan
tydyhteison sisalla seka ulottua tydpaikalta myds tyontekijan muuhun elamaan. (Hakanen
2011, 40, 122) Seuraavaksi tarkastellaankin, miten tyén imun vaikutus leviaa ja laajenee,

seka millaisia myodnteisia seurauksia tyén imulla on.

2.4.1 Tyon imun vaikutuksen laajentuminen

Sen liséksi, ettd tyon voimavarat edistdvat tyon imua, ovat Hakanen ym. (2008a)
osoittaneet, etta tyon imulla puolestaan on positiivinen vaikutus tydntekijan aloitteelliseen
toimintaan tydssa. Tallainen aloitteellisuus taas edistda tyoyksikon innovatiivisuutta. Nain
ollen yksilélliset voimavarat voivat siis tarttua ja levita laajemminkin tydyksikdssa. (Hakanen
ym. 2008a, 87) Voimavarat muodostavatkin Hobfollin voimavarojen sailyttamisteorian
(conservation of resources theory) mukaisesti niin sanottuja ketjumaisia
voimavarakaravaaneja, joissa voimavarat lisdavat edelleen muita voimavaroja. Ne eivét ole
olemassa eristyksissa, vaan ennemminkin ne kumuloituvat. Sek& voimavarojen
hankkiminen ettd menettdminen on siis kumulatiivista. (Hakanen ym. 2008a, 87; Hobfoll
2002, 312)
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Tyon voimavarat tai yksilolliset voimavarat eivat vain yksisuuntaisesti vaikuta tyén imuun,
vaan myos tyon imu voi vaikuttaa voimavaroihin, esimerkiksi vahvistamalla tyontekijan
minapystyvyyskasitysta (Llorens ym. 2007, 835). Lisdksi Hakanen ym. (2008a, 87) ovat
havainneet, ettd tyontekijan aloitteellinen toiminta tydssa ennustaa tydn imua, jolla edelleen
on positiivinen vaikutus myohemp&an kasitykseen tyon voimavaroista. Voimavarat ja tyon
imu voivat siis vastavuoroisesti vahvistaa toinen toisiaan muodostaen positiivisia
hyvinvoinnin ja voimavarojen spiraaleja (Hakanen 2011, 124; Hakanen ym. 2008a, 87).
Nain ollen voimavarat ja tytn imu muodostavat ikaan kuin kehan, jossa hyva synnyttaa aina
enemman hyvaa. Myos Llorens ym. (2007) ja Xanthopoulou ym. (2009) ovat
tutkimuksissaan havainneet tyon voimavarojen, yksilollisten voimavarojen seka tyon imun

valiset kausaaliset ja vastavuoroiset suhteet.

Ty6n voimavarojen, tydén imun, tydntekijan aloitteellisuuden ja tydyksikdn innovatiivisuuden

valiset yhteydet on havainnollistettu alla olevassa kuviossa 3.

. . L . ) - yGyhteison
Tyon voimavarat Tyén imu L.4'«I0|tteell|r|er1 toiminta innovatiivisuus

+ +

KUVIO 3. Voimavarojen ja tydn imun positiivinen keha (Hakanen 2011, 125; Hakanen ym.
2008a)

Myo6s Bakker ja Bal (2010) ovat havainneet tutkimuksessaan, etta tyontekijat, joilla oli
korkeampi tydn imu, raportoivat myohemmin suuremmasta maarasta tydén voimavaroja.
Nain ollen Bakker ja Bal (2010, 200, 202) ehdottavatkin, ettd korkeampaa tyén imua kokevat
tyontekijat kykenevat hankkimaan ja luomaan itselleen tyéssé enemman tyon voimavaroja,
jotka puolestaan edistavat taas tyon imua. Myos Xanthopouloun ym. (2009, 241) mukaan
tyon imua kokevat tyontekijat voivat luoda itselleen yksildllisia seké tyon voimavaroja. He
eivat pelkastaan tunne oloaan hyvéksi, vaan he ovat myds erityisen hyvia hankkimaan
tukea tyodyhteison jaseniltd, vastaanottamaan palautetta seka luomaan mahdollisuuksia
tydssa. Kokiessaan tyon imua tyontekij6illa on siis taipumus helposti tunnistaa, luoda ja

kayttaa voimavaroja. (Xanthopoulou ym. 2009, 241-242)
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Perhoniemen ja Hakasen (2013, 95-96) mukaan tydn imu voi myds tarttua tyéyhteisdssa
tyontekijoiden valilla. Tyon imu tarttuu todenndkoisemmin sellaisten tyontekijoiden valilla,
joilla on keskinaista vuorovaikutusta paljon tai se on luonteeltaan intensiivista. Sen sijaan,
jos tyd on hyvin itsendista tai toisista riippumatonta, ei tydn imun tarttumista tapahdu
samalla tavoin. (Hakanen 2011, 133) Kuten aiemmin tassa tydsséa on jo mainittu, niin tyon
imu voi tarttua tyontekijaltd toiselle esimerkiksi huomaavaisuuden ja ystavallisen
kayttaytymisen valityksella (Perhoniemi & Hakanen 2013, 95-96). Lisaksi tutkimuksissa on
osoitettu, ettd tyon imu ja sen positiiviset vaikutukset voivat ulottua ty6eldman
ulkopuolellekin. Bakker ja Demerouti (2009) seka Bakker, Demerouti ja Schaufeli (2005b)
osoittavat tyon imun tarttuvan puolisoiden vélilla. Hakanen, Peeters ja Perhoniemi (2011,
25) puolestaan toteavat, ettd tydn imun koetaan rikastuttavan perhe-elamaa, mika voi

edelleen vaikuttaa myonteisesti tydon imuun.

2.4.2 Tyon imun myoOnteiset seuraukset

Tyon imulla on useita myonteisia seurauksia niin yksilétasolla kuin organisaationkin tasolla
(Hakanen 2011, 40). Ty6n imun on todettu olevan positiivisessa yhteydessa korkeampaan
tyotyytyvaisyyteen (Orgambidez-Ramos, Borrego-Alés & Mendoza-Sierra 2014, Saks
2006), psyykkiseen hyvinvointiin, henkisiin voimavaroihin (Kanste 2011) seka
tulevaisuuden tyokykyyn (Airila ym. 2014). Lisaksi se ennustaa suurempaa tyytyvaisyytta
elamédan seka vahdisempdd masentuneisuutta (Hakanen & Schaufeli 2012) ja

sairauspoissaolojen maaraa (Schaufeli, Bakker & Van Rhenen 2009).

Christian, Garza ja Slaughter (2011, 120) esittavat, ettd tydn imua kokevat tyontekijat
tuntevat korkean tason yhteytté tyotehtaviinsa ja ponnistelevat niihin liittyvia tavoitteita kohti,
mik&a johtaa parempaan suorituskykyyn. Myds Breevaart ym. (2016, 317) toteavat, etta
kokiessaan tydn imua tydntekijat suoriutuvat tyéstaan paremmin. Lisaksi tiimin yhteisen
tyon imun on todettu johtavan parempaan suorituskykyyn tiimitasolla (Torrente ym. 2012).
Tyon imun mainitaan my6s ennustavan vahaisia eroaikomuksia tydsta (Saks 2006) seka
vaikuttavan positiivisesti ammattiin, asiakkaisiin, tiimiin ja organisaatioon sitoutumiseen
(Yalabik, van Rossenberg, Kinnie & Swart 2015). Myds Saks (2006) seka Hakanen ym.
(2008b) ovat havainneet positiivisen yhteyden tyon imun ja organisaatioon sitoutumisen
valilla. Salanova ym. (2005) puolestaan osoittavat, ettd tyon imu voi my6tavaikuttaa
palveluyrityksen tyoyksikdssé palveluilmapiirin. Taméa puolestaan voi edelleen johtaa
tyontekijdn parempaan suoritukseen asiakkaan arvioimana sekd lisdantyneeseen

asiakasuskollisuuteen (Salanova ym. 2005).
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Bakker ja Demerouti (2008, 215) toteavat vield, ettd tydn imua kokevat tydntekijat siis
suoriutuvat tydstdaan paremmin, sillda he tuntevat usein positiivisia tunteita, kuten
onnellisuutta, iloa ja innostusta, kokevat olevansa terveempid, luovat omia tyén voimavaroja

ja yksilollisia voimavaroja seka siirtavat tydn imuaan myods muille.

2.5 Tydn tuunaamisen yhteys tydn imuun

Hakanen (2011, 84) toteaa, ettd pelkéstaan johtamisella ei voida ratkaista tyéhyvinvoinnin
haasteita, vaan myds tyontekijdilla on mahdollisuus vaikuttaa oman tyén imun
sdilyttamiseen ja kasvattamiseen muokkaamalla itse omaa ty6té ja kasityksia siita. Nykyaan
useimpia ty6tehtavia on mahdollista suorittaa jossain maarin erilaisilla tavoilla tyontekijan
mukaan, mihin perustuukin ajatus tyén omaehtoisesta muokkaamisesta eli tuunaamisesta
(Hakanen 2011, 84).

Wrzesniewskin ja Duttonin (2001, 180) mukaan tyén tuunaaminen on ”"sellaista tydntekijan
toimintaa, jossa han muotoilee, muokkaa ja uudelleen maarittelee tyétaan”. Wrzesniewski
ja Dutton (2001, 185) ehdottavat, etta tydta voi tuunata ensinnékin muokkaamalla tehtavan
rajoja eli tyotehtavien maarad, laajuutta ja tyyppia. Liséksi tyontekija voi muokata tyéhon
liittyvien vuorovaikutussuhteiden maaraa ja/tai laatua seka tehtavan kognitiivisia rajoja, el
sita, miten itse jasentaa tyotaan (Wrzesniewski & Dutton 2001, 185). Jalkimmaiseen liittyy
tyon tarkoituksen ja sosiaalisen merkityksen muokkaaminen, eli kyky néhda oman tyén arvo
laajemmin ja kasittaa tyotehtavat kokonaisuutena erillisten, yksittaisten osatehtéavien sijaan
(Hakanen 2011, 85). Téallaiset tydn tuunaukseen liittyvat toimet vaikuttavat muun muassa
tyontekijdn kokemukseen tydn merkityksestd sekd ammatillisesta identiteetista
(Wrzesniewski & Dutton 2001, 186).

Tims, Bakker ja Derks (2012, 174) puolestaan perustavat oman maaritelménsa tyon
tuunaamisesta tyon vaatimukset - tydn voimavarat -mallin. Tims ym. (2012, 174)
ehdottavatkin tyon tuunaamisen olevan ’sellaisia muutoksia, joita tyontekija tekee
tasapainottaakseen tytn vaatimukset ja tydn voimavarat henkilékohtaisten kykyjensa ja
tarpeidensa kanssa”. Tyon tuunaamisessa tyOntekija siis hyodyntaa erilaisia tyon
voimavaroja sekd tyon vaatimuksia ja muokkaa niiden avulla tydstdan itselleen
innostavamman. Sen avulla tyéntekija voi pyrkia sailyttamaan ja kasvattamaan omaa tyon
imua. (Hakanen 2011, 85)
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Tybn tuunaamista voi tapahtua jatkuvasti, tyon jokapéaivdisessa arjessa, ja usein jopa
esimiehen huomaamatta (Wrzesniewski & Dutton 2001, 181, 187). Timsin ym. (2012, 174)
mukaan tyontekija voi tuunata tydtaan lisaamalla tydssa tarvittavia tyon rakenteellisia ja
sosiaalisia voimavaroja, lisdamalla tyon haasteellisia vaatimuksia seka vahentamalla tyon
haitallisia vaatimuksia. Hakanen (2011, 87) mainitsee tarkemmin, etta tyontekija voi pyrkia
lisaéamaan tyon voimavaroja esimerkiksi opettelemalla uusia taitoja, huolehtimalla omasta
kehittymisestd, vaikuttamalla tyon suorittamistapoihin sekd pyytdmalla apua, tukea ja
palautetta esimiehelté tai tyotovereilta. Tyon haasteellisia vaatimuksia puolestaan voi liséta
esimerkiksi omaksumalla tyon suorittamiseen uusia toimintatapoja, tuomalla aktiivisesti
esiin halukkuutensa uusiin projekteihin sek& hankkimalla uusia tai uusiutumista vaativia
tyorooleja tai -tehtavid. Uusien tehtavien tai vastuiden myota tyotilanne ei saa kuitenkaan
muuttua lilan kuormittavaksi. Keinoja tyon haitallisten vaatimusten vahentamiseksi ovat
muun muassa jatkuvasti liian kuormittaviksi koettujen tyotehtavien valttdminen, rajojen
asettaminen esimerkiksi uhkaaville asiakkaille, tyon riittdva tauottaminen seka
mahdollisuuksien mukaan tydn fyysisiin kuormitustekijoihin vaikuttaminen. (Hakanen 2011,
87)

Bakker (2011, 268) toteaa, ettd ty6tdan tuunaavat todennakdisemmin tyén imua jo kokevat
tyontekijat. He ovat aktiivisia, positiivisia ja proaktiivisia toimijoita organisaatiossa, jotka
tarvittaessa aktiivisesti muokkaavat tydympaéristdaan (Bakker 2011, 268). Harju, Hakanen
ja Schaufeli (2016, 17) ovatkin tutkimuksessaan todenneet, ettd tydn imun kokemus
ennustaa tydn tuunaamista, kuten rakenteellisten ja sosiaalisten voimavarojen lisdamista.
Tama on kuitenkin ristiriitaista, silla leipaantyneilta tyontekijoiltéa saattaa puuttua tarvittavia
voimavaroja, kuten energiaa, tyon tuunaamiseksi, vaikkakin se voisi helpottaa heidan
tilannettaan (Harju ym. 2016, 17). Vaikka tyon tuunaamisen avulla tyén imua kokeva voikin
yllapitdd innostustaan, niin tarkeda on myds, ettd leipaantynyt tai tybuupumusoireista

karsiva tyontekija voisi tuunata tyétaan positivisempaan suuntaan (Hakanen 2011, 88).

2.6 Yhteenveto tyon imusta

Tassa pro gradun toisessa luvussa on tarkasteltu tyon imun tutkimustaustaa ja kasitteen
maarittelyda, tyon vaatimuksia ja tyon voimavaroja, yksilollisid voimavaroja, tydn imun
positiivisen vaikutuksen kehd& seka tyon tuunaamista. Kuviossa 4 on Kkuvattuna
kokonaisvaltainen tydn imun malli eli se, miten ndma tekijat ovat yhteydessa toisiinsa. Tyon
voimavarat ja yksilolliset voimavarat vaikuttavat siis toinen toisiinsa vastavuoroisesti ja

ennustavat yhdessa tai erikseen tyén imun kokemusta. TAméa voimavarojen vaikutus tyon
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imuun on erityisen merkittava silloin, kun tyén vaatimuksia on paljon. Tyon imu puolestaan
on yhteydessa parempaan yksilon suorituskykyyn. Tydntekijat, jotka kokevat enemman
tyon imua ja suoriutuvat tydstaan paremmin, kykenevéat luomaan itselleen voimavaroja. He
muokkaavat eli tuunaavat tyétaan hyddyntamalla tydn vaatimuksia ja tyén voimavaroja,
mik& edelleen kasvattaa tyon imua luoden positiivisia hyotyjen spiraaleja. (Bakker 2011,
267—-268)

/ ‘ Tyon vaatimukset ‘ \

Tyon voimavarat

+
+ )
Tyon imu Suorituskyky
+

[Yksil{'illiset voimavarat

K ( Tybn tuunaaminen W + /

KUVIO 4. Kokonaisvaltainen tydn imun malli (Bakker 2011, 267)

o
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3 ITSENSA JOHTAMINEN

Tassa luvussa kasitellaan itsensa johtamista. Luvun aluksi tarkastellaan itsensa johtamisen
tutkimuksellista ja teoreettista taustaa seka kasitteen maarittelyd, jotta ymmarretddn, mita
on itsensa johtaminen. Taman jalkeen perehdytaan itsensé johtamisen strategioihin ja

luvun lopuksi tarkastellaan, millaisia mydnteisid seurauksia itsensa johtamisella on.

3.1 Itsensa johtamisen tutkimus- ja teoriatausta

Johtajuudesta on tehty tieteellista tutkimusta 1900-luvun alkupuolelta Iahtien. Johtajuus on
kuitenkin kasitteend monimutkainen (Yun, Cox & Sims 2006, 377) ja sille onkin olemassa
lukuisia erilaisia maaritelmid, joista yksi kuvaa johtajuuden vaikuttamisprosessina toisiin
ihmisiin (Neck & Manz 2007, 2; Sydanmaanlakka 2006, 43). Johtajuustutkimus onkin
perinteisesti keskittynyt yksildiden ja tiimien johtamiseen seka siihen, kuinka esimiehet ja
johtajat vaikuttavat alaisiinsa (Stewart ym. 2011, 185; Sydadnmaanlakka 2006, 43).
Bjugstad, Thach, Thompson ja Morris (2006, 305) mainitsevat, etta yrityksissakin huomio
on kohdistettu tavallisesti tallaiseen perinteiseen johtajuuteen ja johtajuustaitojen

kehittamiseen, kun on etsitty parempia toimintatapoja.

Manz ja Sims (1980, 363) ovat kuitenkin todenneet, etta kaikki harjoittavat jossain maarin
itsekontrollia omasta kayttaytymisestdan, jonka vuoksi siihen on tarkeda Kkiinnittaa
organisaatioissa huomiota. Nain ollen he ovat 1980-luvun alkupuolella tuoneet esiin uuden,
vaihtoehtoisen nakdkulman perinteiselle johtajuudelle, joka keskittyy siihen, kuinka yksiltt
johtavat omaa kayttaytymistaddn organisaatiossa (Manz & Sims 1980; Stewart ym. 2011,
185). Manzin ja Simsin (1980, 363) mukaan tehokas itsensd johtaminen tarjoaakin
potentiaalisia hyotyja seka tyontekijélle itselleen etté koko organisaatiolle.

Tutkimus yksilon itsensa johtamisesta organisaatioympéristossa on kaynnistynyt laajemmin
1980-luvun puolivalissa. Aluksi itsensa johtamista sovellettiin padasiassa itseohjautuvien
timien ja valtuuttavan johtajuuden tutkimuksissa, mutta my6hemmin tutkimusta
laajennettiin esimerkiksi organisaation muutostilanteisiin, yrittdjyyteen, laatujohtamiseen
sekd monimuotoisuuden johtamiseen. (Neck & Houghton 2006, 270, 273) Osoittaakseen
oman kayttaytymisen kontrolloinnin vaikutuksia useissa tutkimuksissa on keskitytty
erityisesti siihen, kuinka itsensd johtamisen harjoittelu vaikuttaa tyontekijoihin. Lukuisat,
erilaisissa olosuhteissa suoritetut tutkimukset ovatkin tuoneet esiin itsensd johtamisen

positiiviset vaikutukset tyohon liittyviin tuloksiin. (Stewart ym. 2011, 193) Vuosikymmenten
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kuluessa itsensa johtamisesta on kehittynyt suosittu ja tarkea teema, josta on ilmestynyt
useita seka tieteellisia ettd kaytantéon suunnattuja julkaisuja (Neck & Houghton 2006, 270—
271).

Itsensa johtamisen tutkimuksen taustalla on alun perin ollut psykologian tieteenalalla tutkittu
itsekontrollin k&site (self-control theory) ja siihen liittyvat strategiat, eli itsehavainnointi,
omien tavoitteiden asettaminen, itsensé palkitseminen ja rankaiseminen, vihjestrategiat
sekd harjoittelu (Manz 1986, 588). Naita itsekontrollin strategioita oli aiemmin tutkittu
kliinisen psykologian tutkimuksissa, mutta organisaatioteoreetikot Manz ja Sims (1980)
tutkivat niita organisaatioymparistdssa, erityisesti muodollisen johtajuuden korvaajana, ja
kutsuivat prosessia itsensa johtamiseksi (Manz 1986, 588; Neck & Houghton 2006, 280).
Manzin ja Simsin innoittajana itsensa johtamisen tutkimuksessa onkin ollut myos Kerrin ja
Jermierin (1978) tutkimus mahdollisista johtajuuden korvaajista (substitutes for leadership
theory) eli siitd, voisivatko tietyt tydntekijaan, tehtdvaédn ja organisaatioon liittyvat
ominaisuudet korvata muodollisen, hierarkkisen johtajuuden (Manz & Sims 1980, 361; Kerr
& Jermier 1978, 375). Itsensd johtamisen tutkimuksessa on vaikuttanut myds
itsesaatelyteoria (self-regulation theory), joka pyrkii selittdmaan ihmisen kayttaytymista.
Teorian mukaan itsesaatelyn tavoitteena on yksilon todellisen suoritustason ja standardin

tai tavoitteen vélisen eron pienentaminen. (Neck & Houghton 2006, 275-277)

Myos psykologian tieteenalalta Banduran sosiaalis-kognitiivisella teorialla (social cognitive
theory) on ollut vaikutus itsensa johtamisen tutkimukseen (Neck & Manz 2007, 5). Sen
mukaan ihmisen kayttaytymista selittdd yksilon sisdisten tekijoiden, kayttaytymismallien ja
ulkoisen ympariston tapahtumien vuorovaikutus. Liséksi teoria nakee ihmisen aktiiviseksi
toimijaksi, jolla on kyky ja valta hallita ajatusprosessejaan, motivaatiotaan, tunteitaan ja
toimintaansa. Teoria my0s osoittaa tarke&ksi ihmisen arviot omasta tehokkuudestaan ja
pystyvyydestaan. (Bandura 1999, 2, 4, 6, 46) Psykologian tieteenalalta myds sisaisen
motivaation tutkimus ja erityisesti kognitiivinen evaluaatioteoria (cognitive evaluation
theory) on vaikuttanut merkittavasti itsensa johtamisen tutkimukseen (Neck & Houghton
2006, 281). Decin kognitiivinen evaluaatioteoria perustuu ajatukseen, etta ihmisen sisaiset
tilat aiheuttavat kayttaytymisen. Sisdisen motivaation perusta on patevyyden ja
itseohjautuvuuden tunteiden tarpeessa. N&in ollen sellaiset palkkiot, jotka ilmaisevat
ihmiselle hanen olevan pateva ja itseohjautuva, lisdévat siséistd motivaatiota. (Deci 1976,
133, 137)
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Itsensa johtamisen tutkimuksen taustalla ovat siis vaikuttaneet erilaiset teoriat eri
tieteenaloilta. Sydanmaanlakkakin (2006, 28) toteaa, etta itsensa johtamiseen tarvitaan
monitieteellistd lahestymistapaa, silla se on niin moniulotteinen kokonaisuus, etta sita ei
pysty mikaan yksittainen tieteenala jasentamaan. Yksittdinen tiede tarjoaa aiheeseen vain
hyvin kapean nakodkulman (Sydanmaanlakka 2006, 28). Itsensé johtamisen ainutlaatuisuus
ja eroavuus suhteessa itseen vaikuttamisen teorioihin, motivaatioteorioihin sek& joihinkin
persoonallisuudenpiirteisiin on kuitenkin kyseenalaistettu. Sen on kritisoitu esimerkiksi
olevan kasitteellisesti epaselva itsesaéatelyteoriasta. (Neck & Houghton 2006, 274) Liséksi
on todettu, ettd on teoreettisesti epaselvad, onko itsenséd johtaminen jokin pysyva
persoonallisuudenpiirre vai opittavissa oleva taito. ltsensa johtamisen erillisyys erityisesti
tunnollisuuden personallisuuspiirteesta on kyseenalaistettu. (Markham & Markham 1995,
345-347)

Neck ja Houghton (2006, 275) kuitenkin huomauttavat, ettd vaikka itsensa johtamisella
onkin paallekkaisyyksia klassisten teorioiden kanssa, on se ennemminkin normatiivinen, eli
kuvaileva malli, kuin deskriptiivinen tai deduktiivinen teoria. Se siis korostaa sita4, miten
jotakin pitaisi tehda, eika pyri selittdmaan ilmididen perusoletuksia ilman normatiivisia
ohjeita (Neck & Houghton 2006, 275).

3.2 ltsensa johtamisen maarittely

Englanninkielisesséa tutkimuksessa itsensa johtamisesta kaytetaan toisistaan erillisia self-
management ja self-leadership -kasitteitd. Suomen kielessa niille ei ole erillisid, kuvaavia
vastineita, ja puhutaankin vain itsensé johtamisesta. (Ahman 2003, 117) Naiden kasitteiden
siséltda ja niiden eroavuuksia seka itsensa johtamisen suomalaisia maarittelyja

tarkastellaan seuraavaksi.

3.2.1 Oman toiminnan johtaminen

Itsensa johtamisen tutkimuksen alussa Manz ja Sims (1980) kayttivat englanninkielista
termia self-management, joka selvyyden vuoksi suomennetaan tadssa tydssa oman
toiminnan johtamiseksi. Se maaritelladn joukoksi erilaisia strategioita, joiden tarkoituksena
on helpottaa sellaista kayttaytymista, joka ei ole luontaisesti motivoivaa, ja jota tarvitaan
poikkeamien vahentamiseksi vallitsevista, ulkoisista standardeista. Nama itsekontrolliin
perustuvat strategiat, eli itsehavainnointi, omien tavoitteiden asettaminen, itsensa

palkitseminen ja rankaiseminen, harjoittelu seka vihjestrategiat, voivat auttaa tyontekijaa
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esimerkiksi tyOympéristonsa jarjestamisessa ja motivaation vahvistamisessa, jotka
puolestaan helpottavat poikkeamien vahentamiseksi ja standardien saavuttamiseksi
vaadittavaa kayttaytymistd. (Manz 1986, 585, 588, 590) Vaikka ihmisen valitonta
kayttaytymista voikin kuvata itsekontrolloiduksi, niin prosessin tarkoituksena on kuitenkin
palvella ulkoisesti asetettujen standardien vaatimuksia. Oman toiminnan johtamiseen
liittyvilla strategioilla k&sitellaan lyhyen aikavalin poikkeamia standardeista, mutta siihen ei
sisélly niiden arviointia. Oman toiminnan johtaminen mahdollistaa siis yksilén vaikuttaa
merkittavasti siihen, miten han suorittaa tehtdvéan saavuttaakseen ulkoisesti asetetut
standardit, mutta se ei tarjoa itseen vaikuttamisen mahdollisuutta sen osalta, mitéa pitaisi
tehd& ja miksi. (Godwin, Neck & Houghton 1999, 155) Ihminen ei tall6in suorita tiettya
toimintaa sen luontaisen arvon, vaan sen valttamattomyyden tai sen suorittamisesta
ansaittavien palkkioiden vuoksi. Oman toiminnan johtamisessa yksil6& motivoivatkin
tehtavasta erilliset, ulkoiset palkkiot, jotka saavutetaan tehtdvan loppuun saattamisesta.
(Manz 1986, 588, 591)

Oman toiminnan johtaminen on siis erilaisten itsekuriin liittyvien kayttaytymisstrategioiden
hyodyntamista tyypillisesti ulkoisen tahon, kuten johtajan, asettamien standardien ja
tavoitteiden saavuttamiseksi, ja se liittyy siihen, miten tehtava suoritetaan (Pearce & Manz
2005, 133). Nain ollen se on vain kohtuullisen tason itseen vaikuttamista (Godwin ym. 1999,
155). Vaikka oman toiminnan johtaminen ei vaadi valitonta, ulkoista tukea, niin pitemmalla
tahtaimella sita tulee vahvistaa (Manz 1986, 588). Prosessia voikin edistda ja yllapitaa

keskittymalla toivottuihin, pitkan tahtaimen seurauksiin (Manz & Sims 1980, 362).

3.2.2 Itsenséa johtaminen

Mydhemmin Manz (1986) on laajentanut kasitettd oman toiminnan johtamisesta
kokonaisvaltaisempaan itsensa johtamiseen, josta kdytetdan englanninkielista termia self-
leadership. Taustalla on ollut ajatus siita, etta itseen vaikuttamista ei ollut syyta nahda vain
sellaisina strategioina, jotka auttavat tyontekijad saavuttamaan ulkoisesti asetetut
standardit (Manz 1986, 589). On ollut siis tarpeen tarjota kokonaisvaltaisempi nakékulma,
joka siséltaa kuriin ja kayttaytymiseen perustuvan oman toiminnan johtamisen, mutta joka
nakee itseen vaikuttamisen laajemmin. Lisaksi on haluttu erottaa toisistaan itseen
vaikuttamisen eri tasot, eli itsekontrolli, oman toiminnan johtaminen seka itsensa
johtaminen. (Stewart ym. 2011, 188) Ensimmainen tieteellinen julkaisu laajemmasta itsensa
johtamisen nékokulmasta ilmestyi 1980-luvun puolivalisséa. Se esitteli itsensd johtamisen

tieteelliset perusteet seka itsensé johtamisen strategiat. (Neck & Houghton 2006, 273)
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Itsensa johtaminen tarkoittaa Manzin (1986, 589) mukaan “kokonaisvaltaista itseen
vaikuttamisen nékodkulmaa, johon siséltyy itsensd johtaminen luontaisesti motivoivien
tehtavien suorittamiseksi seka sellaisen valttamattoman tyon tekemiseksi, joka ei ole
luontaisesti motivoivaa”. Tahan maaritelmaan viitaten Neck ja Houghton (2006, 270)
toteavat itsensa johtamisen olevan prosessi, jossa yksilo kontrolloi omaa kayttaytymistaan
vaikuttamalla itseensad ja johtamalla itseddn tiettyjen kayttaytymisstrategioiden ja
kognitiivisten strategioiden avulla. Ihminen voi siis hyédyntaa seka toimintaa ettd ajatuksia
itseen vaikuttamisessa, ja l0ytaa siten itsestéaén kontrollin ja motivaatioon lahteen (Yun ym.
2006, 377). Itsensa johtaminen on siis itseen kohdistuva vaikuttamisen prosessi, jolla
saavutetaan toivottuun kayttdytymiseen tai suoritukseen tarvittava itseohjautuvuus ja
sisdinen motivaatio (Manz 1992, 3; Manz & Sims 1991, 23). My6éhemmin Neck ja Manz
(2007, 5) ovat viela maéaaritelleet itsensd johtamisen laajasti itseen vaikuttamisen
prosessiksi.

Itsensa johtamiseen siséltyy siis oman toiminnan johtamisen prosessi ja strategiat, mutta
lisaksi se vie itseen vaikuttamisen korkeammalle tasolle. Tama nakodkulma korostaa yksilon
omaa hallintaa standardeista ja itsensd tarkoituksenmukaista johtamista kohti
henkilokohtaisia standardeja. Ulkoisten standardien liséksi itsensa johtamiseen liittyykin
yksiloén sisdiset, korkeamman tason standardit. (Manz 1986, 585, 589-590) Itsensa
johtamisessa poikkeamien vahentamisen prosessi perustuu yksilon sisaisiin standardeihin,
jotka ohjaavat itseen vaikuttamista, ja ovat siten siis syita itsensé johtamiseen (Manz 1986,
590; Neck & Houghton 2006, 281; Stewart ym. 2011, 188). Sen sijaan, etta ihminen
keskittyisi vain saavuttamaan jonkin tietyn tavoitteen, héan voi arvioida sen tarkoitusta ja
soveltuvuutta laajemmassa kontekstissa kuin vain kyseisessa tilanteessa (Neck &
Houghton 2006, 281). Tyodntekija voi hyodyntaa oman toiminnan johtamisen strategioita
saavuttaakseen esimerkiksi ulkoisesti asetetut myyntitavoitteet, mutta itsensé johtamiseen
sisaltyy myos tyontekijan oma ndkemys siita, miksi han haluaa saavuttaa kyseiset tavoitteet

tai olla hyva myyja (Manz 1986, 590).

Tassa laajemmassa itsensd johtamisen nakodkulmassa korostetaan myds luontaisten
palkkioiden ja ihmisen sisdisen motivaation merkitystd. Luontaiset palkkiot ovat osa
tehtavan suorittamisprosessia. Ne perustuvat patevyyden, itseohjautuvuuden ja
tarkoituksen tunteisiin. Luontaisilla palkkioilla on téarke& rooli siind, miksi jokin tehtava
suoritetaan. Ne siis saavat aikaan sisaisen motivaation syntymisen. ltsensa johtamiseen
sisaltyykin muun muassa yksilon henkilokohtainen tehtavien ja tehtaviin liittyvien kasitysten

uudelleenmaarittely,  jolloin  toivottu  suorituskyky = on  seurausta  sisdisestd
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motivaatioprosessista. (Manz 1986, 590-592, 595) Liséksi itsensa johtaminen tarjoaa oman
toiminnan johtamista laajemman valikoiman itseen vaikuttamisen strategioita (Stewart ym.
2011, 188), silla siihen sisaltyy kayttaytymisstrategioiden liséksi erilaisia luontaisiin

palkkioihin ja rakentaviin ajatusmalleihin liittyvia strategioita (Manz 1992, 3—4).

Itsensa johtaminen on siis oman kayttaytymisen johtamista ulkoisen tahon asettamien
standardien saavuttamiseksi sek& standardien asettamista, arviointia ja muokkaamista.
Itsensa johtamisessa kasitellaén sitd, miten esimerkiksi jokin tehtava tulisi tehda, mutta
erotuksena oman toiminnan johtamiseen siihen sisaltyy my6s sen maarittely, mita ja miksi
jotakin tulisi tehda. (Pearce & Manz 2005, 133) Itsensé johtaminen edustaakin korkeamman
tason itseen vaikuttamista, silla se keskittyy kayttaytymisen syihin ja tarjoaa
kayttaytymisstrategioiden lisdksi tiettyjd kognitiivisia strategioita, jotka on suunniteltu
vaikuttamaan kayttaytymiseen (Neck & Houghton 2006, 281). ltsensa johtamisen prosessin
kautta tydntekijan rooli tydyhteisdssa on aktiivisempi ja monipuolisempi (Godwin ym. 1999,
155).

Alla olevassa kuviossa 5 on havainnollistettu eroja tyontekijan vaikutusmahdollisuuksissa
ja motivoitumisessa ulkoisesti johdettuna, oman toiminnan johtamisessa seka itsensa

johtamisessa.

