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The study integrated individual-perceived psychological ownership of work and transforma-
tional leadership. The aim was to combine theories, supported by empirical research, for the
practical assistance of supervisor in leading knowledge workers. The aim of this qualitative
study was, first, to identify the factors that affect the psychological ownership of work ex-
perienced by knowledge workers and to examine how experiences of leadership affect it.

The study was conducted as a qualitative study by interviewing highly educated experts do-
ing knowledge work, who had several years of work behind them. The material obtained
from the interviews was analyzed by content analysis and the findings of the study were
compared with previous research results.

The results of the study show that the sense of psychological ownership experienced by
knowledge workers was influenced by the ability to influence elements related to one's own
work, one's own professional competence and further development potential, intellectual
challenge and diversity of work, interest in the field and work tasks and leisure balance. In
addition, the results show that the psychological ownership of a knowledge worker can be
supported by means of transformational leadership, in which trust, interaction, a coaching
approach, ethical action, and individual consideration are significant.
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1. Johdanto

Tédmin tutkielman kiinnostuksen kohteena on tarkastella tietotydntekijoiden kokeman
psykologisen omistajuuden vaikutusta heiddn kayttdytymiseensd tyokontekstissa ja
nimenomaisesti heiddn omaa tyotddn kohtaan, ei niinkdin kokonaisvaltaisesti
organisaatiossa. Lisdksi kiinnostuksen keskidssd on, miten johtajuus vaikuttaa
tietotyontekijan kokemaan psykologiseen omistajuuteen. Tutkimuksen tavoitteena onkin
16ytdd keinoja, joilla ldhiesihenkil6t voisivat tukea ja kasvattaa tietotyontekijéiden kokemaa

omistajuuden tunnetta omaa ty6téén kohtaan.

Psykologinen omistajuus késitteend viittaa yksilon kokemaan kognitiivistunnepitoiseen
tilaan, jossa vuorovaikutus asian tai objektin kanssa synnyttdd tunteen, ettd tuo kohde on
hinen omansa ja kuuluu hénelle (Pierce, Kostova, & Dirks 2003). Transformationaalinen
johtajuus on ihmiskeskeistd johtamista, jossa johtajuustoiminta karismaattisen ja inspiroivan
esimerkin voimalla, yhdesséd aidon vuorovaikutuksen ja luottamuksellisen ilmapiirin avulla
tukee yksiloiden positiivista muutosta ja kehittymistd luoden organisaatiolle arvoa (Bass &

Avolio 1990).

Organisaation rakentuessa ihmisistd, on yksildiden kiyttdytymisen taustalla vaikuttavien
merkityksien ymmaértdminen tirkedd organisaation menestymisen kannalta. Globaalin
kilpailun maailmassa todellisuus muuttuu nopeasti ja yllattdvéasti, ja siksi joustava ja
reagointikykyinen organisaatio on markkinoilla menestymisen keskiossd (Kilpinen 2017,
12). Yksiloiden kayttdytymistd ohjaavat erilaiset motivaatiot (mm. tarvehierarkia, Maslow
1943 ja itseohjautuvuusteoria, SDT, Deci & Ryan 1985) ja moderni johtajuus korostaakin
yksildiden tarpeiden huomioimista kestidvén kilpailuedun saavuttamiseksi (Kilpinen 2017,

38).

1.1. Aikaisempi tutkimus ja tutkimusaukko

Aiempi kansainvilinen psykologista omistajuutta tarkasteleva tutkimus (Bakker, Albrecht,

& Leiter 2011; Brown, Pierce, & Crossley 2014; Dahleez, Aboramadan, & Bansal 2021;



Kim & Beehr 2017; Olckers, Du Plessis, & Casaleggio 2020; Pierce, Kostova, & Dirks 2001;
Pierce et al. 2003; Pierce, Jussila, & Cummings 2009; Van Dyne & Pierce 2004) on
kvantitatiivisin menetelmin toteutettua tai olemassa olevaan kirjallisuuteen perustuvaa.
Suomessa psykologista omistajuutta on tutkittu opinndytetdissd, kandidaatin tdissd, pro
graduissa sekd viitoskirjoissa. Mm. Rautaméki (2013) ja Koskinen (2009) ovat tutkineet
psykologista omistajuutta yrittdjyyden kontekstissa, Burman (2019) oppimisen
nidkokulmasta ja Luoma (2015) organisaation muutostilanteeseen peilaten. Matilainen
(2019) puolestaan on tutkinut metsien psykologista omistajuutta. Vastaani ei ole tullut
suomalaista tutkimusta, jossa psykologinen omistajuus ja transformationaalisen johtajuuden

vaikutus tyontekijdén kietoutuisivat tutkittavina ilmidiné yhteen.

Empiirisen tutkimuksen tavoitteena on kuvata ja selittdd miten tietotyontekijoiden
psykologisen omistajuuden tunnetta voidaan vahvistaa ja tukea ldahiesihenkilotyoskentelyn
keinoilla. Tarkoituksena on kuvata psykologisen omistajuuden tunteen syntymiseen
vaikuttavia mekanismeja ja seurauksia sekd tutkia voidaanko ndihin syntymekanismeihin
vaikuttaa positiivisesti ldhiesihenkilotyon keinoilla. Mikédli ndin on, tutkimuksen
tarkoituksena on 10ytdd ja esittdd mitd ndma tukevat keinot ovat. Tavoitteena on laadullisen
tutkimuksen avulla selvittdd, millainen johtajuus tukee tietotyotd tekevien tyontekijoiden

psykologisen omistajuuden syntymisté.

Tutkielman teoriaosuus rakentuu psykologisen omistajuuden viitekehyksen varaan, jota
rikastetaan tarkastelemalla johtamisen transformationaalista (7ransformational Leadership)
teoriaa. Transformationaalisessa johtajuudessa tuetaan jatkuvaa muutosta ja kaikille
organisaatiotasoille ulottuvaa adaptaatiokykyé (Aragon-Correa, Garcia-Morales, & Cordon-
Pozo 2007, 351). Tuoreessa tutkimuksessaan Guarana ja Avolio (2022) selvittivit, ettd
tyontekijit, joilla on psykologisesta omistajuudesta johtuvia negatiivisia vaikutuksia
kiyttdytymiseen, voivat estdd tai vastustaa muutosta organisaatiossa, mikdli tata
kiyttdytymistd ei tasapainoteta transformationaalisen johtamisen keinoin. Téssd
tutkimuksessa pyritddn tarkastelemaan transformationaalisen johtamisen vaikutusta
psykologiseen omistajuuteen ja sitd miten silld voidaan positiivisesti vaikuttaa tyontekijin

kaytokseen organisaatiossa (kuva 1).



Transformationaali-
nen johtajuus

Psykologinen
omistajuus

Omistautunut,
motivoitunut
tyontekiji

Arvon tuotto
organisaatiolle

Organisaation
menestys

Kuva 1. Tutkimuksen ldhestymistapa

Kuva 1 esittelee miten tutkielma ja siihen rajatut teoriat liittyvit laajempaan asiayhteyteen,
jossa pohjimmaisena tarkoituksena on organisaation menestymisen tukeminen globaaleilla

ja muuttuvilla markkinoilla.

Viime aikoina johtajuuskeskusteluissa on puhuttu tydntekijéiden itseohjautuvuudesta,
yhteisdohjautuvista organisaatioista ja jopa siitd, ovatko johtajat edes tarpeellisia (Salovaara
2021; Sinkkonen 2021). Maailmanlaajuinen koronapandemia pakotti tyOntekijét
tyoskentelemddn “yksin” koteihinsa ilman nikyvidi tyonohjausta, miké entisestién kiithdytti
keskustelua johtajuuden tarpeellisuudesta. Tyoterveyslaitos kuitenkin ndkee johtajuuden
olevan tarpeellista ja hyvdn johtamisen edistivin tyontekijoiden hyvinvointia
(Tyoterveyslaitos 2022). Salminen (2021) ja Jaidskeldinen (2020) vahvistavat nikemysti
johtajuuden tarpeellisuudesta tietotyontekijoiden tyon tekemisen mahdollistajana (Brik-lehti
2020, 2021). Johtajuuden perustehtdviin kuuluu luoda organisaation toiminnalle selkeyttd ja
rakentaa suuntaa mihin toimintaa ohjataan tavoitteiden ja strategian muodossa.

Digitalisaation ja jatkuvan muutoksen varittiméassd toimintaymparistossd tietotyontekijan
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voi olla haastavaa kytked oman tyOnsd merkityksellisyys organisaation toiminnan
kokonaisuuteen. Léhiesihenkilon vastuisiin kuuluu viestinnén ja vuorovaikutuksen keinoin
tukea tyOntekijan kykyd hahmottaa kokonaisuuksia ja asemoida oma roolinsa niihin.
Kompleksinen ja muuttuva toimintaympdristd edellyttdd tietotyontekijiltd jatkuvaa
oppimista ja esihenkilon tuleekin varmistaa, ettd oppiminen on organisaation toiminnan
kannalta oleellista ja ettd uutta tietoa hankitaan, kehitetddn, jaetaan ja aktiivisesti
hy6dynnetddn. Jatkuva oppiminen on tirkedd, koska se tukee luovan ajattelun kehittymisti
ja siten vaikuttaa innovointikyvykkyyteen ja organisaation suorituskykyyn. (Méki 2017, 60-
65.)

Tietoperustainen yhteiskunta rakentuu tiedosta saatavaan arvoon pohjaten. Tiedon
kompleksinen luonne ja sen arvo organisaatioiden suorituskyvylle on laajasti tunnistettu
ilmid. Téstd johtuen ihmisldhtoisyys, dialogi ja yksildiden kokemusten kautta rakentuva
todellisuus ovat johtamisen keskidssd, kun tietotydntekijoitd ohjataan suhteessa ty6hon ja
sen tavoitteisiin. TietotyOntekijoiden tyotehtivit ovat moniulotteisia, dynaamisia ja vaativat
itseohjautuvuutta sekid ongelmanratkaisukykyé. Tietotydssd keskiossd on tiedon luominen,
hy6dyntdminen ja sen jakaminen ja siksi tietotyontekijoilld on suurempi vapaus ja vastuu
siitd, kuinka ty6té suoritetaan. (O'Kane, Geare, & Edgar 2015.) Téssé tutkimuksessa pyritdan
tuomaan lisdarvoa akateemiseen keskusteluun tarkastelemalla transformationaalisen
johtajuuden vaikutuksia tietotyontekijin psykologiseen omistajuuteen tyokontekstissa ja sen

vaikutuksia tydssd menestymisen nikokulmasta.

1.2. Tutkimuskysymykset

Tutkimuskysymykset kytkeytyvit tutkielman tavoitteeseen kuvata ja selittdd miten
tietotyontekijidn psykologisen omistajuuden tunnetta omaa tyotiddn kohtaan voidaan tukea
johtajuuden  avulla.  Teoriaosuudessa  johtajuuden  tarkastelu =~ on  rajattu
transformationaaliseen johtajuuteen, koska aiemmassa tutkimuksessa on tunnistettu sen hyo-
dyt psykologisen omistajuuden kehittymiseen (Guarana & Avolio, 2022). Toinen
tutkimuskysymysten nikokulma on selvittdd mitkd ovat ne tekijdt, jotka ovat mahdollisesti
johtamisen kéayténteiden ulkopuolella, mutta vahvistavat tietotyontekijan psykologista

omistajuutta. Ndihin alakysymyksiin vastaamalla, on tutkielman tavoitteena antaa nikemys



11

siitd, miten ldhiesihenkilon, joka haluaa kasvattaa tietotyontekijin psykologisen

omistajuuden tunnetta kannattaisi toimia.

Tutkimuksen padtutkimuskysymys on

i3

iten tietotyontekijoiden psykologista omistajuutta tyétd kohtaan voidaan tukea

ldhiesihenkilotyoskentelyn keinoin?”

Tutkimuskysymykseen vastaamista tukevat alatutkimuskysymykset ovat
1. “Mikd tai mitkd tekijdit vahvistavat tietotyontekijoiden kokemusta psykologisesta
omistajuudesta tyGympdristossd?
2. "Mitkd johtamisen kdytdinteet vahvistavat tietotyontekijoiden psykologista

omistajuutta?”

3. "Mitkd johtamisen kdytinteet heikentdvit tietotyontekijin psykologista

omistajuutta?”

Transformationaalinen johtajuus Psykologinen omistajuus

Teoria \ Teoria /

“Miten tietotyontekijoiden psykologista omistajuutta tyotd kohtaan

voidaan tukea ldhiesihenkilotyoskentelyn keinoin?”

Teoria Teoria Empiria

Empiria Empiria
"Mitkid "Mitkid "Mikd tai mitkd
Jjohtamisen Jjohtamisen tekijdt vahvistavat
kéytinteet kéytinteet tietotydntekijin
vahvistavat heikentdvit kokemusta
tietotyontekijin tietotyontekijin psykologisesta
psykologista psykologista omistajuudesta
omistajuutta?”’ omistajuutta?”’ tyoympdristossa?”

Kuva 2. Tutkimuskysymyksien jaottelu

Vastaamalla alatutkimuskysymyksiin on mahdollista vastata tutkimuksen varsinaiseen

tutkimuskysymykseen ja esittdd tutkimustuloksista suosituksia ldhiesihenkiloportaalle

kdytannon toimien toteuttamiseksi.
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1.3. Tutkimusrajaukset

Rajaamalla tutkimuksen aihetta samalla tarkennetaan ja syvennetddn tutkimuksen tavoitetta
(Hirsjérvi, Remes & Sajavaara, 1997, 81). Tutkimuksen rajaaminen on oleellista, jotta
tutkimuskysymyksiin ~ pystytddn 10ytdmddn vastauksia. Kapeamman teoreettisen
nékokulman ja empiirisen aineiston valitseminen mahdollistaa niiden syviéllisen tarkastelun
(Giinther & Hasanen, 2021). Tamén pro gradu -tutkielman aikaisemman kirjallisuuden
tarkastelun osioon on valittu psykologinen omistajuus ja psykologisen omistajuuden
ilmeneminen organisatorisessa kontekstissa. Tarkemmin mielenkiinnon kohteena on lisdksi
yksilon kokema omistajuuden tunne omaa tyotdan kohtaan. Teoreettiseen ndkdkulmaan on
lisitty  johtajuusperspektiivi ja nimenomaisesti transformationaalinen johtajuus.
Tutkimuksessa tarkastellaan nditd kahta osa-aluetta perusteellisesti ja empirian kautta
tutkimus rajautuu keskittymédn tietotyontekijin kokemukseen kuinka johtajuus vaikuttaa
psykologisen omistajuuden tunteeseen omaa tyotd kohtaan. Tutkimus on siis luonteeltaan
normatiivinen ja pyrkii tarjoamaan esihenkildille keinoja kehittyd omassa tyotehtavasséén.
Haastattelututkimus on rajattu tyontekijanékokulmaan, koska vain tyontekijd itse voi
médritelld mikd lisdd hdnen subjektiivista, psykologista omistajuutta tyotddn kohtaan.
Haastateltavat on rajattu edustamaan tietotyontekijoitd (knowledge worker), joiden ty0 ei ole
rutiininomaista, monotonista ja manuaalista, vaan vaatii tekijiltidn ajattelua,
ongelmanratkaisu- ja padtoksentekokykyd. Tietotyon onnistunut suorittaminen ei ole
mahdollista pelkdstddn ennalta laadittuja ohjeita seuraamalla, koska tietotydsséd suoritetaan
tehtévid, joissa jo olemassa olevaa tietoa joudutaan soveltamaan, ja toisaalta luomaan uutta
tietoa jatkuvan kehittymisen ja oppimisen kautta dynaamisen ympiriston asettamiin
haasteisiin reagoimiseksi. (Bosch-Sijtsema, Ruohomaiki, & Vartiainen 2009; O'Kane et al.

2015.)

1.4. Tutkimuksen keskeiset késitteet

Téssd tutkimuksessa keskeiset teoreettiset kisitteet ovat psykologinen omistajuus ja
transformationaalinen johtajuus. Keskidssd ovat myos tietotydon luonteenomaisuus sekéd

johtajuus. Esihenkilostéd kédytetdén téssd tyOssd termejé lahiesihenkild seké johtaja.
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Psykologinen omistajuus

Kisite psykologinen omistajuus — tunne siité, etti jokin on ldheistd ja omaa, on kehittynyt
Pierce at al. (2001) tekemistd organisaatiotutkimuksesta, jossa he havainnoivat, etti
tyontekijit, joilla oli enemmidn mahdollisuuksia vaikuttaa, saattoivat organisatorisessa
kontekstissa tuntea omistajuutta tyotddn tai tyOnantajaansa kohtaan. Psykologisen
omistajuuden on tutkittu perustuvan yksilon emotionaalisten perusmotiivien varaan (Pierce
et al. 2001), mutta lisdksi sithen on ndhty vaikuttavan tarve tyydyttdd geneettisid ja
sosiaalisia motiiveja (Dawkins, Tian, Newman, & Martin 2017). Tutkimuksessaan Pierce et
al. (2003) tunnistavat kirjallisuudesta kaksi eri koulukuntaa sithen miksi psykologista
omistajuutta koetaan. Toinen ndkemys sitoo psykologisen omistajuuden biologiaan,
argumentoiden, ettd se on koodattuna ihmisten geeneihin ja siksi synnynndistd ja
vaistonvaraista, kun taas toinen koulukunta késittdd ilmion olevan sosiaalisesti ja
kulttuurillisesti syntyvi. Pierce et al. (2003) l4htevit siité, ettd niin biologia kuin sosiaalinen
konteksti vaikuttavat psykologisen omistajuuden syntyyn. Psykologisen omistajuuden
ndhdddn tyydyttdvin kolmea ihmisen perusmotiivia, joita ovat tunne kyvykkyydestd ja
hallinnasta, tarve maédritelld ja ilmaista omaa identiteettid sekd oman tilan ja paikan

luominen. (Pierce et al. 2003, 87-88.)

Transformationaalinen johtajuus

James Burnsia (1978) pidetddn késitteen transformationaalinen johtajuus kehittdjana.
Teoksessaan Leadership, Burns (1978) tutki poliittisia johtajia ja tutkimuksensa perusteella
loi késitteet transaktionaalinen ja transformationaalinen johtajuus. Burnsin mukaan
transformationaalinen johtajuus on kahdensuuntainen prosessi, jossa johtajat ja tyontekijét
yhteistydssd luovat edellytykset korkealle tydmoraalille ja -motivaatiolle. (Burns 1978.)
Burnsin ty6td ovat sittemmin jatkaneet useat akateemikot, mm. Bass (1990) ja Bass ja Avolio
(1990). Kuvaavaa transformationaalisessa johtamistavassa on, etté siini tavoitteena on luoda
syvempi yhteys ldhiesihenkilon ja tyontekijdn vélilld. Transformationaalinen johtaja pyrkii
vaikuttamaan positiivisesti tyontekijoihin omalla toiminnallaan ja vahvistamaan
tyontekijoiden uskoa omasta kyvykkyydestddn sekd aiheuttamaan toivottavia muutoksia
tyontekijoiden arvoissa, normeissa ja asenteissa. Keskindisen yhteyden syntymisen ndhdédan
tukevan luottamusta, uskollisuutta ja arvostusta osapuolten vilille, jonka johdosta
tyontekijin sitoutuneisuus tyohon sen merkityksellisyyden ja organisaation vision

ymmértdimisen kautta kasvaa. Transformationaalinen johtajuus siten edesauttaa
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psykologisen omistajuuden tunteen syntymistd. (Avey, Avolio, Crossley, & Luthans 2009;
Guarana & Avolio 2022; Marques 2015, 1314.)

Tietotyo

Késitteen tietotyé (Knowledge Work) méiirittelijind ndhddan Peter Drucker (1959), joka
yhdisti organisaatioiden uuden tiedon hankkimisen arvokkuuden tietotyontekijoihin
(Knowledge Worker). TietotyOntekijat olivat niitd, jotka synnyttivdt uutta tietoa ja
hyodynsivit sitd tyokseen luodakseen organisaatiolle taloudellista hyotyd. (Drucker 1959.)
Tietotyon kasitettd on tarkemmin maéiritelty ja nykyaikaistettu tuoreemmassa akateemisessa
kirjallisuudessa. Benson ja Brown (2007) maédrittelivit tietotyon ominaisuuksiksi muun
muassa tyon vaihtelevuuden, moninaisuuden ja haastavuuden ja nékivét, ettd sitd suorittavat
usein korkeasti koulutetut tyontekijit, jotka kéyttdvat tietoa tydkaluna haluttuun
lopputulemaan pdidsemiseksi. Ominaista tietotydlle on myds sen autonominen ja
yrittdjadhenkinen luonne. Tietotydntekijit toimivat itsendisesti ja tekevidt paatoksid tyonsd
suorittamisen suhteen. Toisin sanoen, tyon toteuttamisen raamit ovat 16yhét ja tietotyontekijé
kayttad luovuuttaan ja oppimaansa valitsemalla parhaan mahdollisen tavan paistd haluttuun
lopputulokseen. Tietotyon tekemistd virittdd myos globalisaation, digitalisaation ja
alustatalouden tuomat haasteet, ja toisaalta myds niiden suomat vapaudet ja mahdollisuudet
valita tapoja tydskennelld totutusta poikkeavasti. Haasteellisuus ja ongelmaratkaisu, jatkuva
oppiminen, tiedon etsiminen ja hyddyntdminen kuvaavat myds tietotydn olemusta. (Benson
& Brown 2007; Kelloway & Barling 2000; Scarbrough 1999; Toth, Heindnen, &

Puumalainen 2021.)

1.5. Tutkimusraportin rakenne

Tutkimusraportin ensimmaiisesséd luvussa on esitelty tutkimuksen taustaa ja tavoitteita seké
sitd miten tutkimus asemoituu aikaisempaan tieteelliseen keskusteluun. Luvussa yksi on
myos esitelty tutkimukselle asetetut rajaukset ja sen keskeiset kisitteet. Seuraavassa luvussa
kaksi tarkastellaan tutkielmaan valittuja keskeisid teorioita ja nithin kytkeytyvad
aikaisempaa akateemista kirjallisuutta. Luvussa kolme esitelldén tutkimuksen toteutusta,
tutkimusaineistoa ja sen analysointia sekd tarkastellaan tutkimuksen luotettavuutta. Luku
neljé keskittyy tutkimusten tulosten ldpikdymiseen. Luvussa viisi pohditaan tutkimuksen tu-

loksia ja sitd miten ne keskustelevat aikaisemman tutkimuksen kanssa. Luku kuusi keskittyy
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esittelemddn tutkimuksen tuloksista seuraavia johtopddatoksid ja vedetddn tutkimuksen
kontribuutio tieteelle yhteen. Luvussa kuusi myos esitetddn tutkimuksen rajoitteet sekd

jatkotutkimusehdotukset.
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2. Teoreettinen viitekehys

Tutkielman teoreettinen osio perustuu pddasiallisesti tieteellisiin artikkeleihin, jotka
kasittelevdt psykologista omistajuutta, transformationaalista johtajuutta ja tietotyotd sekd
tietotyon tekijoitd. Tutkielmaan on pyritty 10ytdmédén my0s varsin tuoreita ldhteitd, jotta
tutkielman ndkokulma pysyisi ajassa kiinni. Léhteissd on lisdksi kiinnitetty huomiota
julkaisujen arvostettavuuteen ja viittauksien madrddn tutkimuksen luotettavuuden

lisdamiseksi.

Tutkielman teoreettisen viitekehyksen muodostavat psykologinen omistajuus ja
transformationaalinen johtajuus, jotka esitdn kuvan muodossa alla avatakseni niihin liittyvid

merkityksid ensin pintapuolisesti.

Motiivit | ‘ Rakennusmekanismit Transformationaa- |
linen johtajuus ™
*  Yksilon » Kohteen syvillinen
kmkkwden ja tunteminen . Psvkolosd Positiiviset »
hallinnan tunne  Kohteen kontrolli/ Sykologinen vaikutukset -
» Tarve madritelld ja ’ hallinta -> ‘ omistajuus »
ilmaista omaa autonomia .
identiteettii o Resurssien Negatiiviset
* Oman tilan ja sijoittaminen vaikutukset

paikan luominen

Kuva 3. Psykologisen omistajuuden viitekehys, mukaillen Pierce et al. (2001) ja Guarana &
Avolio (2022)

Tutkielmani seuraavissa luvuissa syvennin lukijan ymmarrystd psykologisen omistajuuden
syntymisestd sekd avaan omistajuuden tunteesta seuraavia vaikutuksia. Jatkan esittelemalla
transformationaalisen johtajuuden teoriaa ja sen kdytdnnon vaikutuksia tietotyOntekijéén.
Lopetan akateemisen kirjallisuuskatsauksen tarkastelemalla transformationaalisen

johtajuuden vaikutusta tyontekijan kokemaan psykologiseen omistajuuteen.
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2.1. Psykologinen omistajuus

Psykologinen omistajuus on yksilon tunneperdinen kokemus siité, ettd jokin asia on oma ja
siitd tulee osa yksilon identiteettid. Psykologinen omistajuus tyydyttdd inhimillisid tarpeita,
joista osa on geneettisid ja osa sosiaalisia. Pierce et al. (2001) nikevit, ettd psykologinen
omistajuus muodostuu kolmen emotionaalisen perusmotiivin varaan, joita ovat yksilon
kyvykkyyden ja hallinnan tunne (self-efficacy), tarve madidritelld ja ilmaista omaa
identiteettid (self-identity) sekd oman tilan ja paikan luominen (having a place). Niitd
tarpeita yksilot voivat tyydyttdd myos tydkontekstissa, ja siten psykologisen omistajuuden
taso vaikuttaa tyoOntekijdn kdyttdytymiseen toissd. Kuten teoriaosuudessa on esitetty
myO6hemmin, tydntekijan psykologinen omistajuuden tunne voi synnyttdd negatiivisiakin
vaikutuksia ja siksi organisaatioiden ja ldhiesihenkildiden on tdrked tunnistaa sen
syntymekanismeja ja liitdnndisiad prosesseja. (Pierce et al. 2001, 301-304; Pierce et al. 2009,

478, 491.)

Pierce et al. (2003) ovat tutkineet miksi yksilot kokevat omistajuutta jotain asiaa kohtaan,
mitkd tekijat aiheuttavat niitd tunteita ja miten psykologinen omistajuus syntyy.
Lahtokohtana heiddn tutkimuksessaan on, ettd psykologinen omistajuus on osa ihmisyytta.
Yksilot voivat tuntea omistajuutta erilaisia fyysisid objekteja kohtaan, mutta myos
abstrakteja asioita, kuten ideoita, taidetta, sanoja, omia tuotoksia tai tyotd kohtaan.

Omistajuutta voidaan tuntea myds ithmisid kohtaan, esimerkiksi vanhemmat lapsistaan.

Dawkins et al. (2017) kuvaavat psykologisen omistajuuden emotionaalisena ilmioni, jossa
jokin kohde tunnetaan omaksi, vaikka se ei sitd lakiteknisesti olisikaan. Psykologista
omistajuutta voi tuntea, kun kohteen tuntee ldheisesti, pystyy vaikuttamaan siihen ja sijoittaa
omaa aikaa ja resursseja sen eteen, huolimatta objektiivisen mdidrittelyn ja
oikeusjirjestelmin hyviksymédn omistajuuden puutteesta. (Ikdvalko, Pihkala, & Kraus 2010,
466). Psykologinen omistajuus siis eroaa laillisesta omistajuudesta ja yksild voi tuntea
omistajuutta jotain asiaa kohtaan, vaikka ei tosiasiallisesti sitd milliin muotoa
omistaisikaan. Laillinen omistajuus on yhteiskunnallisesti tunnistettua ja siitd seuraavat
oikeudet on médritelty ja suojattu. Psykologinen omistajuus taas on yksilon itsensé, ja joskus
my0s ympdiriston, tunnistamaa. Toisaalta, vaikka laillinen omistajuus olisikin olemassa,

esimerkiksi purjeveneeseen, ei se vélttdmaitta vield tarkoita, ettd yksilo tuntisi omistavansa
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sen purjeveneen. Psykologinen omistajuus syntyy vasta, kun yksilolld on henkilokohtaisia
tunteita asiaa tai objektia kohtaan ja se koetaan omalla vastuulla olevaksi, tirkedksi ja

merkitykselliseksi. (Avey et al. 2009; Dawkins et al. 2017; Pierce et al. 2003, 86-87.)

Thmisilld voidaan ndhdi olevan sisdsyntyinen, biologinen tarve omistaa asioita, ja toisaalta
osa tutkijoista perustaa omistajuusilmion opittuun kayttdytymiseen. Yksiselitteisté ratkaisua
tahdn tieteelliseen vdittelyyn ei ole, mutta kidsityksend on, ettd omistaminen tyydyttdd
ithmisen geneettisid ja sosiaalisia perustarpeita. Omistamiseen liitetddn seuraavia

nikokulmia;:

- Omistaminen luo tunteen siitd, ettd on kykenevd toimimaan olemassa olevassa
kontekstissa vallan, kontrollin ja vaikutusvallan keinoin.

- Se mikéd on omaa vahvistaa késitysté siitd kuka ja millainen mind olen. Symboliset
ilmaisut itsestd siis vahvistavat yksilon minédkésitysté.

- Omistajuus vahvistaa yhteenkuuluvaisuuden ja oman paikan tunnetta, joka luo
psykologista turvallisuutta ja mielihyvaa.

(Dawkins et al. 2017, 164-165.)

Omistajuuden tunne on voimakas motiivi (Liu, Wang, Hui, & Lee 2012, 869) ja siten silld
on merkittidvid psykologisia ja kdyttdytymiseen vaikuttavia seurauksia. Omaksi koetun asian
menettiminen voi aiheuttaa voimakkaitakin negatiivisia tunteita. Omistajuuden tunne
syventdd omistajan késitystd itsestddn, koska omistetuksi tunnettu asia on omistajalleen
tarked, synnyttdd hyvédnolon tunteita ja lisdksi sen hyvéksi on todenndkdisesti sijoitettu
erilaisia resursseja. (Pierce et al. 2001, 304; Pierce et al. 2003, 101-102.) Pierce et al. (2003,
85-86) kuvaavat omistajuutta emotionaalisena mielentilana, jossa yksild tuntee, ettd joku
asia on hénen ("It's mine”) ja siten kiinted osa héntd itseddn ja hdnen identiteettifidn.
Omistajuuden voidaan ndhdd siis olevan symbolinen ilmaus omasta itsestd ja
yksilollisyydestd. Omistajuus auttaa hahmottamaan kuka mind olen, ilmaisemaan sen
ympdristolle ja sdilyttdmddn késityksen minuudesta. Reflektoimalla miten muut nidkevit
minut, yksilot rakentavat omaa identiteettidén ja omistajuus luo merkityksid identiteetille
sen mukaisesti miten ympéristd niitd arvottaa. Omistajuus kertoo omistajan identiteetistd
ympiristdlle, jolloin voidaan saavuttaa arvostusta ja sosiaalista hyviksyntdd. (Pierce et al.

2003, 89-90.) Kaikki ovat varmasti ndhneet lehden kuolinilmoituksessa tai hautausmaan
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hautakivessd edesmenneen henkilon nimen ylépuolella mééritteen “Liadketieteen tohtori”,
“Lehtori”, “Filosofian maisteri” tai "Maanviljelija”. Edesmenneen henkilon tutkinnon tai
ammatin on siis ndhty olevan erottamaton osa henkilon identiteettid ja siksi sen
mainitseminen koetaan merkitykselliseksi, joko vainajan pyynndsta tai omaisten késityksen

mukaisesti.

Omistettaessa jotain, siitd jostakin tulee erottamaton osa ihmistd itseddn ja ihminen, ja
omistamisen kohde sekoittuvat yhdeksi kokonaisuudeksi. On tunnistettu, ettd ihmisilld on
sisdsyntyinen tarve kokea kyvykkyyttd toimintakontekstissaan ja pystyé hallitsemaan itseen
vaikuttavia asioita. Yksilon tarve olla kykenevéinen suoriutumaan eteen tulevista tehtavisti
ja haasteista sekd tarve pystyd vaikuttamaan, saa yksilon pyrkimdin muovaamaan
ympdristddin itselleen suotuisaksi ja miellyttdviksi. Tarpeen tyydyttiminen synnyttdd
mielihyvdd yksilon huomatessa miten omilla toimilla pystyy vaikuttamaan ympéristoon,
asioihin ja ihmisiin, ja on siten psykologisesti kannustava toimintatapa jatkossakin.
Muovaamisprosessin myotéd yksilo kehittdd psykologisen omistajuuden tunteita niité asioita

kohtaan, joihin hin pystyy vaikuttamaan. (Pierce et al. 2003, 88-89.)

Tarve omalle paikalle, psykologiselle kodille on ihmisen sisdsyntyinen tarve, jonka
tyydyttdiminen luo turvaa. Se on turvasatama, jonka ympérille pdivin muut aktiviteetit
rakentuvat. Oman tilan ja paikan luominen tyydyttdd ihmisen itsemédédradmistarvetta ja tukee
yksilon identiteettid. Samaistumalla ja identifioitumalla johonkin paikkaan (fyysiseen tai
abstraktiin), yksilo kokee omistajuuden tunteita tuota paikkaa kohtaan ja sen luonne muuttuu
objektista osaksi itsed. (Pierce et al. 2003, 90-91.) Organisaatiokontekstissa oman paikan
syntymistd voidaan ndhda tapahtuvan silloin, kun tyontekijan sosiaaliset ja emotionaaliset
tarpeet tulevat tdytetyiksi tyopaikalla, esimerkiksi tiimissa tai projektiryhméssé (Avey et al.

2009, 178).

Toisaalta psykologista omistajuutta voidaan ldhestyd myds vastuuntuntona jotain objektia
kohtaan, jolloin omistajuuden tunteen ndhdddn nousevan yksilon huolehtivuuden ja
vastuullisuuden kautta (Dawkins et al. 2017, 165). Avey et al. (2009, 177) ovat lisdnneet
psykologisen omistajuuden késitteeseen vastuuvelvollisuuden (accountability) komponentin
kyvykkyyden ja hallinnan tunteen (self-efficacy), tarpeen mééritelld ja ilmaista omaa

identiteettid (self-identity) sekd oman tilan ja paikan luomisen tarpeen (having a place)
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liséksi (Pierce et al. 2001). Vastuuvelvollisuus késittdd oletuksen oikeuteen pitdd toisia
vastuullisina tai odotuksen, ettd itsed tullaan pitdmédén vastuullisena. Psykologisen
omistajuuden tunteen vaikutuksen alla olevat voivat odottaa, ettd heilld on oikeutus vaatia
muita kontribuoimaan omistajuuden kohteen eteen, esimerkiksi jakamalla tietoa.
Omistajuuden tunteen vaikuttaessa yksilon mindkuvaan, se mité kohteelle tapahtuu vaikuttaa
myo0s yksilon kidsitykseen itsestddn. Tastd johtuen kokemus omasta vastuuvelvollisuudesta

voi toisaalta muodostua myds psykologiseksi taakaksi. (Avey et al. 2009.)