/ Ulkoisesti johdettu \ / Oman toiminnan \ / Itsensé johtaminen \

johtaminen
Ei vaikutusmahdollisuutta siihen Vaikutusmahdollisuus siihen, Vaikutusmahdollisuus siihen,
mita, miten tai miksi tekee. miten tekee. mité, miten ja miksi tekee.
Riippuvainen ulkoisista Paaasiallisesti riippuvainen Riippuvainen seka sisaisista etta
kannustimista. ulkoisista kannustimista. ulkoisista kannustimista.

o DN AN /

KUVIO 5. Itsensa johtamisen jatkumo (Stewart ym. 2011, 190)

3.2.3 ltsensé johtamisen suomalaiset mé&aritelmat

Suomessa itsensa johtamista on tarkasteltu esimerkiksi Syddnmaanlakan (2006)
kehittaman Oy Mina Ab -mallin kautta. Alykkaasta itsensa johtamisesta kirjoittamassaan
kirjassa Sydanmaanlakka (2006, 29-30) toteaa malliin perustuen, etta ihminen koostuu

organisaation tavoin eri osastoista, joita tulee osata johtaa hyvin. Oy Mind Ab -mallissa
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ihminen muodostuu kehon, mielen, tunteiden, arvojen ja tydn osastoista, jotka hoitavat
fyysisia, psyykkisid, sosiaalisia, henkisia ja ammatillisia toimintoja. Liséksi ihmiselld on
uudistumisesta vastaava kehitysosasto. Naitad kaikkia osastoja johtaa ihmisen tietoisuus,
joka on ihmisen ydinmina tai omatunto. Se toimii sisdisena tarkkailijana ohjaten osastojen
kokonaisuutta. (Syddnmaanlakka 2006, 30) Syddnmaanlakka (2006, 32—33) maaritteleekin
itsensa johtamisen “itseen kohdistuvaksi vaikuttamis- ja oppimisprosessiksi, jossa kehoa,
mieltd, tunteita ja arvoja ohjataan itsereflektoinnin avulla”. Sydanmaanlakan (2006, 33)
mukaan uudistuminen, eli kehittyminen ja kasvu, on itsensa johtamisen keskeisia asioita.
Se koostuu hyvasta itsetuntemuksesta seka riittdvasta itseluottamuksesta ja edellyttaa
reflektointitaitoja (Sydadnmaanlakka 2006, 33). Sydanmaanlakka (2006, 34) toteaa my@s,
ettd omat tavoitteet ja visiot ovat itsensa johtamisen lahtdkohta, silld johtaminen perustuu

aina tavoitteisiin, jotka pyritdan saavuttamaan.

Ahman (2003) puolestaan on keskittynyt padasiassa tutkimaan henkisté itsensé johtamista
ja sen kehittamista. Ahman (2003, 132—-133) onkin luonut véitskirjassaan kasitteen oman
mielen johtaminen, joka on “ajatusten, tunteiden ja tahdon ohjaamista oman potentiaalin
toteuttamiseksi ja elaman tasapainon loytamiseksi, eli menestymisen saavuttamiseksi”.
Oman mielen kehittidmisen Ahman (2003, 133) puolestaan toteaa olevan "itseen kohdistuva
vaikuttamis- ja oppimisprosessi, jolla pyritddn omien ajatusten, tunteiden ja tahdon
ohjaamiseen kriittisen itsereflektion ja tiedostamisen avulla”. Oman mielen johtamisen
mallin mukaan ihminen voi harjoittaa kriittista itsereflektiota, tiedostamista ja oppimista
neljalla osa-alueella. Nama osa-alueet ovat mingjoustavuus (mindkasitys ja itsetuntemus),
tulosjoustavuus (tavoitteellisuus ja arvot), singjoustavuus (ihmiskasitys ja verkostoituminen)

seké muutosjoustavuus (paradigmat, uskomukset ja asenteet). (Ahman 2003, 220, 222)

Vaikka eri tutkijoiden maaritelmat itsensa johtamisesta eroavatkin jossain maaérin toisistaan,
niin kaikille kuitenkin vaikuttaa olevan yhteistd se, ettd itsensd johtaminen on
kokonaisvaltainen itseen vaikuttamisen prosessi, joka edellyttda sisaista itsetutkiskelua ja
itsereflektiota. Tassd tydssd itsensd johtaminen kasitetddnkin itseen kohdistuvaksi
vaikuttamis- ja oppimisprosessiksi (Neck & Manz 2007, 5; Sydanmaanlakka 2006, 32—-33),
jossa ihminen kontrolloi omaa kayttaytymistaan vaikuttamalla itseensa ja johtamalla itsedan
kayttaytymiseen liittyvien ja kognitiivisten strategioiden avulla (Manz 1992, 3-4; Neck &
Houghton 2006, 270).
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3.3 Itsensa johtamisen tarkoitus ja strategiat

Sydanmaanlakka (2006, 44) toteaa, ettd hyvalla itsensa johtamisella tavoitellaan parempaa
itsetuntemusta sekd ammatillisten ja henkildkohtaisten vahvuuksien hyédyntamista ja
heikkouksien minimoimista. Itsensa johtamisen avulla pyritddn myods saavuttamaan
parempaa ammatillista ja henkilokohtaista tehokkuutta, parempia suoritustuloksia ja
merkityksellistd elamda (Houghton & Yoho 2005, 67; Manz & Sims 1991, 23;
Sydanmaanlakka 2006, 44).

Neck ja Manz (2007, 170) esittavat henkilokohtaisen tehokkuuden tarkoittavan esimerkiksi
sitd, ettd ihminen pystyy kohtuudella suorittamaan ja saavuttamaan sen, mita elaméassaan
ryhtyy tekemaan, kehittdmaan terveitéa uskomuksia kyvyistdan ja arvostaan ihmisena sekéa
luomaan perustavanlaatuisen ja melko vakaan tyytyvaisyyden elamaansa. Itsensa
johtamisen taidot ovat siis tdssad apuna, silla ne vaikuttavat ihmisen suorituskykyyn
valittdmissa suorituksissa auttamalla motivoimaan ja ohjaamaan itsed. Lisaksi ne
vahvistavat minapystyvyyden kasitysta ja vaikuttavat siten suorituskykyyn myés tulevissa
suorituksissa. (Neck & Manz 2007, 171) Manzin (1992, 3) mukaan kaikki harjoittavat jossain

maarin itsensa johtamista, mutta kaikki eivat ole siind tehokkaita.

Neck ja Manz (2007, 9) toteavat myds, ettd itsensa johtamisen ymmartamiseksi tarvitaan
laajemmin kayttaytymisen kasitettd. Kayttaytyminen tapahtuu sekd havaittavalla, eli
fyysiselld, ettd ei-havaittavalla, eli mentaalisella, tasolla. Ajattelu, eli mentaalinen
tapahtuma, vaikuttaa fyysiseen kayttaytymiseen, josta tavallisesti seuraa mentaalinen tulos.
Se puolestaan vahvistaa tai heikentda vastaavaa kayttaytymista tulevaisuudessa. (Neck &
Manz 2007, 9) My0s itsensa johtamista tapahtuu fyysiselld ja mentaalisella tasolla. Tapaan
harjoittaa itsensa johtamista vaikuttaakin ihmisen taipumukset seka fyysisen toiminnan etta
ajattelumallien suhteen. Yhdistamalla nama kaksi vaikuttamisen tasoa voi itsensa johtaa
haluttuihin saavutuksiin. Itsenséd johtaminen koostuukin erillisistd, mutta toisiaan
taydentavistd kayttdytymiseen, luontaisiin palkkioihin ja ajatusmalleihin liittyvista
strategioista, joita voi oppia ja kehittaa. (Manz 1992, 3—-4) Naihin strategioihin perehdytaan

seuraavaksi tarkemmin.

3.3.1 Kayttaytymisstrategiat

Kayttaytymisstrategiat sopivat erityisesti itsensa johtamiseen ja motivoimiseen haastavien

ja epamieluisten, mutta valttamattomien tehtavien suorittamiseen, jotka voivat olla tarkeita
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pitkan aikavalin tavoitteiden saavuttamiseksi (Houghton, Dawley & DiLiello 2012, 218; Neck
& Manz 2007, 15). Strategiat on suunniteltu vahvistamaan positiivista ja toivottua
kayttaytymistd, joka johtaa onnistuneisiin tuloksiin, sekd ehkaisemaén negatiivista ja ei-
toivottua kayttaytymista, joka puolestaan johtaa epéonnistuneisiin tuloksiin (Houghton &
Neck 2002, 673). Itsensa johtamisen kayttaytymisstrategioita ovat itsehavainnointi, omien
tavoitteiden asettaminen, itsensa palkitseminen ja korjaava palautteen anto, harjoittelu seka
vihjestrategiat, jotka perustuvat itsekontrollin ja oman toiminnan johtamisen teorioihin
(Houghton & Yoho 2005, 67; Stewart ym. 2011, 187).

Itsehavainnointi ja tavoitteiden asettaminen

Havainnoimalla omaa kayttaytymista ja sen syitd ihminen saa tarvittavaa tietoa itsensa
tehokkaaseen johtamiseen (Neck & Manz 2007, 20). Oman kayttaytymisen havainnointi
lisda tietoisuutta siita, milloin ja miksi, missa olosuhteissa itse kayttaytyy jollakin tietylla
tavalla. Tallainen tietoisuus mahdollistaa sellaisen kayttaytymisen tunnistamisen, jota tulee
tulevaisuudessa lisata tai vahentad. (Houghton & Neck 2002, 673; Manz 1992, 4) Se voi
johtaa ihmisen kayttaytymisen muutokseen suorituskykynsa parantamiseksi (Breevaart ym.
2014, 32). Neck ja Manz (2007, 21) toteavat, ettd itsehavainnointi onkin oman
kayttaytymisen johtamisen lahtdkohta, johon muut strategiat perustuvat. Se tukee
esimerkiksi omien tavoitteiden asettamista (Manz 2015, 135). Itsensa johtamista voikin
ohjata henkil6kohtaisten tavoitteiden asettamisella. Se, mita kohti ihminen pyrkii pitkalla ja
lyhyella aikavalilla, vaikuttaa kayttaytymiseen. Tarkoituksellinen, harkittu ja systemaattinen
henkilokohtaisten tavoitteiden asettaminen voi vaikuttaa kayttaytymiseen positiivisesti.
Tavoitteiden asettamisen lahtokohtana tulee olla ihmisen ymmarrys siitd, mitd arvostaa ja
haluaa saavuttaa. Tavoitteita tulee asettaa seka pitkalla etta lyhyella aikavalilla ja niiden
tulee olla johdonmukaisia keskendén. Konkreettiset ja haastavat, mutta kuitenkin
saavutettavissa olevat tavoitteet ohjaavat tehokkaasti ihmisen kayttaytymista. (Neck &
Manz 2007, 22)

Itsensa palkitseminen ja korjaava palautteen antaminen

Itsensa palkitseminen ja rankaiseminen liittyvat molemmat oman kayttaytymisen
seurauksiin: itsensa palkitsemisessa kayttadytymisen seuraukset ovat positiivisia ja
rankaisemisessa negatiivisia (Manz 2015, 135). Neckin ja Manzin (2007, 32) mukaan
itsensd palkitseminen on yksi tehokkaimmista menetelmistd ohjata itsed kohti uusia
saavutuksia. Omiin toimiin voi vaikuttaa positiivisesti palkitsemalla itseddn toivotusta
kayttaytymisesta tai tavoitteiden saavuttamisesta sellaisia asioilla, joista nauttii. Itsedan voi

palkita seka fyysisella ettd henkiselld tasolla. (Neck & Manz 2007, 32) Palkinto voi siis olla
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jotakin konkreettista, kuten ravintolaillallinen tai lomamatka haastavan projektin
loppuunsaattamisesta. Toisaalta se voi myds olla jotakin yksinkertaista ja aineetonta, kuten
itsensa onnitteleminen tai kehuminen, tai mielikuvamatka mieluisaan lomanviettopaikkaan
tarkean saavutuksen jalkeen. (Neck & Houghton 2006, 271; Neck & Manz 2007, 32-33;
Stewart ym. 2011, 188). Lisatdkseen omaa motivaatiotaan ja tehokkuuttaan on tarkeaa
tunnistaa sellaiset asiat, joita pitdd palkitsevina, ja kayttdd niita jarjestelmallisesti
palkitakseen itsedén toivotusta kayttaytymisestd (Neck & Manz 2007, 32). Itsensa
rankaiseminen puolestaan siséltad itselle asetetut rangaistukset ei-toivotusta
kayttaytymisesta (Manz & Sims 1991, 24). Neck ja Manz (2007, 34) kuitenkin toteavat, etta
tutkimuksissa on yleisesti osoitettu itsensd rankaisemisen olevan tehoton strategia
kayttaytymisen kontrolloimiseksi, silla itsekritiikki ja syyllisyys voivat heikentd& motivaatiota
ja luovuutta. Itsensad rankaiseminen, tai ennemminkin korjaava palautteen antaminen,
pitdisikin muodostua rakentavasta epaonnistumisten ja ei-toivotun kayttaytymisen
tarkastelusta, joka johtaisi kayttdytymisen uudelleen muokkaamiseen positiivisempaan
suuntaan (Houghton ym. 2012, 218; Neck & Houghton 2006, 272).

Harjoittelu

Neckin ja Manzin (2007, 36) mukaan myds fyysisen ja mentaalisen tason harjoittelu on
tehokas keino suorituksen parantamiseksi. Kaymalla toimintaa lapi ennen sen varsinaista
suoritusta on mahdollista havaita ongelmia seka tehda korjauksia ja talla tavoin valttaa
kalliita virheitd. Harjoittelu voidaan yhdistaa myos itsensa palkitsemiseen motivaation ja
itsevarmuuden lisddmiseksi. Keskeista harjoittelussa on kyky tunnistaa tehtavan tarkeét
osatekijat, harjoitella niitda fyysisesti ja mentaalisesti sekd yhdistdaa harjoittelu
palkitsemiseen. Mitd tarkeampi tehtava on, sita tdrkedmpééd on sen harjoittelu. (Neck &
Manz 2007, 36-37)

Vihjestrategiat

Aiemmin mainittujen strategioiden lisdksi voi valittdmaan ymparistoonsa tehda sellaisia
muutoksia, jotka auttavat kayttaytymadan ja toimimaan toivotulla tavalla. Yhtena
menetelmana toimii fyysisten esineiden kayttdminen muistuttamaan hoidettavista tehtéavista
ja kohdistamaan huomio niihin. (Neck & Manz 2007, 18) Neck ja Houghton (2006, 272)
mainitsevat, etté esimerkiksi luettelot tai muistiinpanot toimivat tallaisina ulkoisina vihjeina,
jotka voivat auttaa sdilytthmaan huomion ja pyrkimykset kohdistuneena tavoitteen
saavuttamiseen. Toivottua kayttaytymista voi vahvistaa lisddmalla ymparistoon sellaisia
fyysisia vihjeitd, jotka johtavat positiiviseen kayttaytymiseen. Ei-toivottua kayttaytymista voi

puolestaan ehkaista tunnistamalla ja poistamalla ymparistostéaan sellaiset fyysiset vihjeet,
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hairitsevat asiat, jotka saattavat johtaa tallaiseen kayttaytymiseen. (Neck & Manz 2007, 18—
20)

3.3.2 Luontaisten palkkioiden strategiat

Luontaisten palkkioiden strategiat korostavat tehtdvéan tai toiminnan miellyttavia ja
nautinnollisia puolia (Houghton & Neck 2002). Manzin (2015, 135) mukaan luontaisiin
palkkioihin liittyvien strategioiden tarkoituksena on luoda sellainen suhde ty6hon, joka
motivoi ihmistéd suorittamaan tehtavat ennemminkin niiden oman luontaisen arvon, kuin
jonkin ulkoisen palkkion vuoksi. Tallainen positivinen yhteys ty6hon myoé6tavaikuttaa
korkeaan suorituskykyyn, koska ihminen on sitoutunut tydhdnsé, uskoo siihen ja nauttii siita

sen oman arvon vuoksi (Manz 1992, 6).

Luontaiset palkkiot ovat luonnollinen osa tehtavéaa ja sen suorittamisprosessia, eivat erillisia
palkkioita tehtdavan loppuunsaattamisesta (Manz 1986, 591). Ne kehittyvat ihmisen
sisdisista reaktioista suoritettaessa tehtavaa tavalla, joka saa kokemaan patevyyden,
itseohjautuvuuden ja tarkoituksen tunteita (Manz 1986, 591; Manz & Sims 1991, 24-25).
Talloin siis palkinto saadaan nautinnosta itse tehtavan suorittamiseen (Manz & Sims 1991,
24). Kun jokin tehtava on luontaisesti palkitsevaa, eivat ulkoiset palkkiot tai itseasetetut
kannustimet ole tarpeellisia siihen motivoitumiseksi (Neck & Manz 2007, 45). Luontaisten
palkkioiden strategioiden avulla ihminen voi parantaa suorituskykydan luomalla tehtaviin
lisaa miellyttavid ja luontaisesti palkitsevia ominaisuuksia seka tietoisesti keskittdmalla
ajatukset tallaisiin ominaisuuksiin tehtavia suoritettaessa (Houghton & Neck 2002, 674;
Manz 2015, 136).

Luontaisten palkkioiden luominen

Yksi lahestymistapa luontaisten palkkioiden kayttamiseen itsensd johtamisessa on siis
luoda tehtaviin enemman miellyttdvia ominaisuuksia eli uudelleen suunnitella omia
tyotehtavia, jotta luontainen palkkio saavutettaisiin nautinnosta itse tehtéavan suorittamiseen
(Manz & Sims 1991, 24; Neck & Manz 2007, 48). Neck ja Manz (2007, 53) huomauttavat,
ettd ihmisen on ensin tarke&& tunnistaa tiettyyn pyrkimykseen liittyvat tekijat, joista han
luontaisesti nauttii, ja sitten pyrkia lisddm&an niitd niin paljon kuin kohtuudella on
mahdollista. Keinoina t&han voi olla esimerkiksi mukavamman ymparistbn valitseminen
tyon tekemiselle, jotta se olisi miellyttavAmpaa ja luontaisesti palkitsevaa. Lisaksi uusien ja
erilaisten tapojen kehittdminen ty6tehtévien suorittamiseksi voi tehda tydstad luontaisesti
palkitsevaa. (Neck & Manz 2007, 53)
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Luontaisiin palkkioihin keskittyminen

Neckin ja Manzin (2007, 48) mukaan toinen lahestymistapa luontaisiin palkkioihin itsensa
johtamisessa on ajatusten tarkoituksellinen keskittdminen tehtavien luontaisesti palkitseviin
puoliin. Tama nakodkulma korostaakin valinnan merkitysta itsensa johtamisessa: ihminen
voi valita, keskittyykd h&n ajattelemaan tyon epamiellyttavia puolia ja siitd tulevaisuudessa
saatavia ulkoisia palkkioita, vai tyon miellyttavid ja nautinnollisia puolia kyseisessa
hetkessa. Jotta ihminen voisi luontaisesti nauttia pyrkimyksistdén, on tarkeda kohdistaa
ajatukset ennemmin niiden miellyttéviin kuin epamiellyttaviin puoliin. Olennaista on myods
tunnistaa ja erottaa toisistaan tehtavasta erilliset palkkiot seké luontaiset palkkiot, jotka ovat
osa tehtdvan suorittamisprosessia. Keskittamalla ajatukset luontaisiin  palkkioihin
saavutetaan tyytyvaisyys seka motivaatio tehtavaan, ja syy sen suorittamiseen on tehtava
itse. Tama onkin keskeinen tekija tyon nautinnollisuuden saavuttamisessa. (Neck & Manz
2007, 54-55, 57) Manz (1992, 7) kuitenkin huomauttaa, etta tarkoituksena ei ole valtella tai
sivuuttaa tyon vaikeita ja epamiellyttavia puolia, vaan ennemminkin kasitelld niita
rakentavasti. Tyon luontaisesti palkitseviin puoliin keskittyminen voi Kkuitenkin tuoda
motivaatioon ja tunteisiin liittyvia etuja, etenkin kasiteltdessa tydén ongelmia tai huolenaiheita
(Manz 1992, 7).

Manz (2015, 136) mainitsee, etta naitd luontaisten palkkioiden strategioita kayttavat pyrkivat
siis uudelleen suunnittelemaan tehtavidédn ja uudelleen maarittelemaan niihin liittyvia
ajatuksiaan tavalla, joka myoétavaikuttaa patevyyden, itseohjautuvuuden ja tarkoituksen
tunteisiin. Siind maarin, kun tehtdvat voidaan valita, jarjestaa tai mieltdd tavoilla, jotka
johtavat naiden tunteiden kokemuksiin, ne ovat luontaisesti palkitsevia ja haluttu
suorituskyky on seurausta sisdisestda motivaatiosta (Houghton & Yoho 2005, 67; Manz
1986, 591).

3.3.3 Rakentavien ajatusmallien strategiat

Ihmiset kehittdvat kayttdytymistapoja, jotka voivat olla toimivia tai haitallisia, ja samalla
tavoin kehitetddn myds erilaisia ajattelumalleja. Ne vaikuttavat ldhes automaattisesti
ihmisten kasityksiin, tapaan kasitella informaatiota seka valintoihin, joita tehd&én. (Manz &
Neck 1991, 90) Manz ja Neck (1991, 88) toteavat, ettd omien ajatusten johtamisella viitataan
prosessiin, jossa vaikutetaan itseen ja johdetaan itsea hyodyntamalla tiettyja kognitiivisia
strategioita, jotka auttavat hallitsemaan omia ajatuksia paremmin. Rakentavien
ajatusmallien strategiat perustuvat siis ndkemykseen siitd, ettéa ihminen pystyy suurimmaksi

osaksi valitsemaan omat ajatuksensa ja vaikuttamaan niihin (Manz 2015, 136; Neck & Manz
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2007, 70). Manzin (2015, 136) mukaan ajatuksiin vaikuttaminen auttaa tekemaan omasta
ajattelusta rakentavampaa ja se onkin ehké keskeisin osa kokonaisvaltaista, tehokasta
itsensd johtamista. Toteuttaakseen tehokasta itsensad johtamista ja saavuttaakseen
henkilokohtaista tehokkuutta, on otettava vastuu omien tekojen lisdksi myds omista
ajatuksista (Neck & Manz 2007, 73). Positiiviseen ajatteluun pohjautuvat strategiat auttavat
luomaan ja vahvistamaan rakentavia ja tehokkaita ajatusmalleja hallitsemalla omaa sisaista
puhetta, mielikuvia sek& omia uskomuksia ja olettamuksia (Manz & Sims 1991, 24; Neck &
Manz 2007, 73). Neck ja Manz (2007, 73) huomauttavat, ettd positiivinen ajattelu auttaa
parantamaan henkilokohtaista tehokkuutta aivan kuten positiivinen toimintakin.

Positiivinen itsepuhe

Se, mitd ihminen ajattelee ja kertoo itselleen, tulee todennakdisesti tapahtumaan (Neck &
Manz 2007, 74). Analysoimalla omaa sisaistd puhettaan voi tunnistaa negatiivisen,
haitallisen itsepuheen ja korvata sen positivisemmalla, rakentavammalla puheella
(Houghton & Yoho 2005, 67; Manz 1992, 8). Neck ja Manz (2007, 77) korostavat, etta
itselleen puhuminen positiiviseen sdvyyn on motivoivaa ja tukevaa, kun taas negatiivinen
puhe on epamotivoivaa ja heikentdd energisyytta, onnellisuutta seka itsevarmuutta.
Rakentavaa itselle puhumista voi ensin harjoitella &&neen, mutta ajan mittaan se olisi hyva
sisdistaa ja oppia kayttamaan rakentavaa, itsed motivoivaa sisdista puhetta hiljaa mielessa,
ja siten esimerkiksi parantaa omia kasityksia vaikeista tilanteista (Godwin ym. 1999; 158;
Manz 1992, 8).

Mielikuvaharjoittelu

Neckin ja Manzin (2007, 83) mukaan rakentavien ajatusmallien luomiseen kuuluu myds
mielikuvaharjoittelu, jossa kuvitellaan mielessa tehtéavan loppuunsaattaminen onnistuneesti
ennen sen varsinaista fyysista suoritusta. Tama voi lisaté itsevarmuuden tunnetta ja siten
myoétavaikuttaa parempaan suoritukseen. Jos ihminen kykenee huomaamaan, millainen
vaikutus mielikuvilla on hanen elamé&éansa ja toimintaansa, han voi saavuttaa paremman
ymmarryksen itsestaan. Esimerkiksi jos ihminen jossakin tietysséa tilanteessa kuvittelee
negatiivisia lopputuloksia, h&n voi tdman tunnistettuaan kaantdd ajatukset tietoisesti
positiivisiksi. Harjoittamalla suurempaa valintaa ja hallintaa omista mielikuvista on
mahdollista parantaa oman psykologisen maailmansa laatua ja henkilokohtaista
tehokkuutta. (Neck & Manz & 2007, 83)
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Haitallisten uskomusten korjaaminen

Kolmas keino rakentavien ajatusmallien luomiseksi on omien haitallisten uskomusten
korjaaminen (Manz 1992, 7). Neck ja Manz (2007, 78) toteavat, etta ihmisilla voi olla joitakin
haitallisia uskomuksia, jotka aktivoituvat hankalissa ja vaikeissa tilanteissa aiheuttaen
vaaristynyttd ajattelua. Ne estavat henkilokohtaista tehokkuutta ja voivat johtaa jopa
erilaisiin masennuksen muotoihin. Aarimmainen ajattelu, eli asioiden kokeminen
mustavalkoisesti, on yksi esimerkki haitallisesta uskomuksesta. Tall6in ihminen esimerkiksi
kokee epaonnistuneensa taysin tehtavassaan, mikali ei saavuta taydellista onnistumista.
Tama puolestaan voi aiheuttaa taipumusta itsesyytoksiin. Myos negatiivisten
johtopaatésten tekeminen tilanteista ilman konkreettisia todisteita sek&a jonkin
epaonnistumisen tai negatiivisen lopputuloksen yleistaminen toistuvaksi kaavaksi ovat
haitallisia uskomuksia. Tallaiset epéedulliset ajattelutavat tulee tunnistaa, kohdata ja
korvata ne rationaalisemmilla ajatuksilla. (Neck & Manz 2007, 78-79)

Ajatusmallit

Neck ja Manz (2007, 86) toteavat, etta itselleen puhuminen, mielikuvat sekd uskomukset
vaikuttavat toinen toisiinsa ja muodostavat ajatusmalleja, jotka puolestaan vaikuttavat
kayttaytymiseen ja tunteisiin. lThminen voi esimerkiksi omaksua mahdollisuuksien tai
esteiden ajatusmallin. Mahdollisuuksien ajatusmallissa ihminen keskittyy uusissa tilanteissa
tai haasteissa sen tarjoamiin mahdollisuuksiin, kun taas esteiden ajatusmallissa ajatukset
kohdistetaan tilanteen esteisiin ja riskeihin. Esteiden ajatusmalli voi saada ihmisen
valttelemaan haasteita ja valitsemaan aina turvallisempia vaihtoehtoja. (Neck & Manz 2007,
89) Naitd mentaalisia strategioita tehokkaasti hyédyntdmalla ihminen voi parantaa
ajatusmallejaan, mindapystyvyyskasitystdaan ja suorituskykyaan (Neck, Neck, Manz &
Godwin 1999, 480).

Alla olevassa kuviossa 6 on kuvattuna kokonaisvaltainen itsensa johtamisen malli. Se
havainnollistaa, miten itsensa johtamisen strategiat ovat yhteydessa ihmisen ajatuksiin ja

kayttaytymiseen parantaen henkilokohtaista tehokkuutta.
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KUVIO 6. Kokonaisvaltainen itsensa johtaminen malli (Mukaillen Neck & Manz 2007, 129)

3.4 Itsensa johtamisen myodnteiset seuraukset

Tyontekijat voivat siis olla aktiivisia toimijoita johtamisprosessissa, eivat ainoastaan
johtajuuden passiivisia vastaanottajia (Breevaart ym. 2016, 318). Useat tutkimukset ovatkin
tuoneet esiin itsensa johtamisen ty6hon liittyvid, positiivisia seurauksia (Stewart ym. 2011,
193), jotka voivat toimia yksilon, ryhman tai organisaation suorituskykyyn myoétavaikuttavina
mekanismeina (Neck & Houghton 2006, 283).

Neck ja Manz (1996) ovat todenneet tutkimuksessaan, etta rakentavien ajatusmallien
strategioiden harjoittelu lisda taipumusta tuntea enemman positiivisia tunteita, kuten
innostusta, seka vahentaa negatiivisten tunteiden, kuten hermostuneisuuden, kokemuksia.
Itsensé johtamisen yhteyden positiivisiin tunnetiloihin vahvistavat omissa tutkimuksissaan
myo6s Unsworth ja Mason (2012) seka Wang, Xie ja Cui (2016).

Itsensa johtamisen on havaittu myos vahentavan seka opiskelijoiden etta tyontekijoiden

kokemaa stressia (Maykrantz & Houghton 2020; Unsworth & Mason 2012). Unsworth ja



50

Mason (2012, 14-15) ehdottavatkin, etta itsensa johtamisella on mahdollista my6s ehkaista
stressid, ei pelkastaan kasitella ja vahentaa sitd. Liséksi Saks ja Ashforth (1996) ovat
havainneet, etta hyodyntamalla itsensa johtamisen kayttaytymisstrategioita organisaation
uudet tydntekijat voivat kokea vahemman ahdistuneisuutta ja stressia sekda enemman

sisdistéd motivaatiota ja kykya selviytya tyossa.

Neck ja Houghton (2006, 285) toteavat, ettd kohentunut k&sitys min&pystyvyydesta on
tutkimuskirjallisuudessa ehka yleisimmin mainittu yksittainen itsenséd johtamisen
harjoittamisen tulos. Tutkimuksissa on osoitettu, ettd itsensé johtaminen parantaa ihmisen
kasitystd mindpystyvyydestddn (Andressen ym. 2012; Latham & Frayne 1989;
Megheirkouni 2018; Neck & Manz 1996; Prussia ym. 1998; Unsworth & Mason 2012; Wang
ym. 2016), mika johtaa parempaan suorituskykyyn (Andressen ym. 2012; Prussia ym.
1998). Kotzé (2018) puolestaan esittada, etta itsensd johtamisen strategioiden
hyodyntaminen vahvistaa ihmisen psykologista padaomaa, johon siséltyy siis

mindpystyvyyden lisaksi sinnikkyys, optimismi ja toiveikkuus.

Marques-Quinteiro ym. (2018) ovat havainneet pankkialalla tekeméassaan tutkimuksessa,
ettd lisaantynyt itsensa johtamisen strategioiden hyddyntaminen parantaa
muutostilanteessa tyontekijéiden ennakoivaa ja reagoivaa kayttaytymista eli sopeutumista
muutokseen seka tyotyytyvaisyyttd. Itsensa johtamisen positiivisen yhteyden
tyotyytyvaisyyteen ovat osoittaneet tutkimuksissaan myds Murphy ja Ensher (2001), Neck
ja Manz (1996) seka Uhl-Bien ja Graen (1998). Lisaksi itsensd johtamisen on havaittu
parantavan tyytyvaisyytta koettuun uramenestykseen (Megheirkouni 2018; Murphy &
Ensher 2001). Breevaart ym. (2014) sek& Breevaart ym. (2016) puolestaan toteavat, etta

hyodyntaessaéan itsensa johtamisen strategioita tyontekijat kokevat enemman tyén imua.

Itsensé johtamisen ehdotetaan mydtavaikuttavan myds sitoutumiseen (Neck & Houghton
2006, 283). Bligh, Pearce ja Kohles (2006, 305) esittavat aiempaan tutkimuskirjallisuuteen
perustuen, ettd itsensd johtaminen voi johtaa esimerkiksi korkeampaan tiimiin
sitoutumiseen. Tyontekijat, jotka hybddyntavat rakentavien ajatusmallien strategioita,
todennéakdisesti uskovat vahvemmin tiimin arvoihin ja tavoitteisiin, ovat motivoituneita
saavuttamaan tiimin tavoitteet, ponnistelevat enemman ja jatkavat sinnikkaasti myos
kohdatessaan haasteita tai vaikeita tilanteita sek& omaavat vahvan kiintymyksen tiimiin
(Bligh ym. 2006, 305).
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Itsensa johtaminen voidaan siis johdonmukaisesti liittaa tyohon liittyvien asenteiden ja
suorituskyvyn paranemiseen (Stewart ym. 2011, 213). Stewart ym. (2011, 213) toteavat
kuitenkin, etta itsensa johtamista ei voida pitaa taysin ulkoisen johtajuuden korvaajana, silla
esimerkiksi valtuuttavan tai jaetun johtajuuden on todettu olevan merkittdva itsensa
johtamiseen vaikuttava ulkoinen tekij. Ulkoinen tuki ja apu ovatkin tarpeen itsensa
johtamisessa (Stewart ym. 2011, 213).

3.5 Yhteenveto itsenséa johtamisesta

Tassa pro gradun kolmannessa luvussa on tarkastelu itsensa johtamisen tutkimuksellista
ja teoreettista taustaa, kasitteen maarittelyd, itsensé johtamisen tavoitteita ja strategioita
sekd myonteisia seurauksia. Kuvion 7 mallissa on esitettyna tiivistetysti itsensa johtamisen
teoreettinen konteksti seka strategioiden yhteys parantuneeseen suorituskykyyn. Itsensa
johtamisen strategiat pohjautuvat paaasiassa siis itsekontrollin, itseséatelyn, sosiaalis-
kognitiivisen seka sisdisen motivaation teorioihin. Kayttaytymisstrategioiden seka
luontaisten palkkioiden ja rakentavien ajatusmallien strategioiden hyddyntamisella on
todettu olevan useita myonteisia seurauksia, jotka voivat toimia yksilon ja organisaation

suorituskykya parantavina mekanismeina.

/ Teoreettiset taustat \ / Mydnteiset seuraukset \

+ Itsekontrollin teoria + Lisaantyneet positiiviset tunteet
+ |tsesaatelyn teoria + Vahentyneet negatiiviset tunteet
+ Sosiaalis-kognitiivinen teoria + Vahentynyt stressi

* Sisdisen motivaation teoria . + Kohentunut minapystyvyys

+ Vahvempi psykologinen paaoma
+ Korkeampi tyytyvaisyys tyohon ja

Strategiat uramenestykseen

+ Suurempi tydn imu

* Kayttaytymisstrategiat + Vahvempi sitoutuminen
+ Luontaisten palkkioiden strategiat

+ Rakentavien ajattelumallien l

strategiat
Parempi yksilon ja

\ / organisaation suorituskyky

KUVIO 7. Itsensa johtamisen yhteys suorituskykyyn (Mukaillen Neck & Houghton 2006,
285)
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4 TYON IMUA EDISTAVA ITSENSA JOHTAMINEN

Tahan mennessa téssd pro gradussa on kasitelty tydn imun ja itsensd johtamisen
tutkimuskirjallisuutta. Tassa luvussa tarkastellaan, milla tavoin itsensd johtamisen on
aiemmissa tutkimuksissa todettu olevan yhteydesséa tyon imuun, seka esitelladn taman

tutkimuksen teoreettinen viitekehys.