2.1.1. Psykologisen omistajuuden syntyminen

Pierce et al. (2003, 92) tunnistavat kolme psykologista paddkokemusta, tuntemusta, joiden
kautta psykologinen omistajuus syntyy. Nditd emotionaalisia perusmotiiveja voi myos
kuvailla psykologisina reitteind yksilon kokeman omistajuuden tunteen syntymiseen tai
mekanismeina, jotka synnyttdvdt omistajuuden tunteen. Asian tai tilanteen hallitsemisen
tunne vaikuttaa positiivisesti sithen, ettd hallinnan kohteesta tulee oman itsen jatkumo, osa
identiteettid ja siten tirked resurssi, johon halutaan vaikuttaa. Asiat, joihin yksilo ei koe
mahdollisuutta vaikuttaa, jadvit emotionaalisesti etdisiksi, irrallisiksi ja siksi psykologista
kiinnittymistd niihin ei synny. Toinen psykologisen omistajuuden syntymekanismi on
yksilon kokema laheisyys kyseessd olevaan asiaan. Tunne siitd, ettd asia on oman hallinnan
piirissd ja ettd sithen pystyy vaikuttamaan, vahvistaa tunnetta kohteen syvillisestd
tuntemisesta. Mitd perinpohjaisemmin asian tuntee, sen enemmén omalta se tuntuu. Laaja
informaatio kohteesta tekee siitd ldheisemman ja yksilo voi tuntea, ettd kukaan muu ei tunne
kohdetta samalla syvyydelld kuin itse tuntee. Tdma lisdd vastuun tunnetta ja siten tukee
psykologisen omistajuuden syntymisti. (Pierce et al. 2003, 92-93.) Kolmantena reittind
kokemukseen psykologisesta omistajuudesta Pierce et al. (2003) esittdvit omien resurssien
sijoittamisen mekanismin. Ajatuksena on, ettd mitd 1dheisemmin yksilé on ollut mukana
kohteen luomisessa, muokkaamisessa tai tuottamisessa, sitd enemmédn yksilo kokee
emotionaalisesti panostaneensa ja ponnistelleensa asian eteen. Ne asiat, joiden eteen on
investoitu henkistd pdiomaa, vaivaa, aikaa ja rahaa, seki joita on luotu tai muokattu yksilon
arvojen ja identiteettikokemuksen mukaisesti, alkavat tuntumaan omilta. (Pierce et al. 2003,
93.) Lisédksi kokemus siitd, ettd joku asia on aina ollut omassa hallinnassa tai vapaassa
kaytossd, voi synnyttdd psykologisen omistajuuden tunteen ilman, ettd kohteeseen on

laillista omistajuutta (Matilainen 2019).
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Pierce et al. (2013, 93-94) nékevit, ettd psykologisen omistajuuden syntyyn vaikuttavat
paitsi omistajuuden kohde ja yksild itse, my0ds ulkoiset tekijit. Kulttuurikonteksti ja ajassa
muuttuvat henkilokohtaiset arvot vaikuttavat psykologisen omistajuuden syntyyn.
Huomionarvoista siis on, ettd omistajuuden kohde voi ajan saatossa muuttua ja ettd erilaiset
asiat ovat eri ihmisille merkityksellisid. Toisin sanoen yksilon persoona, kokemukset ja
ympdristd vaikuttavat omistajuuden kohteisiin. Joku asia voi toiselle niyttdytyd
yhdentekevéni, kun taas toinen yksilo arvottaa sen korkealle ja siten kehittdd psykologisen
omistajuuden tunteen kohdetta kohtaan. Asiaa voi tarkastella vaikka nékokulmasta, jossa
yksilon identiteetti on vahvasti sidoksissa intellektuaalisiin asioihin ja hin kokee esimerkiksi
kulttuurin ymmaértdmisen, arvostamisen ja tukemisen tdrkeénd. Psykologisen omistajuuden
tunne voi kehittya taideteosta (laillisesti omistettua tai ei) kohtaan, joka toiselle yksilolle ei
muodostuisi psykologisen omistajuuden kohteeksi. Taideteoksen hallinta, ja sen tekeminen
julkiseksi, kertoo jotain yksilon persoonasta hdnen ympiristdlleen ja maalaa ndin hdnesti
tietyn suuntaista kuvaa. Kulturellin ja sivistyneen ihmiskuvan viestiminen vahvistaa yksilon
mindkdsitystd itsestddn intellektuellina persoonana kanssaihmisten vastakaiun seurauksena.

(Pierce et al. 2003, 95.)

2.1.2. Psykologisen omistajuuden edut

Psykologinen omistajuus on positiivinen psykologinen resurssi, joka vaikuttaa yksilon
kiyttdytymiseen organisaatiossa (Avey et al. 2009, 173; Liu et al. 2012, 870),
tyotyytyviisyyteen sekd sitoutumiseen (Mayhew, Ashkanasy, Bramble, & Gardner 2007,
477).

Vahva psykologinen omistajuus tukee tunneperdistd sitoutumista ja sitoutuneet tyontekijét
vastaavasti kokevat organisaation omaksi paikakseen. Omistajuuden tunne vahvistaa
tyontekijoiden arvioita omasta riittivyydestd ja arvostaan organisaatiossa. Tunne siitd, etti
joku asia koetaan omaksi, johtaa positiiviseen kayttdytymiseen, jossa tyontekijét ottavat
vastuuta ja valittavit siitd millaista tyon jalki on. Toisin sanoen tyontekijét siis haluavat
omalla toiminnallaan tukea organisaation menestysté ja toimivat organisaation etuja tukien.

(Liu et al. 2012, 875.)
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Organisatorinen itsetunto, (organization-based self-esteem) on késite, joka kuvaa
tyontekijin itsetuntoa tydssd ja organisaatiossa. Organisatorinen itsetunto syntyy tydssé
tapahtuvan itsearvioinnin ja kokemusten reflektoinnin kautta. (Pierce & Gardner 2004.)
Tutkimuksessaan Pan, Qin ja Gao (2014) totesivat tyontekijoiden organisatorisen itsetunnon
vaikuttavan merkittivésti tyOntekijoiden motivaatioon ja asenteeseen tydtd kohtaan
rohkaisemalla positiiviseen kdyttdytymiseen, joka johtaa yksilon suorituskyvyn
parantumiseen. Positiivista organisatorista kdyttdytymistd lisdd, jos tyontekijdt saavat
mahdollisuuden esitelld kykyjddn ja taitojaan ja organisaatio my0s tunnistaa niiden arvon.
Tyontekijan kokema psykologinen omistajuus vahvistaa yksilon tyoliitdnnéisté identiteettid,
omistautumista ja aktiivista toimintaa tyokontekstissa. (Pan, Qin, & Gao 2014.) Pan et al.
(2014) tutkimus osoitti my0s, ettd jos tyontekijit kokevat olevansa osa organisaatiota ja
ylpeitd organisaatiosta, investoivat he enemmain aikaa, energiaa ja resurssejaan ty6honsa.
Tyontekijoiden kouluttaminen ja osallistuttaminen monella sektorilla vaikuttaa positiivisesti
psykologiseen omistajuuteen, miké puolestaan tukee vastuuntuntoa organisaatiota kohtaan

ja lisdd yhteenkuuluvuuden tunnetta. (Pan et al. 2014, 142-143.)

Yhtend tyontekijan psykologisen omistajuuden tunteen vaikutusmekanismina voidaan nihda
tyon luonne itse (Pierce et al. 2009). Rutiininomaiset tyot, joissa yksilon mahdollisuus
vaikuttaa tyOnkuvaan ja muokata sitd itselleen ominaisella tavalla eivdt tue yksilon
kyvykkyyden, hallinnan ja itseilmaisun vapauden tunnetta. Vaativammat ja monipuoliset
tyotehtavit luovat yksilolle mahdollisuuden vaikuttaa tyon lopputulokseen omien taitojen,
paétdsten ja toimenpiteiden kautta ja siten tukevat vastuunkannosta syntyvdd omistajuuden
tunnetta. Tyon lopputulos nédin ollen on riippuvainen yksilon persoonallisista
ominaisuuksista ja taidoista ja siten tukee motiivia saada ilmaista omaa identiteettid
tyOympéristossd. Vaativat tyotehtdvdt haastavat tyontekijdn sijoittamaan omaan
osaamiseensa aikaa ja resursseja, joka puolestaan edesauttaa yhteyden tunteen syntymisté
objektiin. Lisdksi vaativien tyOtehtdvien suorittaminen kiitettdvasti ja sen julkinen
tunnistaminen organisaatiossa lisdd tyontekijan kokemusta omasta osaamisestaan ja
vaikuttaa positiivisesti itsetuntoon. Kokemus yhteydesti, asian omistajuudesta, tukee oman
tilan ja paikan luomisen motiivin tyydyttymistd. (Brown et al. 2014, 320-324; Pierce et al.
2009, 492-493.)



23

Tyota edistdvien resurssien; autonomian, kollegiaalisen tuen ja taitojen laaja-alaisuuden on
néhty vaikuttavan positiivisesti tyohon sitoutumiseen. Palaute ja tukeva johtaminen lisddvét
todenndkoisyyttd menestyd annetuissa tehtdvissd, samoin kuin tyontekijdn positiivinen
asenne ja terve itseluottamus, eli tunne siité, ettd tulee onnistumaan tehtavissdéan. (Bakker et
al. 2011, 6-8.) Oikein mitoitettu tyomaédrd, mahdollisuus kontrolliin, palkitseminen,
yhteisollisyys, tasa-arvoisuus ja organisaation arvot tukevat sitoutumisen mahdollistavaa
ilmapiirid. Organisaation tukeva, osallistava ja haasteita tarjoava ilmapiiri pystyy
vastaamaan tyontekijoiden psykologisiin tarpeisiin ja siten tukee yksildiden halua sijoittaa
aikaa ja energiaa organisaation hyviksi. (Bakker et al. 2011, 12-13; Kim & Beehr 2017, 468-
469, 474-475.)

Kun tyontekijo6illd on mahdollisuus vaikuttaa tyohonsé tekemaélld sithen liittyvid paédtoksia
ja toimimalla itseohjautuvien tiimien jdsenend, kasvaa tyontekijin ymmarrys ja tieto, joka
puolestaan luo mahdollisuuden antaa itsestddn lisdd organisaatiolle. Mahdollisuus vaikuttaa
omaan tyohon liittyviin asioihin ja kontrolloida ty6td vahvistaa kokemusta omistajuudesta
ja siten tyOstd voi tulla osa omaa identiteettid. (Liu et al. 2012, 871, 873.) Tydt, joissa
tyontekijin autonomian aste on korkeampi mahdollistavat suuremman kontrollin tunteen ja
siten lisddvidt todenndkoisyyttd, ettd tyostd tulee omistajuuden kohde (Liu et al. 2012, 873;

Mayhew et al. 2007, 495).

Osallistava paitoksenteko on sellaista, jossa yksilolld on mahdollisuus harjoittaa kontrollia
niitd asioita kohtaan, jotka vaikuttavat hdnen tyonsd suorittamiseen ja sen lopputuloksiin.
Osallistava paddatoksenteko mahdollistaa sen, ettd tyontekijdlli on mahdollisuus valita
mielenkiintoisia ja henkilokohtaisesti palkitsevia tyotapoja tai -tehtdvid. Osallistuminen
padtoksentekoon vahvistaa tunnetta siitd, ettd tyontekija on luottamuksen arvoinen ja
vastuuta organisaation etujen mukaisten pdédtdsten tekemisestd on annettu. (Liu et al. 2012,

873-874, 887.)

Liu et al. (2012) ndkevit lisdksi, ettd tiimien itseohjautuvuus tukee psykologista omistajuutta
organisaatioissa. Itseohjautuvissa tiimeissi tyontekijdt saavat paittdd kuka suorittaa mitékin
tehtdvid, missd vaiheessa ja tekevit itsendisesti padtoksid. Vapaus vaikuttaa ja johdon
osoittama luottamus vahvistaa tyOntekijoiden halua toimia organisaation edellyttaiméllad

tavalla ja oikeaan suuntaan. (Liu et al. 2012, 874, 887.)
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2.1.3. Psykologisen omistajuuden kaddntopuoli

Vaikka psykologisen omistajuuden tunteminen synnyttdd monia positiivisia seurauksia
yksilon kiayttdytymisessd, on silldi myds uhkakuvia organisaation ndkokulmasta. Yksi
psykologisen omistajuuden mahdollinen negatiivinen vaikutus on, ettd joissain
tyontekijoissd se saattaa laukaista omistajuuden kohdetta kohtaan liian suojelevan asenteen
(Avey et al. 2009, 176). Kohteen suojelu voi ndyttdytyd omistajuuden korostamisena ja
symbolisena ilmaisemisena muille sekd kohteen suojelulla, joko varmuuden varalta tai
reaktiivisesti, omistajuuden ollessa uhattuna. Omistajuuden ollessa uhattuna joku toinen
taho kehittdd ldheisen suhteen kohteeseen ja on siten potentiaalisesti sen psykologinen
omistaja, jolloin kohteen alun perin omakseen tuntenut tyontekija saattaa tuntea
menettdmisen pelkoa, kateutta ja vihaa. Yleisesti psykologisen omistajuuden
kirjallisuudessa téllaista kdytostd kuvataan reviiritietoiseksi (ferritorial) kayttdytymiseksi.
Voimakasta omistajuutta tunteva tyontekijd saattaa myos vésya tunteeseen, ettid on vastuussa
omistamastaan kohteesta, jolloin omistamisesta tuleekin taakka. (Pierce et al. 2009, 488-
489.) Organisaatio voi kérsid suuria menetyksid jos tyOntekijin reviiritietoinen
kayttaytyminen menee ddrimmaisyyksiin. TyOntekijd voi suojella omistamaansa kohdetta
niin raivoisasti, ettd ryhtyy tuhoavaan kdyttdytymiseen estddkseen muita omistamasta sité.
(Pierce et al. 2009, 490.) Lisdksi hallinnan menettdmisen pelko voi johtaa epiterveeseen
politikointiin sekd estdd ldpindkyvyyttd, yhteistyotd ja tiedon jakamista organisaatiossa

(Avey et al. 2009, 176).

Innovointi on organisaation menestyksen kannalta merkittdvé tekijé ja tiedon jakaminen on
yksi tirkeimmistd innovointia tukevista tekijoistd. Tyontekijdt eivit kuitenkaan aina halua
jakaa tietoa, vaan jopa piilottavat sitd, vaikka siitd saattaa olla haittaa myds heille itselleen.
Haitat voivat olla moninaisia, joista esimerkkeini mainehaitat, tydssid menestymisen
viheneminen, negatiiviset seuraukset sdintdjen ja normien rikkomisesta ja tyontekijan
luovuuden kirsiminen ajatuksia rikastavan vuorovaikutuksen huonontuessa. Psykologinen
omistajuus voi haitata tiedon jakamista ja siten heikentdd innovointikyvykkyyttd, jos
tyontekijd suojelee tietoaan muilta reviiritietoisesti tai on epdvarma oman omistajuutensa
vahvuudesta. Tyontekijdt voivat kokea, ettd tieto on heidin omaansa ja siksi pyrkivét
kontrolloimaan ja suojelemaan sitd. (Guarana & Avolio 2022, 110; Guo, Brown, & Zhang

2022, 1-2; Pierce et al. 2009, 489-490.) Tiedon piilottamisen motiivina voi olla my0s
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muutoshaluttomuus, jolloin tiedon jakamatta jittdmisen toivotaan johtavan muutoksen
véistimiseen ja tilanteen pysymiseen stabiilina (Avey et al. 2009, 175-176.) Tiedon
piilottaminen ja sen suojaaminen muilta voi auttaa tyontekijdd sdilyttimadn kontrollin
tunteen. Tiedon piilottaminen ei aina ole suoraviivaista tai selkedsti havaittavaa. Tietoa
voidaan piilottaa eri tavoin; vdalttelemdlld eli antamalla harhaanjohtavaa tietoa tai lupaamalla
antaa tietoa, mité ei kuitenkaan tapahdu, esittdmdlld tietdmdtontd eli ei olevinaan ymmarretd
mitd tiedon kysyjé tarkoittaa ja jdarkiperdiselld piilottamisella, jossa tiedon piilottaja voi
vaittdd, ettid tietoa ei saa jakaa, koska se on luottamuksellista ja sen jakamisesta tulisi
seurauksia. Jakaessa tietoa, tyontekijét punnitsevat siitd seuraavia hyotyji ja riskejd ja mikéli
pelko ottaa vallan, ei tietoa jaeta vaikka sen jakamisen hydty tunnistettaisiinkin. (Guo et al.

2022, 3.)

Vaikka psykologisen omistajuuden tunteella omaa ty6td kohtaan voi olla haitallisiakin
seurauksia, Guo et al. (2022) nékevit siitd seuraavien hyotyjen olevan merkittdvimpié kuin
sen negatiiviset vaikutukset. Johtajien tulisi kuitenkin ymmértdd tyontekijoiden
psykologisen omistajuuden reviirindkokulma voidakseen reagoida siitd syntyviin
mahdollisiin negatiivisiin seurauksiin, ja havaitessaan reviiritietoista omistajuutta pyrkid
pehmentdmaddn sitd. Kulttuuri, joka arvostaa tietoa ja jossa tiedon omistajalle annetaan
meriittejd sekd osallistaa tiedon alkuperdisen ldhteen siitd syntyviin toimiin, vdhentidd
tyontekijoiden puolustavaa psykologista omistajuutta. (Guo et al. 2022, 13.) Guarana ja
Avolio (2022) ehdottavatkin, ettd ymmartimyksen lisddminen siitd, miten
transformationaalinen johtaminen voi vaikuttaa psykologisen omistajuuden negatiivisen
puolen, reviiritietoisen kdyttdytymisen vdahentdmiseen, on tarvittava jatkotutkimuksen aihe.
(Guarana & Avolio 2022, 109.) Mielenkiintoisesti positiivisiakin huomioita reviiritietoisesta
kayttdytymisestd 10ytyy. Avey et al. (2009, 176) totesivat, ettd oman tilan ja paikan
tunnistaminen ja niistd kiinni pitiminen saattaa parantaa tyOntekijdn suorituskykyd ja
sitoutumista. Néhtdvissd siis on, ettd reviiritietoisen tyontekijakayttdytymisen syiden,

seurauksien ja merkityksien tutkimiselle on tilaa.

Vahva psykologinen omistajuus omaa ty6té kohtaan voi heikentéd tyontekijén alaistaitoja ja
organisatorisestd ndkokulmasta toivottua kéyttdytymistd. Dawkins et al. (2017, 176)
esittdvit, ettd yksilon emotionaalisia tarpeita tyydyttdvd psykologinen omistajuus tyoté

kohtaan voi vdhentdd tyontekijdn panosta tiimin tavoitteiden ja organisaation hyvéksi.
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Télloin  yksilon mielenkiinnon voidaan n#@hdd kohdistuvan alatason asioihin
organisaatiotason asioiden jaddessd pois fokuksesta (Pierce et al. 2003, 101; Pierce et al.
2009, 490). Lisédksi vahva psykologinen omistajuus voi johtaa muutosvastarintaan, kun
itselle tdrkeiden asioiden tai asiainhaarojen ei haluta muuttuvan. Muutosvastarinta on
heikompaa silloin, jos muutos on jollain tapaa yksildsté itsestdén nousevaa (hallinnan tunne)
ja asioita kehittdvad (oman identiteetin ja kyvykkyyden tunteen kasvaminen). Vastaavasti
muutosvastarinta on vahvempaa, jos muutos on toisen maéritteleméé ja ohjailemaa, asioita
tai tilanteita radikaalisti uudistavaa tai se vihentda tai poistaa jotain olemassa olevaa, johon

omistajuuden tunne on jo syntynyt. (Pierce et al. 2003, 102.)