4.1 Itsensa johtamisen yhteys tydn imuun

Aiemmin tassa tydssa on todettu, etta tyontekija voi itse sailyttaa tai lisatd kokemaansa tyon
imua ty6tdan tuunaamalla. Tyon imua jo kokevilla tydntekijoilla on taipumus tuunata eli
muokata tydtaan omaehtoisesti hyodyntdmalla erilaisia tyon voimavaroja sek& tyon
vaatimuksia, ja siten tehda tyosta itselleen innostavamman seké sailyttaa tai edelleen lisata
tyon imuansa (Bakker 2011, 268; Hakanen 2011, 85).

Varsinaisesti itsensa johtamisen yhteytta tydén imun kokemukseen on tutkittu suhteellisen
vahan. Erityisesti mekanismeista, joiden kautta itsensa johtaminen vaikuttaa positiivisesti
tydbn imuun, on vain harvoja tutkimuksia. Breevaart ym. (2014) ovat osoittaneet
ensimmaisind itsensa johtamisen kayttaytymisstrategioiden ja tydn imun vélisen positiivisen
yhteyden alaisen nakdkulmasta ja olosuhteissa, joissa tydskennellddn ilman esimiehen
lasnaoloa. Breevaart ym. (2014) esittavat, etta kayttaytymisstrategioiden avulla, erityisesti
itseaan havainnoimalla, omia tavoitteita asettamalla ja vihjestrategioilla, tyontekijat voivat
luoda itselleen sellaisen tydympaéristdn, jossa on saatavilla enemman tydn voimavaroja,
kuten palautetta tydsuorituksesta, kehittymismahdollisuuksia seka tilanteita hyodyntaa
omia taitoja monipuolisesti. N&ain ollen he kokevat myds enemmaén tyén imua (Breevaart
ym. 2014). Kotzé (2018) puolestaan on todennut tutkimuksessaan, etté itsensa johtamisen
strategioiden hyodyntdmisella on merkittdva, positivinen vaikutus tyontekijan
psykologiseen paaomaan, eli yksildllisiin voimavaroihin, joka puolestaan edelleen vaikuttaa

tyon imun tarmokkuuden ja omistautumisen ulottuvuuksiin.

4.2 Tutkimuksen teoreettinen viitekehys

Tuomen ja Sarajarven (2018, luku 1.1.1) mukaan tutkimuksen viitekehyksessa kuvataan
tutkimuksen keskeiset kasitteet ja niiden véliset merkityssuhteet. Taman tutkimuksen

keskeisia kasitteita ovat itsensa johtaminen, tydn imu ja yksildlliset voimavarat. Teoreettinen
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viitekehys, joka on esitetty kuviossa 8, perustuu itsensa johtamisen ja tydn imun teorioihin
sekd tyon vaatimukset - tydén voimavarat -malliin. Tutkimuksessa tarkastellaan

tietotyontekijdiden itsensa johtamisen yhteytta tyon imuun yksiléllisten voimavarojen kautta.

[ TIETOTYONTEKIJA ]

/ ITSENSA \ / YKSILOLLISET \ /

TYON IMU
JOHTAMINEN VOIMAVARAT

Kéyttaytymisstrategiat Psykologinen péddoma Tarmokkuus

- Mindpystyvyys
Luontaisten palkkioiden |:> |:> Omistautuminen
strategiat = Sinnikkyys

* Optimismi Uppoutuminen
Rakentavien ajattelu- . Toiveikkuus
mallien strategiat

Positiiviset tunnetilat

. AN AN /

KUVIO 8. Tutkimuksen teoreettinen viitekehys

Itsensa johtaminen kasitetdaédn tassa tutkimuksessa itseen kohdistuvaksi vaikuttamis- ja
oppimisprosessiksi (Neck & Manz 2007, 5; Sydanmaanlakka 2006, 32-33). ltsensa
johtaminen on siis prosessi, jossa yksild kontrolloi omaa kayttaytymistddn vaikuttamalla
itseensd ja johtamalla itsedan tiettyjen kayttaytymiseen, luontaisiin palkkioihin seka
rakentaviin ajatusmalleihin liittyvien strategioiden avulla, joita voi oppia ja kehittda (Manz
1992, 3-4; Neck & Houghton 2006, 270). Itsensd johtamista ohjataan itsereflektoinnin
avulla (Sydanmaanlakka 2006, 32—33).

Tyon imulla tarkoitetaan Schaufelin ym. (2002, 74) méaaritelman mukaan tydhon liittyvaa
positiivista tunne- ja motivaatiotayttymyksen tilaa, jota kuvaa tarmokkuus, omistautuminen
ja uppoutuminen tyéhon (Hakanen 2009b, 9; Schaufeli ym. 2002, 74). Tarmokkuudelle on
ominaista muun muassa energisyys ja halu panostaa tythtn. Omistautumista puolestaan
kuvaa merkityksellisyyden, ylpeyden ja innokkuuden kokemukset, kun taas uppoutumisella
viitataan taydelliseen tyohén keskittymiseen ja syventymiseen. (Schaufeli ym. 2002, 74)

Tybn imu on Schaufelin ym. (2002, 74) mukaan hetkellista tilaa pysyvampi,
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kokonaisvaltainen kognitiivinen ja tunnepitoinen tila, joka ei ole keskittynyt mihinkaan

tiettyyn esineeseen, tapahtumaan, yksiloon tai kayttaytymiseen.

Tutkimuksen teoreettinen viitekehys perustuu mytés Demeroutin ym. (2001) kehittdmaan
tyon vaatimukset - tyon voimavarat -malliin, jota tyon imun tutkimuksissa on paaasiassa
hyddynnetty. Malli on kehitetty alun perin tyéuupumuksen tutkimiseen, mutta Schaufeli ja
Bakker (2004) ovat taydenténeet sita myohemmin arvioimaan myds tyon imua erillisena
tyduupumuksesta. Mallin mukaan tyon vaatimukset voivat johtaa tyduupumukseen ja sita
kautta terveydellisiin ongelmiin ja tydn voimavarat puolestaan tyon imuun sek& edelleen
positiivisiin organisatorisiin tuloksiin (Schaufeli & Bakker 2004, 297-298). Xanthopoulou
ym. (2007a) ovat laajentaneet mallia viela yksil6llisilla voimavaroilla. Tydn voimavarojen
ohella yksildllisilla voimavaroilla onkin merkittava rooli tyén vaatimukset - tydn voimavarat -

mallissa tyon imua selittavana tekijana (Xanthopoulou ym. 2009, 137, 241).

Yksilolliset voimavarat kasitetaan tassa tutkimuksessa van den Heuvelin ym. (2010)
maaritelmdn  mukaan.  Yksilolliset voimavarat organisaatioympadristdssd  ovat
persoonallisuuden kognitiivisia ja tunnepitoisia puolia, sellaisia kehitettdvissa olevia
ominaisuuksia, jotka liittyvéat positiivisiin uskomuksiin itsestd (kuten mindpystyvyys) ja
ymparoivasta maailmasta (kuten optimismi). Ne motivoivat ja auttavat tavoitteiden
saavuttamisessa, haastavissa tilanteissa tai vastoinkaymisissa. (van den Heuvel ym. 2010,
129) Yksilolliset voimavarat ovat siis muokattavissa ja kehitettavissa, toisin kuin
persoonallisuuden piirteet, joita pidetdan suhteellisen pysyvind ominaisuuksina
(Xanthopoulou ym. 2009, 236).

Park ym. (2016, 711-712) mainitsevat, ettd aiemmat tutkimukset tyOn imusta ovat
keskittyneet padasiassa tutkimaan tyon vaatimusten ja tyon voimavarojen vaikutusta tyon
imuun, mutta vahemman on sellaisia tutkimuksia, joissa siihen yhdistetdan yksilolliset
voimavarat. My6s Toth ym. (2019, 595) huomauttavat, ettd nykypaivan tietotaloudessa,
erityisesti tyon luonteen muuttuessa, yksilolliset voimavarat ovat tydn imun kannalta tarkeita
voimavaroja. Nain ollen tassa tutkimuksessa keskitytdaankin tutkimaan juuri yksil6llisten

voimavarojen ja sita kautta tyon imun vahvistamista itsensa johtamisella.

Keskeisten kasitteiden valiset suhteet
Tutkimuskirjallisuudessa osoitetaan, ettd tyon imun kokemukseen myo6tavaikuttavat
yksilélliset voimavarat, kuten psykologisen pddoman ulottuvuudet yhdessa ja erikseen,

sekd myonteiset tunnetilat (Dai ym. 2019; Hakanen & Lindbohm 2008; Karatepe & Karadas
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2015; Kotzé 2018; Ouweneel ym. 2012; Paek ym. 2015; Wang ym. 2017; Xanthopoulou
ym. 2009). Tydntekijat, joilla on vahva psykologinen paaoma, eli jotka tuntevat enemman
mindpystyvyytta, sinnikkyyttd, optimismia ja toiveikkuutta, ovat energisia seka
omistautuneita ja uppoutuneita tydssaan. Tallaiset yksilblliset voimavarat my6tavaikuttavat
merkittdvasti siis tydén imun kokemukseen. (Karatepe & Karadas 2015, 1255, 1269)
Positiiviset tunnetilat puolestaan tuottavat pitk&aikaisia yksilollisia voimavaroja, kuten
hyvinvointia, ja myotavaikuttavat myos tyon imuun (Wang ym. 2017, 701, 703).

Kotzé (2018) puolestaan on osoittanut, ettd psykologista p&adomaa voi vahvistaa
hyodyntamalla itsensa johtamisen strategioita. Itsensa johtamisen yhteytta erityisesti
mindpystyvyyteen on tutkittu paljon ja tutkittavien minapystyvyyskasityksen onkin todettu
vahvistuneen itsensd johtamisen harjoittelun my6ta (mm. Andressen ym. 2012;
Megheirkouni 2018; Unsworth & Mason 2012). Liséksi itsensa johtamisen harjoittelun
seurauksena tutkittavilla on todettu olevan taipumus tuntea enemman positiivisia kuin

negatiivisia tunnetiloja (Neck & Manz 1996; Unsworth & Mason 2012).

Aiemman tutkimuskirjallisuuden perusteella voidaan siis todeta, etta itsensa johtamisen
strategioilla on mahdollista vahvistaa yksil6llisia voimavaroja, kuten psykologista pddomaa
ja positiivisia tunnetiloja, jotka puolestaan ovat positiivisessa yhteydessa ty6én imun
kokemukseen. Taman tutkimuksen empiirisessa osiossa selvitetddn, millaiset yksilolliset
voimavarat myoétavaikuttavat tietotyontekijoiden tydn imuun kohdeorganisaatiossa,
millaisilla itsensa johtamisen menetelmilla he vahvistavat yksil6llisia voimavaroja seka

millaista tukea he toivovat siihen esimieheltaan.
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5 TUTKIMUSMENETELMAT

Tassa luvussa kdydaan lapi taman tutkimuksen toteutusta. Luvun tarkoituksena on kuvata
tutkimusprosessi ja perustella tehdyt menetelmavalinnat. Ensiksi kuvataan tutkimusta ja
tutkimusprosessia seka esitellaan lyhyesti tutkimuksen kohdeorganisaation toimialaa. Sen
jalkeen kasitelladn tutkimusmenetelmia, tutkimusaineistoa seka sen hankintaa ja

analysointia. Luvun lopuksi arvioidaan tutkimuksen luotettavuuteen liittyvia tekijoita.

5.1 Tutkimuksen ja tutkimusprosessin kuvaus

Tamé tutkimusprosessi alkoi aiheen pohdinnalla ja valinnalla sek& siihen liittyvaan
kirjallisuuteen tutustumisella toukokuussa 2020. Tutkimuksen kohdeorganisaatio oli jo
valikoitunut tutkijan henkilokohtaisen suhteen kautta. Aiheen tasmennyttyd alkoi
syvéllisempi kirjallisuuteen perehtyminen ja tutkimuksen empiirisen osion suunnittelu.
Kirjallisuuskatsausta tyostettiin kesén 2020 aikana, jolloin myds ndkodkulma ja rajaukset
aiheeseen vield tarkentuivat, ja teoreettinen viitekehys rakentui lopulliseen muotoonsa.
Kirjallisuuskatsaus oli lahes valmis elokuun 2020 lopussa, jolloin se esiteltiin ohjaajalle
tiivistetysti empiirisen osion suunnitelman ohella tutkimussuunnitelmassa. Taman jalkeen
tutkimusprosessi eteni kirjallisuuskatsauksen viimeistelylla ja empiirisen osion aineiston
keruun suunnittelulla. Empiirinen aineisto keréttiin syys- ja lokakuun 2020 vaihteessa ja se
analysoitiin lokakuun aikana. Loka- ja marraskuussa 2020 raportoitiin tutkimustulokset ja
esitettiin johtopaattkset. Tyo lahetettiin ohjaajalle kommentoitavaksi joulukuun 2020 alussa
ja se valmistui lopullisessa muodossaan saman kuukauden aikana. Kuviossa 9 on
kuvattuna tutkimusprosessin eteneminen kokonaisuudessaan. Tutkimusprosessin vaiheet
olivat kuitenkin osin paallekkaisia, silla esimerkiksi kirjallisuuskatsausta muokattiin jonkin

verran viel& empiirisen osion raportoinnin jalkeenkin.
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KUVIO 9. Tutkimusprosessin kuvaus

Taman tutkimuksen tavoitteena oli siis syventaa ymmarrysta itsensa johtamisesta ja tyon
imusta seka erityisesti siita, miten itsensa johtamisen keinoin voi vahvistaa omaa tyén imua.
Tarkemmin haluttiin selvittaa ja ymmartaa, millaiset yksildlliset voimavarat myo6tavaikuttavat
tyon imuun, millaisilla itsensa johtamisen menetelmilla yksil6llisid voimavaroja voi vahvistaa
sekd millaista tukea kohdeorganisaation tietotyontekijat kokevat tarvitsevansa siihen

esimieheltaan.

Tutkimuksen teoreettinen osuus perustui itsensé johtamisen ja tybn imun aiempaan
tutkimuskirjallisuuteen. Siiné tarkasteltiin tyon imun kasitetta ja ulottuvuuksia, tydn imuun
positiivisesti vaikuttavia voimavaroja seka itsensa johtamista, itsensa johtamisen
strategioita ja niiden myonteisia seurauksia. Naista tekijoistd muodostuukin tutkimuksen

teoreettinen viitekehys, joka on siis esitettyna kuviossa 8 luvussa 4.2.

Tietotydntekijoiden tyon imuun myodtavaikuttavia yksilollisi& voimavaroja ja niité vahvistavia
itsensd johtamisen menetelmid selvitettin sekd aiemman tutkimuskirjallisuuden etta
empiirisen tutkimuksen avulla. Tietotyontekijoiden ajatuksia siitd, millaista tukea he kokevat
tarvitsevansa esimieheltdédn yksilollisia voimavaroja vahvistavaan itsensd johtamiseen,

selvitettiin empiirisesti kohdeorganisaatiossa.
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5.2 Kohdeorganisaation toimiala

Tutkimuksen empiirisen osion kohdeorganisaatio lukeutuu markkinaosuudeltaan
suurimpien pankkien joukkoon Suomessa. Se palvelee seka henkilo-, yritys- etta
yhteisbasiakkaita. Koska taméa tutkimus ei kohdistu organisaatioon, vaan tyontekij6ihin ja
heidan toimintaansa, ei kohdeorganisaatiota yksil6ida tarkemmin. Lisaksi tutkimukseen
osallistuvien anonymiteetti halutaan turvata. Kohdeorganisaation toimialaa tarkastellaan
kuitenkin ~ seuraavaksi lyhyesti, jotta ymmarretadn paremmin, millaisessa

toimintaymparistdssa tutkittavat tydskentelevat.

Finanssialalla tydskentelee noin 36 000 henkil64, joista noin 26 000 rahoitusalalla ja 10 000
puolestaan vakuutusalalla. Ala on ainakin viela toistaiseksi hyvin naisvaltainen, vaikkakin
miesten osuus on tasaisesti kasvanut. Erityisesti suorittavissa ja esimiestehtavissa naisten
osuus on miehid suurempi, kun taas johtotehtavissa on selvasti enemman miehia kuin
naisia. Naisia on pankkien suorittavissa tehtavissa 9 359 ja miehia vastaavasti vain 1 888.
(Finanssiala ry. 2019, 4)

Monien muiden toimialojen tapaan myds finanssiala on jatkuvassa muutoksessa.
Toimialarakenteen seka asiakastarpeiden ja -kayttaytymisen muuttuminen aiheuttaa tyon
muuttumista. Tama tyén murros vaikuttaa tyon tekemiseen sekd& henkilostén
osaamisvaatimuksiin, ja tyontekijan rooli onkin muuttunut perinteisesta pankkivirkailijasta
kohti myynnillistd moniosaajaa. Ty6tehtavat ja tydtavat muuttuvat myds digitalisaation ja
lisdantyneen sdantelyn takia. (Finanssiala ry. 2019, 4) Alan tyontekijat uskovat, etta myos
joustavat tydajat, virtuaaliorganisaatiot ja etatytt tulevat yleistymaan finanssialalla (T-Media
2015, 4). Toisaalta ala on kuitenkin hyvin perinteinen ja toimii monelta osin viel& vanhoilla
malleilla, minka lisdksi tiukka sdantelykin saattaa hidastaa uudistumista (Finanssiala ry.
2019, 7). Vanhojen toimintamallien ja tiukan saantelyn nahdaankin esimerkiksi estavan
innovatiivisuuden toteutumista alla (T-Media 2015, 9). Tydtahti kuitenkin Kkiristyy ja
aikapaineet lisdantyvat myds finanssialalla, mika vaatii henkilostolté joustavuutta ja voimia
jaksaa tyossd (Finanssiala ry. 2019, 7) Aikapaineet n&dhd&én jo alan tydntekijdiden

keskuudessa yhtena laatua heikentavana tekijana (T-Media 2015, 9).

Finanssialan henkiloston keskuudessa vuonna 2015 tehdyn kyselyn mukaan alan
tyGilmapiiria pidettiin kuitenkin yleisesti hyvana. Noin kaksi kolmasosaa vastaajista koki
ainakin jossain maarin, ettd alan t6issa voi saavuttaa tyon imun ja hyvan energisyyden tyon

tekemiseen. Tyohyvinvoinnin kannalta tarkeiksi asioiksi koettiin tyon vaatimusten ja tydsta
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maksettavan palkan tasapainon, hyvan esimiestyén, ty6én ja muun elaman
tasapainottamisen mahdollisuuden, avoimen tydskentelyilmapiirin sekd motivoivat ja
mielekkaat tavoitteet. Noin 90 % kyselyyn vastanneista oli tdysin tai jokseenkin samaa
mielta siita, ettd finanssialalla oppii jatkuvasti uusia asioita. Suurin osa oli myds valmis

opiskelemaan lisda edetékseen uusiin tehtaviin. (T-Media 2015, 10)

Alan kannalta on tarkedd myo6s ennakoida tulevaisuuden osaamistarpeita. Vuonna 2018
suoritetun kyselyn mukaan finanssialan henkildsté koki tarkeimmiksi alalla tarvittaviksi
taidoiksi itsensa johtamiseen liittyvat asiat ennen sosiaalisia ja digitalisaatioon liittyvia
taitoja. Henkiloston keskuudessa koettiin, etté alalla tarvitaan kykya sopeutua muutokseen,
kykya kehittdd omaa osaamistaan, itsensé johtamista, omasta jaksamisesta huolehtimista,
paineensietokykya sek& oman osaamisen tunnistamista. (Finanssiala ry. 2019, 7-8)

5.3 Tutkimusstrategia

Tama tutkimus on luonteeltaan kartoittava, silla siina selvitettiin vahan tunnettua ilmiéta eli
sitd, miten itsensd johtamisella voi lisata omaa tyon imua. [Imiéén myds etsittiin uutta
nakokulmaa keskittymalla erityisesti tyon imuun myoétavaikuttaviin yksildllisiin voimavaroihin
sekd niiden vahvistamiseen itsensd johtamisella. Toisaalta tdmd on myds kuvaileva
tutkimus, silla siind pyrittiin esittdmaan kuvauksia tapahtumista ja tilanteista eli siita,
millaisilla itsensa johtamisen menetelmilla tietotyOntekija voi vahvistaa yksil6llisia

voimavaroja ja sita kautta tyon imua. (Hirsjarvi ym. 2009, 138)

Tutkimuksen empiirinen osuus suoritettiin kvalitatiivisena eli laadullisena tutkimuksena, silla
lahtokohtana oli todellisen elamén kuvaaminen ja kohteen tutkiminen mahdollisimman
kokonaisvaltaisesti. Tavoitteena oli ymmarrys tutkittavasta kohteesta, ei tilastollisten
saannonmukaisuuksien etsiminen. My6s kohdejoukon valinta tehtiin laadulliselle
tutkimukselle tyypilliseen tapaan tarkoituksenmukaisesti. (Hirsjarvi ym. 2009, 161, 164,
181) Laadullinen tutkimusmenetelm& sopi tdéhan tutkimukseen myds sen vuoksi, etta
tutkittava ilmi6 pyrittiin sailyttdmaan sellaisena kuin se on manipuloimatta tutkimustilannetta
esimerkiksi koejarjestelyilla (Eskola & Suoranta 2008, 16). N&in ollen tutkimusaineisto
koottiinkin todellisissa ja luonnollisissa tilanteissa. Laadullinen tutkimus valittin myds sen
vuoksi, ettd tutkittavien kokemuksia tutkittavasta ilmiosta haluttiin kuulla heidan vapaasti
kertomanaan, eli mahdollistaa heidan tuoda ndkokulmansa ja &&nensa kuuluviin.
Tutkimusaineiston keruu haluttiinkin perustaa tutkijan ja tutkittavien valisiin keskusteluihin

seka tutkijan havaintoihin, ei niinkaan muilla mittausvalineilla hankittavaan tietoon. (Hirsjarvi
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ym. 2009, 164) Laadullisessa tutkimuksessa tutkija ja tutkittava ovatkin vuorovaikutuksessa
keskenaan (Hirsjarvi & Hurme 2015, 23). Laadullinen tutkimus sopi tutkimusmenetelmaksi
my0s, koska haluttiin mahdollistaa odottamattomien asioiden ja ndkdkulmien paljastuminen
tutkittavasta ilmitsta, ei vain vahvistaa aiempia epdilyja (Eskola & Suoranta 2008, 20;
Hirsjarvi ym. 2009, 164).

Tiedonhankinnan strategiana tassa tutkimuksessa oli tapaustutkimus, jota kaytetd&nkin
yleisesti liiketaloustieteen laadullisissa tutkimuksissa (Koskinen, Alasuutari & Peltonen
2005, 154). Tutkimus toteutettiin tapaustutkimuksena, koska siind valittin yksittdinen
tapaus, josta haluttiin saada yksityiskohtaista tietoa, seka pyrittiin kuvailemaan tutkittavaa
ilmi6ta (Hirsjarvi ym. 2009, 134-135).

Laineen, Bambergin ja Jokisen (2016, 11) mukaan tapaustutkimus voi saada alkunsa
kiinnostavasta tapauksesta ja siihen soveltuvan tutkimuskohteen pohtimisesta.
Vaihtoehtoisesti tutkimuksen kohde voi olla ensiksi selvilla, jolloin etsitddn siihen sopiva
tapaus, jossa paastaan kayttamaan ja kehittdmaan tiettyja kasitteita. Tavallisesti
tapaustutkimuksen lahtokohta on kuitenkin jotain naiden aaripaiden valilla. (Laine ym. 2016,
11) Tutkimuksen kohde on sellainen asia, jota tapaus ilmentaa, ja tapaus puolestaan voi
olla esimerkiksi yritys, sen osa tai ihmisyksilot (Koskinen ym. 2005, 154; Laine ym. 2016,
10-11). Toisaalta tapaus voi olla toiminnallinenkin, kuten jokin prosessi (Koskinen ym.
2005, 154).

Taman tutkimuksen tapaus oli kohdeorganisaation henkildasiakastoimintojen asiantuntijat,
jotka tydskentelivat tietyssa, keskisuuressa suomalaisessa kaupungissa
asiakaspalvelutehtavissa. Tapaus voidaankin maaritella esimerkiksi juuri alueellisesti tai
hallinnollisesti (Koskinen ym. 2005, 160). Tutkittavien anonymiteetin turvaamiseksi
kaupunkia ei maaritella tutkimuksessa tarkemmin. Tapaukseen kuului yhteensa 26 henkiléa
kolmesta eri tiimista, joiden tydtehtavat liittyivat rahoitukseen ja varallisuudenhoitoon.
Tutkittava kohde puolestaan oli itsensa johtaminen yksil6llisten voimavarojen ja siten tyon
imun vahvistamiseksi. Tutkimuksen laht6tilanteessa tapaus oli jo tiedossa ja siihen
pohdittiin mielenkiintoista sek& ajankohtaista tutkimuskohdetta. Tutkimuksessa haluttiin siis
saada selville, millaiset yksilolliset voimavarat juuri tassa tapauksessa vaikuttavat
tietotyontekijéiden tydon imuun, millaisilla itsensa johtamisen menetelmin he vahvistavat niita

seka millaista tukea he toivovat siihen esimieheltaan.
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Tapaustutkimuksessa voidaan keskittya tutkimaan yhta tai muutamaa, toisiinsa suhteessa
olevaa tapausta, jotka on tarkoituksellisesti valittu (Hirsjarvi ym. 2009, 134; Koskinen ym.
2005, 154). Yhteen tapaukseen voi siis kuulua useitakin ihmisia, mutta he eivat ole
satunnaisotos jostakin perusjoukosta (Syrjald, Ahonen, Syrjalainen & Saari 1994, 12), kuten
ei ollut tassakaan tutkimuksessa. Taméan tapaustutkimuksen tavoitteena oli siis saada tietoa
yhdestd, tarkoituksellisesti valitusta tapauksesta ja sen ilmentamésta tutkimuksen
kohteesta. Kyseessa on Staken (1995, 3) mukaan luontainen tapaustutkimus, silla
tutkimuksessa oltiin luontaisesti kiinnostuneita yhdesta tietysta tapauksesta tavoitteena
oppia juuri siitd, ei muista tapauksista tai jostakin yleisesta ongelmasta. Kuten laadulliseen
tutkimukseen kuuluu, niin tassékin tutkimuksessa tata valittua tapausta kasiteltiin
ainutlaatuisena ja sita pyrittin analysoimaan mahdollisimman perusteellisesti (Eskola &
Suoranta 2008, 18; Hirsjarvi ym. 2009, 164).

Tapaustutkimus oli sopiva tiedonhankinnanstrategia, koska tutkimus keskittyi toimintaan
tietyssd ympaéristdossa eli tietotydntekijoiden yksiléllisia voimavaroja ja siten tydn imua
vahvistavaan itsensa johtamiseen tydssa. Tapaustutkimuksessa mielenkiinnon kohteena
onkin tavallisesti tietyssa ymparistossa tapahtuva kaytannon toiminta, tapahtumaketju tai
jonkin yksittdisen kohteen toiminta. Tapaustutkimuksessa ilmi6 ja ymparisto liittyvat
kiinteasti toisiinsa, eika tassakaan tutkimuksessa tytn imua vahvistavaa itsensé johtamista
voinut tarkastella tyoymparistosta irrallaan. Tapaustutkimukselle tyypilliseen tapaan
tamakin tutkimus kohdistui nykyhetkessd tapahtuvaan toimintaan ja se toteutettiin
todellisessa tilanteessa ilman keinotekoisia koejarjestelyja. Tutkittavaa ilmiota tarkasteltiin

siis sen luonnollisessa ymparistossa. (Syrjala ym. 1994, 10-12)

Tassakin tapaustutkimuksessa oltiin kiinnostuneita siité, miten tutkittavat itse jasentavat
maailmaansa ja kokemuksiaan sek& millaisia merkityksia he antavat toiminnoilleen
ymparistossdan (Syrjala ym. 1994, 13-14). Tutkimuksessa tavoiteltiin yksityiskohtaista
tietoa ja pyrittin sitd kautta ymmartimaan tapausta sekéd tutkittavaa ilmiota entista
syvéllisemmin, joten tapaustutkimus oli sopiva tutkimusstrategia tahén tutkimukseen
(Hirsjarvi ym. 2009, 134; Laine ym. 2016, 10; Metsdmuuronen 2000, 17). Tapaustutkimus
sopiikin hyvin vastaamaan miten ja miksi -kysymyksiin, silla siind keskitytdan tavallisesti
monimutkaisiin ja pitk&an jatkuviin ilmiéihin (Laine ym. 2016, 10), jollaiseksi itsensa
johtaminenkin voidaan kuvata. Lisaksi tutkimuksessa pyrittin tapaustutkimukselle
tyypilliseen tapaan kuvailemaan tutkittavaa ilmiéta (Syrjala ym. 1994, 11). Tarkoituksena oli

keratd mahdollisimman monipuolinen aineisto ja kuvata tutkimuksen kohde
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kokonaisvaltaisesti, perusteellisesti ja konkreettisesti sekd antaa tutkittavien &anen kuulua

suorina lainauksina puheesta (Laine ym. 2016, 10; Syrjala ym. 1994, 13).

Talla tapaustutkimuksella pyrittiin siihen, ettd tulosten avulla tyéntekijat voisivat pohtia omia
kokemuksiaan, vahvistaa olemassa olevia tietojaan, 16ytdd uusia merkityksia ja siten myos
oppia aiheesta (Syrjala ym. 1994, 13-16), eli itsensa johtamisesta yksildllisten
voimavarojen ja siten tyon imun vahvistamiseksi. Tavoitteena oli liséksi, etta tulosten myota
esimiehilla olisi jatkossa paremmat valmiudet tukea tiimilaisiaén siind. Koska tapaus erottuu
esimerkinomaiseksi, rajalliseksi kokonaisuudeksi jostakin suuremmasta joukosta, tekee se
tapaustutkimuksesta erinomaisen keinon 16ytaa ratkaisuja kaytannon ongelmiin (Syrjala
ym. 1994, 15).

5.4 Tutkimuksen aineisto ja aineiston keruu

Koskisen ym. (2005, 157) mukaan tutkimusaineiston keruumenetelma on valittava
mahdollisimman tarkoituksenmukaiseksi. Laadullisissa tutkimuksissa tavallisimmin
kaytettyja aineistoja ovat haastattelu- ja kirjalliset aineistot (Koskinen ym. 2005, 157).
Haastattelua kaytettiin tassakin tutkimuksessa aineistonkeruumenetelmana. Se on
menetelmana joustava ja sopii moniin tutkimustarkoituksiin (Hirsjarvi & Hurme 2015, 34).
Tutkimushaastattelu on ennalta suunniteltua, mahdollisimman luotettavien ja péatevien
tietojen keruuseen tahtddvaa toimintaa (Hirsjarvi & Hurme 2015, 42; Hirsjarvi ym. 2009,
208), kuten oli tassakin tutkimuksessa.

Aineistonkeruumenetelma

Tahan tutkimukseen valittin haastattelu aineistonkeruumenetelméksi, koska yksil6llisia
kokemuksia tutkittaessa haluttiin korostaa ihmisen subjektiivisuutta tutkimustilanteessa ja
antaa tutkittaville mahdollisuus kertoa itsedén koskevista asioista suhteellisen vapaasti.
Heilld haluttin  olevan aktiivinen ja merkityksid tutkittavasta ilmiéstd luova rooli
tutkimustilanteessa, mink& haastattelu mahdollistaa. Haastattelu valittin my6s sen vuoksi,
ettd siinad tutkija ja tutkittava ovat suorassa kielellisessa vuorovaikutuksessa, mika
mahdollistaa tiedonhankinnan suuntaamisen haastattelutilanteessa. (Hirsjarvi & Hurme
2015, 34-35) Haastattelun etuna pidettiin tédssa tutkimuksessa mahdollisuutta toistaa
kysymys, oikaista vaarinkasityksia, selventdd vastauksia ja syventda saatuja tietoja
haastattelutilanteessa, esimerkiksi pyytamalla perusteluja tai esittdamalla lisdkysymyksia
(Hirsjarvi & Hurme 2015, 35; Tuomi & Sarajarvi 2018, luku 3.1). Talla tavoin haastateltavien

ajatuksia ja kokemuksia tutkittavasta ilmidsta pyrittin ymmartamaan paremmin. Haastattelu
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sopi hyvin aineistonkeruumenetelmaksi myds, koska pyrkimyksenda oli kuvata
haastateltavien ajatuksia, kasityksida, kokemuksia seka tunteita, ja haastattelussa
saadaankin kuva toisen osapuolen elamysmaailmasta seké ajatuksista (Hirsjarvi & Hurme
2015, 39, 41). Haastattelun valintaan aineistonkeruumenetelmaksi vaikutti myos se, etta
kyseessa oli vahan tutkittu aihe, jolloin vastauksia oli hankalaa ennakoida. Liséksi
haastattelussa haastateltava saattaa kertoa aiheesta laajemmin kuin alun perin ennakaoitiin.
(Hirsjarvi ym. 2009, 205)

Haastattelu on kuitenkin varsin hidas menetelma. Haastateltavien etsiminen,
haastatteluajankohdista sopiminen, itse haastattelujen toteutus seka haastatteluaineiston
litterointi, eli purkaminen, ovat kaikki aikaa vievia vaiheita. (Hirsjarvi & Hurme 2015, 35)
Lisdksi haastattelun luotettavuutta voi heikentad se, ettd haastatteluissa tutkittavat
saattavat antaa sosiaalisesti suotavia vastauksia tai tietoa sellaisistakin asioista, joita ei
kysyta (Hirsjarvi ym. 2009, 206). Tassa tutkimuksessa haastattelun hyddyt nahtiin kuitenkin

siihen liittyvia haittoja suuremmiksi.

Tutkimushaastattelut eroavat esimerkiksi sen mukaan, miten strukturoitu ja miten tarkasti
saadelty haastattelutilanne on, eli miten kiinteasti kysymykset on etukateen muotoiltu ja
minka verran haastattelija jasentaa haastattelutilannetta (Hirsjarvi & Hurme 2015, 43;
Hirsjarvi ym. 2009, 208). Tassa tutkimuksessa kaytettin puolistrukturoitua
teemahaastattelua. Puolistrukturoidussa haastattelussa jokin haastattelun nakdkohta on
ennalta maaritelty, mutta ei kaikki (Hirsjarvi & Hurme 2015, 47). Puolistrukturoidussa
teemahaastattelussa aihepiirit, eli teemat, ovat tiedossa ja kaikille samat, mutta kysymysten
tarkkaa sanamuotoa tai esitysjarjestysta ei ole maaritelty (Hirsjarvi & Hurme 2015, 47,
Hirsjarvi ym. 2009, 208).