2.1.4. Psykologisen omistajuuden kohteet

Kohteet, joiden ominaisuudet pystyvit tyydyttdimddn ihmisen perusmotiiveja, ovat
todennikoisid omistajuuden tunteiden subjekteja. Jotta psykologista omistajuutta kohdetta
kohtaan voi tuntea, tulee yksilon olla kyvykés omilla toimillaan jotenkin vaikuttamaan sithen
ja muovaamaan sitd haluamaansa suuntaan. Kohteen tulee jollain tavoin olla houkutteleva ja
sellainen, jota on helppo ldhestyd. Emotionaalista kiinnittymisti tukee tunne siité, ettd kohde
on saavutettavissa ja sitd pystytddn kdyttimdin omien tarkoitusperien tyydyttimiseen.
(Pierce et al. 2003, 93-94.) Kuten aiemmissa kappaleissa on esitetty, omistamisen kohde voi
olla fyysinen objekti (purjevene, taideteos), mutta se voi olla my0s jotain abstraktimpaa.
Téssd tutkimuksessa mielenkiinnon kohteena on tyo, eli yksilon tyonkuva ja tyotehtdvit,
joita kohtaan psykologinen omistajuuden tunne myds voi syntyéd (Brown et al. 2014). Brown
et al. (2014, 320) ndkemyksen mukaan ty6td kohtaan tunnettua omistajuutta voi syntyé ajan
kuluessa ja tydtehtévien ollessa tarpeeksi moninaisia ja haastavia. Mayhew et al. (2007) ja
Liu et al. (2012) ndkivdt myds mahdollistetun autonomian vaikuttavan tyotd kohtaan

koettuun psykologisen omistajuuden tunteeseen.

2.2. Transformationaalinen johtajuus

Monissa ldnsimaisissa organisaatioissa johtamisen tyyli on kuluneiden vuosikymmenten
aikana muuttunut tukemaan paremmin tietoty6té tekevien yksildiden suorituskykyé. Késky-

ja hallintaperustaisesta johtamisesta (esim. Taylorismi) on kasvettu ldhiesihenkilon
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esimerkin voimaan perustuvaan johtamiseen (7ransformational Leadership), jossa tuetaan

jatkuvaa muutosta ja adaptaatiokykya.

Bassin alun perin jo vuonna 1985 julkaisemaan transformationaalisen johtajuuden malliin
viitataan monissa aihepiiriin liittyvissd akateemisissa artikkeleissa ja tutkimuksissa. Bassin
(1985) malli rakentuu johtamista kuvaavista elementistd, joilla pyritddn vaikuttamaan
tyontekijin motivaatioon, asenteisiin, uskomuksiin, arvoihin ja suoriutumiseen.
Transformationaalinen johtajuus ndhddin ldhiesihenkilon toimina, joilla kyetddn
laajentamaan ja lisddmadn alaisten kiinnostuneisuuden tasoa. Léhiesihenkild mahdollistaa
organisaation tarkoituksen ja suunnan hyvéksymisen jakamalla tietoa ja kannustamalla
alaisiaan altruistiseen kédytokseen organisaation hyvéksi. (Bass 1990, 21.) Akateemisessa
kirjallisuudessa esiintyvé johtajuuteen liitettdvi termi karismaattisuus ei vastaa sen kansan-
kielelld ymmarrettyd kdannostd “puoleensavetivd”. Transformationaaliseen johtajuuteen
liitetty karismaattisuus tarkoittaa, ettd esihenkilé on enemmaén kiinnostunut muista, kuin it-
sestddn ja tdmd ndkyy hinen toiminnassaan selkedsti. Karismaattisuus siten kasittda
ldhiesihenkilon esimerkinomaisen toiminnan, jossa pyrkimyksend on rohkaista alaisia
luottamaan omiin kykyihinsi ja nikeméén omat potentiaalinsa niiden koko mittakaavassa ja
siten kontribuoimaan paremmin organisaation tavoitteiden toteutumiseksi. Karismaattisuus
nédyttdytyy kykyni ja haluna motivoida ja inspiroida muita, vastata tyontekijéiden emotio-
naalisiin tarpeisiin ja huomioida tydntekijit yksiloind. Karismaattiset johtajat ovat tietoisia
omasta kyvykkyydestdédn, verbaalisesti ja tunneilyllisesti lahjakkaita ja omaavat energistéd
padttidviisyyttd. Karismaattisuus on siten taito, jonka voi oppia, ei persoonallinen ominai-
suus, joka joko 10ytyy ihmisesté tai ei. (Bass 1990.) Karismaattisuuden vaikutus alaisiin voi
kuitenkin olla kaksitahoinen, kuten Eisenbeil ja Boerner (2013) huomioivat, mikéli
ldhiesihenkilon karismaattisuus aiheuttaa alaisessa tarpeen tukeutua johtajan neuvoihin ja
sparraukseen liikaa, jolloin tydntekijin itseohjautuvuus, tunne kyvykkyydestd ja luovuus

voivat kérsia.

Transformationaalisen johtajan taito inspiroivaan suunnanndyttimiseen siséltdd korkeiden
odotusten, ja luottamuksen, ettd nithin padstdén, kommunikoimisen. Haastamalla dlyllisesti
ldhiesihenkild voi tukea ongelmanratkaisukykyd sekd uuden ajattelutavan syntymistd ja
rohkaista kyseenalaistamaan olemassa olevia olettamuksia ja toimintatapoja. Kuuntelemalla

alaisten tarpeita, huolia ja ajatuksia ldhiesihenkild huomioi yksilollisesti tiimin jdsenten
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tarpeita ja pystyy valmentavalla otteella neuvomaan alaisiaan tuntemattoman edessd. Bassin
mallissa siis pyritddn muuttamaan olemassa olevia kisityksid oppimiskokemusten kautta ja
ravistelemaan tyontekijoitd ulos totutuista malleista kasvattamalla heiddn itsetuntemustansa
ja kokemusta kyvykkyydestd saavuttaa enemmén ja samalla kytked pienempi osa suureksi

kokonaisuudeksi organisaation tavoitteisiin ndhden. (Bass 1990, 21-22.)

Transformaatiojohtajuuteen kuuluu paitsi organisaation etujen ajaminen jalkauttamalla
strategista  visiota vuorovaikutuksellisen kommunikaatiokulttuurin  avulla, myds
tyontekijoiden henkilokohtaisen kehittymisen tukeminen. Mahdollisuus kehittyd ja oppia
uutta tyokontekstissa vahvistaa yksildiden motivaatiota ja sitoutumista organisaatioon. Il-
mapiiri, jossa virheet ovat sallittuja ja niihin suhtaudutaan lempeydelld ja oppimisen tyoka-
luina, eikd esimerkiksi rangaistuksen aiheina, rakentuu arvostavan ja luottamuksellisen so-
siaalisen kanssakdymisen kautta. Transformationaalinen johtaja pyrkiikin luomaan johdon
ja tyontekijoiden vilisen vuorovaikutuksen molempia osapuolia arvostavaksi,
luottamukselliseksi ja avoimeksi (Aragon-Correa et al. 2007, 351), koska se edistdd
mahdollisuutta motivoida tyontekijoitd. Aito ithmisten vilinen vuorovaikutus tutustuttaa
thmiset toisiinsa ja ndin kyetdin luomaan yhteinen kieli ja ymmarrys, jolloin positiivista
vaikuttamista voi tapahtua. (Kilpinen 2017, 43.) Transformationaalinen johtaja inspiroi
tyontekijoitd asettamaan haastavia tavoitteita ja luo uskoa, ettd niihin voidaan myds paésti
tukemalla yksildiden kyvykkyyden ja itseluottamuksen tunnetta. Tavoitteet haastavat
ailemmin kehitetyt toimintatavat ja -ratkaisut, ja siten toimivat dlyllisind stimulantteina
kannustaen tyontekijoitd kehittymidin ja keksimddn uutta. (Guarana & Avolio 2022, 97.).
Tyontekijoitd osallistutetaan ja otetaan mukaan paatoksentekoon. Ilmapiiri ja kulttuuri, joka
tukee innovointia lisdd ndin organisaation sosiaalista pddomaa tyontekijéiden oppimisen ja
kehittymisen muodossa. (Aragdén-Correa et al. 2007, 351.) Tyontekijan sosiaalinen pdéoma,
joka sisdltdd yksilon tiedot, taidot ja osaamisen sekd hdnen potentiaaliset resurssinsa ja
verkostonsa, on kilpailuvaltti modernissa liike-eldmaéssi, joka pohjautuu pitkilti tietoon. So-
siaalisen pddoman arvokkuus onkin siind, ettd sitid ei voida kopioida tai myyda edelleen.
Sosiaalisen pddoman ndhdddn parantavan yksilon suorituskyvykkyyttd mahdollistamalla
tiedon ja materiaalisten resurssien saatavuuden ja siten tukevan organisaation menestysta.
(Haveman & Wetts 2019, 7; Nahapiet & Ghoshal 1998, 243-244.) Tyontekijoiden
psykologisen turvallisuuden varmistaminen osaltaan tukee tyontekijdn halua sijoittaa

resurssejaan organisaation hyviksi, kannustaa innovointiin ja uuden oppimiseen (Aragon-



29

Correa et al. 2007, 351; Ammattiliitto Pro 2022). Halukkuus jakaa omaa osaamistaan
organisaation hyvéksi ja edelleen kehittdd sitd eteenpdin on yhteydessd yksilon
sitoutuneisuuden tunteeseen. Sitoutuneet tyOntekijit ovat energisid, positiivisia,

aikaansaavia ja omistautuneita ja siten tuottavat arvoa organisaatiolle. (Bakker et al. 2011,
4-5.)
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Kuva 4. Transformationaaliseen johtajuuteen liitetyt ominaisuudet, mukaellen Burns (1978);
Bass (1990); Aragon-Correa et al. (2007); O'Kane et al. (2015); Cafferkey et al. (2019); Lin,
Scott, & Matta (2019) ja Guarana & Avolio (2022)

Y14 olevassa kuvassa on yhdistettyna laajasti eri tutkijoiden ndkemyksié niistd ominaisuuk-
sista, kyvykkyyksisti ja toiminnallisuuksista, joita transformationaaliseen johtajuuteen liit-
tyy. Kuvan voi ajatella olevan kaikkivoipain ldhiesihenkilon tavoitekartta ja sen laajuudesta

johtuen téssd tutkielmassa ei pystytd syvillisesti tarkastelemaan ja tutkimaan jokaista
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ominaisuutta erikseen. Kuvan tirked viesti on auttaa hahmottamaan miten monisiikeisesti
ja laajasta kokonaisuudesta transformationaalisessa johtajuudessa akateemisessa keskuste-

lussa on kyse.

2.2.1. Transformationaalisen johtajuuden positiivinen vaikutus tyontekijdan

Transformationaalinen johtajuus vaikuttaa niin tyontekijan kayttaytymiseen, kognitiiviseen
kyvykkyyteen kuin tyon tulokseenkin. Transformationaalisen johtajuuden on tutkittu
vaikuttavan positiivisesti ldhiesihenkil? - alainen -suhteeseen mahdollistamalla kohtaamisen
emotionaalisella tasolla, joka puolestaan parantaa osapuolien keskindistd suhdetta ja
vuorovaikutusta. Toimiva vuorovaikutussuhde ldhiesihenkilon kanssa voi johtaa
tyosuorituksiin, jotka ovat jopa asetettuja odotuksia parempia. (Walumbwa & Hartnell 2011,
166.) Transformationaalisella johtajuudella on lisdksi tutkitusti positiivinen korrelaatio
organisatoriseen oppimiseen, innovointiin ja suorituskykyyn (Aragon-Correa et al. 2007,
354-355), tyontekijén tydssd suoriutumiseen (O'Kane et al. 2015; Walumbwa & Hartnell
2011) seki psykologisen omistajuuden kehittymiseen (Avey et al. 2009, 184).

Aiempiin tutkimuksiin pohjaten tietotyOntekijét arvottavat luottamuksen niin itsensd ja
lahiesihenkilon vilisessd suhteessa, kuin itseddn tyontekijdind kohtaan osoitetun
luottamuksen tdrkedksi voimavaraksi tydssd menestymisen kannalta (Cafferkey, Townsend,
& Khan 2019; O'Kane et al. 2015; Podsakoff, MacKenzie, & Bommer 1996; Walumbwa &
Hartnell 2011). Luottamus on oleellinen osa hyvdn suhteen luomisessa ja
yhteisymmaérryksen synnyttimisessd ja se edellyttdd, ettd ldhiesihenkild on saatavilla ja
helposti ldhestyttdvd. Luottamus ja hyvd suhde ldhiesihenkiloon lisdd tietotyontekijan
sitoutumista organisaatioon. Avoin ja vuorovaikutuksellinen suhde ldhiesihenkilon ja
tietotyontekijan vililld lisdd tiedonkulkua ja ndin vahvistaa tietotydntekijin halukkuutta
jakaa tietoa ja osallistua organisaation toimintaan myods laajemmassa mittakaavassa.
(O'Kane et al. 2015, 494.) Vastaavasti ylimielinen kdytds ja mikromanageeraus heikentdvét

tietotyontekijdn tydsuoritusta ja alentavat motivaatiota (O'Kane et al. 2015, 495).

Haastavia tyOtehtdvid suorittavat tietotyontekijdt haluavat esihenkildidensd tunnistavan

heididn potentiaalinsa ja saavansa arvokasta palautetta sekd tunnustusta suorituksistaan.
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Aktiivinen kuuntelu ja tyontekijin mielipiteiden ja ehdotusten huomioonottaminen lisdd
tyontekijdn tuntemusta, ettd hédntd arvostetaan ja hinen tyOpanoksellaan on suuressa
kokonaisuudessa merkitystd. (O'Kane et al. 2015, 494) Transformationaalinen johtajuus vai-
kuttaa positiivisesti tyontekijén tyohyvinvointiin, koska sen avulla pystytdén vaikuttamaan

kokemukseen psykologisesta turvallisuudesta tyokontekstissa (Sharifirad 2013, 214).

O’Kane et al. tutkivat vuonna 2015 tietotyOntekijén suorituskykyyn vaikuttavia tekijoita.
Tutkimuksessa 10ydettiin laaja joukko eri tekijoité, jotka vaikuttivat yksilon suorituskykyyn,
mutta erityisen tirkedén rooliin nousi ldhiesihenkilon toiminta ja hénen tarjoama tukensa.
Tyontekijoitd tukevalla johtamiskulttuurilla voidaan vaikuttaa positiivisesti tyontekijéiden
kokemaan oikeudenmukaiseen kohteluun. Havaittu oikeudenmukainen kohtelu lisdd
tyontekijidn sitoutumista organisaatioon, luottamuksen tasoa ja yksilon halukkuutta paésti
tavoitteisiin, tai jopa ylittdd ne. (Cafferkey et al. 2019, 9-10.) TietotyOntekijit ovat
kunnianhimoisia ja haluavat ponnistella heille asetettujen pdédméaérien eteen, kunhan ne ovat
dlyllisesti haastavia ja niiden toteutus sisdltdd mahdollisuuden autonomiaan.
Kunnianhimoisuus ei kuitenkaan vélttdmattd niyttdydy haluna edeti uralla arvoasteikossa
ylospdin, jota voi osin selittdd halu sdilyttda tietty tyon joustavuus seké tyon ja vapaa-ajan
sopusuhta. (O'Kane et al. 2015, 495.) Kunnianhimoisuus voi puolestaan ilmetd
henkilokohtaisen, elinikdisen oppimisen arvostamisen muodossa, jota organisaatioissa

voidaan tukea esimerkiksi tyotehtdvien vaihtelevuuden muodossa (O'Kane et al. 2015, 496).

Vaikka tietotyontekijdt ovat kunnianhimoisia ja valmiita sijoittamaan resurssejaan
organisaation hyvéksi, on tasapaino tyon ja henkilokohtaisen elimédn vililld
tietotyontekijoille tairkedd. Modernin ajan tyontekijit odottavat tydantajiltaan ymmaérrysté ja
joustoa muuttuvien eldmaéntilanteiden edessd, jotta kokonaisuus pysyy hallinnassa.
Tietotyontekijdt saattavat opiskella vapaa-ajallaan tyon ohessa, saada lapsia, sairastua
vakavasti, harrastaa kilpatasoisesti litkuntaa tai omat vanhenevat vanhemmat saattavat
kaivata aikaa ja resursseja vievéd tukea. Niihin eri eldménvaiheisiin ja -tilanteisiin kaivataan
joustoa ja ldhiesihenkiloltd ymmaérrystd, vaikka esihenkilo itse ei olisi vastaavassa
elaménvaiheessa tai sitd ikind kokenut. Lahiesihenkilon tulisi siten, omasta idstidn,
kokemuksestaan ja tilanteestaan huolimatta, osata asettua tyontekijdn asemaan ja tukea

tyontekijdn ajan- ja resurssienkdyton tasapainoa. Transformationaalinen johtaja osaa tukea
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alaisiaan yksilollisesti ja siten 10ytéd kullekin yksildlle parhaiten soveltuvan yhtdlon tyon ja

vapaa-ajan vililld. (O'Kane et al. 2015, 497.)

Tietotyontekijdn autonomian tunnetta liséd tyolle asetettujen raamien 16yhyys. Mahdollisuus
muokata tydnkuvaa ja tyotehtdvid edesauttaa tunnetta, etti tyonantaja arvostaa tyontekijan
aloitteellisuutta ja kykyé kehittyd. TyOnteon joustavat raamit helpottavat tyontekijan omien
vahvuuksien demonstroimista ja itseohjautuvuutta tyon toteuttamisessa. (O'Kane et al. 2015,

495-496.)

2.2.2. Transformationaalisen johtajuuden vaikutus tyontekijin psykologisen

omistajuuden tunteeseen

Tyontekijoiden tydsséd suoriutumiseen vaikuttavat monet tekijéit yhdessé. Siihen vaikuttavat
niin tyOntekijin oma persoona ja sisdinen motivaatio, organisatoriset tekijat kuin
ldhiesihenkilotydskentelykin. Siind misséd ldhiesihenkilon rooli ennen oli tydtehtdvien
jakamisessa ja niistd suoriutumisen seuraamisessa, on rinnalle tullut ldahiesihenkildtyon
inhimillinen puoli tydntekijoiden motivaation tukijana ja ylldpitdjana. (O'Kane et al. 2015,
487-488.) Tyontekijdt voivat vaihtaa tyonantajaa mikali he eivit koe, ettd heitd arvostetaan
ja ettd heitd on kohdeltu hyvin johtajien taholta (O'Kane et al. 2015, 494). Tyontekijéiden
tulee tuntea olevansa osa organisaatiota ja kuuluvansa kiintedsti organisaatioon, johon
vastaavasti psykologisen omistajuuden tunne vaikuttaa. Psykologisen omistajuuden
tunteeseen voidaan vaikuttaa positiivisesti transformationaalisen johtajuuden keinoin ja tésti
syystd aihetta on tarkoituksenmukaista tarkastella. (Guarana & Avolio 2022, 110.) Saman
huomion transformationaalisen johtajuuden vaikutuksesta olivat jo aiemmin tehneet Avey
et al. (2009). Transformationaalinen johtajuus on positiivisesti yhteydessd psykologiseen
omistajuuteen, joka viittaa transformationaalisten johtajien kyvykkyyteen luoda edellytyksié
psykologisen omistajuuden syntymiselle. Tyontekijoiden psykologinen omistajuus taas
vaikuttaa positiivisesti sitoutumiseen, tyOpaikassa pitdytymiseen ja tyOtyytyviisyyteen.

(Avey et al. 2009, 186-187.)

Guarana ja Avolio (2022) tutkivat kahden erilaisen johtamistyylin, transaktionaalisen ja
transformationaalisen johtamisen vaikutuksia tyontekijan psykologiseen omistajuuteen.

Transformationaalisessa johtamistavassa tyontekijoiden tavoitteet on asetettu yhdessd
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tyontekijin kanssa ja niihin pdésemistd seurataan aktiivisesti. Johtaja tarjoaa tukeaan ja
mahdollistaa tarvittavat resurssit sekd palkitsee tydssd suoriutumisen ollessa odotetulla
tasolla. (Guarana & Avolio 2022, 97.) Transformationaalinen johtaja inspiroi ja motivoi
tyontekijoitd pddsemédn tavoitteisiin ja pyrkii nostamaan tyontekijoiden oletuksia siitéd
mihin he tydssddn kykenevit. Toimimalla itse organisaation arvopohjan ja standardien
mukaisesti johtaja kannustaa omalla esimerkilldédn tyontekijoitddn edistimdin organisaation
yhteisid tavoitteita. TyOntekijdt pystyvit suhtautumaan muutokseen resilientisti sekd
kohtaamaan haasteita ja kyseenalaistamaan totuttua, kun heidén &lyllistd potentiaaliaan
tuetaan. Samalla suorituskyvykkyys tydssd nousee. Tyontekijoiden yksil6llinen
huomioiminen ja tukeminen mahdollistaa jokaisen yksilon kykyjen ja motivaation
tunnistamisen, niiden hyddyntdmisen ja tukemisen parantaen yksilon omaa

suorituskyvykkyytti. (Guarana & Avolio 2022, 97, 101.)

Guarana ja Avolio (2022) yhdistivdt tutkimuksessaan johtamisen tyylin vaikutuksen
tyontekijin kokemaan psykologiseen omistajuuteen. Tutkimuksessaan he erottivat
psykologiselle omistajuudelle kuusi uutta, erilaista tasoa. Nididen nyanssien valossa
psykologinen omistajuus voi olla inklusiivista, (inclusive), varmaa (secure),
instrumentaalista (instrumental), eksklusiivista (exclusive), epdvarmaa (insecure) tai
reaktiivista (reactive). Johtamisen tyylin todettiin vaikuttavan siihen, millaista psykologista
omistajuutta tyontekija tuntee eli mikd motivaatio yksil6lla on toimintansa takana. (Guarana
& Avolio 2022, 98.) Reaktiivisen orientaation tasolla omistajuutta kokeva henkild pyrkii
vélttimididn muutosta, joka voisi vaikuttaa omistajuuden kohteeseen. Mikili henkilon
motiivina on vélttdd muutosta ja vastustaa pddtoksentekijoitd, on kyseessd epidvarman
omistajuuden taso. Henkil6t, jotka eivdt halua horjuttaa organisatorista identiteettiddn
seuraavat annettuja ohjeita ja toimivat ndin ollen kollektiivisesti ja omistajuuden taso on
reaktiivinen. Myds téssd psykologisen omistajuuden ulottuvuudessa motivaatio muuttaa
omaa kaytdstd on vidhdinen. Sen sijaan kun transformationaalisella johtajuudella kyetddn
vaikuttamaan yksilon itsesdéntelyyn ja aktivoimaan vastaanottava fokus, syntyy halukkuutta
tehdd muutoksia, jolloin suoriutumisen tasoa voidaan kasvattaa. Guarana ja Avolio (2022)
ovat nimenneet tidmdn omistajuuden tason instrumentaaliseksi. Askeleen syvempi
omistajuuden taso on varma, jossa toisin kuin instrumentaalisessa omistajuudessa henkild

kykenee tekemédn uhrauksia, jotta suorituksen taso nousisi. Inklusiivisessa omistajuudessa
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omistajuuden tunteet laajenevat koskemaan koko yksikkoa tai organisaatiota. (Guarana &

Avolio 2022, 104-105.)

Yhdistamélld psykologisen omistajuuden tutkimisen Higginsin yksilon itsesdéntelyyn
(regulatory fokus theory) (Higgins 1997), voidaan ilmi6té tarkastella ndkokulmista, joissa
yksilo joko yrittdd minimoida tappiot (“vélttelevd” motiivi) tai maksimoida hyddyt
(vastaanottava” motiivi). Yksilot, joiden vahva motiivi on minimoida negatiiviset
vaikutukset kayttiytyvit turvallisuushakuisesti ja pitdytyvét annetuissa ohjeissa. Vastaavasti
yksilot, joiden fokus on positiivisten tulosten maksimoinnissa, motivoituvat toivon ja
saavuttamisen tunteista ja ovat valmiimpia ottamaan riskeja. (Avey et al. 2009, 175; Guarana
& Avolio 2022, 99.) Liahiesihenkildiden tyyli johtaa vaikuttaa tyontekijoiden tydmindn
muodostumiseen  arvojen ja uskomusten siirtyessd organisaatiossa  alaspdin.
Transformationaalinen johtaja inspiroi tyontekijoitd astumaan ulos mukavuusalueeltaan ja
ottamaan haasteita vastaan yhteisen mission saavuttamiseksi. Lihiesihenkilon itsesddntelyn
2022, 97.) Transformationaalinen johtajuus vaikuttaa positiivisesti tyontekijoiden omaan
muutoshalukkuuteen ja tasoittaa reviiritietoisen kéyttdytymisen negatiivisia vaikutuksia

lisdamalld ymmarrystd yhteisen tavoitteen merkityksestd (Guarana & Avolio 2022, 109).

2.2.3. Transformationaalisen johtajuusnikokulman rajoitteet

Huolimatta siité, ettd useat tieteelliset tutkimukset tukevat transformationaalisen johtajuuden
positiivisia vaikutuksia tietotyontekijan tyohyvinvointiin, sitoutumiseen ja tyOssd
suoriutumiseen, on sijaa myds sen asettamien rajoitteiden tunnistamiselle. Asioiden

kriittinen tarkastelu onkin ominaista akateemiselle keskustelulle.

Transformationaaliselle johtajuudelle kirjallisuudessa esitetty kritiikki liittyy tdmédn
johtamistyylin ndkdkulmaan, jossa johtajan ldhes eeppistéd toimintaa korostetaan ihanteena
ja oikeana tapana toimia johtajana. Akateeminen johtajuustutkimus vaikuttaa osin ohittavan
sen tosiasian, ettd johtajakin on ihminen, ei puolijumala. Moninaisten, jopa epédrealististen
odotusten tdyttdminen paivittdin jokaista tyontekijdd miellyttdvasti, voi olla henkisesti
kuormittavaa johtajalle itselleen. Jatkuva esimerkillinen toiminta, kanssaihmisten

motivointi, dlyllisten haasteiden luominen sekd jokaisen tyontekijan yksilollinen
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huomioiminen ja tukeminen voi kiydé henkisesti kuormittavaksi (Lin, Scott, & Matta 2019).
Lahiesihenkilon emotionaalinen vdsymys ei voi olla heijastumatta negatiivisesti
tyontekijoihin, jolloin transformationaalinen johtajuus voi kédédntyd itsedén vastaan.
Vastaavan kéénteisefektityylisen vaikutuksen huomasivat Eisenbeill ja Boerner (2013).
Vaikka transformationaalinen johtajuuden on tutkittu lisddvdn tyOntekijéiden
innovatiivisuutta, voi epdsuorana negatiivisena vaikutuksena olla innovatiivisuuden
vidheneminen, jos tyontekijd on liian riippuvainen ldhiesihenkildstddn. Tama riippuvaisuus
muodostuu johtajan karismaattisuudesta, joka voi imaista tyontekijdn liian alttiiksi johtajan
vaikutukselle, jolloin tydntekijin oma-aloitteisuus ja asioiden rikas tarkastelu voi vihentya.
(Eisenbeil & Boerner 2013.) Toiseksi transformationaalisen johtajuuden teoriaa on
kritisoitu siitd, ettd johtaja ndhdddn tyontekijoiden kéyttdytymisen muuttumisen alulle
panevana voimana ja muuttumiselle oletetaan organisaatiossa olevan konsensus. Huomiotta
jaa terve sisdinen erimielisyys ja sen hyOtyjen tunnistaminen. Transformationaalinen johtaja
saattaa kaikessa karismaattisuudessaan vaientaa tyoOntekijoiden oma-aloitteisuuden ja
terveen kritiikin esittimisen. Transformationaalisen johtajuuden teoriassa huomiotta jad
myo0s ihmisyyteen luontaisesti kuuluvat negatiiviset kdyttdytymiset, kuten epérehellisyys ja
moraalittomuus sekd vallan védrinkdytto ja manipulointi. (Hutchinson & Jackson 2013, 13-

15.)



36

3. Tutkimuksen toteutus

Tutkielman  kolmas  luku  sisdltdd  tutkimuksen  empiriaosion  toteutuksen,
teemahaastattelututkimuksen ja tutkimuksen kohderyhmén kuvailun. Sen jilkeen
syvennytddn tapaan analysoida tutkimusaineistoa ja lopuksi arvioidaan tutkimuksen

luotettavuutta.

Empiriaosuudessa tutkitaan milloin tietotyOntekijét kokevat omistajuutta omaa tyotddn
kohtaan, miten tietotyontekijit kokevat johtajuuden ja 10ytyykd keinoja, joilla
lahiesihenkilot omalla ty6llddn ja toiminnallaan voivat tukea omistajuuden syntymista.
Toisaalta katsotaan my0s niitd tekijoitd, jotka haittaavat tietotyOntekijoiden psykologisen

omistajuuden muodostumista.

3.1. Tutkimusmetodi

Laadullisen tutkimuksen ldhtokohtana on tutkia olemassa olevia asioita niin
kokonaisvaltaisesti kuin mahdollista, koska todellisuus on monitahoinen. Olemassa olevia
vaittdimid ei ole tarkoitus esittdd tosiksi. (Hirsjdrvi, Remes, & Sajavaara 1997, 161.)
Laadulliselle tutkimukselle ominaista on esittdd epdilyja itsestddn selvié asioita kohtaan ja
tarkastella tutkittavia asioita ldheisesti. Laadullisessa tutkimuksessa korostuu asianomaisten
antamien omien merkityksien tulkitseminen ja analysointi. Laadullinen tutkimusaineisto voi
olla tekstin muodossa, keskusteluja tai haastatteluja eli se on empiiristd. Tutkija on suorassa
yhteydessd asianomaisiin, joilta laadullinen aineisto kootaan ja pyrkii tulkitsemaan
tutkimuskysymyksien kannalta merkityksellisid yksityiskohtia. (Hirsjarvi et al. 1997, 166;
Juhila 2021.)

Haastattelu on yleinen tapa saada tutkimusaineistoa, jolla pyritddn vastaamaan
tutkimusongelmaan. Tutkijan asettamat rajaukset ja muotoilut kysymyksille vaikuttavat
sithen millaista aineistoa tutkimukseen saadaan ja siksi tutkijan on tarkedd miettid millaista
tietoa haastateltavilta halutaan. Haastattelujen kautta kertyvad tutkimusaineistoa voidaan

strukturoida, puolistrukturoida tai kerdtd sitd vapaasti. (Hyvérinen, Suoninen, & Vuori
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2021.) Strukturoidulla haastattelulla viitataan haastatteluun, jossa aineiston keruu on
formaalia ja haastattelussa kédytetdén hyvéksi lomaketta. Kysymysten ja vditteiden esitystapa
ja jdrjestys pysyvét samanlaisina haastattelusta toiseen. Puolistrukturoidussa haastattelussa,
joka  ymmadrretddn  teemahaastatteluksi, voidaan  hyddyntdd osin  formaalia
kysymyslomaketta, mutta haastateltavalla on myds mahdollinen vapaampaan ilmaisuun
atheen ympérilld. Avoimia kysymyksid ei vilttimattd ole muotoiltu tarkasti ja niiden
esittdmisjérjestys voi vaihdella haastattelun kulun mukaisesti. Haastateltavan vastaukset
ohjaavat kysymyksien jérjestystd ja haastateltavalle annetaan mahdollisuus tuoda esiin ja
ilmentdd héntd itsedéin koskevia asioita. Mahdollisuus tarkentaviin lisdkysymyksin
mahdollistaa syvemmén tiedon hankinnan, jos mielenkiintoisia teemoja nousee esiin tai
vastauksesta tulee liian tulkinnanvarainen. Vapaa aineiston keruu haastattelussa,
syvidhaastattelu, keskustelua ei ohjaa haastattelijan ennalta méérittelemédt kysymykset, vaan
tutkimusaineisto koostuu haastateltavan ilmaisemista asioista sitd mukaa kun ne tulevat

keskustelussa vastaan. (Hirsjérvi et al. 1997, 205-209; Hyvérinen et al. 2021.)

3.2. Tutkimuksen aineisto ja sen kerddminen

Tédmin Pro gradu -tutkielman tutkimus toteutetaan puolistrukturoituna haastatteluna, joissa
kysymykset on jérjestetty teemoihin. Lisdksi haastateltavat piadsevdt vastaamaan
kysymyksiin omin sanoin. Haastattelu sisilsi myos kolme arvosanalla 0-10 arvotettavaa

kysymystd koskien informanttien kokemusta kysytystd asiasta.

Aineisto kerdttiin haastattelemalla eri organisaatioissa toimivia tietotyOntekijoitd, jotka
sijoittuivat maantieteellisesti Helsingistd Ouluun. Informanteiksi valittiin naisia ja miehid,
jotka toimivat asiantuntija- mutta eivdt ldhiesihenkilotehtdvissd. Rajaamalla
ldhiesihenkilotydssd olevat pois tutkimuksesta, pyrittiin tutkimuksen reliabiliteetin
vahvistamiseen.  Lahiesihenkildilldi  voi  olettaa olevan erilainen  nékdkulma
tutkimuskysymyksiin tyokokemuksensa perusteella. Myds ldhiesihenkildiden vastaukset
johtajuuteen  liittyviin  kysymyksiin  olisivat voineet sisdltdd henkilokohtaisia
puolueellisuuksia syvemmén esihenkilotyon vaativuuden ymmirtdmisen johdosta.
Informanttien valinnassa kuvaavaa oli vaatimus useamman vuoden tydkokemuksesta
tietotyon parissa, jolla pyrittiin varmistamaan keréttdvin aineiston rikkaus ja syvyys.

Empiirisen analyysimenetelmén mukaisesti informanttien yksildinti on tehty mahdottomaksi
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(Tuomi & Sarajérvi 2018, 27) ja haastatteluvastauksista esimerkiksi on poistettu sanat, jotka
mahdollisesti voisivat yhdistdd haastateltavan johonkin organisaatioon, tydtehtdvédn tai

paikkakuntaan.

Tutkimusaineisto on ensisijainen eli se koostuu tutkimuksen tulkittavista kohteista. Koska
haastatteluille oli etukéteen asetettu tavoite, vastauksien 10ytdminen tutkimuskysymyksiin,
olivat haastattelut haastattelijan johdattelemia. Kuitenkin, koska haastattelutilanne perustuu
vuorovaikutukseen, nousi haastatteluissa tarkentavia kysymyksid haastateltavien
vastauksien perusteella. (Puusa & Juuti 2020.) Talld pyrittiin  tutkimusaineiston
rikastamiseen ja haastateltavien kokemusten syvélliseen ymmaértdmiseen merkityksien
luomiseksi. Haastattelun joustavuus onkin yksi tdmidn metodin vahvuuksista, silld
haastateltava voi jatkaa kysymyksissd syvemmaille, reagoida haastateltavan vastauksien
perusteella seki tarkentaa, oikaista ja varmistaa kuulemaansa ja ymmartimaansd. Myos
kysymysten esiintymisjirjestystd voi haastateltavan kerronnan perusteella vaihdella, ja ndin
haastatteluissa tapahtuikin. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 85.) Esimerkiksi pohtiessaan
kokemuksiaan hyvéstd ldhiesihenkilotyOskentelystd, saatettiin aihetta ldhestyd toisesta
suunnasta, eli aloittaa niistd negatiivisista kokemuksista, jotka olivat vahvasti pinnalla.
Puusan ja Juutin (2020, 103) mukaan puhutussa muodossa tapahtuneiden haastatteluiden
tallentamien on edellytys uskottaviin padtelmiin paddsemiseksi. Tdmin tutkimuksen kaikki
haastattelut tapahtuivat Microsoft Teams-sovelluksen vilitykselld ja haastateltavien luvalla
ne nauhoitettiin ja litteroitiin syvéllisen analysoimisen mahdollistamiseksi. Jokaista
informanttia haastateltiin erikseen ja haastattelut kestivit 41-103 minuuttia. Ennen
haastatteluja jokaiselle informantille oli ldhetetty sdhkoisesti tietosuojailmoitus sekéd
tutkimuksen taustamateriaalia. Taustamateriaalissa oli kuvailtu tutkimuksen tavoite,
kohderyhmidn valinta, tutkimuskysymykset sekd yleiselld tasolla avattu tutkimuksen
teoreettisia késitteitd. Liséksi suunnitellut haastattelukysymykset oli toimitettu etukéteen,
jotta valmistautuminen haastattelun teemoihin olisi mahdollista. Nauhoitetuista
haastatteluista kertyi yhteensd 61 sivua puhtaaksi litteroitua Word-tekstid, josta oli poistettu
toistot, tdytesanat, tutkimuksen kannalta epéoleelliset sivuhuomiot sekd tiedot, joilla

vastaajat olisi voitu yksiloida.