Teemahaastattelun valintaan tasséa tutkimuksessa vaikutti se, ettd tama haastattelumuoto
mahdollistaa tutkittavien tuoda omat ajatuksensa ja nékemyksensd esiin, silla
teemahaastattelu etenee ennalta valittujen, keskeisten teemojen ja niita tarkentavien
alakysymysten mukaan, mutta yksityiskohtaiset kysymykset eivét ole oleellisia (Hirsjarvi &
Hurme 2015, 48; Tuomi & Sarajarvi 2018, luku 3.1.1). Teemahaastattelun eduksi koettiin
my0s se, ettd se voi vaihdella lahes avoimen haastattelun tyyppisesta toteutuksesta
strukturoidummin jasenneltyyn haastatteluun (Tuomi & Sarajarvi 2018, luku 3.1.1).
Avoimeen haastatteluun verrattuna teemahaastattelu luo haastattelutilanteelle tiukemmat
rajat (Eskola & Suoranta 2008, 88), silla teemat ja tarkentavat alakysymykset vaoitiin

suunnitella etukateen tutkimuksen teoriaosuuden, viitekehyksen ja tutkimuskysymysten
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pohjalta. Taman koettiin varmistavan tutkimuksen tarkoituksen ja tutkimuskysymysten
kannalta riittdvan seka relevantin tiedon saamisen, ja sen vuoksi teemahaastattelu valittiin
haastattelun toteutustavaksi. Teemahaastattelun eduksi tdssa tutkimuksessa koettiin myos
sen joustavuus suhteessa strukturoituun haastatteluun, silla haastattelutilanteessa ol
mahdollista pohtia, esitetd&nkd jokaiselle haastateltavalle kaikki suunnitellut kysymykset ja
esitetaanko ne samassa jarjestyksessa ja samoilla sanamuodoilla (Tuomi & Sarajarvi 2018,
luku 3.1.1). Teemahaastattelu mahdollistaa myds strukturoitua haastattelua laajemmin
yksiléllisten tulkintojen esittdmisen (Eskola & Suoranta 2008, 88). Tata pidettiin taman
tutkimuksen kannalta tarkeand, koska haluttiin selvittdd nimenomaan yksildllisia ajatuksia
ja kokemuksia.

Haastattelu voidaan toteuttaa yksilo-, pari- tai ryhméhaastatteluna. Valintaa tehdessa oli
pohdittava muun muassa tutkimuksen haastateltavia sek& tutkimuksen aihetta ja valittava
niihin parhaiten sopiva menetelma. (Hirsjarvi ym. 2009, 210) Taman tutkimuksen
teemahaastattelut suoritettiin yksiléhaastatteluina. Ryhmahaastattelu voi olla hyédyllinen,
jos haastateltavien ajatellaan arastelevan haastattelutilannetta (Hirsjarvi ym. 2009, 210-
211), mutta nain ei ollut tdssa tutkimuksessa. Haastateltavien uskottiin rohkeasti kertovan
omista ajatuksistaan ja kokemuksistaan liittyen tutkittavaan ilmiéon. Tutkimuksen aihepiirit,
erityisesti persoonallisuuden ominaisuudet, saattoivat my6s olla sellaisia, ettd niista ei
mielellddn keskustella rynméssa. Yksilohaastattelun eduksi katsottiin tassa tutkimuksessa
my0s se, ettd siina osallistuja voi helpommin keskittya siihen, mitd juuri han itse ajattelee
asiasta ilman ryhméan muiden jasenten vaikutusta (Alasuutari 2011, 151). Lisaksi
yksildhaastattelussa jokainen p&asi varmasti kertomaan omista ajatuksistaan.
Ryhmahaastattelussa dominoivat henkilot voivat pyrkia liikaa vaikuttamaan keskustelun
suuntaan tai ryhmadynamiikkaan, ja siten esimerkiksi saattavat hiljentda tai saada

varautuneeksi jonkun ryhman jasenen (Hirsjarvi ym. 2009, 211; Koskinen ym. 2005, 124).

Aineisto ja aineistonkeruun toteutus

Haastattelukutsut |&hetettiin tapaukseen kuuluville 26 tyontekijalle sahkopostitse yhden
esimiehen vdlityksella ja vapaaehtoisia pyydettiin ilmoittautumaan suoraan tutkijalle.
Joidenkin tyontekijoiden yhteystiedot tutkijalla oli ennestaéan tiedossa, joten heille kutsu
esitettiin suoraan ryhmaviestilla. Ihmiset lupautuvat todenndkéisemmin haastatteluun, jos
tietdvat, mista siind on kyse (Tuomi & Sarajarvi 2018, luku 3.1). Nain ollen kutsussa
kerrottiinkin, mita aihetta tutkimushaastattelu koskee sekd milloin ja miten haastattelut ol
suunniteltu toteutettavaksi. Liséksi haastattelun aiheen kertominen etukateen on eettisesti

perusteltua (Tuomi & Sarajarvi 2018, luku 3.1).
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Haastatteluun kutsutut tyontekijat saivat vapaasti paattaa osallistumisestaan tutkimukseen.
Haastateltavaksi ilmoittautui yhteensa seitseman henkilda, joilla kaikilla oli takanaan pitka
ura yrityksessé. Haastateltavista kuusi oli tydskennellyt yrityksessa noin kymmenen vuoden
ajan, kun taas yhdella oli selkedsti pisin, noin 37 vuoden mittainen tydura yrityksessa.
Haastateltavien tyotehtavat liittyivat joko rahoitukseen tai varallisuudenhoitoon. Kokemus
nykyisesta tyotehtavastad vaihteli noin yhdestéa vuodesta 4,5 vuoteen. Anonymiteetin
turvaamiseksi haastateltavien tyotehtavia ei yksildida tarkemmin. Alla olevassa taulukossa
3 on kuitenkin esitetty yksityiskohtaisemmin kunkin haastateltavan taustatiedot.

TAULUKKO 3. Haastateltavien taustatiedot

HAASTATELTAVIEN TAUSTATIEDOT

Haastateltava Tydsuhteen kesto yrityksessd  Kokemus nykyisesta tydtehtavasta
1. haastateltava 11 vuotta 3 vuotta

2. haastateltava 10,5 vuotta 4.5 vuotta

3. haastateltava 12,5 vuotta 4.5 vuotta

4 haastateltava 9 vuotta 4 5 vuotta

5. haastateltava 11 vuotta 1 vuosi

6. haastateltava 9,5 vuotta 3 vuotta

T. haastateltava 37 vuotta 4 vuotta

Seitsemaa yksilbhaastattelua pidettiin  [&htbkohtaisesti sopivana maarana tahan
tutkimukseen. Riittavd aineiston maard onkin laadullisessa tutkimuksessa aina
tapauskohtainen (Eskola & Suoranta 2008, 62). Tuomi ja Sarajarvi (2018, luku 3.4)
mainitsevat, etta laadullisessa tutkimuksessa olisi tarkeaa, ettad tiedonantajat tietaisivat
mahdollisimman paljon tutkittavasta aiheesta tai ettéd heilla olisi siitd kokemusta. Tassa
tutkimuksessa tiedonantajien kokemuksesta ei ollut etukéteen tietoa. Toisaalta
tiedonantajien valintaa ei haluttu perustaa heidan kokemukseensa, koska tutkimuksen
tarkoituksena oli nimenomaan selvittdd tyontekijdiden mahdollisia kokemuksia tai

kokemattomuutta yksil6llisia voimavaroja ja tyén imua vahvistavasta itsensa johtamisesta.

Haastattelujen ajankohdista sovittiin osallistujien kanssa puhelimitse ja séhkodpostitse
viikoilla 37-39 syyskuussa 2020. Tuomi ja Sarajarvi (2018, luku 3.1) toteavat, etta

haastattelun onnistumiseksi haastateltaville olisi hyva antaa mahdollisuus tutustua
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haastattelukysymyksiin, teemoihin tai ainakin aiheeseen ennen haastattelua. Tassa
tutkimuksessa haastateltaville kerrottiin tarkemmin tutkimuksen teemoista ja keskeisten
kasitteiden maarittelyistéd séhkdpostitse noin viikkoa ennen haastattelua. Taman koettiin
orientoivan osallistujia aiheeseen riittavalla tasolla seka varmistavan kaikille yhteisen
ymmarryksen tutkittavista teemoista. Samalla varmistettin lupa haastattelun
nauhoittamiseen seka informoitiin henkilétietojen kerd&miseen ja tallentamiseen liittyvista
asioista. Etukateen haastateltaville lahetetty viesti on liitteessa yksi (1).

Teemahaastattelun runko suunniteltin huolellisesti ennen haastatteluja, silla se toimisi
muistin tukena ja varmistaisi, ettd kaikki tarvittavat kysymykset tulee esitetyksi. Lisaksi se
mahdollistaisi haastattelun sujuvuuden ja luontevan kulun. (Koskinen ym. 2005, 108)
Haastattelun teemat perustuivat aiempaan tietoon tutkittavasta ilmiésté (Tuomi & Sarajarvi
2018, Iluku 3.1.1) eli tutkimuksen teoreettiseen viitekehykseen ja toisaalta myos
tutkimuskysymyksiin. Tutkimuksen teoriaosuus olikin Iahes valmis ennen aineiston keruuta
ja se ohjasi teemojen seka haastattelukysymysten muotoilua. Kaikille samat, ennalta
maaritellyt teemat olivat tydn imuun myoétavaikuttavat yksilolliset voimavarat, joita selvitettiin
tydn imun ulottuvuuksien kautta, niitd vahvistavat itsensa johtamisen menetelméat seka
esimiehen tuki. Teemojen alle haastattelurunkoon muotoiltiin tarkentavia alakysymyksia,
jotta saataisiin varmasti tutkimuksen tarkoituksen ja tutkimuskysymysten kannalta riittavasti
relevanttia informaatiota. Teemahaastatteluissa kaytetty haastattelurunko on liitteessa
kaksi (2).

Ennen varsinaisia haastatteluja suoritettin koehaastattelu, jolla haluttin varmistaa
keskeisten kasitteiden ja kysymysten ymmarrettavyys seka yhdelle haastattelulle varatun
tunnin mittaisen ajan riittavyys. Hirsjarvi ym. (2009, 211) toteavatkin, ettd koehaastatteluja
kannattaa tehdd muun muassa haastatteluteemojen toimivuuden sekéa haastattelun keston
testaamiseksi, silla jotkut haastateltavista voivat olla luonnostaan puheliaampia ja toiset

puolestaan niukkasanaisempia.

Varsinaisista tutkimushaastatteluista viisi suoritettiin kasvotusten kohdeorganisaation
tiloissa ja kaksi etana Microsoft Teams -sovelluksen kautta viikoilla 40—41 syys-lokakuussa
2020. Yhteensa suoritettiin siis seitseman yksilohaastattelua, joissa paikalla olivat vain
haastateltava ja haastattelija. Haastattelun aluksi kaytiin viela I&pi haastattelun tarkoitus,
allekirjoitettiin suostumus tutkimukseen osallistumisesta ja henkilttietojen kerddmisesta
sekd muistutettiin  tutkimuksen luottamuksellisuudesta. Videohaastattelujen osalta

haastateltavat olivat toimittaneet jo aiemmin sahkopostitse suostumuksensa tutkimukseen
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osallistumisesta. Haastatteluteemat olivat siis kaikille samat, mutta tarkentavien
kysymysten sanamuoto ja esitysjarjestys vaihtelivat hiukan haastateltavien valilla.
Haastateltava saattoi esimerkiksi puhua jostakin aiheesta jo aiemmin, ennen kuin siita oli
etukateen suunniteltu kysyttavaksi. Kaikki haastattelut nauhoitettiin seka alypuhelimen etta
tietokoneen sovelluksella, jotta tallenteesta olisi varakappale mahdollisesti teknisten
ongelmien ilmaantuessa toiseen laitteeseen. Haastattelujen kesto vaihteli 31 minuutista 65
minuuttiin ja yhteensd aineistoa kertyi 5 tuntia 45 minuuttia. Kunkin haastattelun
toteutustapa ja kesto on eriteltyna alla olevassa taulukossa 4.

TAULUKKO 4. Haastattelujen toteutus

HAASTATTELUJEN TOTEUTUS
Haastattelu Toteutustapa Kesto
1. haastattelu Kasvotusten 65 min
2_haastattelu Kasvotusten 58 min
3. haastattelu Kasvotusten 31 min
4. haastattelu Kasvotusten 36 min
5. haastattelu Microsoft Teamsilla 55 min
6. haastattelu Kasvotusten 39 min
7. haastattelu Microsoft Teamsilla 61 min

Tallennetun haastatteluaineiston purkaminen toteutettiin  puhtaaksikirjoittamalla se
tekstimuotoon eli litteroimalla. Haastatteludialogit litteroitiin  kokonaisuudessaan, ei
pelkastaan esimerkiksi haastateltavan puheen osalta. (Hirsjarvi & Hurme 2015, 138)
Litterointi aloitettiin heti ensimmaisen haastattelun jalkeen. Aineistosta 3 tuntia 45 minuuttia,
eli viisi haastattelua, litteroitiin itse ja ajansdasttn vuoksi kahden tunnin litterointi ostettiin
ulkopuoliselta palveluntarjoajalta, Three Voices Media Oy:lta. Haastatteluista tallennettu
materiaali toimitettiin yritykseen valittdmasti viimeisen haastattelun jalkeen ja valmiit
litteraatiot olivat kaytettdvissa kolmen pdaivan kuluttua. Litterointi toteutettiin perustason
litterointina eli aanite Kkirjoitettiin tekstimuotoon ilman toistoja ja taytesanoja. Litteroitua

aineistoa kertyi yhteensa noin 80 sivua.
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Kuten aiemmin tassa tydéssa on jo mainittu, niin laadullisessa tutkimuksessa riittava
aineiston maara riippuu aina tapauksesta eli sitd siis tarvitaan juuri sen verran kuin
tutkittavan ilmion kannalta on valttamatonta (Eskola & Suoranta 2008, 62). Yhtena kriteerina
aineiston riittavyydelle voidaan Eskolan ja Suorannan (2008, 62) mukaan pitaa sita, etta
uudet tapaukset eivat tuota enda uutta tietoa tutkimusongelmaan, jolloin on siis saavutettu
aineiston kyllaantyminen eli saturaatio. Seitsemalla yksilOhaastattelulla ei saavutettu
aineiston saturaatiota, mutta niiden koettiin kuitenkin tuoneen tahan tutkimukseen riittavasti
aineistoa tutkittavan ilmion ymmartamiseksi, kuvailemiseksi ja tutkimuskysymyksiin
vastaamiseksi. Seuraavat haastattelut olisivat todennékoisesti tuoneet vield jonkin verran
lisdd uutta tietoa, koska haastatteluissa selvitettiin persoonallisuuteen liittyvid asioita ja
yksilollisia kokemuksia.

5.5 Tutkimusaineiston analysointi

Laadullisen aineiston analysoimiseksi on useita erilaisia tapoja, mutta standardoituja
tekniikoita on vain vahan. Ei myoskaan ole olemassa yhta oikeaa tai muita parempaa tapaa
tehdéa analyysi. (Hirsjarvi & Hurme 2015, 136)

Tassa tutkimuksessa aineiston analysoinnissa kaytettiin siséllonanalyysin menetelmaa.
Sisélldnanalyysi katsottiin sopivaksi menetelméksi, koska sen avulla voitiin systemaattisesti
analysoida tekstimuotoon saatettu materiaali, eli haastattelujen litteraatiot, ja kuvata
tutkittavaa ilmiota sanallisesti. Analyysilla voitiin siis luoda sanallinen, selkeé ja tiivistetty
kuvaus tutkittavasta ilmidsta johtopaatdsten tekoa varten. Analysoinnilla tavoiteltin myos
informaatioarvon lisddmista luomalla hajanaisesta aineistosta selkeaa ja yhtenaista tietoa
koskien tutkittavaa ilmiéta. (Tuomi & Sarajarvi 2018, luku 4.4, 4.4.2)

Sisallbnanalyysi voidaan toteuttaa aineistolahtdisesti, teorialdhtdisesti tai teoriaohjaavasti.
Teorialdhtbisessa analyysissa, jossa kéaytetadn deduktiivista pdaattelya, aineiston
analysointi ja luokittelu pohjautuvat aikaisemman tiedon perusteella luotuun malliin. (Tuomi
& Sarajarvi 2018, luku 4.2) Tassa tutkimuksessa analyysi tehtiin teoriaohjaavasti, koska
teoria toimi analysoinnin apuna (Tuomi & Sarajarvi 2018, luku 4.2), mutta teoreettisen
viitekehyksen ei kuitenkaan haluttu liilkaa rajoittavan analyysia. Seka aineiston keruussa
ettd analysoinnissa haluttiin aidosti ja avoimesti selvittdd haastateltavien ajatuksia ja
kokemuksia tyon imuun myotavaikuttavista yksildllisisté voimavaroista, itsensa johtamisen

menetelmista sekéa tarvittavasta esimiehen tuesta.
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Teoriaochjaava analyysi perustuu aineistolahtdiseen eli induktiiviseen paattelyyn, johon
kuitenkin aiempi teoria tuodaan ohjaamaan lopputulosta. Talléin kyse on abduktiivisesta
paattelyn logiikasta. Se, misséa vaiheessa teoria otetaan ohjaamaan paattelyé, on kuitenkin
taysin tutkijakohtaista. (Tuomi & Sarajarvi 2018, luku 4.2) Tassa tutkimuksessa analyysi
aloitettiin aineistoléhtbisesti, mutta vahitellen analyysin edetessd teoreettisia kasitteita

tuotiin valmiina teoriasta.
Sisélldnanalyysissa edettiin Tuomen ja Sarajarven (2018, luku 4.4.3) esittdmien vaiheiden

mukaisesti, jotka on esitettynd alla olevassa kuviossa 10 mukautettuna hieman tahan

tutkimukseen.

Haastattelujen kuunteleminen ja litterointi.

Aineiston lukeminen ja sisaltéén perehtyminen.

$
<
.

Samankaltaisten alaluokkien ryhmittely alemman ja ylemman

KUVIO 10. Sisélldnanalyysin vaiheet (Mukaillen Tuomi & Sarajarvi 2018, luku 4.4.3)

Analyysirunkoon kuuluvien alkuperaisilmausten etsiminen ja
pelkistettyjen iimausten kirjgaminen.

Samaa kuvaavien pelkistettyjen ilmausten ryhmittely
alaluokiksi.

tason ylaluokiksi.

Ylaluokkien sisallyttaminen teeman mukaiseen paaluokkaan.

Litteroitua aineistoa luettiin ensin lapi muutamaan kertaan tutustuen sen sisaltoon ja luotiin
analyysirunko aineiston analysointia varten (Tuomi & Sarajarvi 2018, luku 4.4.4).
Analyysirunkoon rajattiin vain teemahaastattelujen mukaiset teemat. Aluksi aineistoa
ryhdyttiin pelkistdmadan eli redusoimaan. Siitd etsittiin analyysirunkoon kuuluvia ja
tutkimuskysymysten kannalta oleellisia ilmauksia. Aineistosta tummennettiin ensin kaikki
oleelliset alkuperaisiimaukset teemakohtaisesti, jonka jalkeen naitd alkuperéisilmauksia
kuvaavat pelkistetyt ilmaukset kirjattiin ja luetteloitin kadottamatta kuitenkaan mitaan

alkuperaisesté datasta. (Tuomi & Sarajarvi 2018, luku 4.4.3)
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Taman jalkeen pelkistetyista ilmauksista etsittin samankaltaisuuksia ja samaa kuvaavat
ilmaukset ryhmiteltiin, eli klusteroitiin, samaan kategoriaan eli alaluokkaan. Se nimettiin
luokan sisaltdéa kuvaavalla kasitteella aineistoléahtoisesti eli tutkijan oman tulkinnan mukaan.
Luokittelua jatkettiin ryhmittelemalla samankaltaisia alaluokkia samaan kategoriaan eli
ylaluokkaan ja ylaluokkia taas p&aluokkaan. Klusteroinnin yhteydessa tehtiin myods
aineiston abstrahointia eli sen liittdmista teoreettisiin kasitteisiin. Abstrahointiprosessissa
aineiston alkuperdaisilmauksista edetddn siis teoreettisiin kasitteisiin ja johtopaatoksiin.
(Tuomi & Sarajarvi 2018, luku 4.4.3)

Yksilollisten voimavarojen kohdalla aineistolahtoisesti nimetyt alaluokat ryhmiteltiin
ylaluokiksi, jotka nimettiin pddosin aineistolahtbisesti, mutta osin myds aiemman teorian
perusteella. Nama ylaluokat siséllytettin puolestaan teeman mukaan nimettyyn
paéaluokkaan. Alla olevassa taulukossa 5 on havainnollistettu yksil6llisten voimavarojen

luokittelua.

TAULUKKO 5. Esimerkki yksilollisten voimavarojen luokittelusta

Pelkistetyt ilmaukset Alaluokat Yldluokat Paaluokka

Positiivinen suhtautuminen asioihin ja tekemisiin
Peruspositiivisuus

Positiivisena pysyminen

lloisuus

Myonteinen suhtautuminen elamaan Tunteet

Positiivisuus

Tyon ulkopuolinen eldma tyota tarkeampaa
Tyytyvaisyys yksityiselamassa Tyytyvéisyys elamaan
Kiitollisuus elamasta

Luottamus omaan osaamiseen
Usko omiin kykyihin ja taitoihin

I Itseluottamus
Itsevarmuus tydssa

Varmuus itsesta Psykologinen

Sinnikés asenne pralei Ty6n imuun
Lanmisuaiomass Sinnikiyye LT
Halu saada asiat tehtya ja valmiiksi yksildlliset
Halu auttaa asiakkaita voimavarat

Asiakkaiden tilanteessa myotaelaminen

Unelmien toteuttamisessa mukana oleminen

Ratkaisujen loytaminen Luonteen-
piirteet

Auttamisen halu

Tiedonjano
Kiinnostus erilaisia asioita kohtaan tyossa ja vapaa-ajalla Kiinnostuneisuus ja halu kehittyd
Halu oppia uutta ja kehittaa itsea

Ikavien asioiden hyvaksyminen osaksi elamaa
Muutosten hyvaksyminen tydssa ja niihin sopeutuminen
Saantojen hyvaksyminen tyossa

Kyky hyviksyé vallitsevat
olosuhteet

Kyvyt
Ei hairiinny aanista avokonttorissa Kyky keskittdd tarkkaavaisuus
Pystyy keskittymaan halinasta huoclimatta tehtdvaan
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Itsensa johtamisen menetelmien kohdalla aineistolahtoisesti nimetyt alaluokat ryhmiteltiin
alemman tason ylaluokkiin, joiden teoreettiset kasitteet luotiin osin aineistoléhtbtisesti ja osin
tuotiin teoriasta valmiina. Nama valiluokat puolestaan siséllytettin ylemman tason
ylaluokkiin, joiden teoreettiset kasitteet tuotiin tutkimuksen teoreettisesta viitekehyksesta.
Ylaluokat sisdllytettin teeman mukaan nimettyyn p&adluokkaan. Taulukossa 6 on
havainnollistettu tata luokittelua. Teoriaohjaavassa analyysissé esimerkiksi juuri alaluokat
voidaan muodostaa aineistoléhtoéisesti ja ylemman tason luokat puolestaan tuoda valmiina
teoriasta (Tuomi & Sarajarvi 2018, 4.4.5). Esimiehen tukeen liittyva aineiston luokittelu
tehtiin taysin aineistoléhtbisesti ilman teoriapohjaa, silla aihetta tarkasteltin téssa

tutkimuksessa vain empiirisesti.

TAULUKKO 6. Esimerkki itsensa johtamisen menetelmien luokittelusta

Alaluckat Vililuokat Yldluokat Pailuokka
Terveellisen ravinnon, riittavan
unen ja liikunnan varmistaminen Hyvinvoinnista
huolehtiminen
Tyossa jaksamisesta huolehtiminen
Kayttaytymisen havainnointi
Itsehavainnointi L )
Ty6- ja toimintatapojen havainnointi Kayttaytymis-
Vaikutteiden ottaminen muilta strategiat
. - Itsensé kehittiminen
Uusien toimintatapojen
kokeileminen
et (elenisremt Ajan ja keskittymisen Iltsensi johtamisen
N . L hallinta
Tyatehtavien priorisointi menetelmiit
Tyon positiivisiin puoliin
keskittyminen Posmlw.sun i?smlhm Luontaisten palkkioiden
keskittyminen strateqlat
Elaman hyviin asioihin ja g
kirtollisuuteen keskittyminen
Itselle puhuminen positiiviseen Positiivinen itsepuhe
savyyn
Suorituksen harjoittelu Rakentavien ajatusmallien
strategiat
Mielikuvamatka rentouttavaan Mielikuvaharjoittelu
paikkaan

5.6 Luotettavuuden arviointi

Tutkimusmenetelmien luotettavuutta arvioidaan tavallisesti reliabiliteetin ja validiteetin
kasitteilld (Tuomi & Sarajarvi 2018, luku 6.2). Reliabiliteetilla tarkoitetaan mittaustulosten
toistettavuutta, eli mittauksen tai tutkimuksen kykyd antaa ei-sattumanvaraisia tuloksia, ja

validiteetilla puolestaan mittarin tai tutkimusmenetelman kykya mitata sita, mitd sen on
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tarkoitus mitata (Hirsjarvi ym. 2009, 231). Késitteet ovat perdisin kvantitatiivisesta
tutkimuksesta ja niiden onkin todettu sopivan sellaisenaan huonommin kvalitatiiviseen
tutkimukseen (Koskinen ym. 2005, 255; Tuomi & Sarajarvi 2018, luku 6.2). Tutkimuksen
luotettavuutta ja patevyytta tulee kuitenkin jollakin tavalla arvioida, vaikka ei kaytettaisikaan
reliabiliteetin ja validiteetin perinteisia muotoja (Hirsjarvi ym. 2009, 232). Niihin liittyvien
ajattelutapojen siséllyttamiselld tutkimuskaytantéon voidaan kuitenkin osaltaan varmistaa
myds kvalitatiivisen tutkimuksen laatua (Koskinen ym. 2005, 257).

Laadullisessa tutkimuksessa pyritadn kuvaamaan tutkittavien kasityksid ja heidan
maailmaansa. Koska kyse on tutkijan tulkinnoista ja kasitteistdstd, johon tutkittavien
kasityksia pyritdan sovittamaan, nousee validiuden eri muodoista erityisesti rakennevalidius
keskeiseksi. Rakennevalidius liittyy siihen, koskeeko tutkimus sitd, mitd sen on ajateltukin
koskevan, eli kaytetdanko siind sellaisia kasitteitd, jotka heijastavat tutkituksia aiottua
iimiéta. Tutkimusraportissa on siis dokumentoitava, miten on paadytty luokittelemaan seka
kuvaamaan tutkittavien maailmaa juuri valitulla tavalla, ja perusteltava uskottavasti kaytetyt
menettelytavat. (Hirsjarvi & Hurme 2015, 187, 189) Taman tutkimuksen validiteettia pyrittiin
parantamaan kayttdmalla itsensa johtamisesta, tydn imusta ja yksildllista voimavaroista
yleisesti teoriassa niihin liitettyjd maarittelyja ja kasitteitd. Naméa maarittelyt esiteltiin tdman
tyon teoreettisessa osuudessa ja selvitettiin myds tutkittaville ennen haastatteluja. Aineiston
keruu seké aineiston analysointi ja luokittelu perustuivat naihin kasitteisiin. Lisaksi aineiston

keruussa ja analysoinnissa kaytetyt menetelmaét perusteltiin ja kuvattiin yksityiskohtaisesti.

Vastatakseen vaatimukseen havaintojen toistettavuudesta laadullisessa tutkimuksessa
tulee antaa riittvasti tietoa siitd, miten havainnot on tuotettu ja miten ne on muokattu
tulkinnaksi (Koskinen ym. 2005, 258). Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta voidaankin
parantaa selostamalla systemaattisesti ja tarkasti, miten tutkimus varsinaisesti suoritettiin
sen kaikkine vaiheineen (Hirsjarvi ym. 2009, 232; Koskinen ym. 2005, 258). Aineiston
tuottamiseen liittyvat olosuhteet tulisi kertoa selkeasti ja totuudenmukaisesti. Esimerkiksi
haastattelututkimuksissa aineiston keruun osalta raportoidaan, millaisissa olosuhteissa ja
paikoissa aineisto kerattiin, kuinka kauan haastatteluihin kéaytettin aikaa ja oliko
haastattelutilanteissa joitakin hairidtekijoita tai tehtiinkd virhetulkintoja. Aineiston
analysointiin littyen raportoidaan, miten aineisto luokiteltiin ja milla perusteilla. Taméa sama
tarkkuuden taso patee myos tulosten tulkintaan: tutkimusraportissa tulee kertoa, milla
perustein esitettiin tiettyja paatelmia. (Hirsjarvi ym. 2009, 232-233) Taméan tutkimuksen
luotettavuutta pyrittiin parantamaan kuvaamalla kaikki tutkimuksen vaiheet lapinakyvasti ja

selkeédsti. TAman luvun alussa kuvattiin ensin koko tutkimusprosessin kulku ja aikataulu.
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Liséaksi empiirisessa osiossa kaytetyt tutkimusmenetelmat esiteltin ja perusteltiin
yksityiskohtaisesti. Taman jalkeen kuvattiin aineisto sekd sen hankinnan vaiheet ja
olosuhteet. My0Os aineiston analysoinnissa kaytetty menetelma ja aineiston luokittelun
periaatteet esiteltiin ja perusteltiin tarkasti. Tehtyjen tulkintojen ja paatelmien osalta

luotettavuutta parannettiin havainnollistamalla niita suorilla lainauksilla aineistosta.

Lahimmaksi perinteista reliaabeliuden kasitettéa laadullisessa tutkimuksessa p&astaén
aineiston laatuun liittyvilla alueilla. Reliaabelius ei koske niink&d&n haastateltavien
vastauksia, vaan tutkijan toimintaa eli sitd, kuinka luotettavaa tutkijan analyysi on.
Reliaabelius liittyy esimerkiksi siihen, onko analyysilla huomioitu kaikki kaytettéavissa oleva
materiaali tai onko litterointi tehty oikein. (Hirsjarvi & Hurme 2015, 189)

Haastattelututkimuksissa laatuun tulee kiinnittdd huomiota tutkimuksen eri vaiheissa.
Aineiston keruuvaiheessa laatua voi pyrkia parantamaan esimerkiksi muotoilemalla hyva
haastattelurunko ja tarkentavia lisakysymyksia, kaymalla lapi jo suoritettuja haastatteluja
sekd huolehtimalla teknisen vélineiston kunnosta. (Hirsjarvi & Hurme 2015, 184) Tassa
tutkimuksessa aineistonkeruun laatua ja siten luotettavuutta parannettiin suunnittelemalla
teemahaastattelurunko ja tarkentavat alakysymykset huolellisesti etukdteen. Ne kéytiin
my0s tutkielman ohjaajan kanssa yhdessa lapi. Lisdksi ennen varsinaisia haastatteluja
toteutettiin testihaastattelu, jonka tarkoituksena oli varmistaa muun muassa keskeisten
kasitteiden ja kysymysten ymmarrettavyys. Aineistonkeruun luotettavuutta kohennettiin
myo6s valttamalla liian teoreettisten ja hankalien termien kayttda haastattelutilanteessa.
Tutkimuksen kannalta keskeiset kasitteet selvitettiin haastateltaville etuk&teen, mutta niita
ei kaytetty haastattelutilanteessa, vaan kysymykset muotoiltiin kaytadnnonlaheisemmiksi.
Haastattelujen valilla kuunneltiin osittain jo aiemmin tehtyja haastatteluja, silla niité ryhdyttiin
litteroimaan valittomasti. Tassa vaiheessa Kkiinnitettin huomiota saatujen vastausten
yhtenevaisyyksiin ja eroavuuksiin seka pohdittiin, mitd seuraavissa haastatteluissa voisi
mahdollisesti tehdd paremmin. Teknisen valineistbn osalta luotettavuutta pyrittiin
parantamaan varmistamalla tallennussovellusten toimivuus ja harjoittelemalla niiden
kayttod etukateen. Haastattelut tallennettiin varmuuden vuoksi kahdella laitteella, jotta
tallenteesta olisi varmasti hyvalaatuinen versio ja varakappale teknisten ongelmien

ilmaantuessa.

Aineiston kéasittelyvaiheessa haastattelun laadun parantamiseksi on hyva ryhtya
litteroimaan aineistoa mahdollisimman nopeasti (Hirsjarvi & Hurme 2015, 185). Tassa

tutkimuksessa litterointi aloitettiin heti ensimmaisen haastattelun jalkeen. Suurin osa
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litteroinnista tehtiin itse ja osa haastatteluaineistosta litteroitin ammattilaisen toimesta.
Haastatteluaineiston luotettavuus puolestaan on riippuvainen sen laadusta. Taman
tutkimuksen haastatteluaineiston voidaan sanoa olevan luotettava, silla kaikki
iimoittautuneet haastateltavat haastateltiin, tallenteiden kuuluvuus oli hyva, litteroinnissa
noudatettiin samoja s&éntdja koko ajan ja aineisto luokiteltiin johdonmukaisesti. (Hirsjarvi &
Hurme 2015, 185)

Tutkimuksen luotettavuuden parantamiseksi on tarpeen arvioida lisdksi tutkijan ja
organisatoristen tekijoiden vaikutusta tutkimustuloksiin. Tutkijan tuleekin antaa tietoa
esimerkiksi omasta viitekehyksestéaan. (Koskinen ym. 2005, 259) Tasséa tutkimuksessa
seka haastateltavat ettd kohdeorganisaatio olivat tutkijalle ennestaan tuttuja. Haastateltavia
ei kuitenkaan valittu tietoisesti tutkijan toimesta, vaan jokainen Kkutsutuista sai paattaa
osallistumisestaan vapaaehtoisesti. Nain ollen tutkijalla ei ollut vaikutusta siihen, millaisia
henkiloitéd tutkimukseen osallistuu. Tuttuus saattoi vaikuttaa osaltaan tutkimukseen
osallistumiseen, mutta sen ei nahda heikentdvan tutkimuksen luotettavuutta.
Haastateltavien uskotaan totuudenmukaisesti ja avoimesti kertoneen ajatuksistaan ja
kokemuksistaan. Taman tutkimuksen luotettavuutta ei nahda heikentdvan myoéskaan se,
ettd tutkijalla oli tietoa organisaation toiminnasta etukateen, koska esimerkiksi aivan
viimeaikaisista muutoksista tai toimintatavoista ei tutkijalla ollut kasitysta. Tutkijalla
kuitenkin oli jonkinasteinen ndkemys siita kontekstista, jossa tutkittavat tydskentelivat, ja

nain ollen heidén ajatuksiaan ja nakemyksiaén kyettiin ymmartamaan paremmin.
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6 TUTKIMUSTULOKSET

Tassa luvussa kasitellaan tutkimuksen empiirisen osuuden tuloksia. Tulosten tarkastelussa
edetddn teorian ja tutkimuskysymysten perusteella rakennetun teemahaastattelurungon
teemojen mukaisesti, jotka olivat siis tydon imuun myodtavaikuttavat yksil6lliset voimavarat,
niitd vahvistavat itsensé johtamisen menetelmét seké esimiehen tuki. Jokaisen teeman
kohdalle on liitetty suoria lainauksia haastatteluaineistosta havainnollistamaan tuloksia.
Kaarisulkeisiin (...) on lisatty sellainen keskustelussa mainittu sana, joka puuttuu
lainauksesta, mutta joka on oleellinen sen ymmarryksen kannalta. Hakasulkeet [...]

puolestaan on lisatty osoittamaan, etta suorasta lainauksesta on jatetty jotakin pois.

6.1 Tyon imuun mydtavaikuttavat yksildlliset voimavarat

Tutkimuksen empiirisessa osiossa pyrittiin saamaan selville, millaiset yksil6lliset voimavarat
myo6tavaikuttavat kohdeorganisaatiossa tietotyontekijéiden tydon imuun. Niité selvitettiin tyon
imun ulottuvuuksien, eli tarmokkuuden, omistautumisen ja uppoutumisen, kautta (Schaufeli
ym. 2002, 74). Tutkimustuloksissa ilmeni erilaisia tytén imuun myo6tavaikuttavia yksilollisia
voimavaroja, jotka on luokiteltu tunteisiin, psykologiseen pddomaan, luonteenpiirteisiin ja

kykyihin. Niita tarkastellaan seuraavaksi.

6.1.1 Tunteet

Positiivisuus ja innostuneisuus

Tutkimustulosten perusteella positiivisuus oli sellainen yksil6llinen voimavara, jonka koettiin
myoétavaikuttavan vahvasti tarmokkuuteen tydssd. Se nostettiin esiin lahes kaikissa
haastatteluissa. Positiivisuus kasitettiin yksilollisend ominaisuutena, joka tuo mukanaan
energiaa ja tehokkuutta tehtavien suorittamiseen, myonteisiné tunteita, kuten iloisuutena,
seka myonteisend suhtautumisena asioihin ja elam&an yleisesti. Aineiston perusteella
positiivisuuden koettiin vaikuttavan sekd energisyyteen, haluun panostaa tyéhon, etta

sinnikkyyteen vaikeissa tilanteissa.

"Mik& ndkbkulma nyt onkaan, niin aina mahdollisimman positiivisella tavalla. [...] se

positiivisuus sielld& semmoinen perus luonteenpiirre.”

”[...] on mydnteinen suhtautuminen elaméan ja positiivinen suhtautuminen kaikkeen,
mita sé teet. [...] Sellainen perus positiivisuus kaikkeen, se tuo mulle ainakin sellaista

energiaa.”
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Liséksi tutkimustuloksissa tuli esiin innostuneisuus, eli kyky innostua helposti seka yleisesti
innostunut asenne elamaan, jonka koettiin lisdadvan myos omistautumiseen liittyvaa tydssa

innostumista ja inspiroitumista.

"No mé oon innostuva, ettd kun mulla tulee uusi asiakastapaaminen ja siihen liittyvét
jutut, niin kylla méa aika hyvin innostun ja unohdan ne entiset siind hetkessa ne

keskeneréiset.”

"Mulla on sellainen innostunut asenne myds elamaan yleisesti ja just se myonteinen

suhtautuminen asioihin, niin se tuo mulle sita innostusta myos siihen tyéhon.”

Tyytyvaisyys elamaan

Haastatteluissa tuotiin ilmi yleinen tyytyvaisyys elamaan, jolla koettiin olevan myénteinen
vaikutus myo6s tarmokkuuteen tytssd. Kun yksityiselamén koettiin siséltavan arvokkaita
asioita, joista tunnettiin Kiitollisuutta, ja kun oltiin tyytyvaisia omaan elaméntilanteeseen,
koettin sen myoétavaikuttavan energisyyteen seka helpottavan vaikeiden tilanteiden

kasittelemistd myos tydssa.

"Kun ma tunnen sité positiivisuutta ja kiitollisuutta eldamésta, niin se tuo mulle sitéa

energiaa myés tdhén tybhén [...].”

"Vaikka tyd on iso osa eléméaé, niin siihen eléméén kuuluu niin paljon muutakin. [...]
Osaa ehka laittaa sitten mittakaavaan myods tydssa mahdollisesti epaonnistumisen

tyyppiset asiat, etta niité ei ota niin vakavasti.”

Tunne itselle tarkeiden asioiden aikaan saamisesta

Aineistosta kavi ilmi, ettd tunne itselle tarkeiden asioiden aikaan saamisesta tydssa oli
keskeinen tyon imuun my6tavaikuttava voimavara. Aineiston perusteella haluun panostaa
tyohon mydtavaikutti esimerkiksi hyvan asiakaskokemuksen tuottaminen ja sen myoéta
tunne siita, etta on saanut aikaan jotakin merkityksellistd. Tunne tarkeiden asioiden aikaan
saamisesta tyossd ilmeni aineistossa myo6s haluna vaikuttaa ihmisten mielikuviin
toimialasta ja samalla itselle tarkeiden arvojen toteuttamisena. Sen koettiin olevan keskeista
tyon merkityksellisyyden tunteelle. Asiakastapaamiset koettiin mahdollisuutena omien
arvojen mukaisella kayttaytymisella vaikuttaa asiakkaiden ajatuksiin toimialasta ja

mahdollisesti muuttaa niita positiivisempaan suuntaan.



77

"Minka takia panostaa ty6hon, niin se merkityksen hakeminen [...] Se, etta ma pystyn

tuottamaan asiakkaalle semmoisen hyvédn kokemuksen ja kenties jonkun ratkaisun.”

7 [...] vaikuttaa itse siihen, ettd inmisille tulee semmoinen tunne, etta tama finanssiala
ja pankkimaailma on ihmislaheinen, lahestyttédvd, empaattinen eli niitd mun omia

arvoja mé pystyn toteuttamaan sitten siing arjessa.”

Tunne tyon tarkeydesta

Tutkimustulosten mukaan tunnetta tyon tai tyttehtavan tarkeydesta pidettiin keskeisena
ylpeyden ja innostuneisuuden kokemuksille tydssa, eli tydon imun omistautumisen
ulottuvuudelle. Aineiston perusteella ylpeyttd tydsta koettiin aikaansaavan se, etta itsekin
uskoi omaan tekemiseen ja sen merkitykseen. Tunne tyon tai tyOtehtdvan tarkeydesta

edesauttoi myos siitéa innostumista.

“"Mé oon halunnut saada itselleni sen tunteen, etté se tyd, mitd ma teen, niin sillé on

oikeasti merkitysta.”

"No tietysti, jos mé koen sen tarkeéksi, [...] jos ei koe tarkeaksi sitd mita tekee, niin

eipé siihen sitten jaksa paljon innostuakaan.”

Tunnetta tyotehtavan tarkeydesta pidettiin lisaksi sellaisena yksildllisend voimavarana, joka
voi saada aikaan keskittyneen ja syventyneen tilan tyossd. Aineistosta ilmeni, etta
keskittyneisyyden koettiin olevan parempi silloin, kun tehtava tunnettiin tyén onnistuneen
suorittamisen kannalta tarkeéksi. Jos tehtdva puolestaan koettiin yhdentekevaksi,
saattoivat ajatukset harhailla helpommin ymparilla tapahtuviin asioihin tai muihin

keskeneraisiin, tarkedmpiin tehtaviin.

7 [...] ettéd sé koet sen tarkedksi, niin silloin ne muut (hoidettavat tehtévat) ei haittaa.”

Sopiva kiireen tunne

Tyobhon uppoutumista parantavaksi tekijaksi mainittin  myds sopiva kiireen tunne.
Aineistosta kavi ilmi, ettd jos kalenteriin tuli yllattden tyhjaa tilaa esimerkiksi peruuntuneen
asiakastapaamisen vuoksi, saatettiin silloin helpommin ryhtya tekem&én jotakin tavoitteiden
kannalta epéaoleellista. Kun oli sopiva maara tyétehtavia ja pieni kiireen tuntu, pysyi tyotahti

tehokkaana ja pystyttiin paremmin keskittymaéan kasilla olevaan tehtavaan.
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"Ma oon aina tykannyt, etta pitaa olla sellainen pikkasen kiire, niin ma huomaan, etta

mé oon paljon tehokkaampi. [...] Silloin pystyn keskittyméaéan siihen ja teen sen.”

6.1.2 Psykologinen paédoma

Itseluottamus

Tutkimustulokset osoittivat, ettd hyvan itseluottamuksen koettiin myé6tavaikuttavan
tarmokkuuteen tydssa. Silloin, kun itse uskottiin omiin kykyihin, oli energisyytta tyttehtavien
suorittamiseen ja niihin haluttin panostaa. Aineiston perusteella haastateltavat kokivat
paaosin olevansa hyvia tyésséan ja luottavansa omiin kykyihin tyétehtavien suorittamiseksi.
Yleisesti koettiin, ettd ammatillinen itseluottamus kasvaa tyokokemuksen seka
onnistumisten myota. Nain ollen se saatettiin kokea hieman heikommaksi itselleen taysin

uusien asioiden parissa tydskennellessa.

"Sen tekemisen kautta sitd varmuutta tullut ja tietédd, ettd pystyy ja osaa perustella
asiat tosi hyvin. [...] Kylla se heijastuu siihen tapaamiseen kuitenkin se varmuus ja

varmasti siihen asiakkaaseenkin.”

"Kylla se (hyva itseluottamus) tosi paljon auttaa. Ja tietysti se, ettd on saanut hyvia
kokemuksia ja hyvaa palautetta, niin kyllah&n se auttaa ihmista ihan alyttéméan

paljon.”

Sen lisdksi, ettd itseluottamus nostettin haastatteluissa esiin tarmokkuuteen
myoétavaikuttavana ominaisuutena, sen koettiin edesauttavan ylpeyden ja innostumisen
tunteiden eli omistautumisen syntymista. Aineiston perusteella usko omaan osaamiseen
helpotti tybn suorittamista ja sai aikaan ylpeyden tunteita itsestd sekd omasta
suoriutumisesta. Kun uskottiin, etta itse pystyy selviytymaén ja suorittamaan hyvin sen,

mihin ryhtyy, oli innostuneisuutta ja rohkeutta haastavampiinkin asiakastapaamisiin.

"Mé& tiedén, ettd méa tieddn tastéd asiasta tosi paljon, niin se on jollain tavalla aika
helppoakin mulle sitten keskustella niisté asioista. Ja se sitten taas on siihen, etta on

itseluottamusta ja ettd ma tunnen, ettd ma teen hyvin sen mun tyéni.”

"No varmaan jo se, etta tietdd olevansa jossain asiassa ihan hyvéa, et on niitd
positiivisia aikaisempia kokemuksia. Aika pitkaltihdn me tiedetdén, mika se meidan

asiakkaan tarve on, niin ei ainakaan pelk&é ryhtyéa siihen asiaan.”
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Sinnikkyys

Aineistosta kavi ilmi, ettd myds sinnikkyyden nahtiin vahvistavan tarmokkuutta tydssa.
Sinnikés asenne koettiin periksiantamattomuutena tehtavien loppuun saattamisessa seka
kykyna palautua mahdollisista epaonnistumisista ja jatkaa paattavaisesti niistd huolimatta.
Sen koettiin myo6tavaikuttavan energisyyteen tyossa sekd vaikeistakin hetkista

selviytymiseen.

*Jos méa pdaétan jotain, niin ma sinnikkdasti yritdn tehdd asioita sen eteen, enké

luovuta kauhean helposti. [...] Sellaista draivia menné eteenpdin siitd.”

Optimismi

Tarmokkuutta, erityisesti energisyytta, koettiin edistdvan my6s optimistinen asenne.
Optimismi ilmeni aineistossa toisaalta tyohon liittyvdnd myoénteisend asenteena niin, etta
esimerkiksi asiakastapaamisista odotettiin hyvid ja myonteisia asioita, ja toisaalta yleisena
positiivisena uskona tulevaisuuteen mahdollisista vaikeista tilanteista huolimatta.

” [...] ja jos on huono fiilis, vaikka edellisestéd tapaamisesta jaényt, niin [...] koittaa

menna sitten avoimin mielin taas siihen uuteen ja optimistisesti ja positiivisesti [...].”

"Mé& oon omassa yksityiseldméssd semmoinen hyvinkin optimisti. [...] Semmoinen
usko siihen tulevaan, etta kaikenlaista tulee, mutta etta sitten asia kerrallaan mennaéan

Ja selvitetéan ja jatketaan eteenpdin, [...].”

6.1.3 Luonteenpiirteet

Auttamisen halu

Tutkimustulosten mukaan auttamisen halun koettiin  myo6tavaikuttavan tarmokkuuteen
tydssa. Sen nahtiin myodtavaikuttavan energisyyteen ja haluun panostaa tyohon. Sen
lisaksi, ettd auttamisen halu kohdistui asiakkaisiin, kohdistui se aineiston perusteella

toisaalta myds kollegoihin.

7 [...] m&a néen, ettd se (asiakas) tuntee vaikka Kiitollisuutta sitd kohtaan, ettd se on
saanut multa apua johonkin asiaan. [...] Sehan on myds siihen energiaan, siihen

positiiviseen energiaan, niin kyllahén se tulee myos sitten sita kautta.”
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"Se, ettd méa haluan auttaa. [...] Valilla on sellainen niin hyva fiilis siitd, etta kun saan
heita (kollegoita) myds auttaa ja he antaa siitd aika hyvaa palautetta heti, kun he saa

apua.”

Liséksi auttamisen halu mainittiin kaikissa haastatteluissa tarkeimpana omistautumiseen
myoétavaikuttavana yksilollisend voimavarana, joka saa tuntemaan ylpeytta tydsta ja
kokemaan sen merkitykselliseksi. Auttamisen halu ilmeni aineistossa haastateltavien aitona
haluna auttaa asiakkaita, myotdelad mukana heidan elamantilanteissaan, l6ytaa juuri

heidan tilanteisiinsa sopivia ratkaisuja seka olla mukana toteuttamassa heidan unelmiaan.

"Se ihmisten, asiakkaiden kohtaaminen ja heiddn elaméssaan myétaelaminen ja
heidéan tilanteessa auttaminen mahdollisuuksien mukaan, niin se luo sitd tyon
merkitystd mulle. Ja samalla sitten tulee semmoinen olo, ettd ma teen myds arvokasta

tyéta.”

"Mé& haluan perehtyé siihen asiakkaan tilanteeseen ja ehka I6ytéé siihen sellaisenkin

ratkaisun, mité se asiakas ei oo osannut ajatella [...].”

Ihmiskeskeisyys ja sosiaalisuus

Tutkimustulosten mukaan ihmiskeskeisyys ja sosiaalisuus koettiin  yksildllisiksi
voimavaroiksi, jotka lisdavat tarmokkuutta ja omistautumista, erityisesti halua panostaa
tyéhon ja innostuneisuutta. Aineiston perusteella tydstd auttoi innostumaan se, ettd oli
halua, rohkeutta ja kykyja olla vuorovaikutuksessa erilaisten ihmisten kanssa ja kohdata
heidat inhimillisella tavalla.

"No siis ihmiskeskeisyys tietenkin just varmaan liittyy v&h&n noihin [...] oon

kiinnostunut ihmisista.”

"No kyl varmaan hyvét vuorovaikutustaidot asiakkaiden kanssa. Kyl ma pidan itseani

melkoisen hyvana asiakaspalvelijana.”

Vastuuntuntoisuus

Tutkimustulosten mukaan myds vastuuntuntoisuus koettiin sellaiseksi voimavaraksi, joka
myotavaikuttaa tarmokkuuteen, erityisesti haluun panostaa tyohon seka sinnikkyyteen
vaikeissa hetkissd. Vastuuntuntoisuus ilmeni vastauksissa haluna tehdda oma ty6

mahdollisimman hyvin ja tarjota asiakkaille miellyttdva palvelukokemus sek& kaiken
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kaikkiaan haluna kantaa tytn tuoma vastuu. Toisaalta se nakyi my6s haluna suorittaa ty6

hyvin kunnioituksesta tydantajaa kohtaan eli korkeana tydmoraalina.

*Vaikka vélillad olisi huonompiakin péivid, mutta sitten haluaa sen kuitenkin tehdéa

hyvin.”

"Asiakasta koittaa miettia siind, etta [...] mikd palvelukokemus sille siité jaisi loppujen
lopuksi kuitenkin. [...] Haluaa kantaa sen vastuun, mika siitd ty6sta tulee ja tehda se

kunnolla.”

Ratkaisukeskeisyys

Aineiston perusteella oma ty6 koettiin hyvin pitkalti erilaisten ongelmien ratkaisemisena.
Ratkaisukeskeisyys, joka ilmeni aineistossa haluna ja rohkeutena ratkaista ongelmia seké
hyvana ongelmanratkaisukykynd, tuotiinkin esiin haastatteluissa tarmokkuutta edistavana
yksiléllisena voimavarana. Sen ajateltin mydtavaikuttavan energisyyteen suorittaa

tyotehtavia seka vaikeista tilanteista selviytymiseen.

*Ja just sen ongelman ratkaiseminen ehka siina on tietylla tavalla kanssa semmoinen,

mik& on ihan mielenkiintoista.”

"Varmaan melko hyvé ongelmanratkaisukyky, taito ja se rohkeus ehka hypéata siihen

ongelman sisélle ja alkaa setvié sita.”

Sen lisdksi, ettd halu ratkaista ongelmia toi tarmokkuutta tyéhdn, sen koettiin aineiston
perusteella lisdavan tydssa innostumista ja ylpeyden tunnetta, eli omistautumista. Koska
tyon koettiin olevan pééaasiassa erilaisten ongelmien ratkaisemista, niin ratkaisukeskeisen
asenteen nahtiin auttavan siita innostumiseksi ja saavan myos tuntemaan ylpeytta, kun

ongelmia on saatu ratkottua.

"Mé nautin siité, ettd mé saan ratkaista ongelmia tai tarpeita, ettd se on kans toinen

juttu, mik& musta on kivaa téassa tyéssa, mikéd saa innostumaan.”

"Kun niitd saa ratkottua, siis ratkoo pulmia paivittéin, niin kylla siind tulee onnistumisen

tunne.”

Kiinnostuneisuus ja halu kehittya
Tarmokkuuteen ja omistautumiseen myo6tavaikuttavina yksilollisind  voimavaroina

aineistosta nousi esiin myos kiinnostuneisuus erilaisia asioita kohtaan seka siihen liittyva
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halu oppia uutta ja kehittyd. Energisyytta ja innostuneisuutta tydssa koettiin aineiston

perusteella lisdavan uusien asioiden opettelu seké tydssa etta vapaa-ajalla.

"M& oon kiinnostunut asioista [...] ja vapaa-ajallakin kiinnostunut itsensa

kehittédmisestéd ja semmoisesta.”

"No musta on kiva oppia uutta ja tdméhén on hirveen muuttuva tdmé tybéympéristd

tassa, tavat miten tehdéén, niin kylld mé siitédkin innostun, ettd on jotain uutta taas.”

Kiinnostuneisuutta ja uteliaisuutta erilaisia asioita kohtaan pidettiin aineiston perusteella
myds  tybhén  uppoutumiseen  myotavaikuttavana  yksilollisenda  voimavarana.
Haastateltavien kokemusten mukaan tyotehtavaan oli helpompi uppoutua silloin, kun oli
kiinnostunut siihen liittyvista asioista ja halusi tietéaa niistd mahdollisimman paljon. Toisaalta
uteliaisuus siitd, mita ympaérilla tapahtuu, oli kuitenkin erityisesti avokonttorissa

keskittymista hairitseva ominaisuus.

“Kun ma saan vaikka jonkun uuden jutun, niin sit ma haluun ottaa siitd selvaa ja

keskittya siihen taysilla ja olla rauhassa ja paneutua tosi hyvin siihen asiaan.”

*Ja sitten tosiaankin se kiinnostuminen. Kun mulla on asiakastapaaminen, niin en ma
tiedd mité siind ympédrilld tapahtuu. [...] Se, ettéd jos on kiinnostunut, mitd ympaérilla

tapahtuu, niin se on huono.”

Halu haastaa itsea

Tutkimustulosten mukaan halu haastaa itsea sai aikaan ylpeyden ja innostuneisuuden
tunteita tydssa. Tama ilmeni aineistossa siten, ettd tydssa haluttiin paasta suorittamaan
sellaisia tehtavia ja kokeilemaan asioita, jotka haastoivat omaa ajattelua ja ammattitaitoa.
Halu ja mahdollisuus haastaa itseéd tydssa ongelmanratkaisun parissa auttoi innostumaan
tyotehtavistd ja kokemaan ylpeyden tunnetta omasta ty6sta. Aineiston perusteella siis
koettiin, etta jos tyd on yksitoikkoista, jossa ei padse haastamaan itsed ja oppimaan uutta,

on siitd vaikeampaa tuntea ylpeytta tai innostua.

"Mé& en mybdskéén halua pééstéaé itseéni hirvedn helpolla. Et oon aina [...] motivoitunut

Ja innostunut siita, etté pdédsen haastaa itseéni ja kokeilee uutta.”
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"Oon mé itse ylpea siita, ettd se on joka péivd ongelman ratkomista ja ne on melkein
aina kaikki ihan eri juttuja, mita tulee eteen. Oon luonteeltaan sellainen, etta kylla ma

vaan vaadin sitd aivohaastetta.”

Halu menestya

Tutkimustulosten mukaan halu menestyd koettiin tarmokkuuteen, erityisesti tyohon
panostamiseen, mydtavaikuttavana yksilollisena voimavarana. Tyéhon haluttiin panostaa,
jotta saataisiin kiitosta hyvasta tydsuorituksesta ja erityisesti, jotta koko tiimi menestyisi.
Liséksi menestymisen halun nahtiin vahvistavan tydhén omistautumista. Ylpeyden tunnetta
ja innostumista koettiin edesauttavan halu onnistua ja menestya tydssa tybnantajan

toivomalla tavalla.

”[...] ehkd paras motivaatio on aina sitten kuitenkin siita tiimin nakékulmasta ja

semmoisen yhteisen hyvén ja yhteisen menestymisen nakékulma.”

"Kylla sitd menestymistékin sillé tavalla, ettd en kaipaa alustalle nostamista, mutta
haluan kuitenkin osoittaa silla omalla tekemiselld, ettd méa teen sen hyvin ja ettd ma

olen hyvé siind.”

Kilpailuhenkisyys

Aineistosta kavi ilmi, ettd myo6s kilpailuhenkisyys mainittiin innostuneisuutta lisdavana
yksildllisena voimavarana. Se, etta tydskenneltiin timissd, jossa kaikilla jasenilla oli samat
tavoitteet ja onnistumista mitattiin samoilla mittareilla, toi tietynlaisen kilpailuasetelman, ja
sen Kkoettiin jossain ma&arin lisddvan innostuneisuutta. Tama oli kuitenkin hyvin
persoonakohtaista, silla toisaalta aineistosta kavi ilmi, ettd kaikki eivat valttamatta

motivoituneet kilpailusta.

Rauhallisuus ja jarjestelmallisyys

Tutkimustulokset osoittivat myos, ettd rauhallisuus ja jarjestelmallisyys néhtiin tyohon
keskittymista ja syventymistd edistavind yksil6llisina voimavaroina. Aineiston perusteella
koettiin, ettd jarjestelmallinen tytskentelytapa tuo mukanaan hallinnan tunnetta tyosta ja
auttaa siten keskittymaan paremmin juuri senhetkiseen tehtdvaan. Toisaalta aineistossa
mainittiin juuri jarjestelmallisyys myds omaksi kehityskohteeksi tydssa. Samalla kuitenkin
todettiin, etta vaikka oma tydskentelytapa olikin nopeatempoisempi ja spontaanimpi, ei se
ollut aiheuttanut ongelmatilanteita ja tydon koettiin olevan hallinnassa. Tallaiset eridvat

kokemukset asioista korostavatkin aiheen subjektiivisuutta.
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"Mun taytyy aina saada ensin jarjestettyd se koti tai kalenteri, et sit ma pystyn

keskittymé&én niihin asioihin, et oon aika sellainen jérjestelméllinen ihminen.”

6.1.4 Kyvyt

Kyky hyvaksya vallitsevat olosuhteet

Tutkimustulosten mukaan kykya hyvaksya vallitsevat, epamieluisatkin olosuhteet pidettiin
tarmokkuuteen mydtavaikuttavana yksilollisena voimavarana. Se ilmeni aineistossa
yleisesti ikdvien asioiden hyvaksymisend osaksi elamaa seka muutosten ja saantdjen
hyvaksymisena tydelamassa. Téllaisen vallitsevien olosuhteiden hyvaksynnan ja niihin

sopeutumisen koettiin myodtavaikuttavan erityisesti haastavista tilanteista selviytymiseen.

"Mé& koen, ettd ne ikdvéat asiat on myds osa ihmisen eldméa, niin se ehké sitten
helpottaa siind kokonaiskuvassa, ettd mé en koe niita niin pahoina ja painostavina ja

ahdistavina, kun mé oon sinut niiden kanssa.”

“Ei niin sitten palavasti suhtaudu asioihin, oli se muutos tai mika tahansa, vaan tietaa,

etté se on se olemassa oleva maailma, missé vaan pitdé pysyd mukana.”

Kyky keskittaa tarkkaavaisuus tehtavaan

Tutkimustuloksissa tuli esiin kyky keskittaa tarkkaavaisuus ké&silla olevaan tehtavaan
yhten& uppoutumista parantavana yksilollisen&d voimavarana. Aineistosta kavi ilmi, etta
tydhon uppoutumista hairitsivat 1ahinna ulkopuolelta tulevat arsykkeet, kuten avokonttorista
tyOpisteeseen kantautuvat aanet. Tyoéhon uppoutumista koettiin siis parantavan kyky
keskittaa tarkkaavaisuus kasilld olevaan tehtavddn ja olla hairiintymatta ulkoisista
arsykkeistd. Toisaalta aineistossa ilmeni, ettd keskittymisen koettiin olevan hankalaa
avokonttorissa. Samalla kuitenkin tiedostettiin, ettéa omilla toimilla voi pyrkia parantamaan

tyohon keskittymistaan.

"Mé& en héiriinny &énista sillé lailla, ettd mé pystyn keskittyméén avokonttorissa, [...]

ma pystyn sulkemaan ne asiat ympaérilté tosi hyvin pois.”

Kyky suunnata tarkkaavaisuus yhteen tehtavaan kerrallaan

Aineiston mukaan ty6hon uppoumista voi hairitd lisdksi useat, keskeneraiset tehtavat.
Tutkimustulosten mukaan ty6hon uppoutumista koettiinkin parantavan kyky suunnata
tarkkaavaisuus yhteen tehtdvaan kerrallaan useista samanaikaisista, keskeneraisista

tehtavista huolimatta. Erityisesti mainittiin, ettd asiakastapaamisen aikana keskittyminen on
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vaivatonta, mutta muita taustatehtévia tehdessa saattaa tarkkaavaisuus kuitenkin hairiintya

esimerkiksi liiallisen kiireen ja yllattavien tehtavien vuoksi.

"Silloin, kun ma saan olla rauhassa, niin ma pystyn keskittyy [...]. Mua ei haittaa,

vaikka ma tietéisin, ettd mulla on hirveesti asioita hoidettavana, [...].”

"Eli se varattu asiakastapaaminen, miké silld hetkellé on, niin kyllé se on prioriteetti

ykkonen. Sen m& hoidan ja suljen kaiken muun sen ulkopuolelle [...]”

Kaikki yksilolliset voimavarat, jotka empiirisen tutkimuksen perusteella myo6tavaikuttavat

tyon imuun, on koottuna alla olevassa taulukossa 7. Niiden lisaksi haastatteluissa nousi

esiin muitakin tekijoitd, joiden koettiin lisdavan tyon imua, kuten arvostuksen saaminen,

onnistumisen kokemukset, yhteishenki tiimissa, vaikutusmahdollisuudet tyéhon ja fyysinen

tydymparistd. Naita ei kuitenkaan kasitella tarkemmin, silla tassa tydssa keskitytaan vain

tyon imua vahvistaviin yksildllisiin voimavaroihin.

TAULUKKO 7. Empiiriset tulokset tydn imuun vaikuttavista yksil6llisista voimavaroista

Tunteet Psykologinen paaoma
« Positiivisuus « Itseluottamus
» Innostuneisuus + Sinnikkyys

« Tyytyvaisyys elamaan » Optimismi
» Tunne tarkeiden

asioiden aikaan

saamisesta
» Tunne tydn tarkeydesta

« Sopiva kiireen tunne

Luonteenpiirteet

Auttamisen halu
Ihmiskeskeisyys,
sosiaalisuus
Vastuuntuntoisuus
Ratkaisukeskeisyys
Kiinnostuneisuus ja
halu kehittya

Halu haastaa itsea
Halu menestya
Kilpailuhenkisyys
Rauhallisuus,

jarjestelmallisyys

TYON IMUUN MYOTAVAIKUTTAVAT YKSILOLLISET VOIMAVARAT

Kyvyt

» Kyky hyvaksya
vallitsevat olosuhteet

» Kyky keskittaa
tarkkaavaisuus

« Kyky suunnata
tarkkaavaisuus yhteen

tehtavaan kerrallaan

6.1.5 Kehitettavat yksilolliset voimavarat

Haastatteluissa mainittiin joitakin sellaisia yksildllisia voimavaroja, joita haastateltavilla oli

vahemman tai joita heilté puuttui, ja jotka voisivat olla tydn imuun myo6tavaikuttavia tekijoita.
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Tallaisina ominaisuuksina aineistossa mainittiin pitkdjanteisyys ja karsivallisyys, joiden
ajateltiin lisdavan tarmokkuutta tydssa. Erityisesti niiden nahtiin mahdollistavan tehtavien
sinnikkddmman loppuunsaattamisen ja paremman tunteiden hallinnan, esimerkiksi

positiivisuuden sailyttamisen tai liiallisen arsyyntymisen valttamisen.

"Et ehka semmoista pitkdjanteisyytta pitaisi opetella, semmoista etta asiat ei tapahdu

heti, vaan ne saattaa tarvita pitkid aikoja.”

*Joo kérsiviéllisyytta, [...] niin se on semmoinen, mitd ehdottomasti mun pitais kehittéa

liséa, etté se vie ihan turhaa energiaa, kun vetaa turhia kierroksia sitten siitd.”

My@s tietynlainen jamakkyys kieltdytya ottamasta liikaa tehtavia tietylle aikataululle tai
toisaalta sellaisia tehtévia, jotka eivat kuulu tydssa omaan vastuualueeseen, tunnistettiin
kehitettavaksi ominaisuudeksi. Jamakkyyden ajateltin tuovan enemman energisyytta
tyotehtavien suorittamiseen, silla se mahdollistaisi suunnitellussa aikataulussa pysymisen,

liiallisen kiireen valttdmisen ja oman vastuualueen tehtaviin keskittymisen.

Et pitaisi pystya myds kieltaytyy tietyista asioista, mitka vie sitéa sun energiaa ja sitten
vie taas aikaa niilté asioilta, mité s& oot miettinyt, et sé teet.”

Aineiston perusteella itselld toivottiin olevan myds enemman spontaanisuutta ja rohkeutta
heittaytyd tuntemattomiinkin tilanteisiin. Sen ajateltiin myo6tavaikuttavan ty6ssa erityisesti

tarmokkuuteen.

"No ehk&é enemmén semmoista heittdytymistd tai spontaania tuntemattomaan

hyppéaamista. Semmoista rohkeutta tietylla tavalla.”

Haastatteluissa mainittin myds mahdollisia ty6hoén omistautumista edistavia yksiléllisia
voimavaroja, joita itselle toivottiin. Tallaisia olivat innovatiivisuus ja entista parempi
ymmarrys erilaisista ihmistyypeista. Aineiston perusteella koettiin, ettd innostuneisuutta
voisi lisata oma kekseligisyys ja innovatiivisuus esimerkiksi uusiin toimintatapoihin liittyen.
Liséksi haluttin oppia ymmartaméaan vield paremmin erilaisia ihmistyyppeja, jotta
asiakastapaamiset onnistuisivat entistd paremmin kaikenlaisten ihmisten kanssa. Tdman

ajateltiin myotavaikuttavan tydssa innostumiseen.
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“"Mulle on helpompi toteuttaa ja kokee sitd innostusta sellaisista, mitké tulee jostain,
ettd kokeilkaa tata [...]. Ja se vois varmasti tuoda sitd intoakin enemman, jos olisi

enemmaén innovatiivisempi.”

”[...] jos on ihan taysin erilainen ihmistyyppi, et sun pitdgd vdhén tunnustella, et s&
paaset samalla aaltopituudelle niiden kanssa [...]. Ne on sellaisia et mink& keinon

ottaa sitten silloin kdyttéén.”

Liséksi omistautumisen, erityisesti innostuneisuuden, kannalta nahtiin hyddylliseksi viela
vahvempi into uuden opiskeluun seka kyky verkostoitua. Aineistosta kavi ilmi esimerkiksi,
ettd innokkuutta tai motivaatiota perehtya johonkin erityisosaamisalueeseen ei vélttamatta
aina ollut, silla koettiin, ettd tallaisia tietoja ja taitoja ei paase tydssa juurikaan
hyodyntamaan. Liséksi verkostoituminen ja suhteiden luominen koettiin tyon kannalta
tarkeéksi taidoksi, jota itsessa haluttiin kehittaa.

Sellaisia heikompia persoonallisuuden ominaisuuksia, joiden ajateltiin parantavan tyohon
uppoutumista, olivat aineiston perusteella pitkajanteisyys ja itseluottamus. Niiden ajateltiin
parantavan keskittymista kasilla olevaan tehtavaan vahvistamalla uskoa ja luottamusta
siihen, etta vaikka hoidettavia ja keskeneraisia tehtavia olisikin useita, niin kaikki tulevat

lopulta hoidetuksi ajallaan.

"Pitkdjénteisyys, et olisi semmoista malttia [...], ehk& semmoinen luottamus viela
itseensa, etta kylla sa osaat taman homman ja kylla sind muistat tehda kaikki mita

vaatii.”