Aloitettaessa haastatteluja, tutkimusaineiston kokoa ei etukéteen ollut rajoitettu. Tarkoittaen,

ettd informantteja oli sovittuna useita ja haastatteluita tehtiin vain sithen asti, kun
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tarkoituksenmukaiselta tuntui. Saturaatio eli aineiston kylldantyminen kuvaa tilannetta, jossa
aineistosta alkaa nousemaan huomattava médrd samoja asioita uusien 10ydoksien jaddessa
vihemmalle. Aineiston midrdn kasvaessa alkaa se siis toistaa itsedén ja uusien merkityksien
16ytyminen véhenee. Ndin ollen haastattelututkimusten jatkaminen pidempéén ei tuo enéda
oleellisesti uutta tietoa tai ndkokulmaa asetettuihin tutkimuskysymyksiin vastaamisen
kannalta. (Tuomi & Sarajarvi 2018.) Vaikka Tuomi ja Sarajarvi (2018) esittivit, ettd
laadullisessa tutkimuksessa noin 15 vastausta aiheuttaisi saturaatiopisteen, tapahtui timén
tutkimuksen aineiston kyllddntyminen aiemmin. Mielenkiintoisesti aineisto alkoi
kyllaantymédn jo viidennen haastattelun aineiston perusteella, jota voisi osaltaan selittdd
informanttien suunnilleen saman pituinen tydkokemus, jonka perusteella tietyt asiat
nousevat tirkeiksi. Toinen selittdvd tekijé liittyen tutkimuksen johtajuusosion tutkimiseen
voi olla haastateltavien l&hiesihenkil6iden samansuuruinen miérd. Aineisto olisi voinut
kyllaantyd hitaammin, jos sitd olisi kerétty tietotyOntekijoiltd laajemmalla ikdhaarukalla ja
lisddmalld  haastateltavien joukkoon suppeammilla tietotydvuosilla  varustettuja

informantteja.

Haastattelun tutkimuskysymykset olivat pédsadntdisesti puolistrukturoituja, lukuun
ottamatta taustakysymyksid informanttien sukupuolesta, idstd ja ammattinimikkeesta.
Lisdksi haastateltaville esitettiin kolme numeerista arvosanakysymystd. Témén tutkimuksen

haastattelukysymykset 16ytyvit liitteesta 1.

3.3. Tutkimuksen kohderyhmin kuvailu

Haastateltaviksi valittiin suomalaisia korkeasti koulutettuja, jo useamman vuoden tietotyota
tehneitd, asiantuntijatehtdvissid toimivia miehid ja naisia. Tutkimusta varten haastatellut
informantit eivdt edustaneet mitéén tiettyd toimialaa vaan toimivat laaja-alaisesti erilaisissa
tietotyotehtivissd. Myoskdén tydantajaorganisaation kokoa tai luonnetta ei oltu rajattu. Ndin
ollen osa haastateltavista tyoskenteli valtion alaisissa organisaatioissa ja osa yksityisen
sektorin organisaatioissa. Informanttien syntymavuodet sijoittuvat vuosien 1970 ja 1983
vilille. Haastateltavista kaksi oli miehid ja loput viisi naisia. Informanttien iké- ja

sukupuolijakauma on esitetty alla olevassa kuvassa, 5.
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Kuva 5. Informanttien iké- ja sukupuolijakauma

Haastattelujoukosta rajattiin pois esihenkilokokemusta omaavat sekd tyduransa vasta
aloittaneet tietotyontekijit. Haastateltavaksi valittujen kokemusvuodet tietotyOstd on esitetty
kuvassa 6. Kuvasta 6 on nidhtdvissi, ettd haastateltavilla oli useamman vuoden kokemus
tietotyohon rinnastettavan tyon tekemisestd ja siten kokemusta siihen liittyvistd

ominaispiirteistd. Tietotydvuosien tekemisen keskiarvo haastateltavilla oli 12,8 vuotta.

Tietotyovuodet
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Kuva 6. Haastateltavien tietotyokokemus vuosissa
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Tutkimuksen ldhiesihenkilotydskentelyd tutkivaa osiota varten informanteilta vaadittiin
kokemusta useammasta eri ldhiesihenkilostd, jotta haastatteluilla kerdtty aineisto saisi
syvyyttd. Haastateltavien ldhiesihenkildiden kappalemidirdt on esitetty kuvassa 7, josta
nikee suhteellisen tasaisen jakauman tietotydovuosien médrdn vaihtelusta, 5-23 vuotta,
riippumatta. Keskimdirdn haastateltavilla oli ollut 4,8 esihenkilod tdhdnastisen

tietotyduransa aikana.

Lahiesihenkildiden lukumédri tietotyuran aikana

Haastateltavat
N

Kpl

Kuva 7. Lahiesihenkildiden lukumééri tietotyovuosien aikana per haastateltava

Y14 esitetty kuvaus tutkimuksen kohderyhméstd kertoo, ettd haastateltavia yhdistivid
tekijoitd olivat koulutustausta, vuosien kokemus tietotyon tekemisestd sekd kokemus
useamman eri ldhiesihenkilon tyoskentelystd. Erottavia tekijoitd olivat haastateltavien
maantieteellinen sijainti, organisaatioiden koko ja luonne, sekd toimiala, jolla he

tyoskentelivit.



42

3.4. Aineiston késittely ja analysointi

Laadullisen aineiston analysointi alkaa jo aineiston hankkimisen vaiheessa ja jatkuu
syventdmalld ymmarrystd aineiston merkityksistd kaymalla sitd 14pi uudestaan ja uudestaan.
Aineistoa ryhmitellddn teemoihin, luokkiin ja kategorioihin ja yhdistetddn 10ydoksid
alemmassa kirjallisuudessa esitettyihin teorioihin. Aineiston analyysin laatu on yhteydessa
tutkijan kyvykkyyteen tulkita ja ymmértda esiin nousseita asioita. (Puusa & Juuti 2020.)
Puusan ja Juutin (2020, 145) mukaan laadullisen tutkimuksen analyysin 1dht6kohtina ovat
systemaattisuus, avoimuus, tarkistettavuus ja perusteltavuus. Koska laadullisen tutkimuksen
aineisto on rikas, monivivahteinen ja laaja, on sen tulkinta ja tulkinnoista seuraavat
padtelmit tulosten keskiossd. Siséllonanalyysilld pyritddn jirjestimiédn aineisto
késiteltdvadn muotoon, ilman ettd keskeinen sisélto katoaa. Tamén pelkistdmisen tavoitteena
on lisdtd aineiston informaatioarvoa muokkaamalla sitd selkedksi kokonaisuudeksi.
Analyysin tyovaiheet ja eteneminen on kyettivd kuvaamaan luotettavuuden
varmistamiseksi, ja jotta aineistosta tehdyt ratkaisut pystytdén perustemaan. (Puusa & Juuti

2020.)

Tédmin tutkimuksen analyysi toteutettiin teoriaohjaavasti eli analyysi ei pohjaudu suoraan
teoriaan, mutta teoria toimii apuna merkitysten ymmartdmisessd. Analyysista on
tunnistettavissa teoriaosuudessa kerétty tieto, mutta aineiston analyysi ei pohjaudu suoraan
teoriaan. (Tuomi & Sarajdrvi 2018.) Teoriaohjaavan analyysimenetelmdn kaytto tdssd
tutkimuksessa on perusteltua, koska tarkoituksena on 16ytdd tekijoitd, jotka vahvistavat
tietotyontekijoiden =~ kokemaa  tyon  psykologista  omistajuutta  ja  miten

ldhiesihenkildtydskentely vaikuttaa psykologisen omistajuuden kokemiseen.

Téssé tutkimuksessa aineistoon tutustuttiin ensin kokonaisuutena ja litteroidut haastattelut
luettiin useampaan kertaan. Seuraavassa vaiheessa aineistosta nostettiin merkityksellisid
asioita vidrikoodaamalla ne teemojen mukaisesti. Tutkimuskysymysten kannalta
mielenkiintoiset ja merkittidvit keskusteluosuudet kursivoitiin myéhempéé kiyttod varten.
Aineistoa myds luokiteltiin esiintyneiden tekijoiden mukaisesti ja ndin pystyttiin nostamaan
aineistossa useamman kerran esiin tulleita, merkityksellisid asioita. Kun aineisto oli saatu
kisiteltivadn muotoon, siirryttiin analyysin viimeiseen vaiheeseen eli aineiston tulkintaan ja

selittdmiseen. Haastatteluissa esiin nousseita asioita verrattiin tutkielman teoriataustaan ja
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tutkittiin, 10ytyikd6 mahdollisia poikkeavuuksia tai jotain uutta, jota teoriassa ei jo ollut
kasitelty. Tyostamélld tutkimusaineistoa, eli pelkistimdlld, teemoittelemalla ja
yhdistdmiselld pddstdin johtopddtoksiin ja voidaan vastata tutkimuskysymyksiin (Puusa &

Juuti 2020).

3.5. Tutkimuksen luotettavuus

Tutkimuksessa pyritdén valttimédan virheitd ja siksi tutkimuksen luotettavuutta tulee
arvioida. Tutkimuksen totuudenmukaisuus ja objektiivisuus ovat tarkastelun kohteina.
Luotettavuutta voidaan tarkastella validiteetin ndkokulmasta, eli siitd onko tutkimuksessa
tutkittu sitd mitd on ollut tarkoituskin tutkia. Tutkimuksen luotettavuuden kriteerind voidaan
pitdd esimerkiksi tutkimuksen yleistettavyyttd, eli sitd olisiko tutkimustulokset siirrettavissa
toiseen kontekstiin. (Tuomi & Sarajarvi 2018.) Tutkimuksen uskottavuutta voidaan
tarkastella suuren yleison hyvéiksynnén ndkokulmasta, eli kuinka hyvin tutkimuksen lukijat
hyvéksyvit tutkimuksen kokoamisen asianmukaisuuteen, analysoinnin huolellisuuteen ja
johtopaitosten totuudenmukaisuuteen. Luotettavuus syntyy siitd, ettd tutkija onnistuu
perustelemaan valitsemansa ja kdyttiminsd menetelmit ja ldhestymistavat. Tastd syystd
tutkimuksen toteuttamisen ja analysoinnin kuvaamisen on syytd olla johdonmukaista ja
lapindkyvdd. Tutkimusta tehdessd tutkijan tulee noudattaa eettisyyttd eli tutkimukseen
valitut menetelmédt ja analyysitavat noudattavat yleisesti tunnistettuja laadullisen
tutkimuksen ohjeistuksia. Eettisyys tarkoittaa lisdksi sitd, ettd tutkimuksesta ei seuraa

haitallisia asioita sithen osallistuville informanteille. (Puusa & Juuti 2020, 175.)

Tédmin tutkimuksen valinnat ovat teoreettisesti perusteltavissa validiteetin vahvistamiseksi.
Tutkimusta voidaan pitdd tietyin osin yleistettdvind, silld tutkimukseen haastatellut
informantit vastaavat tutkimuksen kohteena olevaa ihmisryhmii. Pohtia toki voi, miten
yleistettidva tutkimus olisi esimerkiksi maantieteellisesti tai kulttuurillisesti hyvin erilaisessa
kontekstissa. Tutkimusryhmin rajallinen méiérd asettaa tutkimukselle omat rajoitteensa, ja
ndin ollen tutkimustulokset eivit valttimittd vastaa kaikkien alojen tai kaikenikdisten
tietotyontekijoiden kokemuksia. Tutkimuksen teoreettiset késitteet ovat selkedt ja
ymmértimyksen varmistamiseksi myds englanninkielinen termi on lisdtty tekstiin.
Tutkimuksen laadullinen ote on perusteltua, koska tutkimuksessa pyrittiin ymmaértimaan

tietotyontekijoiden kokemuksia syvéllisesti, johon haastattelututkimus antoi hyviét
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ldahtokohdat. Tutkimuksen eteneminen ja analysointimenetelmét on kuvattu avoimesti ja ne
noudattelevat aiemmin hyvéksyttyjd tutkimusmenetelmid. Tutkimuksen eettisyyttd on
lisaksi varmistettu tekemilld informanttien henkildllisyyden ja tydskentelyorganisaation

yksildinnin mahdottomaksi.

Tutkimuksen luotettavuutta voidaan lisdksi tarkastella reliabiliteetin kautta. Reliabiliteettia
arvioitaessa voidaan tarkastella onko tutkimuksen mittarit kohdeilmidon sopivia ja onko
mittaustilanne, mittaaja ja mahdolliset muuttuvat tekijit vaikuttaneet mittauksen
lopputulokseen. (Puusa & Juuti 2020, 179.) Tutkimuksen haastattelutilanteet toteutuivat
osallistujille identtisind, etéind jirjestettyind Teams-palavereina kahdestaan tutkijan kanssa.
Haastateltavat osallistuivat haastatteluihin vapaaehtoisesti ja he kaikki olivat saaneet
ennakkoon saman tietopaketin tutkimuksen keskeisisté késitteistd ja teorioista, tutkimuksen
tavoitteista sekd alustavat haastattelukysymykset ndhtdvikseen. Tutkimuksen toistettavuus
joko samassa tai eri kontekstissa on tdysin mahdollista ja ndin ollen reliabiliteettia voidaan

pitdd korkeana.
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4. Tutkimuksen tulokset

Tésséd luvussa esitellddn aineiston analysoinnin kautta esiin tulleet, tutkimuskysymyksien
kannalta merkitykselliset tulokset. Tutkimuksen tulokset on jaoteltu niin, ettd ensin kuvataan
haastateltujen antamat numeeriset arvot tyotehtdvien kokemisesta omiksi, vastuun
tuntemisesta sekd mahdollisuudesta vaikuttaa tyotehtdviin. Seuraavaksi kuhunkin osa-

alueeseen perehdytiin syvemmin haastatteluiden tulosten valossa.

Tédmin jédlkeen tarkastellaan haastateltavien ndkemyksid asioista, jotka ovat heille erityisen

merkityksellisid heidédn tydssién ja joista he eivit haluaisi luopua.

Lopuksi esitellddin haastateltavien ndkemyksid, kokemuksia ja odotuksia johtajuudesta.

4.1. Haastateltavien tyon psykologiseen omistajuuteen vaikuttavat tekijit

Jokaisen haastateltavan antamat arvosanavastaukset kolmelle numeerisesta arvioitavalle
kysymykselle on esitetty kuvassa 8. Numeerisesti asteikolla 0 —10, jossa 0 tarkoittaa ’en

lainkaan” ja 10 ’hyvin paljon” vastattiin seuraaviin kysymyksiin:

e Koetko tyotehtdavisi omaksi?
e Tunnetko vastuuta tysi suorittamiseksi?

e Koetko saavasi vaikuttaa tyotehtaviisi?
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= Koetko tydtehtivisi omaksi? » Tunnetko vastuuta tydsi suorittamisesta?
= Koetko saavasi vaikuttaa ty6tehtéviisi?

Kuva 8. Haastateltavien arvosanavastaukset

Seuraavasta kuvasta 9 on néhtivissd, ettd haastatteluiden perusteella korkeasti koulutettujen
suomalaisten tietotyontekijoiden kokemus omistajuudesta tyotd kohtaan oli kohtalaisen
korkea, keskiarvon ollessa 8,2 asteikolla 0-10, jossa O tarkoittaa, ettd ei tunne lainkaan
omistajuutta tyotehtdvidén kohtaan ja arvosana 10 tarkoittaa tuntevansa tyotehtidvansa tdysin
omikseen. Haastateltavien numerot 3 ja 4 keskiarvoa huonommat arvosanat selittyvit
kahtalaisesti. Haastateltava numero 3 toi vahvasti esiin puutteellisen tyonkuvan méérittelyn
ja siitd seuraavan epdvarmuuden mitd héneltd kyseisessé tehtivissd odotetaan. Pirstaleisen
tyonkuvan ja epidselvien tavoitteiden johdosta tyotehtdvien kokeminen omaksi oli muita
haastateltavia selkeésti alhaisemmalla tasolla. Haastateltava numero 4 puolestaan koki, ettd
ei téilld hetkelld toimi sellaisissa tehtévissé, joissa olisi omalla vahvuusalueellaan ja lisdksi

toimenkuvaa on muutettu hénen toiveistaan huolimatta epimieluisampaan suuntaan.



Keskiarvot

Tunnetko vastuuta tyosi 9,1
suorittamisesta?
Koetko saavasi vaikuttaa (W)
tyotehtaviisi?