6.2 Itsensa johtamisen menetelmat

Taman tutkimuksen empiirisessa osiossa selvitettin myds, millaisia itsenséa johtamisen
menetelmia kohdeorganisaation tietotyontekijat hyddynsivat vahvistaakseen yksil6llisia
voimavaroja. Empiirisestd aineistosta nousi esiin useita erilaisia menetelmid, joita
haastateltavat hyodynsivat. Vaihtelua ilmeni haastateltavien kesken siind, kuinka
saanndllista ja tietoista itsensa johtaminen oli. Jotkut harjoittivat itsensa johtamista laajasti
ja hyvinkin tietoisesti. Toiset puolestaan kayttivat menetelmia vahemman, eika se ollut yhta
tietoista toimintaa. Aineistosta esiin tulleista menetelmistéa hyvinvoinnista huolehtiminen,
itsehavainnointi, itsensa kehittdminen seka ajan ja keskittymisen hallinta luokiteltiin
teoriasta johdettuun itsensa johtamisen kayttaytymisstrategioiden ryhmaan. Positiivisiin

asioihin keskittyminen puolestaan katsottiin teorian perusteella kuuluvan luontaisten
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palkkioiden strategioihin. Positiivinen itsepuhe ja mielikuvaharjoittelu ryhmiteltin myoés
teorian mukaisesti rakentavien ajatusmallien strategioihin. Seuraavaksi kasitellaén

menetelmia tarkemmin.

6.2.1 Hyvinvoinnista huolehtiminen

Tutkimustulosten mukaan itsensa johtamisen lahtokohdaksi néahtiin omasta hyvinvoinnista
huolehtiminen. Terveellisen ruokavalion sek& riittavan younen ja liikunnan Kkoettiin
my6tavaikuttavan hyvinvoinnin kautta iloisuuteen, elamanmydnteisyyteen ja yleiseen
tyytyvaisyyteen omaan elamaan.

"lhan perusjutut mun mielesta kantaa jo hyvin pitkélle eli se, ettd méa nukun tarpeeksi,
mé& syon hyvin, ma liikun jotakuinkin tarpeeksi. Ja se, etté silloin kun mulla itell& on
hyva olo [...], niin silloin mé& pystyn antamaan mun perheelle enemman ja sita kautta

tulee sitd semmoista eléménmyénteisyytté ja iloa liséé [...].”

Omasta hyvinvoinnista huolehdittiin aineiston perusteella my6s kiinnittdmalla huomiota
tyossa jaksamiseen. Aineistosta kavi ilmi, ettd jos oma tydssd jaksaminen tai tydsta
palautuminen oli heikentynyt, niin oli myds ryhdytty toimiin sen kohentamiseksi. Jaksamisen
varmistamiseksi tydpaivan arjessa kiinnitettiin huomiota muun muassa tyopaivien pituuteen
ja tyon riittavaan tauottamiseen. Energisyyden lisaksi tytn tauottamisen koettiin yllapitavan

paremmin keskittymiskykya verrattuna intensiiviseen tyoskentelyyn ilman taukoja.

"On pakko ruveta pikkasen hidastaa tempoa ja pitéaa taukoja, pitda se ruokkis oikeasti
kunnollisena, jotta siind ei kay, ettd kohta ei jaksa tehda mitddn. Oon ruvennut

kiinnittaa siihen enemmén huomiota [...].”

"Hirveén téarkeéa on muistaa pitda ne tauot ja tauottaa sita, koska sitten oon huomannut

my@s tilanteita, ettd tauot jaa pitdmétta [...] Et se keskittyminen kérsii sitten siind.”

6.2.2 Itsehavainnointi

Tutkimustulosten mukaan itsensa johtamisen menetelmdnd kaytettin myos itsensa
havainnointia, joka ilmeni aineistossa oman kayttaytymisen, omien tytskentelytapojen,

asiakaspalautteiden sekd oman persoonallisuuden havainnointina.
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Aineistosta kavi ilmi, ettd omaa kayttaytymista havainnoitiin ja arvioitiin suhteessa tyépaikan
kayttaytymisnormeihin. Tahan sisaltyi esimerkiksi omien tunteiden tai mielipiteiden
iimaisutapojen analysointia, joka oli johtanut oman kayttaytymisen muutokseen toivottuun
suuntaan. Oman kayttaytymisen havainnoinnilla ja analysoinnilla pyrittiin esimerkiksi
rakentavaan palautteen antoon, parempaan tunteiden hallintaan sek& positiivisuuden

sailyttamiseen itselle epamiellyttavissakin tilanteissa.

Kayttaytymisen lisdksi haastateltavien keskuudessa havainnoitiin myés omia tyoskentely-
ja toimintatapoja. Niiden havainnoinnilla ja analysoinnilla pyrittiin selvittam&én, olivatko
totutut toimintatavat sellaisia, jotka edistivat tavoitteiden saavuttamista vai tuliko niita
jotenkin muuttaa. Tama nahtiin olennaiseksi osaksi tyttd. Tulosten lisaksi omien
toimintatapojen analysointia tehtiin  my6s asiakaskohtaamisen ja asiakaspalvelun
nakokulmasta. Aineiston perusteella téllainen itsensa havainnoiminen olikin johtanut
tyoskentely- ja toimintatapojen muutokseen. Toisaalta jatkuvan kiireen saatettiin kokea
hankaloittavan oman toiminnan analysointia, vaikkakin se nahtiin tarpeelliseksi tydssa
kehittymisen kannalta. Vanhoilla totutuilla malleilla toimiminen koettiin Kiireessa

helpommaksi kuin niiden muuttaminen.

"Kylldhan sité koko ajan sitéd pohdintaa, sen tekemisen tai tulosten analysointia tekee.
Etta saanko ma talla tekemisella sitd semmoista tulosta aikaan, mitd multa vaaditaan

tai mitéd ma itse odotan vai pitaisiké jotain muuttaa siiné tekemisessa.”

"Ensin just mietin, ettd miten mé oon aikaisemmin t&ssé tilanteessa toiminut ja onko

se tuottanut tulosta, ja voisinko mé jotenkin paremmin nyt sitten toimia.”

Oman toiminnan havainnointi n&htiin hyddyllisend keinona myos haastavista tilanteista
selviytymiseksi, esimerkiksi jos itse oli tehnyt jonkin virheen. Aineiston perusteella omaa
toimintaa ja virheen syitd analysoimalla pyrittin ymmartamaan itsed paremmin ja siten
tilanne pystyttiin helpommin selittdmaan seka itselle ettd mahdollisesti my6s asiakkaalle.

Tallainen ymmarrys helpotti siis tilanteen kasittelya ja siitd palautumista.

"Tai jos on tehnyt virheen, [...] pilkkoo sen itselleen, ettd miks mé tein sen virheen,

niin se on helpompi kertoa sitten jotenkin, kun on ymmértényt itsedén.”

Tutkimustulosten mukaan omaa toimintaa ja suoriutumista havainnoitiin lisdksi saatujen
asiakaspalautteiden avulla. Aineistosta kavi ilmi, ettd asiakaspalautteet olivat olleet padosin

hyvia, joten niiden perusteella ei ollut paasty juurikaan pohtimaan oman toiminnan
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kehityskohteita. Positiivisten asiakaspalautteiden koettiin kuitenkin vahvistavan ammatillista

itseluottamusta ja myodnteisia tunteita tyossa.

"Jos tulee jotain asiakaspalautteita, niilld saa nostatettua vielé (itseluottamusta). Jos

joskus ruoppaa vahan alemmaksi ja sitten on saanutkin kivan palautteen [...]J.”

"Mé& oon nyt aika paljon ruvennut pyytdmé&éan palautetta asiakkailta [...], niin siitd

tietysti on hyétyé. [...] Se kuitenkin vahvistaa sité tunnetta ja sité tyén iloa.”

Itsehavainnointia tehtiin aineiston perusteella myds analysoimalla omaa persoonallisuutta
ja sen ominaisuuksia, esimerkiksi omia vahvuuksia ja kehityskohteita. Tarkeaksi koettiin se,
ettd tunnistaa itsestddn hyvia persoonallisuuden ominaisuuksia ja vahvuuksia seka
pysahtyy aika ajoin miettimédén ja vahvistamaan niita. Yhtena tallaisena menetelména
kaytettiin niiden ylos kirjaamista, jotta itseaan pystyi tarpeen mukaan muistuttamaan omista
hyvisté puolistaan. Taméan koettiin vahvistavan itseluottamusta erityisesti sellaisina hetkina,
jolloin se on jostakin syysta heikentynyt. Oman persoonallisuuden havainnoimisen koettiin

my0s vahvistavan yleisesti itsetuntemusta seké halua oppia uusia asioita.

"Pitda tuntee itsensd aika hyvin ja ymmartaa, ettd miten [...] ne hyvat
persoonallisuuden piirteet, mitk& on olemassa, ettd miten ma vahvistan niita [...]. Sit
ku mé& oon kirjoittanut itselleni jonnekin ylés niitd mun omia vahvuuksia tai omia hyvia

puolia, niin sit mun on hyva aina palata siind hetkessa sinne.”

6.2.3 ltsenséa kehittdminen

Tutkimustuloksissa nousi esiin myds tietoinen itsensa kehittaminen osana itsensa
johtamista. Tama ilmeni aineistossa vaikutteiden ottamisena muilta, uusien tydskentely- ja
toimintatapojen kokeiluna, uuden opiskeluna seka erilaisten taitojen vahvistamisena tyén

ulkopuolella.

Itsensa kehittamista edistettiin muilta mallia tai vaikutteita ottamalla. Erityisesti tama ilmeni
aineistossa siten, ettd kun kollegoiden tyoskentelyssa havaittiin toimiviksi ja hyviksi
osoittautuneita menetelmid tai tapoja, niin itsekin ryhdyttin kokeilemaan vastaavaa
toimintamallia. Lisaksi koettiin, ettd myds innostuneisuutta uusiin asioihin voi ammentaa
muilta. Huomattuaan jonkun muun alkaneen toimia uudella tavalla, oli siitd aineiston
perusteella helpompi itsekin innostua, vaikka alun perin olisikin ollut epailevaisempi asian

suhteen.
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“No ehké myds otan mallia tai sillé tavoin imen myés toisilta sité innostuneisuutta. Etta
jos [...] m& néen, etta jotkut muut alkaa kokeilemaan sité tai ma kuulen, etta joku tekee

Jotenkin, niin sitten toisaalta mé haluan itsekin kokeilla sita.”

Aineiston perusteella tydssa oltiin halukkaita rohkeasti haastamaan itseé ja kokeilemaan
uusia, erilaisia toimintatapoja, kuin mihin aiemmin oli totuttu. Aineistosta kavi ilmi, ettd uusia
tapoja testattiin mielella&n, mutta niiden vakiinnuttaminen pysyviksi toimintamalleiksi vaati
kuitenkin aikaa ja k&rsivallisyytta erityisesti silloin, jos ne eivat heti tuottaneet tulosta
toivotulla tavalla. Erilaisten toimintatapojen kokeilun koettiin lisdavan innostuneisuutta ja
halua oppia uutta seka varmistavan tydssa kehittymisen. Niitd ideoitiin itse tai niihin saatiin
vinkkeja muilta kollegoilta. Uusia ohjeita tai kaytantdja mainittiin tulevan myds suoraan

annettuna, jolloin ne tuli ottaa kayttoéon ikaan kuin pakonkin edessa.

"Se tuo kylla just sitd tyén mielekkyytta ja merkitystakin uudelle tasolle, kun rohkeasti

lahtee kokeilemaan kaikkia uusia toimintatapoja ja haluaa kehittya siiné tydssa.”

*Ja musta on kiinnostavaa kokeilla jotain muuta tapaa eli musta on kauheen
kiinnostavaa kehittya ja saada liséa tietoa ja sen perusteella vaikka oppia jotain toisin

tekemaén.”

Itsensa kehittdminen ilmeni aineistossa myds oman alan seka sen ulkopuolisen materiaalin
lukemisena ja opiskeluna. Silla tavoiteltiin uusien ideoiden ammentamista tyohon ja oman
ammattitaidon kehittamista. Toisaalta uusien tietojen ajateltiin edistavan mahdollisesti myos

omaa innovatiivisuutta.

"Opiskelee koko ajan, etta sielta yrittdd uusia juttuja ammentaa ja sité tietysti toivoo,
elté sitéd péasee kéyttdmaéankin [...].”

"No pyrin lukemaan ja opiskelemaankin, ettd mé saisin enemmén sellaista luovuutta

tai sellaista innovatiivisuutta ja sellaista, ettd olisin enemmaéan kekseliddmpi.”

Tutkimustulosten mukaan itsed kehitettin my6s hakeutumalla vapaa-ajalla sellaisiin
tilanteisiin, jotka vahvistavat toisenlaisia taitoja, kuin mita tydssa tarvitaan. Talla tavalla
pyrittiin tuottamaan itselle hyvaa oloa, erilaisia onnistumisen kokemuksia seké vastapainoa
tyossa oppimiselle. Tallaisten tilanteiden ajateltin vahvistavan itseluottamusta seka

myotavaikuttavan parempaan fyysiseen ja psyykkisen hyvinvointiin.
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"Kun tekee erilaisia asioita, [...] sellaisia missé tulee itselle hyvd olo ja niitd
onnistumisen eldmyksié [...], ehké just sellaiset vahvistaa sitd semmoista, ettéd kylla

mé osaan tarvittaessa ihan mitéa vaan.”

"Vapaa-ajalla méa yritdn pdéstd semmoisiin tilanteisiin [...], joka on taas sitten tosi
hyvaa vastapainoa télle tydsséa olemiselle ja taalla oppimiselle, ja se vahvistaa sitten
taas vahan erilaisia taitoja. [...] Ja tuo semmoista tasapainoa siihen omaan

hyvinvointiin [...J.”

6.2.4 Ajan ja keskittymisen hallinta

Tutkimustulosten mukaan haastateltavien keskuudessa kaytettin  myds erilaisia
menetelmia ajankayton seka keskittymisen parempaan hallintaan. Téllaisia menetelmia
olivat ty6tehtavien kalenterointi, listojen kayttdminen muistuttajina, tehtavien priorisointi,
tietoinen keskittyminen ja muiden arsykkeiden torjuminen seké keskeytysten karsiminen.

Haastateltavien keskuudessa  kaytettiin laajasti  tyOtehtavien kalenterointia
asiakashallintajarjestelmaan. Sen liséksi, etté kalenteriin varattiin asiakastapaamiset, sinne
merkittiin my6s kaikki muut hoidettavat tehtavéat, kuten yhteydenotot asiakkaisiin. Taman
koettiin auttavan siihen, ettd kaikki tehtavat tuli varmasti hoidettua, ja ettd ne pystyttiin
unohtamaan vapaa-ajalla, kun ne eivat olleet ainoastaan oman muistin varassa. Tehtavien
kalenteroinnin koettiin edistavan myos tarkkaavaisuuden kohdistamista ja keskittymista
yhteen tehtavaan kerrallaan, silla tiedettiin, mita milloinkin piti tehda ja ettd kaikille
hoidettaville tehtaville oli varattu oma aikansa. Lisaksi kalenteriin varattiin aikoja yllattavia
tehtavia, kuten asiakkaiden yhteydenottopyynt6ja varten, jolla varmistettiin suunnitellussa

aikataulussa pysyminen ja liiallisen kiireen valttdminen.

"Mé kalenteroin, ettd mé teen jotain asiaa jonain aikana, ettei mulla ole vaan jotain
moykkya tekeméttémia asioita. Silloin méa tieddn, mihin asiaan mun pitdd millakin
hetkella keskittya.”

"Mé& oon kalenteroinut ja mulla on tiedossa, ettd koska hoidan sitten ne muut asiat.”

Sahkoista kalenteria pidettiin siis paaasiallisena valineena muistuttamaan hoidettavista
tehtavista sekd ohjaamaan ajankayttoa ja keskittymista, mutta sen tukena saatettiin kayttaa

kasin kirjoitettuja listoja tai muistilappuja. Ne koettiin hyodylliseksi erityisesti hektisissa
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tilanteissa muistuttamaan hoidettavista tehtavista ja parantamaan keskittymista yhteen

asiaan kerrallaan.

"Tosi hektisiné hetkind méa kaytén sité to do -listaa kanssa, etta sit ma vihkoon yleensa

kasin Kirjoitan, [...] ja sitten kéyttaa sité sen kalenterin tukena.”

Tutkimustulosten mukaan ajan ja keskittymisen hallinnan keinona kaytettiin myds tehtavien
priorisointia. Tavallisesti hoidettavia tehtavia on samanaikaisesti useitakin, eika kaikkia ole
valttamattd mahdollista suorittaa saman tyopaivan aikana. Aineistosta kavi ilmi, ettd
tehtavien Kkiireellisyyttd seka tarkeytta arvioitin ja sen perusteella pohdittiin, missa
jarjestyksessa tehtavat tulisi hoitaa. Tallainen tyétehtavien priorisointi nahtiin yleisesti hyvin
keskeiseksi osaksi tyota. Se auttoi kohdistamaan tekemisen ja tarkkaavaisuuden kulloinkin
oleelliseen tehtavaan. Tyotehtavien priorisointiin liittyi myos tietoisuus ja hyvaksynta siita,
etta kaikkia tehtéavia ei voi eika tarvitsekaan ryhtya tekeméaan valittomasti.

“Koittaa priorisoida just sita tyontekoa ja ettéa mihin asioihin milloinkin pitéisi keskittya.”

"Se on jatkuvaa priorisointia, ettd kun tietdd, etta noita kaikkia yhteydenottopyyntoja

ma en tdndan pysty, ettd mitka niista olisi ne, mitkd mé pystyn.”

MyoOs ajatusten tietoista keskittamistd ja ulkopuolisten arsykkeiden torjumista kaytettiin
tutkimustulosten mukaan huomion kohdistamiseksi ja syventymisen parantamiseksi kasilla
olevaan tehtavaan. Tama ilmeni aineistossa siten, etta tietoisesti keskityttiin ja suunnattiin
huomio tiettyyn tehtavddn unohtaen samalla muut hoidettavat asiat. Lisaksi tietoisesti
jatettiin huomioimatta ulkoiset &arsykkeet, kuten saapuvat puhelut. Joskus kollegatkin
saattavat keskeyttda toisen tydskentelyn, esimerkiksi neuvoja kysydkseen, ja siten hairita
keskittymista.  Aineiston perusteella kollegan auttamisesta jouduttiin  toisinaan
kieltaytymaan juuri silla hetkelld, jotta oma tehtavaan paneutuminen ei hairiintyisi liikkaa.
Tallainen avunpyynndsté kieltdytyminen omaan tydtilanteeseen vedoten koettiin kuitenkin

harmillisena, koska paasaantdisesti kollegoita haluttiin auttaa ja neuvoa.

” Mé& tietoisesti sen valinnan teen, etta nyt kun méa keskityn tédhan, niin sit ma keskityn
siihen. Ja jatédn ne muut ajatukset taka-alalle.”

"Kylléhén sité yrittéé just, jos vaikka joku tapaaminen on alkamassa, niin sit ei vaikka

ota sité puhelua, jos puhelin soi, tai lGhde mitdén niitd muita juttuja tekee.”
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Mahdollisia tyota keskeyttavia ja keskittymista hairitsevia tekijoita pyrittin vahentdmaan
my0Os etukateen. Tavalliseksi hairidita vahentavaksi ja keskittymista edistavaksi keinoksi
mainittiin vastamelukuulokkeiden kayttd. Toisaalta niiden koettiin sellaisenaan vaimentavan
ainakin jossain maarin ulkopuolelta tulevaa hélinda ja toisaalta niiden kautta saatettiin
kuunnella musiikkia keskittymisen parantamiseksi. Liséksi kuulokkeiden kayttoa pidettiin
viestind muille, ettd kyseinen henkild kaipasi rauhallista hetkea tydssaén eika toivonut hanta
hairittavan. Toisinaan keskittymista tydskentelyyn pyrittiin aineiston mukaan parantamaan
vetaytymalla rauhallisempaan tyotilaan avokonttorin halinasta.

"Mulla on n&é luurit korvilla ja sit ma kuuntelen sita kautta musiikkia, joka auttaa mua
keskittyméaén [...]. Silloin m& saan kylld tosi hyvdn semmoisen uppoutumisen tilan

siihen.”

"Sun on pakko pystya keskittymaan ja silloin yleensa se vaatii sita, ettd ma oonkin

Jjossain yksin vaan keskittyméassé siihen, etta siiné ei saa olla mitdan héiriétekijéita.”

6.2.5 Positiivisiin asioihin keskittyminen

Tutkimustulosten mukaan yhtena itsensa johtamisen menetelmana kaytettiin ajatusten
tietoista keskittdmista positiivisiin  asioihin. Tata hyoddynnettiin erityisesti sellaisissa
tilanteissa tyOpaikalla, jotka saivat aikaan itsessa negatiivisia tunteita, kuten epamukaviksi
koetut uudet ohjeistukset ja kaytannot tai teknisten tyovalineiden toimimattomuus.
Epamiellyttavaksi koettua tilannetta, kuten jotakin muutosta, sek& omia negatiivisia tunteita
pyrittiin ymmartamaan paremmin ja I0ytamaan tilanteesta positiivisia puolia. Erityisesti jos
itsella ei ollut vaikutusmahdollisuuksia, niin aineiston mukaan negatiivisissa tunteissa
vellomista hyddyllisemmaksi nahtiin keskittyminen tilanteen tai yleisesti tydon miellyttaviin
puoliin. Taman néhtiin myo6tavaikuttavan positiivisten tunteiden ja asenteiden
vahvistumiseen seka vallitsevien olosuhteiden hyvéksymiseen. Lisdksi pientenkin ilon
aiheiden huomaaminen tyopaikan arjessa mainittiin keskeiseksi tekijaksi positiivisuuden
sailyttdmisessa. Haastatteluissa tuli ilmi, ettéa aina tdman menetelman kayttdminen ei ole

kuitenkaan helppoa ja joissakin tilanteissa artymysta saatetaankin tuntea voimakkaammin.

*Jos [...] tulee vdhdn semmoinen negatiivinen fiilis, niin sit méa yritdn miettii niitad, no
miksi ja haastaa sitd omaa mieltd funtsimaan vahan syvemmin sitd asiaa, ja just

16ytédméén niité positiivisia puolia sielld.”
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"Se on just sellaista tietoista ajattelutapaa [...]. Joutuu tekemaan sita ettd, naenkoé
tdsséa nyt jotain positiivista ja miten méa nyt hallitsen tdman fiiliksen, mikd mullaon [...]

ja sitten ma kanavoin niihin energiaa, mihin mé pystyn vaikuttaa.”

Positiivinen ajattelu ilmeni aineistossa mydnteisiin asioihin keskittymisena myos tytelaman
ulkopuolella yksityiselamassa. Aineiston perusteella tarkeaksi koettiin se, ettd aika ajoin
pysahtyi miettimddn oman elaman hyvia asioita ja tuntemaan niista kiitollisuutta. Siten
pystyttin  yllapitamaan positiivisia tunnetiloja ja tyytyvaisyytta elamaan. Myos
yksityiselaman puolella tamé itsensa johtamisen menetelma koettiin erityisen hyddyllisena
positiivisuuden yllapitdmiseksi vaikeiden ajanjaksojen aikana. Lisaksi positiivisiin, elaman
hyviin asioihin ja Kiitollisuuteen keskittymisen ajateltin myo6tavaikuttavan hyvaan

itseluottamukseen vahvistamalla hallinnan tunnetta itsesta.

"Kun ma teen sité ajatustyéta siihen kiitollisuuteen ja muuhun, niin sitten se taas tuo
mulle myds sita itseluottamusta enemman, ettd pystyn hallitsemaan sitten omaa

itsedan ja niité tunteita ja vahvuuksia.”

6.2.6 Positiivinen itsepuhe

Itsensa johtamisen menetelménd hyodynnettiin tutkimustulosten mukaan jonkin verran
my0s positiivista itsepuhetta. Tama ilmeni aineistossa itselleen puhumisena positiiviseen ja
kannustavaan savyyn. Jos esimerkiksi tydpaikalla tai yksityiselaméassa oli tapahtunut ikavia
asioita, niin  menetelmaa kaytettiin niistd  johtuvien negatiivisten tunnetilojen

syrjayttamiseen, positiivisuuden palauttamiseen ja itsensa energisoimiseen.

"Psyykkaan itseéni, [...] saatan hokea, ettd méa onnistun tai tasté tulee hyvé péiva.”

6.2.7 Mielikuvaharjoittelu

Tutkimustuloksissa ilmeni, ettd itsensa johtamiseen liittyi my6ds mielikuvaharjoittelua.
Aineistosta kavi ilmi, ettd esimerkiksi tulevan asiakastapaamisen kulkua saatettiin jonkin
verran kayda mielessa lapi etukateen. Téallaisen harjoittelun ja valmistautumisen ajateltiin
tuovan itsevarmuutta ja sitd kautta vakuuttavuutta varsinaiseen tapaamiseen seka

edesauttavan sen onnistumista.

*Joo, et kyl mé pikkasen kéyn sité etukédteen mielessd, mutta sit méa teen siind kyl

myds sellaista teknisté valmistelua. [...] Mut tavallaan miettii sitd vdhén jo etukéateen.”
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*Jos on tulossa joku haastava vaikka asiakastapaaminen, niin Kylla sitd prosessoi ja
kay lapi ennen sita tapaamista. [...] sehan tuo sitd itseluottamusta ja itsevarmuutta

enemmén [...].”

Mielikuvaharjoittelua hyddynnettiin myos keinona rentoutumiseen. Aineistosta kévi ilmi, etta
itselle oli luotu mielikuvissa tietynlainen miellyttava ja rentouttava paikka, jonne voitiin palata
ajatuksissa silloin, kun kaivattiin rauhallisempaa olotilaa. Téallaisen mielikuvaharjoittelun
avulla luodun oman pakopaikan ja sinne palaamisen koettiin auttavan rauhallisemman ja
positivisemman tunnetilan saavuttamisessa, erityisesti hektisen tai muutoin stressaavan

paivan jalkeen.

"Mulla on semmoinen mielikuvaharjoittelu, missa mulla on semmoinen oma zen-
paikka. [...] M& oon saanut luotua siité itselleni hyvin vahvan mielikuvan, mika auttaa

mut jotenkin rentoutumaan taysin.”

Nama empiirisessa tutkimuksessa esiin tulleet itsensa johtamisen menetelmét on koottuna

alla olevassa taulukossa 8.

TAULUKKO 8. Empiiriset tulokset itsensa johtamisen menetelmista

ITSENSA JOHTAMISEN MENETELMAT
Kéyttaytymisstrategiat Luontaisten palkkioiden strategiat Rakentavien ajatusmallien strategiat
Hyvinvoinnista Itsenséd Itsensé A.ja"jif POSi.“i.Vi.Sii" Positiivinen Mielikuva-
huolehtiminen havainnointi kehittdminen kesrltlttg_(mlsen as_|0|h|!1 itsepuhe harjoittelu
allinta keskittyminen
+ Terveellisen + Kayttaytymisen + Vaikutteiden + Tyotehtavien + Tyon positiivisiin + liselle puhuminen  + Suorituksen
ravinnon, riittavan havainnointi ottaminen muilta kalenterointi puoliin positiiviseen harjoittelu
unen ja liikkunnan + Tyo-ja + Uusien + Muistilappujen keskittyminen savyyn + Mielikuvamatka
varmistaminen toimintatapojen toimintatapojen hyédyntaminen + Elaman hyviin + ltsensa rentouttavaan
« Tyossa havainnointi kokeileminen + Tyotehtavien asioihin ja kannustaminen paikkaan
Jaksamisesta + Asiakas- * Lukeminen & priorisointi kiitollisuuteen
huolehtiminen palautteiden opiskelu + Tietoinen keskittyminen
« Tyon havainnointi = Erilaisten taitojen keskittyminen &
tauottaminen + Persoonallisuuden vahvistaminen arsykkeiden
havainnointi vapaa-ajalla torjuminen
» Keskeytysten
karsiminen
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6.3 Esimiehen tuki

Tutkimuksen empiirisessa osiossa selvitettiin, millaista tukea tutkittavat olivat saaneet ja
millaista tukea he toivoivat esimieheltaén yksilollisia voimavaroja vahvistavaan itsensé

johtamiseen.

Esimiehelta saatu tuki

Tutkimustuloksista kavi ilmi, ettéd esimieheltd oli saatu yleisesti hyvin tukea kaytannon
tyohon liittyvissd asioissa, kuten asiakastapaamisiin valmistautumisessa ja erilaisten
haastavien tilanteiden tai ongelmien selvittelyssa. Esimies nahtiin ikaan kuin tukipilarina,
jonka puoleen pystyi aina tarvittaessa kaantymaan, ja jonka kanssa oli mahdollista
keskustella ldhes mista tahansa asiasta. Esimiehen taholta koettin myds
kiinnostuneisuutta, luottamusta ja lojaalisuutta seka esimerkkid antavaa kayttaytymista,
kuten toimeliaisuutta ja auttavaisuutta. Tamén Kkoettiin vahvistaneen vastavuoroista

luottamusta esimiesta kohtaan seka uskoa tulevaan haasteistakin huolimatta.

"Kylla esimies auttaa myds ihan tammoisissa perus kaytannon asioissa paljon, ihan
sitd kautta tukee sita, etta itse pystyisi keskittyy mahdollisimman paljon ja hyvin siihen

paéasiaan, mité siiné tybssé pitéisi tehda.”

"Se on ehka psykologinen semmoinen tuki ja turva ja se luottamus siihen, ettd esimies
on meidan puolella tai meidan rinnalla ja silla tavalla, ettd yhdessa ratkaistaan ja

yhdessa hoidetaan.”

Tutkimustuloksissa ilmeni kuitenkin vaihtelua siina, missd maarin esimiehen kanssa oli
keskusteltu kaytdnnon asioiden lisaksi yksilollisista persoonallisuuden ominaisuuksista.
Esimiehen kanssa kaydyt henkilékohtaiset keskustelut koettiin toisaalta hyvin asiapitoisiksi
ja kaytannonl&heisiksi, joissa paaasiallisesti kasiteltiin tydn suorittamiseen liittyvia asioita,
eika tyontekijan persoonallisuuden ominaisuuksiin juurikaan kiinnitetty huomiota. Talldinkin
tarkeéaksi koettiin kuitenkin esimieheltéd saatu kannustus ja kiitos hyvin tehdysté ty6sta, jotka
heréttivat tyontekijassd arvostuksen tunnetta. Esimiehen kehujen nahtiin kohdistuvan
padasiassa onnistuneeseen toimintaan tydssd, ei niinkdan persoonallisuuden

ominaisuuksiin.
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"Mulla ei oo ainakaan nyt sellainen tunne, etté olisi kauheesti persoonaan keskitytty.
[...] Vahvasti se tulee sielld ilmi aina, ettd mun esimies on tosi tyytyvdinen mun tyéhén

Ja tybpanokseen [...].”

"No kylla esimies kannustaa tietysti ja kiitosta saa, jos on hyvin tehnyt tyét ja hyvaéa
tulosta. [...] No ei nyt kauheasti jutella (vahvuuksista), tietysti yhteistapaamisissa

palautetta tulee, ettéd on vaikka joku asia esitelty asiakkaalle hyvin.”

Toisaalta aineistosta ilmeni kuitenkin my6s, ettd esimiehen Kerrottiin tunnistaneen
tyontekijdn  persoonallisuuden  ominaisuuksiin  liittyvat vahvuudet ja tuoneen
henkilokohtaisissa keskusteluissa esiin, kuinka ne nakyivat henkilon tydskentelyssa.
Taman koettiin tukevan tydntekijdn omaa nakemysta vahvuuksistaan. Lisaksi hyva palaute
persoonallisuuden vahvuuksista sekd tyosuorituksesta nahtiin  itseluottamusta,
innostuneisuutta ja positiivisuutta lisdavana tekijana. Vaikka esimieheltd olikin saatu hyvaa
palautetta persoonallisuuteen liittyvista vahvuuksista, niin keskeisena pidettiin myos niiden
kyseenalaistamista esimiehen taholta, jotta tietyt vahvuudet, kuten vastuuntuntoisuus, eivat
lian voimakkaina kaantyisi heikkouksiksi ja energiaa kuluttaviksi ominaisuuksiksi. Muutoin
kehitettavia persoonallisuuden ominaisuuksia tunnistettiin ja huomioitiin esimiehen kanssa

kaydyissa keskusteluissa vahemman.

"Télla hetkelld esimies antaa kyllé tosi paljon tukea tai siis vahvistaa just niitd mun
voimavaroja. [...] Ma saan siitd hyvaa palautetta ja se tuo tietysti mulle energiaa ja

sellaista intoa ja lisda sité positiivista fiilista [...].”

"Se antaa kylld hyvda palautetta niissd asioissa [...], niin sitten myods valilla

kyseenalaistaa sité, ettd kuormittaako se mua vélilléd véhén liikaa.”

Esimiehelta toivottu tuki

Empiirisessa aineistossa ilmeni vaihtelua myds siin&, minka verran ylipaataéan haluttiin tai
tarvittin  esimieheltd tukea persoonallisuuden ominaisuuksien vahvistamiseen. Se,
millaiseksi tuen tarve koettiin, oli siis hyvin persoonakohtaista, mika ilment&adkin aiheen

subjektiivisuutta.

Aineistosta kavi ilmi, ettd toisaalta yksilollisten voimavarojen huomioimista

henkilokohtaisissa keskusteluissa ja niiden vahvistamisen tukemista esimiehen taholta
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pidettiin tarkedna ja sita toivottiin jatkossakin. Erityisesti esimiehen tukea haluttiin keinoihin

rohkeuden ja itseluottamuksen vahvistamiseen.

Ylipaatansa se, ettd esimies niihin vahvuuksiin ja sitten toisaalta sellaisiin
itseluottamusta ja rohkeutta edistéaviin asioihin [...] kiinnittdd huomiota ihan jokaisen

tydntekijan kannalta. Ainakin mua se on auttanut ihan hirveesti.”

"Mé& haluaisin sitd miettid, ettd miten ma saisin sitd (itseluottamusta) itseni kanssa

sparrailtua ja [...] toivoisin, ettd esimiehelté saisin siihen jotain sparria.”

Vaikka yksilollisten voimavarojen huomioimista ja niiden vahvistamista esimiehen taholta
pidettiinkin tarke&nd, niin toisaalta kuitenkin aineistosta kavi ilmi, ettd kovin syvéllisesti
esimerkiksi tunteisiin liittyvid asioita tai kehityskohteita ei esimiehen kanssa haluttu kayda
l&pi niiden henkilokohtaisuuden vuoksi.

Positiivisuuden sailyttamiseksi koko tiimissa esimieheltd toivottin vield enemman
optimistisen ja eteenpdin katsovan asenteen sekd kannustavan ilmapiirin vahvistamista

erityisesti haastavien ajanjaksojen aikana.

*Jos on ollut jotakin tiukempaa, etté ei j&éddé sinne, vaan katotaan nyt sitten taas

eteenpain [...] ja sitéd vois ehké lisétékin sitd valoisaan tulevaisuuteen katsomista.”

Toisaalta empiirisesta aineistosta kavi kuitenkin ilmi, etta yksilollisten voimavarojen, kuten
itseluottamuksen, vahvistamiselle esimiehen taholta ei koettu olevan tarvetta
tyokokemuksen mukanaan tuoman itsevarmuuden vuoksi. Liséksi erilaisten haasteiden tai
ongelmien nahtiin olevan lahinna tydhon liittyvia, eikd nain ollen osattu maaritelld, millainen
persoonallisuuden ominaisuuksiin liittyva, henkilbkohtainen esimiehen tuki olisi hyddyllista.
Toisaalta my0s tdmanhetkinen tuki saatettiin ndhda jo kaiken kaikkiaan niin hyvana ja
riittavana, ettd yksilollisten voimavarojen vahvistamisen koettiin olevan endé itsesta

riippuvaista.

"Mé& en oikein tiedd, minkélaista tukea esimies voisi antaa sitten kuitenkaan
persoonallisuuden tukemisen kautta, ettd kun ne ongelmat tulee siitd tydsta tai

tybméaérésta ehka.”
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"Mun mielesté esimies tekee niin hyvéa tyéta nyt jo ja antaa sité tukea niin paljon kuin
vaan on tarvis, ettd [...] mun téytyy itse jollain tapaa katsoa sitten niiden asioiden

kanssa peiliin ja hakea se ratkaisu sitten itsesténi.”

Tutkimustulosten mukaan itsensa kehittAmiseen esimiehelté kuitenkin kaivattiin enemman
tukea. Aineiston perusteella esimieheltéa toivottin enemman sellaisia henkilékohtaisia
keskusteluja, joissa itsea haastettaisiin pohtimaan omaa suoriutumista, omia tavoitteita
sekd keinoja niihin. Liséksi toivottiin henkilokohtaista, konkreettista ja perusteltua,
rakentavaa palautetta tyon suorittamisesta sek& muutoin omasta toiminnasta tyopaikalla.
Tallaisen haastamisen ja rakentavan palautteen ajateltiin tukevan itsensa kehittdmista
myoétavaikuttamalla omalta mukavuusalueelta poistumiseen ja uusien toimintatapojen

kokeiluun seka vahvistamalla kykya ottaa vastaan rakentavaa palautetta.

"No mé kylla tykkaan, ettd esimiehen kanssa pdidsee sparrailemaan tai et esimies
haastaa mua tosi paljon, [...] niin kyl md semmoista kaipaisin. [...] Ma jaén muuten

védhén sinne mukavuusalueelle, jos ei yhtaén lahetad haastamaan.”

*Jos miettii oman osaamisen ja oman kehittdmisen ndkbkulmasta, niin [...] jotain
semmoista haastetta enemmén sieltd esimiehen suunnalta. [...] Nii rakentavaa

palautetta tai semmoista, mika sité kaytannon tekemista haastaisi.”
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7 JOHTOPAATOKSET

Tassa luvussa kootaan yhteen aiemmasta tutkimuskirjallisuudesta sekd empiirisesta
tutkimuksesta tehdyt keskeiset havainnot ja vastataan tutkimuskysymyksiin. Lisdksi luvussa
esitetaan tutkimuksen kontribuutio seké teoreettisella ettd kaytannon tasolla. Luvun lopuksi
pohditaan tutkimuksen rajoitteita ja mahdollisia jatkotutkimuskohteita.

7.1 Pohdinta ja vastaukset tutkimuskysymyksiin

Taman tutkimuksen tarkoituksena oli selvittaa ja ymmartaa, miten itsensé johtamisella voi
lisatda omaa tyon imua. Itsensé johtamisen on aiemmissa tutkimuksissa todettu olevan
positiivisessa yhteydessa tyon imuun (Breevaart ym. 2014; Breevaart ym. 2016; Gomes
ym. 2015; Kotzé 2018; Park ym. 2016), mutta niistd mekanismeista, joiden kautta vaikutus
tapahtuu, on vain harvoja tutkimuksia. Tassa tydssa tutkittiin siis vahan tunnettua ilmiota ja
tarkoituksena oli tuottaa lisaa tietoa siitd, miten itsensa johtamisella voi lisatéa tyon imua.

Tutkimusaukkoon vastaamiseksi tarkasteltiin itsensa johtamisen ja tyén imun aiempaa
tutkimuskirjallisuutta. Teoriasta tehtyjen havaintojen perusteella luotiin tutkimuksen
teoreettinen viitekehys, johon tutkimuksen empiirinen osuus pohjautui. Tarkemmin haluttiin
selvittda ja ymmartaa, millaiset yksilolliset voimavarat myo6tavaikuttavat tydén imuun,
millaisilla itsensd johtamisen menetelmilld niitd voi vahvistaa seka millaista tukea
kohdeorganisaation tietotyOntekijat tarvitsevat siihen esimieheltddn. Seuraavissa
alaluvuissa vastataan tutkimuksen alussa esitettyihin tutkimuskysymyksiin aiemmasta
tutkimuskirjallisuudesta ja empiirisestd tutkimuksesta tehtyjen havaintojen pohjalta.
Samalla empiirisid tuloksia verrataan aiempaan tieteelliseen tutkimukseen.
Tutkimuskysymyksiin vastataan etenemalla alatutkimuskysymysten kautta

paatutkimuskysymykseen.

7.1.1 Tyon imuun myo6tavaikuttavat yksilolliset voimavarat

Tutkimuksen ensimmainen alatutkimuskysymys on: Millaiset yksildlliset voimavarat

mydotavaikuttavat tyon imuun?

Tata ensimmaista alatutkimuskysymysta ryhdyttiin tarkastelemaan selvittamalla, mit& tyon
imulla ja yksilollisilla voimavaroilla tarkoitetaan. Aiemman tutkimuskirjallisuuden perusteella

tyon imu voidaan méaaritella tyohaon liittyvaksi positiiviseksi tunne- ja motivaatiotayttymyksen
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tilaksi, jota kuvaa tarmokkuus, omistautuminen ja uppoutuminen tyéhdn (Hakanen 2009b,
9; Schaufeli ym. 2002, 74). Yksil6lliset voimavarat organisaatioympéristéssa puolestaan
ovat persoonallisuuden kognitiivisia ja tunnepitoisia puolia, sellaisia kehitettavissa olevia
ominaisuuksia, jotka liittyvat positiivisiin uskomuksiin itsesta ja ymparoivastd maailmasta
(van den Heuvel ym. 2010, 129). Aiemmin kirjallisuudessa on esitetty, etté vaikka tyén imun
kokemus onkin paljolti riippuvainen siita, millaisia tyéhon liittyvia voimavaroja tydntekijan
saatavilla on (Hakanen 2011, 71), niin yksilollisilla voimavaroilla nayttaisi olevan kuitenkin
yhté tarkea rooli (Xanthopoulou ym. 2009, 241). Sek& aiemmasta tutkimuskirjallisuudesta
ettd empiirisesta tutkimuksesta tehtyjen havaintojen perusteella tyon imua lisdévat erilaiset
tunteisiin, psykologiseen padomaan, luonteenpiirteisiin ja kykyihin liittyvat yksilolliset

voimavarat.

Tunteet

Seka aiempien tutkimusten ettéa empiiristen tulosten perusteella positiiviset tunnetilat ovat
merkittava tyon imuun mydétavaikuttava yksiléllinen voimavara. Aiemmissa tutkimuksissa on
todettu, ettéd ihmisen yleinen taipumus kokea enemman positiivisia kuin negatiivisia
tunnetiloja, kuten iloisuutta ja innostusta, vaikuttaa positiivisesti tydon imun kokemukseen
(Grobelna 2019; Wang ym. 2017). Positiiviset tunnetilat ovatkin ihmistd aktivoivia ja
motivoivia tiloja (Watson ym. 1999, 830). Empiirinen tutkimus tukee aiempia
tutkimustuloksia, silla sen perusteella positiivisuus ja innostuneisuus olivat tyén imua
lisaavia voimavaroja. Positiivisuuden koettiin muodostuvan myonteisista tunteista, kuten
iloisuudesta, sekd myodnteisesta suhtautumisesta erilaisiin asioihin ja elamaan yleisesti.
Sen nahtiin lisddvan tarmokkuutta tydssa. Innostunut asenne elamaan ja kyky innostua
helposti koettiin empiirisessa aineistossa ominaisuuksiksi, jotka lisaavat myds tydssa

innostumista ja inspiroitumista eli tydn imuun liittyvd& omistautumista.

Tyon imuun myo6tavaikuttavia yksilollisia voimavaroja olivat empiirisissa tutkimustuloksissa
my0Os tunne itselle tarkeiden asioiden aikaan saamisesta tydssa seka tunne tyon tai
tyotehtavan tarkeydestd. Vaikka tyon merkityksellisyys esitetdankin teoriassa tehtavaan
liittyvdna tyon voimavarana (Bakker & Demerouti 2007; Saks 2006), voidaan edella
mainittuja tunteita pitdd empirian perusteella myos yksildllisind voimavaroina. Tyon
merkityksellisyydessé on kyse kuitenkin yksil6llisestd kokemuksesta. Tyon imua edistavina
tekijoind empiriassa korostettiinkin nimenomaan omia tunteita siitd, ettd tyd on
merkityksellista ja ettd siind pystyy saamaan aikaan itselle tarkeita asioita. N&in ollen

empiiriset tulokset toisaalta tukevat aiempia tutkimustuloksia ty6én merkityksellisyyden
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positiivisesta vaikutuksesta tyon imuun (Grobelna 2019; Saks 2006). Toisaalta empiiriset
tulokset myds laajentavat aiempaa teoriaa osoittamalla, ettd tydn merkityksellisyydessa

kyse on erityisesti tunteista eli yksil6llisista voimavaroista, jotka vahvistavat tyén imua.

Lisaksi yleinen tyytyvaisyys elamaan voi olla tybn imuun myo6tavaikuttava yksilollinen
voimavara. Sen osoittavat seka aiempi tutkimuskirjallisuus etta tdman tutkimuksen
empiiriset tulokset. Elamantyytyvaisyys voidaan maaritella ihmisen elaméanlaadun
kokonaisarvioksi hanen itse valitsemiensa arviointikriteerien mukaan (Shin & Johnson
1978, 478). Arvio tyytyvaisyydesta perustuu siis omien olosuhteiden vertailuun suhteessa
sopivaan standardiin, jota ei maaritéd kukaan ulkopuolinen, vaan ihminen itse (Diener ym.
1985, 71). Toth ym. (2019) ovatkin todenneet tutkimuksessaan, ettd tallainen ihmisen
yleinen elamantyytyvaisyys myotavaikuttaa tyon imuun ja tdman tutkimuksen empiiriset
tulokset mukailevat havaintoa. Empiirisesta aineistosta ilmeni, etta kun yksityiselama sisalsi
arvokkaiksi koettuja asioita, joista tunnettiin kiitollisuutta, ja kun oltiin tyytyvaisid omaan

elamantilanteeseen, koettiin sen myo6tavaikuttavan myos tarmokkuuteen tydssa.

Psykologinen paaoma

Taman tydn Kkirjallisuuskatsauksessa tuotiin esiin ihmisen psykologisen paaoman, eli
mindpystyvyyden, sinnikkyyden, optimistin ja toiveikkuuden, mydétavaikutus tydn imuun.
Naistd minapystyvyys, sinnikkyys ja optimismi ilmenivat my6ds empiirisissa

tutkimustuloksissa.

Minapystyvyys ilmentdd yksilon luottamusta kykyihins& suorittaa onnistuneesti tiettyjen
tulosten saavuttamiseksi vaadittavaa toimintaa (Bandura 1977, 193). Toisaalta
minapystyvyydella voidaan tarkoittaa myos yksilon yleista taipumusta kokea olevansa
kyvykas vastaamaan vaatimuksiin monenlaisissa olosuhteissa (Chen ym. 2001, 63).
Ihmiset, joilla on luottavaisempi kasitys minapystyvyydestaan, yllapitdvat motivaatiotaan,
nakevat vaivaa saavuttaakseen onnistuneesti tavoitteensa seka jatkavat sinnikkaasti myos
kohdatessaan vastoink&ymisia (Luthans & Youssef 2004, 16). Korkean minapystyvyyden
positiivisen yhteyden tyon imuun ovat todenneet tutkimuksissaan esimerkiksi Llorens ym.
(2007) seka Xanthopoulou ym. (20007a; 2009). Empiirinen tutkimus vahvistaa my6s néaita
aiempia tuloksia, silla hyvan itseluottamuksen mainittin myo6tavaikuttavan tyon imun
kokemukseen, erityisesti  tarmokkuuteen ja  omistautumiseen. Vahvimmaksi
mindpystyvyyteen vaikuttavaksi tekijaksi kirjallisuudessa mainitaan omat aiemmat

saavutukset eli onnistuneet kokemukset suorituksesta (Bandura 1977, 195-199). Teoria
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saakin tukea tasta tutkimuksesta, silla empiirisessa aineistossa kavi ilmi, ettd ammatillista
itseluottamusta ja uskoa omiin kykyihin néhtiin kasvattavan paaasiassa onnistumiset

ty0ssa.

Empirian ja aiemman teorian perusteella myo6s sinnikkyys yksilollisend voimavarana
vahvistaa tyon imun kokemusta. Luthans (2002b, 702) maéaaérittelee sinnikkyyden
positiiviseksi, psykologiseksi kyvyksi palautua vastoinkdymisistd, epavarmuudesta,
epaonnistumisista, ristiriidoista tai jopa positiivisistakin muutoksista. Empiirisesséa
aineistossa sinnikds asenne koettiin periksiantamattomuutena tehtavien loppuun
saattamisessa sekd kykynad palautua mahdollisista epdonnistumisista ja jatkaa
paattavaisesti niista huolimatta. Sinnikkyyden koettiin myotévaikuttavan erityisesti tyon
imun tarmokkuuden ulottuvuuteen. Taman tutkimuksen empiiriset tulokset tukevat aiempaa
teoriaa, esimerkiksi Dain ym. (2019) seka Wangin ym. (2017) tutkimustuloksia sinnikkyyden

positiivisesta vaikutuksesta tyon imuun.

Liséaksi optimistinen asenne voi sekd aiemman tutkimuskirjallisuuden etta taman
tutkimuksen empiiristen tulosten perusteella myoétavaikuttaa tydn imuun. Optimismilla
tarkoitetaan yleisesti yksilon positiivisia odotuksia tulevaisuudesta (Scheier ym. 1994,
1063). Optimistiset ihmiset odottavat positiivisia lopputuloksia vaikeissakin tilanteissa. He
pyrkivat myos hyvaksymaan vallitsevan, epasuotuisankin tilanteen, joka ei ole heidén
muutettavissaan, sekd loytdmaan tilanteesta positiiviset puolet ja keskittymaan niihin.
(Carver & Scheier 2002, 233, 235-236) Optimismin positiivisen vaikutuksen tyén imuun
ovat osoittaneet aiemmissa tutkimuksissaan esimerkiksi Hakanen ja Lindbohm (2008) seka
Salminen ym. (2014). Nama aiemmat tutkimustulokset saavatkin tukea tamén tutkimuksen
empiirisista tuloksista, silla ne osoittivat, ettd optimistinen asenne tyfssa ja elamassa

yleensa vahvistaa tyon imua, erityisesti tarmokkuutta tydssa.

Toiveikkuus puolestaan on positiivinen, motivaatioon liittyva tila, johon sisaltyy yksilon
kasitys kyvyistdan suunnitella vaihtoehtoisia polkuja, eli keinoja toivottujen tavoitteiden
saavuttamiseksi seka motivoida itsensd hyoddyntamaan noita polkuja. Toiveikkuus
muodostuu siis tavoitteiden, polkujen ja motivaation vuorovaikutuksena. (Snyder 2002,
249-251; Snyder ym. 1991, 287) Toiveikkuuden on osoitettu myo6tavaikuttavan tyon imuun
(Ouweneel ym. 2012), mutta empiriassa se ei noussut esiin. Vaihtoehtoisten ty6tapojen
kokeileminen tavoitteiden saavuttamiseksi tuli kuitenkin ilmi empiirisessa aineistossa, mutta

se tulkittiin ennemminkin itsensa johtamisen menetelmaksi kuin toiveikkuudeksi.
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Luonteenpiirteet

Empiiriset  tutkimustulokset osoittivat tyon imuun myo6tavaikuttaviksi — yksilollisiksi
voimavaroiksi auttamisen halun, sosiaalisuuden ja ratkaisukeskeisyyden. Niiden
vaikutuksesta tyon imuun ei tutkijan kasityksen mukaan ole aiempaa tutkimuskirjallisuutta,
joten talta osin empiirisen tutkimuksen tulokset laajentavat aiempaa tyon imun tutkimusta.
Toki aiemmissa tutkimuksissa on todettu, ettd myonteiset asiakaskontaktit ja siten
asiakastyon palkitsevuus tehtéavaa koskevana tyon voimavarana lisda tyon imua (Hakanen
ym. 2005; Perhoniemi & Hakanen 2013). Empirian perusteella auttamisen halua voidaan
kuitenkin pitaa yksilollisend voimavarana, joka myotavaikuttaa tyon imuun, silla ilman
auttamisen halua ei asiakaspalveluty6td todenndkoisesti koettaisi palkitsevaksi tai
tarkedksi. Auttamisen halun, sosiaalisuuden ja ratkaisukeskeisyyden esiintymista
empiirisessa aineistossa voidaan selittda tutkittavien tyon luonteella. Se on ihmislaheist,
asiakkaita palvelevaa tyota, joka empirian perusteella koettiin vahvasti myds erilaisten
ongelmien ratkaisemisena. N&ain ollen on luontevaa, ettd yksilon persoonallisuuden
ominaisuuksista halu auttaa, sosiaalisuus ja ratkaisukeskeisyys vahvistivat tydén imua juuri
kyseisissa tyOtehtdvissa. Auttamisen halun ja sosiaalisuuden voidaan myds yleisesti
ajatella vahvistavan erilaisissa asiakaspalvelutehtavissd tai muutoin ihmislaheisissa

tyotehtavissa tydskentelevien tyén imua.

Lisdksi empiiriset tulokset osoittivat, ettd vastuuntuntoisuus, kiinnostuneisuus ja halu
kehittyd, halu haastaa itsea sekd halu menestya olivat tydén imuun myo6tavaikuttavia
yksildllisia voimavaroja. Myos télta osin empiiriset tulokset laajentavat aiempaa tutkimusta,
silla tutkijan kasityksen mukaan aiemmin ei ole tarkasteltu eikéd todettu naiden yksil6llisten
voimavarojen vaikutusta tyon imuun. Bakker ja Bal (2010) sek& Xanthopoulou ym. (2009)
ovat kuitenkin tutkimuksissaan osoittaneet, etta kehittymis- ja oppimismahdollisuudet
organisatorisena tyon voimavarana vaikuttavat positiivisesti tyontekijan kokemaan tyon
imuun. Toisaalta kuitenkin yksiloltd vaaditaan halua oppia ja kehittya, jotta mahdollisuuksia
myds hyddynnettéisiin.  Lisaksi tdman tutkimuksen empiirisessd aineistossa
kiinnostuneisuus erilaisia asioita kohtaan, halu kehittyd sek& halu haastaa itsea ilmenivéat
myQ0s vapaa-ajan toiminnassa, ei ainoastaan tyossa. Naiden yksilollisten voimavarojen
iimenemisen empiirisissa tuloksissa selittdnee tyon ja koko toimialan luonne. Ty® on
tavoitteellista ja vaativaa asiantuntijaty6td jatkuvasti muuttuvassa toimintaymparistossa,
joten on luontevaa, ettd tyon imua téllaisessa ymparistossa koettiin lisdavan juuri edella
mainitut yksil6lliset voimavarat. Jos tyontekijalla ei ole vastuuntuntoa tai halua menestya,

han todennakoéisesti heikommin tuntee tydn imua vaativassa ja tavoitteellisessa tygssa.
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Toisaalta taas ilman halua oppia uutta ja kehittya tai halua haastaa itseéd tyontekija tuskin

tuntee vahvaa tydn imua vaativissa tydtehtavissa ja jatkuvien muutosten keskella.

Kyvyt

Tydn imuun, erityisesti tarmokkuuteen, myo6tavaikuttavana yksilollisend voimavarana
empiirisissa tutkimustuloksissa tuli ilmi myds kyky hyvaksya vallitsevat, epamieluisatkin
olosuhteet ja sopeutua niihin. Tutkimuskirjallisuudessa taméan mainitaan olevan tyypillista
optimisteille, mutta empiirisessa aineistossa se ilmeni optimismista erillisena

ominaisuutena. Nain ollen empiiriset tulokset taydentavat talta osin aiempaa tutkimusta.

Empirian perusteella kyky keskittda tarkkaavaisuus kasilla olevaan tehtavaan ymparoivista
arsykkeistd huolimatta sekd kyky suunnata tarkkaavaisuus yhteen tehtdvaan kerrallaan
olivat tydn imun uppoutumisen ulottuvuuteen vahvimmin mydtavaikuttavia yksiléllisia
voimavaroja. Tutkittavat tekevat tyota avokonttoriymparistossa ja keskeneraisia tehtavia voi
olla useita samanaikaisesti, mika selittdneekin naiden kykyjen positiivisen vaikutuksen tyon

imuun. Myo6s naiden tulosten myoéta empiria laajentaa aiempaa tyén imun tutkimusta.

7.1.2 Yksilollisid voimavaroja vahvistavat itsensa johtamisen menetelmat

Tutkimuksen toinen alatutkimuskysymys on: Millaisilla itsensé johtamisen menetelmilla

yksildllisia voimavaroja voi vahvistaa?

Toiseen alatutkimuskysymykseen vastaamiseksi ryhdyttiin selvittdm&an, mitd on itsensa
johtaminen ja millaisia itsensa johtamisen menetelmia tutkimuskirjallisuudessa
tunnistetaan. Lisaksi empiirisella tutkimuksella selvitettiin, millaisia itsensa johtamisen
menetelmia kohdeorganisaation tietotyontekijat hyodynsivat. Teorian perusteella itsensa
johtaminen voidaan kasittda itseen kohdistuvaksi vaikuttamis- ja oppimisprosessiksi (Neck
& Manz 2007, 5; Sydanmaanlakka 2006, 32-33). Ihminen voi kontrolloida omaa
kayttaytymistddn vaikuttamalla itseensé ja johtamalla itseddn kayttaytymisstrategioiden,
luontaisten palkkioiden ja rakentavien ajatusmallien strategioiden avulla (Manz 1992, 3-4;
Neck & Houghton 2006, 270). Naiden strategioiden hyddyntadmisella on aiemmissa
tutkimuksissa havaittu olevan positiivinen vaikutus ihmisen psykologiseen padomaan
(Kotzé 2018) seka taipumukseen tuntea enemman positiivisia kuin negatiivisia tunnetiloja
(Neck & Manz 1996; Unsworth & Mason 2012).
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Kayttaytymisstrategiat

Itsensa johtamisen kayttaytymisstrategiat on suunniteltu vahvistamaan positiivista ja
toivottua kayttaytymista, joka johtaa onnistuneisiin tuloksiin, seka ehkaisemaéan negatiivista
ja ei-toivottua kayttaytymista, joka puolestaan johtaa epaonnistuneisiin tuloksiin (Houghton
& Neck 2002, 673). Tallaisia strategioita ovat aiemman Kkirjallisuuden perusteella
itsehavainnointi, omien tavoitteiden asettaminen, itsensa palkitseminen, korjaava
palautteen antaminen, harjoittelu ja vihjestrategiat (Houghton & Yoho 2005, 67; Stewart ym.
2011, 187). Empiriasta puolestaan nousi esiin itsehavainnointi, hyvinvoinnista
huolehtiminen, itsensa kehittdminen sek& ajan ja keskittymisen hallinta.

Itsehavainnointi

Neck ja Manz (2007, 21) toteavat, etta itsehavainnointi on oman toiminnan johtamisen
lahtokohta, johon muut strategiat perustuvat. Oman kayttaytymisen havainnointi lisda
tietoisuutta siité, milloin ja miksi, missd olosuhteissa itse kayttaytyy jollakin tietylla tavalla.
Tietoisuus mahdollistaa sellaisen kayttaytymisen tunnistamisen, jota tulee tulevaisuudessa
lisata tai vahentaa. (Houghton & Neck 2002, 673; Manz 1992, 4) Aiempi teoria saa talta
osin tukea empiriasta, silla tutkimustulosten perusteella itsehavainnointia kaytettiin osana
itsensd johtamista. Oman kayttaytymisen seka tyoskentely- ja toimintatapojen
havainnoinnin kautta omaa toimintaa analysoitin suhteessa tyOpaikan yhteisiin
kayttaytymisnormeihin ja tyohon liittyviin tavoitteisiin. Tallaisen analysoinnin perusteella
omaa toimintaa pyrittiin tarvittaessa muuttamaan sellaiseksi, joka paremmin vastaisi
yhteisid normeja tai jonka avulla todenndkbdisemmin saavutettaisiin asetetut tavoitteet.
Itsensd havainnointi ilmeni aineistossa lisaksi asiakaspalautteiden seka oman
persoonallisuuden  havainnointina.  Positiivisia  asiakaspalautteita tarkastelemalla
vahvistettiin uskoa omiin kykyihin sekd myo6nteisia tunnetiloja tydssa. Myds omaa
persoonallisuutta havainnoimalla, eli tunnistamalla omia vahvuuksia ja muistuttamalla itsed

niista, tavoiteltiin itsetuntemuksen seka itseluottamuksen vahvistumista.

Hyvinvoinnista huolehtiminen

Empiiristen tutkimustulosten mukaan itsensé johtamisen laht6kohdaksi n&htiin omasta
hyvinvoinnista huolehtiminen. Siihen sisaltyi terveellisen ruokavalion seka riittdvan unen ja
likunnan m&éaran varmistaminen, minkd koettiin mydtavaikuttavan hyvinvoinnin kautta
iloisuuteen, elAmanmyonteisyyteen ja -tyytyvaisyyteen. Omasta hyvinvoinnista
huolehtimiseen sisaltyi myos tydssa jaksaminen, jonka edistdmiseksi kiinnitettiin huomiota

muun muassa tyopaivien pituuteen ja tyon riittdvaan tauottamiseen. Energisyyden lisaksi
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tyon tauottamisen koettiin yllapitavan paremmin keskittymiskykya verrattuna intensiiviseen
tyoskentelyyn ilman taukoja. Empiiriset tulokset laajentavatkin aiempaa teoriaa, silla itsensa
johtamisen strategioihin ei ole sisallytetty naitd hyvinvoinnista huolehtimisen menetelmia.
Tama voi johtua siitd, ettd tieteellisessad keskustelussa itsensd johtaminen kéasitetaan
l[&hinn& keinoksi motivoida ja ohjata itseé erilaisissa tyo- ja yksityiselaman suorituksissa
seka menestya niissd paremmin. Empirian perusteella tutkittavilla oli kuitenkin
kokonaisvaltaisempi l&hestymistapa itsensa johtamiseen ja fyysisen sekd psyykkisen

hyvinvoinnin varmistaminen néahdaan sen perustaksi.

Itsensa kehittaminen

Empiiristen tutkimustulosten mukaan itsensa johtamisen menetelmana kaytettiin lisaksi
tietoista itsensa kehittamistd, joka ilmeni aineistossa vaikutteiden ottamisena muilta, uusien
tyoskentely- ja toimintatapojen kokeiluna, uuden opiskeluna sekd erilaisten taitojen
vahvistamisena tyon ulkopuolella. Muilta vaikutteiden ottamisen sekd uusien
toimintatapojen kokeilun koettiin vahvistavan innostuneisuutta ja halua oppia uutta seka
edistavan tyossa kehittymistd. Seka alaan liittyvan ettd sen ulkopuolisen materiaalin
lukemisella ja opiskelulla tavoiteltin uusien ideoiden ammentamista tyéhdén, oman
ammattitaidon kehittamista seka innovatiivisuutta. Erilaisia taitoja vahvistettiin myds tyon
ulkopuolella yksityiselaméssa. Sen nahtiin tuottavan itselle hyvad oloa seka erilaisia
onnistumisen kokemuksia ja siten vahvistavan hyvinvointia sekd uskoa omiin kykyihin.
Empiiriset tulokset laajentavatkin myos taltd osin aiempaa tutkimusta osoittamalla tietoisen
itsensd kehittdmisen osaksi itsensd johtamisen menetelmia. Itsensa kehittdmisen
iimenemistd empiirisissd tuloksissa selitta4nee muun muassa tybn vaativuus ja
tavoitteellisuus seka toimialan jatkuva muutos, jotka edellyttavat saanndéllista omien tietojen

ja taitojen paivittdmista seka uusien toimintatapojen omaksumista.

Ajan ja keskittymisen hallinta

Taman tyon kirjallisuuskatsauksessa tuotiin esiin niin sanotut vihjestrategiat osana itsensa
johtamisen kayttaytymisstrategioita. Niiden tarkoituksena on tehda tydymparistoon sellaisia
muutoksia, jotka auttavat kayttaytymaan ja toimimaan toivotulla tavalla. (Neck & Manz
2007, 18) Yhtena menetelmana toimii fyysisten esineiden, kuten luetteloiden tai
muistiinpanojen, kayttdminen muistuttamaan hoidettavista tehtavistd seka kohdistamaan
huomio niihin ja siten tavoitteen saavuttamiseen (Neck & Houghton 2006, 272; Neck &
Manz 2007, 18). Aiempi teoria saakin taltd osin tukea empiirisista tutkimustuloksista, silla
aineistossa tuli ilmi kasin kirjoitettujen listojen tai muistilappujen kayttdminen sahkoisen

kalenterin tukena muistuttamaan hoidettavista tehtdvisté ja parantamaan keskittymista aina
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kulloiseenkin tehtavaan. Tallaiset menetelmat sisallytettiin kuitenkin tassa tytssa laajemmin
ajan ja keskittymisen hallinnan menetelmiin, joiden myo6td empiria laajentaakin aiempaa

tutkimusta itsensa johtamisen menetelmista.

Empiiristen tutkimustulosten mukaan ajan ja keskittymisen hallinta n&htiin olennaiseksi
osaksi itsensd johtamista, mikd onkin luontevaa, silla ty6é on vaativaa, hektistd ja
keskittymista edellyttavaa asiantuntijatytta. Hoidettavista tehtavista muistuttavien listojen
liséksi ajankayton ja keskittymisen hallintaan kaytettyjd menetelmia olivat ty6tehtavien
kalenterointi, tehtévien priorisointi, tietoinen keskittyminen ja muiden arsykkeiden
torjuminen sek& keskeytysten karsiminen. Tyo6tehtavien kalenterointia ja priorisointia
pidettin  yleisesti olennaisena osana ty6td, silla ne auttoivat kohdistamaan
tarkkaavaisuuden kulloinkin kasilla olevaan ja oleelliseen tehtavaan. Lisaksi kaytettiin
ajatusten tietoista keskittamisté ja ulkopuolisten arsykkeiden, kuten saapuvien puheluiden,
torjumista huomion kohdistamiseksi ja syventymisen parantamiseksi suoritettavaan
tehtavaan. Toisinaan tyttd keskeyttavia ja keskittymista hairitsevid tekijoitd pyrittiin
vahentamaan jo etukateen, esimerkiksi kayttamalla vastamelukuulokkeita tai vetaytymalla

rauhallisempaan tyskentelytilaan.

Tavoitteiden asettaminen, itsensa palkitseminen, korjaava palaute ja harjoittelu

Muut aiemman tutkimuskirjallisuuden perusteella kayttaytymisstrategioihin  kuuluvat
menetelmat eivat nousseet esiin empiirisissa tutkimustuloksissa. Neck ja Manz (2007, 22)
toteavat, ettd itsensd johtamista voi ohjata henkildkohtaisten tavoitteiden asettamisella.
Tarkoituksellinen, harkittu ja systemaattinen henkilokohtaisten tavoitteiden asettaminen voi
vaikuttaa kayttaytymiseen positiivisesti. Konkreettiset ja haastavat, mutta kuitenkin
saavutettavissa olevat tavoitteet, ohjaavat tehokkaasti ihmisen kayttaytymista. Lisaksi
itsensé palkitseminen on yksi tehokkaimmista menetelmistd ohjata itsed kohti uusia
saavutuksia. Omiin toimiin voi vaikuttaa positiivisesti palkitsemalla itseddn toivotusta
kayttaytymisesta tai tavoitteiden saavuttamisesta sellaisia asioilla, joista nauttii. (Neck &
Manz 2007, 22, 32) Itsensa rankaiseminen on yleisesti osoitettu tehottomaksi strategiaksi
kayttaytymisen kontrolloimiseen (Neck & Manz 2007, 34), mutta rakentavasta
epaonnistumisten ja ei-toivotun kayttaytymisen tarkastelusta muodostuva korjaava palaute
itselle voi puolestaan johtaa kayttaytymisen uudelleen muokkaamiseen positiivisempaan
suuntaan (Houghton ym. 2012, 218; Neck & Houghton 2006, 272). Fyysisen ja mentaalisen
tason harjoittelu puolestaan on tehokas keino suorituksen parantamiseksi. Harjoittelu
voidaan yhdistaa myos itsensé palkitsemiseen motivaation ja itsevarmuuden lisd&miseksi.
(Neck & Manz 2007, 36)
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Luontaisten palkkioiden strategiat

Luontaisten palkkioiden strategioissa korostetaan tehtavan tai toiminnan miellyttavia ja
nautinnollisia puolia (Houghton & Neck 2002). Niiden tarkoituksena on luoda sellainen
positiivinen suhde tyéhon, joka motivoi ihmista suorittamaan tehtavat ennemminkin niiden

oman luontaisen arvon, kuin jonkin ulkoisen palkkion vuoksi (Manz 2015, 135).

Luontaisten palkkioiden luominen

Yksi lahestymistapa luontaisten palkkioiden kayttdmiseen itsensd johtamisessa on
aiemman Kkirjallisuuden perusteella miellyttavien ominaisuuksien luominen tehtaviin eli
omien ty6tehtavien uudelleensuunnittelu, jotta Iuontainen palkkio saavutettaisiin
nautinnosta itse tehtéavan suorittamiseen (Manz & Sims 1991, 24; Neck & Manz 2007, 48).
Ihmisen on ensin tunnistettava tiettyyn pyrkimykseen liittyvat tekijat, joista han luontaisesti
nauttii, ja sitten pyrkia lisaamaan niita niin paljon kuin kohtuudella on mahdollista,
esimerkiksi valitsemalla miellyttavampi tydympaéristo tai kehittamalla uusia, erilaisia tapoja

tyotehtavien suorittamiseksi (Neck & Manz 2007, 53).