Kuva 9. Keskiarvolukemat arvosanakysymyksille asteikolla 0-10

Haastateltavien arvioidessa kokemusta vastuun tunteesta tyon suorittamista kohtaan,
keskiarvo oli varsin korkea, 9,1 samalla asteikolla 0-10. Tdmé keskiarvo oli kolmesta
numeerisesti arvioitavasta kysymyksestd korkein ja kolme vastaaja kokikin tuntevansa
vastuuta “tietysti aina ja koko ajan”. Vastaajan numero 3 keskiarvoa selkeisti heikompi
lukema selittyy ylempénd mainitusta toimenkuvan ja vastuiden epéselvyydestd. Koska
hinelle ei ole tdysin selkedd mitkd hdnen tyOtehtivinsi ja tavoitteensa ovat, on vastuun
kokeminen alhaisemmalla tasolla. Kolmannessa numeerisessa kysymyksesséd kartoitettiin
haastateltavien kokemusta mahdollisuudesta vaikuttaa omiin tyotehtaviin. Ennen kolmatta
numeerista kysymystéd haastateltavilta oli kysytty avoimilla kysymyksilld milloin ja miten
he ovat saaneet vaikuttaa tyotehtdviinsd ja avointen kysymysten kautta saatiin monia
ndkokulmia ja kokemuksia aiheesta, joita esitellddn tarkemmin myShemmin seuraavassa
kappaleessa 4.2. Kuitenkin numeerisessa arviointikysymyksessd useampi haastateltava toi
esiin sen tosiasian, ettd eivit voi vaikuttaa itse tyotehtdviin, jotka tulevat hyvin pitkélle
annettuina ja perustelivat silld antamaansa arvosanaa. Silld, ettd he avoimien vastauksiensa
mukaan voivat vaikuttaa esimerkiksi tyotehtdvien toteutustapaan, haastavuuteen tai
aikatauluun ei vaikuttanut olevan médrdaavad merkitystd tdhdn kysymykseen vastattaessa.
Haastateltavien numeeristen vastauksien perusteella kokemus mahdollisuudesta vaikuttaa

omiin tydtehtédviin oli asteikolla 0-10 keskiarvoltaan 6,2.
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4.1.1. Psykologisen omistajuuden syntymekanismit

Tutkimuksen haastatteluista nousi selkeési esiin, ettd omistajuuden tunne tyotd kohtaan
vaatii syvdosaamista tiettyd asiaa tai osa-aluetta kohtaan, joka voi syntyé vain ajan saatossa.

Tédmin ndkemyksen jakoi jokainen haastatelluista, eli se sai 7 mainintaa.

"Suomessa ei kukaan osaa sitd niin hyvin kuin mind. Kenelldkddn ei ole niin
syvillistd tuntemusta, niin sitd kautta on tullut varmasti se, ettd ymmdrtdd sen
oman merkityksensd ja oman panoksen ja oman merkityksen koko meiddin
firmalle, niin sitd kautta on varmasti tuonut semmoista omistajuustunnetta

tihdn. Se on tullut mun omaksi sitd kautta kaikista vahviten.” H7

”Oikeastaan ndkyy siind, ettd saa keskittyd siithen yhteen osa-alueeseen.” H1

”On tehtdvien tasalla ja on silleen, et hallitsee ja on osaamista ja se kohdistuu

oikeisiin asioihin.” H2

Omistajuuden tunne rakentuu, kun tietotyOntekijélld on mahdollisuus keskittyd aidosti
itseddn kiinnostaviin tehtdviin joiden suorittamiseksi on annettu mahdollisuus tehda
itsendisid padtoksid. Tyon mielekkyys rakentuu paitsi aidon kiinnostuneisuuden myos tydssé
koettujen onnistumisten tunteiden kautta. Omistajuuden tunteen syntymiseen vaikuttaa
myoOnteisesti tyon haastavuus ja vaihtelevuus ja siitd seuraava positiivinen dlyllinen
stimulointi, jotka mahdollistavat jatkuvan oppimisen ja ammatillisen kehittymisen samalla
kun tietotyontekijd ponnistelee tyon tavoitteiden saavuttamiseksi.

"Koen ettd mulla on melkolailla riittivdsti autonomiaa omaan tyéhén liittyen
Jja tyé on sopivan haastavaa. Se on vaihtelevaa, mikd on mulle todella téirkedtd,

ettd md en ole rutiinien ihminen.” H4

”Se on tavallaan palapelien ratkaisemista, niin se on ollut tosi kivaa. Ja

tammaoiseen on tosissaan mielellddn kéyttdanyt aikaa.” H7
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”Se on siis dlyllisesti mukavan haastavaa yrittid samalla saada jotain asioita

toimimaan.” H7

Autonomiaan sisdltyy mahdollisuus paitsi mahdollisuus itseohjautuvuuteen ja itsensd
johtamiseen, myds kyvykkyys muotoilla ty6td omille toimintatavoille ominaiseksi sekéd
vaihtoehtoisten reittien kéyttiminen lopputulokseen pddsemiseksi. Haastatteluissa
autonomian tirkeyden mainitsivat ldhes kaikki haastateltavat. Haastateltavat erottivat
autonomiasta on kalenterin ja tydviikon jérjestelyn tyotehtévien osalta. Haastatteluissa nousi
esiin, ettd kun tietotyontekija tuntee kyvykkyyttd vaikuttaa sithen miten aikaansa jarjestid,

lisdd se kokemusta siité, ettd tyd on omaa.

“Paljon md pystyn sitd omaa viikkokalenteria suunnittelemaan aika
autonomisesti. Ja se vaikuttaa siihen, ettd md koen, ettd se on mun oma. Varata

sieltd niitd aikoja niille asioille, mitd md koen, ettd on mun ydintehtdvdd.” H2

"Mulla on ollut ndissd asiantuntijatehtdvissd tyotehtdvid, joita md olen
pddssyt hyvin vapaasti itse rakentamaan. Sellaiset kokemukset on luonut sitd
omistajuuden tunnetta, etenkin jos se tehtdvd on ollut itselle mielekds ja siind
on kokenut onnistumisia ja ehkd jopa saanut saanut hyvdd palautettakin,
vaikka se palaute ei ole koskaan ollut mulle semmonen tarve. Md aika vihdn
koen, ettd md tarvitsen sellaista positiivista palautetta. Md nautin siitd kun
saan itse johtaa omaa tyotdni ja varmaan ne parhaat omistajuuden kokemukset

tulee juuri siitd, ettd saa saa itse muotoilla sen tyonsd oman ndékoiseksi.” H4

Yksittdisid mainintoja tyon omistajuutta vihentdvind tekijind sai haastateltujen kokema
epaselvyys siitd, mitd hineltd ja tyon tulokselta odotetaan. Epdselvésti médritellyt tyonkuvat
haittaavat késityksen muodostumista siitd, mikd on “omaa”. Puutteelliset tai epdmairaiset

tavoitteet heikentdvét kokemusta tyon merkityksellisyydesta.

... serooli ei ole selked. Niin se on ehkd hankalampi kokea omaksi. Niin miten
sd voisit kokea sitd omaksesi jos itse vilttamadttd et edes tiedd teetko oikeita

asioita? Ja kuka sen mddrittid teetko oikeita asioita jos ei mun ldhiesimies?”

H3
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“Koska ei ole tavoitteita eikd selkedtd kuvaa mitd edes pitdisi tehdd, vililld
vaikea olla tyytyviinen oman tyon saavutuksiin, eli se tyon merkittdvyys. Nikee
kylld, ettd tyo on merkittivdd, ettd ilman tditd positiota niin aika moni asia ei

pyorisi meilld, mutta ne kuuluisat tavoitteet.” H5

Alla olevassa kuvassa 10. esitetddn tdmin tutkimuksen haastatteluista esiin nousseet
merkittivimmat tietotyontekijin tyotd kohtaan kokeman psykologisen omistajuuden
rakentumiseen vaikuttavat mekanismit. Kuvan yldosassa tummemmalla vérjétyt elementit

saivat haastatteluissa eniten mainintoja psykologisen omistajuuden tunteeseen vaikuttavina

Kuva 10. Tietotyontekijén psykologisen omistajuuden rakennusmekanismit

tekijoina.
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Haastateltujen tietotyontekijoiden kokema vastuu omasta tyOstd ndyttdytyi niin
positiivisessa kuin negatiivisessakin valossa. Negatiivisten kokemusten joukossa oli stressid,
kiirettd, ydunien menetysti, puutteellisesta osaamisesta ja epéselvistd tavoitteista nousevaa
epdvarmuutta, tydajan venymistd ja ahdistuksen tunteita. Palkitsevaksi koettiin, kun
asetetuissa tavoitteissa tai eteen tulleissa haasteissa onnistutaan ja halukkuus kyvykkyyteen
aiheutti positiivista painetta ponnistella pddaméédrdn eteen. Resursseja sijoitettiin siis

tyotehtéviin, jotka tunnettiin omiksi ja joista tunnettiin olevan vastuussa.

"Et sit se ehkd ndkyy ulospdin, ettd se on jotenki kivaa ja siitd ehkd nauttii ja

tykkdici.” H2

VEttd kun se on omalla vastuulla se tyo minkd tekee ja siind onnistuu, niin siitd
kylld oikein hyvin olon tunteen. Ja se auttaa kylld siihen asiaan

tsemppaamisessa.” H1

"Ehkd se on tuonut paineita aikaisemmin, mutta nyt on jo niin paljon nditd
tehnyt, ettd tavallaan on jo aika kova luotto siihen, ettd onnistuu siind, mihin
ldhtee. Pddsddntoisesti ndin. No ei sitd voi sanoa ettd olisi paineetonta, mutta

ehkd sitd positiivista painetta.” H6

“Ja sitten ehkd sellaista stressid tai painetta siitd, ettd ei tiedd kaikkea vield
tai ei osaa vdlttamdttd tai kokee ettd ei tiedd. Voiko ikind tietdd kaikkea? Mutta
siis se vastuu siitd, ettd suoriutuu niistd tyotehtdvistd mistd ajattelee ettd
pitdisikin saada suoriutua. Niin se on ehkd semmoinen negatiivinen vastuu.

Juuri se, ettd kun et pitdis tietdd enemmdn ja pitdisi osata enemmdn.” H3

Vaikka haastatellut tietotyontekijat kokevat vastuuta tyonsé suorittamisesta aikataulullisesti
ja lopputuleman kannalta, nousi haastatteluissa selvésti esille halu olla antautumatta liikaa

tydeldmén vietdviksi.

"Selkedsti olen jakanut, ettd vapaa-aika on mun omaa vapaa-aikaa, enkd sen
Jélkeen nditd mieti. Vapaa-ajalla mulla on muut mielenkiinnon kohteet kun

tyotehtdvdt tai toihin liittyvit asiat, ainakin suuressa osassa.” H7
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2

arjoittelen sitd nykyddn, ettd tyot tehdddn tyoajalla. Mun mielestd se on
huono juttu ja vihdn ehkd jotenkin tdmmdinen omistajuus menee ehkd sit

vdhdn liian pitkdlle jos se ldhtee valtaamaan kaikelta muulta.” H2

“Ja kun md md ldhden téistd niin md suljen kaikki rdppdndt ja kaikki laitteet

Jja sitten seuraavana pdivdand md oon taas toissd.” H3

”Tyo on yksi osa eldmdd, mutta se ei ole tirkein osa omaa eldmdd. Ettd sitten
on kaikkea muutakin, enkd halua, ettd se vie siltd muulta perhe-eldimdiltdi ja

vapaa-ajalta kaikkea. Ettd en ole tavoitettavissa 24/7.” H1

4.2. Haastateltavien kokemukset mahdollisuudesta vaikuttaa tyotehtaviinsa

Lahes kaikki haastateltavat jakoivat ndkemyksen siitd, ettd eivit voi juurikaan vaikuttaa itse
tyotehtéviin, jotka tulevat tyOnantajan taholta médriteltyind, mutta voivat vaikuttaa siithen
miten annettuihin ty0n tavoitteisiin paédstdén. Haastateltavilla oli autonomiaa ja vapautta
miettid vaihtoehtoja seka tehdd itsendisid pdédtoksid sen suhteen, kuinka ty6td tehdddn. Yhden
haastateltavan toimenkuva oli maédrittelemétdn, joten hin koki mahdollisuutta myos

vaikuttaa sithen millaisiin tyotehtéviin keskittyy.

"Pddsen vaikuttamaan aika pitkdllekin. Sekd ajankdytollisesti  ettdi
toimintatavoilla tekemisiin ettd oikeastaan minun tydssd on se, ettd tehtdvd

tulee, mutta sen saa sitten aika pitkdlle omalla tyylilld suorittaa.” H2

"Omat vaikutusmahdollisuudet tyétehtivin sisdlld on suhteellisen isot.
Meiddn esimies on semmoinen, ettd se kylld luottaa meihin ndiden asioiden
suhteen ihan tdysin, ettd ei ne meitd vahdi ja se tietdd, ettd meilld on hyvdt
osaamiset niistd. Se antaa meille paljon valinnanvaraa pddittdid mitd tehdddn

Jja minkdlaisia jarjestelmid tai mitd voidaan kdyttid.” H7

"Kylld md oon pddssyt tdssd nykyisessdikin tydssd vaikuttamaan osittain
siihen, ettd minkdlaisiin tehtdviin md keskityn ja hakeutumaan juuri hiukan sen

kaltaisiin tehtdviin, jotka md koen, ettd on mun kokemuksen ja vahvuuksien
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alueilla. Pddsddntoisesti positiivisessa mielessd olen saanut siihen vaikuttaa.
Mutta siind rajoissa, kun tdssd roolissa nyt ylipddtddn voin vaikuttaa, niin olen

aika hyvin pddssyt vaikuttamaan.” H4

“Ajattelen myos, ettd tyénantajalla on ihan organisatorinen valta siihen tyon
Jjakamiseen ja antamiseen ja tyon organisointiin. Ettd tdssd on tdlldinen paketti
ja sind teet nditd ja se kuuluu tdihdn peliin henkeen. Eihdn siind nyt ihan
vapaasti voi mellastaa, mutta se, ettd on suuri autonomia siihen, ettd miten ja

milld tavalla mind sen tyon sitten teen.” H2

Yleisend ndyttdytyi myos haastateltujen tietotydntekijoiden mahdollisuus hallinnoida omaa
aikaa. Osa haastateltavista pystyi itsendisesti aikatauluttamaan tyotehtdvinsd ja
jérjestelemdin tyokalenteriaan itselleen sopivalla tavalla. Osan haastateltavista tyd oli sen
luonteista, ettd tydtehtdvien midirdajat tulevat annettuina, mutta aikaraamien puitteissa
pystyy silti tekeméén itselleen mieleistd aikataulutusta. Oman ajan hallinnointiin laskettiin
my0s mahdollisuus huolehtia tydpiivien pituudesta ja haastatteluista kévikin ilmi, ettd

tietotyontekijat kokevat tarkedksi, ettd omalle vapaa-ajalle jaa riittévisti aikaa.

“Saan vaikuttaa hyvinkin paljon milloin tehdddn, niin melkein kaiken voin

tehdd milloin vaan. Eli ei oo aikasidonnainen.” H5

”Se on mun vastuulla ne asiat mitkd md koen, ettd mitkd on mun niitd

tyotehtdvid, niin aikatauluttaa ne mun kalenteriin.” H3

“Harjoittelen sitd nykydcdn, ettd tyot tehdddn tyéajalla. Mun mielestd se on
huono juttu ja vihdn ehkd jotenkin omistajuus menee sit vihdn liian pitkdlle

jos se ldhtee valtaamaan kaikelta muulta.” H2

Haastateltavista neljd nosti esiin tyonantajan halukkuuden kuunnella tyontekijoiden toiveita
tyotehtdvien suhteen. Yksilollinen huomiointi koettiin térkeédksi, jotta omat vahvuudet
tyOeldmassd piddsisivét esiin ja hyddynnetyiksi. Ndméd neljd haastateltavaa kokivat, ettd

pystyvit esittdméén toiveita siitd mihin suuntaan tydonkuvaa muokataan ja tyonantaja pyrkii
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nditd toiveita toteuttamaan. Lisdksi yksilon oma vastuu tyotehtidvien mielekkyyden ja
haastavuuden varmistamiseksi nousi esiin.

... ettd millaisissa kiinnostavissa projekteissa me haluttais tyéskennelld ja
sitten esitetddn meiddn esimiehelle, ettd tdllaista. Mydskin sitd vastuunkantoa
itse tyontekijdnd, ettd en md voi odottaa, ettd mulle tuodaan valmista. Ettd
kylldhdn mun tyéntekijdind pitdid myos itse ja md saan ja voin, ettd jos md
haluan haastavampia ja mukavampia tyétehtdivid, niin voin itse sithen myos

vaikuttaa. Mikd on siis hyvd asia meilld.” H3

"Tdssd kohdassa teen aika pitkdlle itsekin sitd vaihtelevuutta siihen tyohon.
Ettd jotkut tapaukset voisi tehdd varmasti helpommallakin tai enempi vanhan
toistolla. Tykkdcdn sitten ottaa niitd haasteita, ettd tehdddn asioista asiakkaalle
mahdollisimman hyvid, vaikka se sitten tarkoittaisikin isompia haasteita tai
enemmdn tyotd.” H6

"Mutta kylld md oon saanu aika paljon vaikuttaa sitten sen tyotehtdvdn sisdlld,
koska mulla on just se kehittdjinimike ollut tai ajatus ettd md hoidan sitd
kehittdmistd, niin md oon pddssy sen sisdlld ohjaamaan, miettimddn niitd
vaihtoehtoja niitd mitd md oon ndhnyt jdrkevdksi, niin md oon pddssy sinne
suuntaan viemddn koko meiddn tiedonhallintaa ja tiedonkdsittelyd. Siind on

saanut vaikuttaa.” H7

Haastatellut tietotyontekijit padsevit tyossddn tekemddn itsendisid padatoksid tyonantajan
tarjoamissa raameissa ja siten toimimaan autonomisesti. Muutama haastateltava nosti esiin
alaan kuuluvan sddntelyn toiminnan vapautta rajoittavana tekijanid. Vaikka pédosin
tyotehtdvit tulevat ennalta maidrittyind, 10ytyi ndkemyksid myos sille, ettd toimimalla
proaktiivisesti ja nostamalla toiveita keskusteluun, voidaan tydnkuvia muokata

tietotyontekijan haluamaan suuntaan.
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4.3. Haastateltavien ty0ssé tirkeiksi kokemat asiat

Haastateltavilta kysyttiin mistd asioista ty0ssddn he eivét haluaisi luopua. Haastateltavien

vastaukset ja niiden esiintymislukuméérit on koottu alla olevaan taulukkoon 1.