Luontaisiin palkkioihin keskittyminen

Toinen lahestymistapa on ajatusten tietoinen keskittdminen tehtdvien luontaisesti
palkitseviin puoliin. lhminen voi valita, keskittyykd han ajattelemaan tydn epamiellyttavia vai
miellyttavid puolia. Jotta ihminen voisi luontaisesti nauttia ja motivoitua pyrkimyksistaan, on
tarkeaa kohdistaa ajatukset niiden miellyttaviin ja luontaisesti palkitseviin ominaisuuksiin.
(Neck & Manz 2007, 54-55, 57) Empiiriset tutkimustulokset tukevat aiempaa teoriaa, silla
ne osoittivat, ettd itsensda johtamisen menetelmand kaytettiin ajatusten tietoista
keskittamistd mydnteisiin asioihin. T&ma ilmeni empiirisessé aineistossa tyon positiivisiin
puoliin keskittymisena seka yleisesti elaman hyviin asioihin ja kiitollisuuteen keskittymisena.
Esimerkiksi tyopaikalla jotakin epamiellyttavaksi koettua tilannetta sekd omia negatiivisia
tunteita pyrittin ymmartamaan paremmin ja loytdmaan tilanteesta positiivisia puolia.
Erityisesti, jos itsella ei ollut mahdollisuutta vaikuttaa asiaan, niin aineiston perusteella
negatiivisissa tunteissa vellomista hyodyllisemmaksi nahtiin keskittyminen tilanteen tai
yleisesti tydn miellyttaviin puoliin. TAman ndhtiin myotavaikuttavan positiivisten tunteiden ja

asenteiden vahvistumiseen seka olosuhteiden hyvaksymiseen.
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Rakentavien ajatusmallien strategiat

Rakentavien ajatusmallien strategiat perustuvat ndkemykseen siita, ettéa ihminen pystyy
suurimmaksi osaksi valitsemaan omat ajatuksensa ja vaikuttamaan niihin (Manz 2015, 136;
Neck & Manz 2007, 70). Ajatuksiin vaikuttaminen auttaa tekem&an omasta ajattelusta
rakentavampaa ja se onkin ehk& keskeisin osa kokonaisvaltaista, tehokasta itsensé
johtamista (Manz 2015, 136). Strategiat auttavat luomaan ja vahvistamaan rakentavia ja
tehokkaita ajatusmalleja hallitsemalla omaa sisaista puhetta, mielikuvia sek& uskomuksia
(Manz & Sims 1991, 24).

Positiivinen itsepuhe

Analysoimalla omaa sisdistd puhettaan ihminen voi tunnistaa negatiivisen, haitallisen
itsepuheen ja korvata sen positivisemmalla ja rakentavammalla puheella (Houghton &
Yoho 2005, 67; Manz 1992, 8). Itselleen puhuminen positiiviseen savyyn on motivoivaa ja
tukevaa, kun taas negatiivinen puhe on epamotivoivaa ja heikentda energiaa, onnellisuutta
sekd itsevarmuutta (Neck & Manz 2007, 77). Empiiriset tutkimustulokset vahvistavat
aiempaa teoriaa, silla niiden mukaan itsensa johtamisen menetelmana hyddynnettiin jonkin
verran positiivista itsepuhetta. Tama ilmeni aineistossa itselleen puhumisena positiiviseen
ja kannustavaan savyyn. Jos esimerkiksi tydpaikalla tai yksityiselaméassa oli tapahtunut
ikavida asioita, niin menetelmaa kaytettiin niistd johtuvien negatiivisten tunnetilojen

syrjayttamiseen, positiivisuuden palauttamiseen ja itsensa energisoimiseen.

Mielikuvaharjoittelu

Rakentavien ajatusmallien strategioihin kuuluu myds mielikuvaharjoittelu, jossa kuvitellaan
mielessa tehtdvan loppuunsaattaminen onnistuneesti ennen sen varsinaista fyysista
suoritusta. Taméa voi lisaté itsevarmuuden tunnetta ja siten myotavaikuttaa parempaan
suoritukseen. (Neck & Manz & 2007, 83) Empiiriset tutkimustulokset mukailevat aiempaa
teoriaa, silla ne osoittivat mielikuvaharjoittelun osaksi itsensa johtamista. Aineistosta kévi
ilmi, ettd esimerkiksi tulevan asiakastapaamisen kulkua saatettiin jonkin verran kayda
mielessd lapi etukateen. Tallaisen harjoittelun ja valmistautumisen ajateltiin tuovan
itsevarmuutta ja sita kautta vakuuttavuutta varsinaiseen tapaamiseen sekd edesauttavan

sen onnistumista.

Empiirisen aineiston perusteella mielikuvaharjoittelua hyddynnettin my6s keinona
rentoutumiseen. Aineistosta ilmeni, etté itselle oli luotu mielikuvissa tietynlainen miellyttava

ja rentouttava paikka, jonne voitiin palata ajatuksissa silloin, kun kaivattiin rauhallisempaa
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olotilaa. Tallaisen mielikuvaharjoittelun avulla luodun oman pakopaikan ja sinne palaamisen
koettiin auttavan rauhallisemman ja positiivisemman tunnetilan saavuttamisessa, erityisesti

hektisen tai muutoin stressaavan paivan jalkeen.

Haitallisten uskomusten korjaaminen

Myds omien haitallisten uskomusten korjaaminen mainitaan kirjallisuudessa keinona
rakentavien ajatusmallien luomiseksi (Manz 1992, 7). Ihmisilla voi olla joitakin haitallisia
uskomuksia, jotka aktivoituvat hankalissa ja vaikeissa tilanteissa aiheuttaen vaaristynytta
ajattelua. Aarimmainen ajattelu, eli asioiden kokeminen mustavalkoisesti, on yksi esimerkki
haitallisesta uskomuksesta. Tallaiset epéedulliset ajattelutavat tulee tunnistaa, kohdata ja
korvata ne rationaalisemmilla ajatuksilla. (Neck & Manz 2007, 78-79) Empiirisessa

aineistossa ei ilmennyt menetelmia tallaisten haitallisten uskomusten korjaamiseksi.

7.1.3 Esimiehen tuki yksildllisia voimavaroja vahvistavaan itsensa johtamiseen

Tutkimuksen kolmas alatutkimuskysymys on: Millaista tukea tietotydntekijat tarvitsevat

esimieheltédéan yksilollisid voimavaroja vahvistavaan itsensé johtamiseen?

Tahan kolmanteen alatutkimuskysymykseen haettiin vastausta empiirisella tutkimuksella.
Empiiristen tulosten perusteella se, minkd verran esimiehelta haluttiin tai tarvittiin tukea

yksildllisten voimavarojen vahvistamiseen, oli hyvin persoonakohtaista.

Empiirisestéa aineistosta ilmeni, ettd toisaalta yksilollisten voimavarojen huomioimista
henkilokohtaisissa keskusteluissa seka niiden vahvistamisen tukemista esimiehen taholta
pidettin tarkednd, ja sitd toivottiin jatkossakin. Hyva palaute persoonallisuuden
vahvuuksista ja myds tyosuorituksesta nahtiin positiivisuutta, innostuneisuutta ja
itseluottamusta lisddvana tekijana. Esimiehen tukea toivottiin erityisesti keinoihin
itseluottamuksen vahvistamiseen tydssa. Positiivisuuden sailyttAmiseksi koko tiimissa
esimiehelté toivottiin viela enemman optimistisen asenteen ja kannustavan ilmapiirin

vahvistamista erityisesti haastavien ajanjaksojen aikana.

Toisaalta taas aineistosta kavi ilmi, etta yksil6llisten voimavarojen, kuten itseluottamuksen,
vahvistamiselle esimiehen taholta ei koettu olevan tarvetta. Erilaisten haasteiden tai
ongelmien nahtiin myds olevan l&hinna tyOperaisia, eikd nain ollen osattu maaritella,

millainen persoonallisuuden ominaisuuksiin liittyva tuki olisi hyoddyllista. Toisaalta myos
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yksil6llisten voimavarojen vahvistamisen koettiin olevan enaa itsesta riippuvaista, silla

esimiehelta saatu tuki oli jo kaiken kaikkiaan niin hyvalla tasolla.

Empiiristen tulosten mukaan itsensa kehittamiseen esimieheltd kaivattin tukea
haastamisen ja rakentavan palautteen muodossa. Aineiston perusteella esimiehelta
toivottin enemman sellaisia henkilokohtaisia keskusteluja, joissa itsea haastettaisiin
pohtimaan omaa suoriutumista, omia tavoitteita sek& keinoja niihin. Liséksi toivottiin
henkilokohtaista, konkreettista ja perusteltua, rakentavaa palautetta tyon suorittamisesta
sekd muutoin omasta toiminnasta ty6paikalla. TAman ajateltiin tukevan itsensa kehittdmista
myoOtavaikuttamalla omalta mukavuusalueelta poistumiseen ja uusien toimintatapojen

kokeiluun seka vahvistamalla kykya ottaa vastaan rakentavaa palautetta.

Tutkimuskirjallisuudessa on tuotu esiin niin sanottu superjohtajuuden kasite, eli ohjeita
siihen, millaisella johtajuudella voi pyrkia kehittamaan alaisten itsensa johtamisen taitoja
(mm. Manz & Sims 1991). Tutkijan kasityksen mukaan aiempaa tutkimusta alaisen
nakokulmasta eli alaisten kokemasta tuen tarpeesta ei kuitenkaan ole tehty, joten empiiriset

tulokset laajentavat aiempaa tutkimusta tassa suhteessa.

7.1.4 Itsensé johtaminen tyon imun lisdamiseksi

Tutkimuksen paatutkimuskysymys on: Miten itsensa johtamisella voi lisata omaa tyon

imua?

Talla paatutkimuskysymyksella selvitettiin sitd, miten tietotyontekijat voivat hyoddyntaa
itsensd johtamista tyon imun lisdamiseksi, ja siihen haettin  vastausta

alatutkimuskysymysten kautta.

Tutkimus osoittaa, etta lisdtdkseen tyon imuaan tietotyontekija voi erilaisilla itsensa
johtamisen menetelmillda vahvistaa yksildllisia voimavaroja, jotka myo6téavaikuttavat tyon
imun kokemukseen. Havainto vahvistaa aiempaa tutkimustulosta itsensad johtamisen
positiivisesta yhteydesta ihmisen psykologiseen padaomaan ja edelleen tyén imuun (Kotzé
2018).

Tyon imuun myotavaikuttavia yksilollisia voimavaroja ovat muun muassa positiiviset
tunnetilat, yleinen tyytyvaisyys elamé&an, minapystyvyys, sinnikkyys, optimisti ja toiveikkuus.

Ihmisen yksil6llisista luonteenpiirteistd myos esimerkiksi auttamisen halu, sosiaalisuus seké
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halu kehittya voivat empirian mukaan lisata tyon imua. Lisaksi kyky hyvaksya vallitsevat
olosuhteet ja kyky keskittya kasilla olevaan tehtavaan ulkoisista arsykkeistad tai muista
keskeneraisista tehtavista huolimatta voivat vaikuttaa positiivisesti tyén imuun. Tyodntekija

Voi siis pyrkid vahvistamaan ndaitd ominaisuuksia itsessaan ja siten lisddmaan tyén imuaan.

Yksilollisten voimavarojen vahvistamiseen tydntekija voi kayttaa itsensa johtamisen
kayttaytymisstrategioita sek& luontaisten palkkioiden ja rakentavien ajatusmallien
strategioita. Niiden on aiemmissa tutkimuksissa osoitettu olevan positiivisessa yhteydessa
ihmisen psykologiseen paaomaan ja taipumukseen tuntea enemman positiivisia tunnetiloja.
Empiriasta nousi esiin tarkemmin, ettd omasta hyvinvoinnista huolehtimisella voi edistéda
elamantyytyvaisyytta sekd myonteisten tunnetilojen kokemuksia ja itsensa kehittamisella
puolestaan vahvistaa itseluottamusta, innostuneisuutta seka edelleen halua kehittya.
Erilaisilla ajan ja keskittymisen hallinnan menetelmilla puolestaan on mahdollista pyrkia
tehostamaan ajankayttdoa tydssa seké parantamaan keskittymista kulloinkin kasilla olevaan
tehtavaan. Empiriasta kavi ilmi myds, ettd ajatusten tietoisella keskittamisella miellyttaviin
asioihin seka positiivisella itsepuheella voi myo6tavaikuttaa positiivisiin tunnetiloihin seka
yleiseen elamantyytyvaisyyteen.  Mielikuvaharjoittelua  puolestaan voi  kayttaa
itseluottamuksen vahvistamiseen ja siten suorituskyvyn parantamiseen seka esimerkiksi

hektisesta tydpaivasta palautumiseen ja rentoutumiseen.

Empiiristen tutkimustulosten mukaan yksil6llisia voimavaroja vahvistavaan itsensa
johtamiseen tarvitaan jonkin verran esimiehen tukea. Aineiston perusteella esimiehelta
toivottiin jossain maéarin tukea yksilollisten voimavarojen vahvistamiseen, mutta tuen tarve
oli hyvin persoonakohtaista. Esimieheltd toivottiin tyontekijan yksildllisten voimavarojen
huomioimista ja erityisesti tukea keinoihin itseluottamuksen vahvistamiseen tydssa.
Haastavien ajanjaksojen aikana esimiehelta toivottiin optimistisen asenteen vahvistamista
koko tiimisséd positiivisuuden sdilyttdmiseksi. Itsensa kehittamistd esimiehen ajateltiin

voivan tukea haastamisen ja rakentavan palautteen muodossa.

Alun perin luvussa 4.2 esitettyda, aiempaan teoriaan pohjautuvaa tutkimuksen viitekehysta
voidaan nyt laajentaa empiirisilléa tutkimustuloksilla. Laajennettu viitekehys ja keskeiset
tutkimustulokset on esitettyné alla olevassa kuviossa 11. Empiirisesta tutkimuksesta esiin

tulleet, aiempaa tutkimusta laajentavat havainnot on merkitty kuvioon sinisella varilla.
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+ Positiivinen itsepuhe Tarmokkuus
+  Mielikuvaharjoittelu : .
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korjaaminen
\ / Uppoutuminen

KUVIO 11. Tutkimuksen keskeiset tulokset

7.2 Tutkimuksen teoreettinen kontribuutio

Tassa tutkimuksessa selvitettiin vahan tunnettua ilmiota eli sitd, miten itsensa johtamisella
voi lisatd omaa tyon imua. Aiemmin Kotzé (2018) on todennut, ettd itsensd johtamisen
strategioiden hyodyntdmisella on merkittdva, positivinen vaikutus tyontekijan
psykologiseen p&aaomaan, eli yksiléllisiin voimavaroihin, joka puolestaan edelleen
myo6tavaikuttaa tyon imun tarmokkuuden ja omistautumisen ulottuvuuksiin. Yksilollisista
voimavaroista ja niiden merkityksesta tyén imulle on tehty vdhemman tutkimusta kuin
tyohon liittyvista voimavaroista (Park ym. 2016, 711-712). Siten tadssa tutkimuksessa
keskityttiin erityisesti tydn imuun myé6tavaikuttaviin yksilollisiin voimavaroihin sek& niiden
vahvistamiseen itsensd johtamisella. Nakoékulma ei siis ole tdysin uusi, mutta tahan

mennessa viela hyvin vahan tutkittu. Taman tutkimuksen kontribuutio onkin laajentaa
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aiempaa tutkimusta ja tuottaa lisda tietoa vahan tunnetusta ilmiostd. Tutkimustulokset
tukevat aiempaa, joskin vahdaista tutkimusta osoittamalla, ettd lisatakseen tydn imuaan
tietotybntekija voi erilaisilla itsensa johtamisen strategioilla vahvistaa yksil6llisia

voimavaroja, jotka mydtavaikuttavat tydn imun kokemukseen.

Empiiriset tulokset laajentavat aiempaa tutkimusta tuomalla esiin uusia tyon imuun
myotavaikuttavia yksilollisid voimavaroja. Aiemmissa tutkimuksissa on todettu, ettd tyon
imua lisaavat esimerkiksi ihmisen minapystyvyys, sinnikkyys, optimismi, yleinen
tyytyvaisyys elamaan seka taipumus tuntea enemman positiivisia kuin negatiivisia
tunnetiloja (Dai ym. 2019; Grobelna 2019; Salminen ym. 2014; Toth ym. 2019;
Xanthopoulou ym. 2009). Namé& havainnot saavat tukea tdman tutkimuksen empiirisista
tuloksista. Tutkimus tuo myf6s uutta tietoa osoittamalla, ettd tydn imua voivat liséta
esimerkiksi sosiaalisuus, halu auttaa, halu kehittyd, kyky hyvaksya vallitsevat olosuhteet
sekd kyky keskittyd kéasilla olevaan tehtdvaan ulkoisista arsykkeistd tai muista

keskeneraisista tehtavista huolimatta.

Tama tutkimus laajentaa aiempaa tutkimusta myos osoittamalla uusia itsensa johtamisen
menetelmia. Tallaisia ovat hyvinvoinnista huolehtiminen, itsensa kehittaminen seka ajan ja
keskittymisen hallinta. Tutkimustulokset my6s vahvistavat aiempaa teoriaa usean itsensa
johtamisen menetelman, kuten itsehavainnoinnin, luontaisiin palkkioihin keskittymisen,
positiivisen itsepuheen sekd mielikuvaharjoittelun, osalta (Neck & Manz 2007). Tutkimus
toteutettiin laadullisena tapaustutkimuksena, silla tarkoituksena oli saada avoimesti selville,
ymmartaa ja kuvata tietotyontekijoiden yksilollisia kokemuksia itsensa johtamisesta.
Tutkijan kasityksen mukaan vastaavia, kokemuksia kartoittavia laadullisia tutkimuksia ei ole
aiemmin tehty. Aiempi itsensé johtamisen tutkimus on ollut I&hinn& kasitteellisté ja empiirisia
tutkimuksia organisaatioymparistossa on tehty vdhemman (Andressen ym. 2012, 69).
Vaikka itsensa johtamisen empiirinen tutkimus onkin lisaantynyt viime vuosien aikana, niin

tutkijan kasityksen mukaan tutkimukset ovat olleet luonteeltaan kuitenkin kvantitatiivisia.

Liséksi tama tutkimus tuo uutta tietoa siité, millaista tukea ja vahvistusta tietotyontekijat
tarvitsevat esimiehelta yksilollisid voimavaroja vahvistavaan itsensa johtamiseen. Tutkijan
kasityksen mukaan aiemmin ei ole tehty empiiristd, laadullista tutkimusta itsensa
johtamiseen liittyvasta tuen tarpeesta alaisen nédkdkulmasta. N&in ollen empiiriset tulokset

laajentavat aiempaa tutkimusta tassékin suhteessa.
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7.3 Tulosten kaytanndn merkitys ja suositukset

Koska nykypaivan tybelaméassa on tavallista, etta toimintaympéaristé muuttuu nopeasti,
tyotahti kiristyy, tyontekijat joutuvat ottamaan enemman itse vastuuta ja heihin kohdistuu
suuria odotuksia, tarvitaan seka itsensa johtamista ettd tyon imua. Tyontekijoiden on
hyodyllistd kehittda itsensd johtamisen taitojaan seka olla tietoisia siitd, miten itse voi
myodtavaikuttaa omaan tyon imuun. Taméan tutkimuksen tuloksia voidaankin hyddyntaa tyon
imun lisdamiseksi itsensd johtamisella eli tyon imuun myotavaikuttavien yksil6llisten
voimavarojen tunnistamisessa ja niiden vahvistamisessa itsensa johtamisen strategioilla.
Liséksi tuloksia voidaan kayttdad vyleisesti itsensa johtamiseen liittyvien taitojen
kehittamiseksi. Erityisesti tuloksista on hyodtyd kohdeorganisaatiosta rajatun tapauksen
tietotyontekijoille.

Tassa tybssd on aiemmin tuotu esiin sellaisia tunteisiin, psykologiseen p&éomaan,
luonteenpiirteisiin ja kykyihin liittyvia yksiléllisia voimavaroja, jotka my6tavaikuttavat tyon
imuun. Tutkimus auttaakin tyontekijoita tunnistamaan, millaiset yksil6lliset voimavarat eli
persoonallisuuteen liittyvat ominaisuudet voivat lisata tyon imua. Tyontekijat voivat pyrkia
yllapitamaan tai vahvistamaan naitd ominaisuuksia itsessaan ja siten myds tyon imuaan.
Tyontekijdiden tulisi kuitenkin my6s pohtia ja tunnistaa, millaiset yksil6lliset voimavarat juuri
omalla kohdalla mydétavaikuttavat tarmokkuuteen, omistautumiseen seka uppoutumiseen
tydssa ja toisaalta, millaisia voimavaroja itseltd mahdollisesti puuttuu, jotka voisivat lisata
naitd tyota imun ulottuvuuksia. Empiriassa téllaisina ominaisuuksina nousivat esiin
pitkajanteisyys, karsivallisyys, jaméakkyys, innovatiivisuus ja spontaanisuus. Tydntekijoiden

tulisikin kehittd& myods néitd ominaisuuksia itsessdan lisatakseen tyon imua.

Liséksi tutkimus havainnollistaa itsensa johtamisen strategioita. Vahvistaakseen yksildllisia
voimavaroja ja siten tyon imua tyontekijat voivat hyddyntdd erilaisia kayttaytymiseen,
luontaisiin  palkkioihin ja rakentaviin ajatusmalleihin liittyvid strategioita. Empirian
perusteella itsenséa johtamisen menetelmien hyddyntamisessé ilmeni vaihtelua sen osalta,
kuinka tietoista ja saannollistd se oli. Tyontekijdiden tulisikin pohtia, mitd tyén imuun
myotavaikuttavia yksil6llisia voimavaroja heidan kannattaisi itsessdan vahvistaa ja miten he
voisivat hyddyntaa siind tassa tutkimuksessa esiin tuotuja itsensa johtamisen menetelmia.
Liséksi tyontekijoiden olisi hyva entista tietoisemmin ja sdanndllisemmin hyddyntaa itsensa
johtamista yleisestikin ty6ssd. Menetelmista voisi ryhtya kokeilemaan ensin muutamaa
kerrallaan. Itsensé johtamista kannattaa alkaa harjoitella tietoisesti, koska silla on todettu

olevan lukuisia positiivisia vaikutuksia.
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Sen liséksi, etta tyontekijoiden tybn imu ja itsensd johtaminen ovat hyodyllisia heille
itselleen, ovat ne sitd myds koko organisaation kannalta. Tyon imu myo6tavaikuttaa
tyontekijan tybhon panostamiseen, korkeampaan suorituskykyyn seka organisaatioon
sitoutumiseen. Myo@s itsensa johtamisella on useita myonteisia seurauksia, jotka voivat
parantaa yksilon ja organisaation suorituskykya. Nain ollen tydntekijan itsensé johtamista
ja tyén imun vahvistamista kannattaa tukea organisaatiossa. Taman tutkimuksen tuloksia
voidaankin hyédyntad myods esimiestytssa, erityisesti kohdeorganisaatiosta rajatussa
tapauksessa

Empiirisissa tutkimustuloksissa ilmeni vaihtelua siind, missa maarin esimiehelté toivottiin
tukea yksilollisid voimavaroja vahvistavaan itsensa johtamiseen. Toisaalta yksil6llisten
voimavarojen ja persoonallisuuden vahvuuksien huomioimista esimiehen taholta pidettiin
tarkedna, mutta toisaalta taas sellaiselle ei koettu olevan tarvetta. Aineistossa mainittiin
erityisesti, ettd esimieheltd kaivattiin tukea keinoihin itseluottamuksen vahvistamiseen.
Tyontekijoiden olisi tarkeda rohkeasti ja avoimesti kertoa esimiehelle toiveistaan ja
tarpeistaan, mutta toisaalta myds esimies voisi oma-aloitteisesti keskustella tydntekijdiden
kanssa heidan vahvuuksistaan ja kehityskohteistaan liittyen yksiléllisiin voimavaroihin. Nain
ollen esimies ja tydntekijd voisivat yhdessa pohtia keinoja niiden yllapitamiseen ja
vahvistamiseen, esimerkiksi juuri tyontekijan itseluottamuksen osalta. Lisdksi esimies voisi
antaa positiivista palautetta tyosuorituksen ohella myds tyontekijan hyvista
persoonallisuuden ominaisuuksista, muun muassa tydntekijdiden mydnteisten tunteiden ja

itseluottamuksen yllapitamiseksi ja vahvistamiseksi.

Empiirisista tutkimustuloksista nousi esiin mygs, ettd esimiehelta kaivattiin tukea itsensa
kehittamiseen haastamisen ja rakentavan palautteen muodossa. Esimiehen tulisikin
enemman haastaa tydntekijoitd pohtimaan suoriutumistaan ja toimintatapojaan seka antaa
heille positiivisen palautteen ohella myds jotakin konkreettista, rakentavaa palautetta
tyosuorituksesta. Lisaksi sekd positiivista ettd rakentavaa palautetta olisi hyva antaa
henkilokohtaisesti yleisestikin toiminnasta tyopaikalla. Talla tavoin esimies voisi
myo6tavaikuttaa uusien toimintatapojen ja -mallien kokeiluun seka toiminnan muuttamiseen
toivottuun suuntaan ja siten tukea tydntekijoiden kehittymistd. Rakentavan palautteen

saaminen edistaisi myo6s tyontekijoiden kykya ottaa vastaan tallaista palautetta.
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7.4 Tutkimuksen rajoitteet ja jatkotutkimusehdotukset

Tutkimuksessa onnistuttin  vastaamaan tutkimuskysymyksiin ja l6ytdmaan itsensa
johtamisen menetelmia, joilla yksil6llisia voimavaroja ja siten tydn imua voidaan vahvistaa.

Tutkimukseen liittyy kuitenkin my0s joitakin rajoitteita.

Talla tapaustutkimuksella selvitettiin tietotyontekijoiden tyon imuun myodtavaikuttavia
yksildllisia voimavaroja, kokemuksia itsensa johtamisen menetelmista sek& esimiehen tuen
tarvetta vain yhdessa organisaatiossa, eika tuloksia voi siten yleistaa laajemmin muihin
konteksteihin. Tutkimuksen otos oli pieni, mutta saatujen vastausten perusteella se koettiin
kuitenkin riittavaksi tahan tutkimukseen. Empiirisia tuloksia voidaan pitaa yleistettavissa
kohdeorganisaatiosta rajattuun tapaukseen, mutta pienen otoskoon vuoksi niitd ei voida
yleistdd koskemaan koko ison organisaation kaikkia tyontekijoita. Liséksi tutkimus koski
vain asiakaspalvelutehtavissa tydskentelevia henkilditd, mikd myos heikentdaa tulosten
yleistettavyyttd kohdeorganisaation sisalla. Jos mukana olisi ollut tyontekijoita laajemmin
maantieteellisesti sekd muista toiminnoista, kuten tausta- ja kehitystehtavistd, olisi
tuloksissa voinut ilmeta erilaisia tyon imuun mydtavaikuttavia yksil6llisia voimavaroja tai
itsensd johtamisen menetelmid. Tuloksia voidaan kuitenkin jossain maéarin yleistaa
koskemaan muitakin kohdeorganisaation henkildasiakastoimintojen asiantuntijoita, jotka

tyoskentelevat asiakaspalvelutehtavissa.

Valitut menetelmat, eli tapaustutkimus ja teemahaastattelut, olivat sopivia tutkimuksen
tavoitteen nakokulmasta. Tutkimuksen tavoitteena oli ymmartaa seka kuvata tutkittavaa
iImi6td, ja siin& onnistuttin. Teemahaastatteluilla saatiin selville tutkittavien yksilollisia
ajatuksia sekd kokemuksia heiddn vapaasti kertomanaan ja haastattelujen koettiin

sujuneen joustavasti.

Tutkimuksen pohjalta nousi myés joitakin mahdollisia jatkotutkimuksen aiheita. Tyon imuun
myotavaikuttavia yksilollisia voimavaroja ja kokemuksia itsensa johtamisen menetelmista
olisi mielenkiintoista tutkia kohdeorganisaatiossa myds tausta- ja kehitystehtavissa
tyoskentelevien osalta, joita ei tédssa tutkimuksessa ollut mukana. Liséksi voisi tehda
vertailua eri toiminnoissa tydskentelevien vélilla. Talla tavoin saataisiin tietoa, missé méaarin
yksilblliset voimavarat ja kaytetyt itsensd johtamisen menetelmat eroavat
kohdeorganisaatiossa ja missd maarin ne ovat yleisia tydtehtavista riippumatta. Lisaksi
vastaava tutkimus olisi kiinnostavaa suorittaa esimiehen nékdkulmasta ja tarkastella,

millaiset yksil6lliset voimavarat esimiesten kohdalla mydtavaikuttavat tyon imuun ja miten
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he johtavat itsedaan. Tassa tutkimuksessa saatiin tietoa alaisen nakékulmasta siita, millaista
tukea esimiehelta toivottiin yksiléllisten voimavarojen vahvistamiseen, mutta jatkossa olisi
mielenkiinnoista selvittaa myds, millaisina esimiehet kokevat mahdollisuutensa ja keinonsa

tukea alaisiaan.
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LITTEET

Liite 1. Etukéateisviesti haastateltaville

Hei, kiitos osallistumisestasi pro graduuni liittyvaan tutkimushaastatteluun!

Haastattelun tarkoituksena on siis selvittaa, millaiset yksil6lliset voimavarat vaikuttavat

mielestasi tydn imuun, millaisin itsensa johtamisen keinoin voit vahvistaa niita seka millaista

tukea toivoisit silhen esimieheltdsi. Tutustuthan ennen haastattelua seuraaviin, tutkimuksen

kannalta keskeisiin kasitteisiin:

Itsensa johtaminen on kokonaisvaltaista itseensa vaikuttamista, jossa erilaisia
toiminnallisia ja ajatuksiin liittyvida menetelmia hyodyntamalla ihminen voi
kontrolloida omaa kayttaytymistaan.

Tyon imulla puolestaan viitataan positiiviseen tunne- ja motivaatiotilaan tydssa, jota
kuvaa tarmokkuus, omistautuminen ja uppoutuminen. Se on aito hyvinvoinnin tila,
jossa tyontekijalla on aktiivinen ja samastuva suhde tyéhonséa. Tyon imua kokeva
lahtee padsaantoisesti mielellaan tdihin, on ylpea tydstaén, kokee sen mielekkaaksi
ja nauttii siita.

Yksilolliset voimavarat ovat sellaisia kehitettavissa olevia persoonallisuuden
ominaisuuksia, jotka liittyvat positiivisiin uskomuksiin itsesta ja ymparo6ivasta
maailmasta. Ne motivoivat ja auttavat tavoitteiden saavuttamisessa, myds

haastavissa tilanteissa tai vastoink&ymisissa.

Liséksi litteend on henkildtietojen kerdédmiseen ja tallentamiseen liittyva tietosuojailmoitus

ja suostumus tutkimukseen osallistumisesta, joten tutustuthan myés niihin etukateen.

Tulostan suostumuslomakkeen mukaan, niin allekirjoitetaan se haastattelun aluksi.

Haastatteluissa ei siis tarkoituksellisesti keratd mitadan henkilotietoja ja aineistoa kéasitellaan

anonyymisti seka luottamuksellisesti. Toivottavasti sinulle sopii myds, ettd nauhoitan

haastattelun sen sujuvuuden ja aineiston kasittelyn helpottamiseksi. Jos et kuitenkaan

halua, ettd haastattelu nauhoitetaan, niin ilmoitathan siita minulle etukéteen vastaamalla

tahan viestiin.

Ystavallisin terveisin,

Jonna Tuikka



Liite 2. Teemahaastattelurunko

Tietotydntekijoiden yksil6llisia voimavaroja ja tyon imua vahvistava itsensa

johtaminen

1. Taustatiedot

e Kuinka kauan olet tydoskennellyt yrityksessa ja nykyisessa tyotehtavassasi?

2. Tybn imuun vaikuttavat yksildlliset voimavarat ja niita vahvistavat itsensa

johtamisen menetelmat

Tarmokkuus

o Millaiset persoonallisuutesi ominaisuudet
o Saavat sinut tuntemaan itsesi energiseksi tydssa?
o mydtavaikuttavat haluusi panostaa tyéhén?
o auttavat sinua ponnistelemaan sinnikkaasti vaikeinakin hetkina?
¢ Millaisia persoonallisuuden ominaisuuksia sinulla on vahemman tai sinulta
puuttuu, jotka voisivat myo6tavaikuttaa energisyyteesi, haluusi panostaa tyéhon
ja sinnikkyyteen?
e Milla tavoin / millaisilla keinoilla vaikutat itseesi vahvistaaksesi mainitsemiasi
ominaisuuksia? / Millaisilla keinolla vahvistat mainitsemiasi ominaisuuksia?
¢ Missa maarin ja missa tilanteissa kaytat mainitsemiasi tapoja / keinoja?

o Jos et tee tallaista, niin mika estaa?

Omistautuminen

o Millaiset persoonallisuutesi ominaisuudet
o Saavat sinut tuntemaan ylpeyttd tydstdsi ja tuntemaan sen
merkitykselliseksi?
o auttavat sinua innostumaan ja inspiroitumaan tyostasi?
e Millaisia persoonallisuuden ominaisuuksia sinulla on vdhemman tai sinulta
puuttuu, jotka voisivat saada sinut tuntemaan ylpeyttd ja merkityksellisyytta

tydstasi, innostumaan ja inspiroitumaan?



e Milla tavoin / millaisilla keinoilla vaikutat itseesi vahvistaaksesi mainitsemiasi
ominaisuuksia? / Millaisilla keinolla vahvistat mainitsemiasi ominaisuuksia?
o Missa maarin ja missa tilanteissa kaytat mainitsemiasi tapoja / keinoja?

o Jos et tee tallaista, niin mika estaa?

Uppoutuminen

Millaiset persoonallisuutesi ominaisuudet

o auttavat sinua pitamaan itsesi taydellisesti keskittyneend ja
syventyneena tyohosi?

¢ Millaisia persoonallisuuden ominaisuuksia sinulla on vahemman tai sinulta
puuttuu, jotka voisivat auttaa tydhon keskittymisesséa ja syventymisessa?

o Milla tavoin / millaisilla keinoilla vaikutat itseesi, jotta vahvistaisit mainitsemiasi
ominaisuuksia? / Millaisilla keinolla vahvistat mainitsemiasi ominaisuuksia?

¢ Missa maarin ja missa tilanteissa kaytat mainitsemiasi tapoja / keinoja?

o Jos et tee tallaista, niin mika estaa?
Esimiehen tuki
e Millaista tukea saat / olet saanut esimieheltdasi edella mainitsemiesi
persoonallisuuden ominaisuuksien vahvistamiseen, joita sinulla jo on, ja joita

toivoisit sinulla olevan?

e Miten koet, etta esimiehesi voisi paremmin tukea sinua?