Taulukko 1. Maininnat tydssé tarkeisté asioista

Tyossd merkityksellisti Maininnat kpl

Oman osaamisen kehittiminen
Mahdollisuus autonomiaan
Tyon haastavuus
Etatyomahdollisuus

Ty6n monipuolisuus
TyOyhteiso

Vapaus

Mahdollisuus muokata tyota
Luottamus

Asiakaspalaute

Esihenkil6

Luovuus

Mahdollisuus valita osa tyotehtivisti
Tyoaikajousto

—_— e = = N W W NN DN DN W O

—
=

Tarkeimmaéksi tekijiksi ty0ssddn haastateltavat kokivat mahdollisuuden oman osaamisen
kehittdmiseen. Jatkuva oppiminen ja omien taitojen kartuttaminen stimuloi &dlyllisesti,
tarjoaa haasteita ja onnistumisen tunteita ja saa tyOtehtidvit tuntumaan mielenkiintoisilta.
Osa haastateltavista nosti oman osaamisen kehittdmisen niin tirkeédksi, ettd péatyisivét

vaihtamaan tydpaikkaa, mikéli nykyinen ei endé tarjoaisi uusia haasteita.

“Jos mun tyotehtdvdt olisi sellaiset, ettd en voisi endd oppia uutta, niin sitten
se olisi ihan varma, ettd siind vaiheessa md vaihtaisin tyopaikkaa. Se on
varmasti suurin syy. Tai suurin suola tdlld hetkelld, on aina ollut mahdollisuus
ohjata sitd omaa osaamistaan ja omaa oppimista ja omaa kehittymistd, niin

sithen on ollut aina mahdollisuus vaikuttaa.” H7
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"Tdassd oppii koko ajan kauheesti ja saa omaa osaamista. Kehittyy ja on tosi

monipuolista ja erilaista.” H2

Oman henkilokohtaisen kehittymisen liséksi térkeéksi nousi mahdollisuus autonomiaan.
Haastatellut tietotyontekijdt arvostivat tyOdssdén luottamuksesta kumpuavaa vapautta ja

mahdollisuutta tehda itsendisesti paatoksia.

"Vapaus. Se, ettd saa itse pddttid miten tekee asiat, milloin tekee, missd
Jjdrjestyksessd. Voisi olla aika vaikeaa nykyddn se, ettd joku osoittaisi tai
kertoisi miten tekisin tyoni. Niin se luotto siihen, ettd saa tehdd asiat omalla

tavallaan.” H6

Vapaus oli yhteydessd myds mahdollisuuteen tehdi etitoitd, jonka neljd vastaajaa nostivat
ehdottoman tarkeéksi elementiksi omassa tyossddan. Myds etdtdiden mahdollistama ajasta ja

paikasta riippumaton tydskentely néhtiin arvokkaana.

VEtdtoitd 15 vuotta tehneend, niin olisi se konttorille kellokortin kanssa toitd
tekeminen aika erilaista. Saattaisihan siihenkin tottua, mutta arvostan kylld
sitd, ettd saan tehdd toitd sielld missd itse haluan ja ilman mitddn
kellokorttileimauksiakin, ettd on luotto siihen, ettd teen tyoni vaikkei sitd

mitenkddn ajankdytollisesti seuratakaan.” H6

”Tyon joustavuus on ihan ykkosasia ja kaikista tdrkein asia itselle. Eli se, ettd
voin tehdd sitd ihan milloin vaan. Vaikka keskelld yotd jos pdivdt on kiireisid.
Et se on tdrkedd ja sitten varmaan se semmoinen joustavuus esimiehen kanssa
tai tyonantajan kanssa, ettd kaikesta pystyy sopimaan ja he joustaa. Ja sitten
myos he tietdd, ettd mind joustan myos, ettd jos md teen sitten sunnuntaisin

toitd niin en md nyt siitd ota sitten sunnuntailisid.” HS

Kuten aiemmin esitetysté taulukosta 1. selvidd, neljd haastateltavista nosti itselleen tarkedksi
tyossd tydyhteison. TyOyhteison hyvd henki, toimiva ryhméidynamiikka ja tapaaminen
kasvotusten koettiin asiaksi, josta luopuminen heikentdisi oleellisesti tyShyvinvointia ja

toissd viithtymistd. Henkilokohtaiset kontaktit néhtiin myds henkistd hyvinvointia edistavani
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kuin organisaatioon sitoutumista tukevana asiana. Toisena ndkokulmana toimivan ja
turvallisen tyOyhteison merkityksellisyyteen oli yhteistyd organisaation sisdisesti ja yli

tiimirajojen, jonka kaksi vastaajista niki tukevan kehittdmisti ja luovuutta.

"Kylld sithen semmoinen erilainen psykologinen sitoutuneisuus siihen
tyopaikkaan tulee, kun sd ihan konkreettisesti ndet ihmisid ja tutustut niihin

muutakin kautta kuin tyon ja jutellaan muistakin asioista kuin toistd.” H3

“Ihmiset on mulle hirmu tdirkeitd. Kaipaan sitd, ettd ndikee ihan oikeitakin,
kokonaisia ihmisid ja pddsee pallottelemaan niitd ajatuksia. Se antaa mulle
hirveesti tydssd ja innostaa, motivoi ja hyodyttdd myos sisdlléllisesti. Tulee
parempia ideoita kun niitd saa vihdn jonkun kaa miettid. En haluaisi tehdd
tdysin yksindistd tyotd.” H2

"Mistd ei haluaisi luopua niin hyvistd tyotovereista, eli semmoisista pitkdn
ajan  kuluessa muodostuneista, luottamuksellisista tyokaverisuhteista ja
tietyistd yhteistyokuvioista sisdisesti. Sielld syntyy juuri tdmdn kehittimisen ja
luovuuden ndkokulma. Sellaiset sisdiset yhteistyomahdollisuudet on kylld
ehdottomasti se tyon suola, ettd saa valita kenen kanssa kehittdd ja tekee toitd.
Niin se on tosi tdrkeetd. Ja ylipddtddn sitten se mistd ei haluaisi luopua, niin
siind omassa tiimissd se hyvd ja turvallinen ilmapiiri on tosi tdrkee mulle

tyossd.” H4

“Kaikki semmoiset sattumalta kohtaamiset jossakin kahvikoneen ddrelld, ettd
mitd siitd ldhtee. Tdnddn olin aamupdivin toimistolla, niin sielld kun vihdn
tuskailin jotakin asiaa, niin sieltd tuli heti ehdotuksia, ideoita ja olin silleen
ettd, ahaa aivan, toi onkin muuten hyvd, ettd md mietin eteenpdin. Siitd saa
niin paljon, vaikka se olisi vdililld omia juttuja. Hyvd ettd se onkin jotain
hopohopdd, mutta se ettd sitten saa sekd sisdllollisesti tyolle, mutta myoés sitten

henkiselle puolelle sitd jaksamista, tukea.” H2

Yksittdisid mainintoja tyossd merkityksellisistd asioista sai luottamus, joka yhdistettiin niin

vapauteen tehdd toitd itselle sopivalla tavalla sekd luottamukseen tyon tekemisestd
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laadukkaasti ilman tiukkaa valvontaa. Niin luottamuksen kuin vapaudenkin voi ainakin osin
yhdistdd autonomiaan ja etityomahdollisuuteen, koska ndmid neljd elementtid kuvaavat
haastateltujen tietotyontekijoiden arvostavan mahdollisuutta valita ilman, ettd heiddn
luotettavuuttaan kyseenalaistetaan. Haluun valita liittyy tyon toteuttamisen tapa, paikka ja
aika ja kaikkiin ndihin asioihin haastateltavat kokivat haluavansa vaikuttaa. Se, ettd
annettuihin tavoitteisiin péésemiseen pystyy itsendisesti vaikuttamaan ja tekemddn
ratkaisuja, on haastattelujen valossa ndyttdytynyt merkityksellisend. Mikéli tyonantajan
puolelta  liséttdisiin  kontrollia,  vidhennettdisiin  autonomiaa ja  poistettaisiin
kehittamismahdollisuuksia, heikentiisi se tietotyontekijoiden hyvinvointia tydssd. Useampi
haastateltava mainitsi, ettd mikéli hénelle tyOssd tarkeistd elementeistd lahdettiisiin
karsimaan, niin sitoutuminen tyOnantajaan laskisi ja motivaatio ty6td kohtaan kirsisi.
Yhdelle haastateltavista ndin oli kdynytkin ja sen seurauksena hén hakeutui toisen tydantajan

palvelukseen.

"Sieltd vietiin se tydaikajousto pois, niin kylld se vaikeutti kaikkea tyon ja
vapaa-ajan yhteensovittamista. Kylld se oli yksi syy miksi ldhdin vaihtamaan
tyonantajaa.” H1

"Mutta jos niistd ldhdettdisiin karsimaan, ettd esimerkiksi tyohon tulisi
enemmdn  kontrollia, ettd vietdisiin vaikka sitd autonomiaa tai
kehittdmismahdollisuuksia tai muuta niin kyl md koen, ettd siitd hyvin dkkid
seuraa mulle ihan konkreettisesti ahdistusta liittyen sithen omaan tyohon.

Ndiden varassa tyon mielekkyys on mun mielestd ihan puhtaasti.” H4

"Nyt oon pitkddn ollut samassa tyossd, ldhinnd juuri ndiden positiivisten
asioiden puolesta. Niin varmasti jos niitd ldhdettdisiin karsimaan tarpeeksi
poispdin, niin tulisi mieleen muut tyonantajat ja muut tyétehtivdt. Tai

tyopaikan vaihtaminen. Saavutetuista eduista on niin vaikea luopua.” H6

Muita yksittdisid mainintoja ty0ssa tirkeistd elementeistd saivat asiakkailta saatu palaute,

hyvi oma ldhiesihenkild, luovuus, mahdollisuus valita osa tyotehtdvistd seké tydaikajousto.
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4.4. Tietotyontekijoiden johtamisessa esiintyvit tirkedt elementit

Tutkimuksen haastatteluiden aikana tietotyontekijoiltd kysyttiin mitkd ovat heille térkeitd
asioita johtamisessa ja ldhiesihenkilon johtamisessa. Esiin nousseet asiat on esitetty myo-

hemmin seuraavassa kuvassa 11.

Selkeidsti eniten mainintoja saivat asiat, jotka liittyvit luottamukseen. Haastatteluiden
yhteydessd haastateltavat késittelivdt luottamusta kahdesta ndkokulmasta, joita olivat
tietotyontekijan ja lahiesihenkilon keskindinen luottamus ja ldhiesihenkilon osoittama
luottamus tietotyontekijan kyvykkyyttd kohtaan ja ammattitaitoa kohtaan. Keskindiseen
luottamukseen liitettiin ldhiesihenkilon kyky pitdd luottamukselliset tiedot ominaan,
tyontekijoiden edun puolustaminen ja tukena haastavissa tilanteissa, esimerkiksi tydyhteison
ristiriitatilanteissa, oleminen. Tietotyontekijét arvostivat ldhiesihenkilon antamaa vapautta
tehdd tyotd itsestd parhaimmilta tuntuvilla tavoilla ja menetelmilld, mahdollisuutta tehdi
omaa tyOtd koskevia padtoksid ja siten harjoittaa autonomiaa oman tyonsé suorittamiseksi.
Luottamusta kuvattiin paitsi vapaudeksi myos tilan ja tydrauhan antamiseksi.

“Koen, ettd on sitd luottamusta hoitaa ne omat tyotehtdvit, niin kuin on
parhaaksi ndhnyt. Luottamusta sitd omaa ammattitaitoa kohtaan. Ja silloin
tietenkin toitdkin hoitaa suuremmalla syddmelld, kun sitd luottamusta [oytyy.

Ehkd ylpeydelld voisi olla sitten parempi sanoa. ~” HS

“Itselle on kylld tarkeintd se tyérauha ja luottamus. Se ettd on annettu se va-
paus ja luotto tehdd ne asiat omalla tavallaan. Ja luotetaan siihen, ettd se toi-

mii silld tavalla. Eikd kovinkaan tarkkaan kerrota mitd pitdisi tehdd.” H6

"Yksi on se jos ldhiesimies luottaa alaiseensa. Varsinkin tdmmoisessd tyossd
missd ollaan kaikki asiantuntijoita, niin olisi se nyt outoa, jos sielld olisi joku
esimies, joka olisi omasta mielestd parempi kaikessa kuin omat asiantuntijat.
Tai siis mitd jdrked siind tapauksessa olisi pitdd ainakaan asiantuntijatason

ihmisid alaisuudessa, vaan sitten olisi jotain suorittavan tyon tekijoitd.” H7
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"Kylldhdn se tsemppaa, ettd saa vapautta niin saa vastuuta. Mikd saa
tavallaan omistamaan sen tyétehtdvdn. Silld lailla, ettd siitd haluaa suoriutua

mahdollisimman hyvin.” H3

"Hdineen ei pystynyt luottamaan, ettd se luottamuspula oli tosi inhottavaa.
Huomasin itsekin, ettd ei huvita sanoa asioita, kun tietdd ettd ne tulee jotakin

kautta pahemmassa muodossa itselle takaisin.” H1

Vastaavasti mikromanagerointi, kontrollointi, seuranta ja byrokratia néhtiin johtamisen
epamieluisina ilmentymind. TietotyOntekijat kokivat, ettd luottamuksen puute aiheuttaisi
ahdistusta ja liséksi itseohjautuvuus ja oman vastuun tunne tyOsti kérsisi. Kuten kappaleissa
4.1.1. ja 4.2. on jo tullut esiin, luottamus, vapaus, autonomia ja mahdollisuus itsendiseen
padtoksentekoon omaa tyOtd koskevissa asioissa tukee tietotyOntekijoiden kokemaa

psykologista omistajuutta tyotd kohtaan.

“Jos sitd vapautta ei olisi niin varmasti siind jdisi itseohjautuvuus
pienemmdille ja tavallaan saattaisi heittdytyd helpommin ohjattavaksi. Jos ei
olisi vastuuta niistd omista tekemisistddn, niin sitten voisi mennd siihen, ettd
esimies joutuisikin kertomaan ja kdyttdmddn aikaansa siihen ohjaamiseen

mitd tekisi. Varmaan taantuisi lapseksi. Ja tulisi riippuvaisemmaksi.” H6

“Jos on ollut esimiehid, jotka on enemmdn pyrkineet mikromanageraamaan,

niin sen on heti itse kokenut ahdistavana.” H1

"Alkuun tormdsin ihan semmoisiin et md luulen, ettd ihmiset pilailee, kun
minulle minulle sanottiin, ettd timd ja tdmd asia pitdd tarkistaa johtajalta. Et
tavallaan se oli minulle niin suuri muutos jotenkin siihen kun md tulin sieltd
sen valmentavan, ihan isossa asemassa olevan johtajan, alaisuudesta. Ja sitd
arkista tyotd kontrollointiin siltd tasolta, niin se oli todella raskasta. Kylld se
vaikutti ihmisten kdyttdytymiseen, ettd ei ole sitd vastuuntunnetta siitd omasta
tyostd, kun se vastuu menee ikddn kuin sinne johtajalle. Johtaja haluaa

kaikkeen puuttua.” H4
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"Kylld se varmaan semmoiseen, no miten semmosen kyylddmisen nyt sitten
sanois silleen ndtisti. Liika seuraaminen tai epdluottamus. Koska sittenhdn jos
tekemistd kovin tarkkaaan seurattaisiin, niin tulisi semmoinen olo, ettei

luotettaisi siihen, ettd tekisi asioitaan kunnolla.” H6

“"Mikromanagerointi. Semmoista, jos joku porrdisi kokoajan ympdrilld

antamassa vinkkejd ja neuvoja, niin olisi tosissaan huono homma.” H7

joustamattomuus, epdinhimillisyys, osaamattomuus, haluttomuus johtaa, ldsniolottomuus,

epdjohdonmukaisuus ja toykeys.

Toiseksi tirkeimpédnéd johtamisen elementtind haastatellut tietotyontekijdt nostivat esiin
ldhiesihenkilon kyvykkyyden edistdd tietotyontekijin menestymistd tyotehtévissd. Tdmédn
néhtiin toteutuvan parhaiten ldhiesihenkilon valmentavalla johtamistyylilld. Valmentavaan
johtamiseen nihtiin kuuluvan tavoitteiden asetanta, palautteen antaminen, haasteissa
auttaminen, yksilon kehittymisen tukeminen sekd motivointi. Lahiesihenkilon ymmérrys
siitd mitd tietotyontekijd osaa ja mitd hénen vastuisiinsa kuuluu, ovat edellytys tydssd

kehittymisen tukemiseksi.

"Valmentava ldhestymistapa on ollut kylld mulle semmoinen tosi tirked.” H2
“Jos on huomattu, ettd jotkut asiat toimii niin siitd sitten saa positiivista
palautetta. Mut tietty jos ei toimi, niin silloin myés. Muutenhan ei tule
kehitystd. Mutta se, ettd huomataan jos asiat menee hyvin ja on tehty asiat
hyvin, niin se positiivinen palaute siitd on itse asiassa aika merkittivddkin.”

H6

"Kylld tdd tavoitteiden asettaminen, ettd kylld mun mielestd esihenkilolld
pitdisi olla aika kirkas kuva siitd mitd tyontekijdt tekee, jos haluaa ettd asiat
menee tiettyyn suuntaan ja on itselld joku kdsitys siitd ettd mitd mitd he

puuhastelevat.” H3
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"Ensimmdinen mikd vahvimpana ehkd tulee mieleeni, on valmentava
Jjohtajuus, josta olen saanut nauttia. Mun ensimmdinen esimies edusti hyvin
vahvasti tdtd ja md vasta myohemmin ymmdrsin miten hyvin se ehkd sopii

mulle.” H4

Seuraavaksi tirkeimmiksi johtamistyon elementeiksi nousivat vuorovaikutus ja
ldhiesihenkilon eettinen toiminta. Vuorovaikutuksessa tutkimuksen haastateltavat kokivat
tarkeiksi avoimen ja vilittdmén ilmapiirin, jossa esihenkild ja alainen ovat tasa-arvoisessa
asemassa. Ldhiesihenkiloltd odotettiin aitoa kiinnostuneisuutta keskustelua ja sen aiheita
kohtaan, kykyd kuulla sekd neuvottelevaa kommunikointityylid. Se, ettd lahiesihenkild on
helposti ldhestyttdvd ja saatavilla on tietotyontekijoille tirkedd. Kuuntelun lisdksi
merkitykselliseksi koettiin, ettd ldhiesihenkild kykenee sitten my0s tekemdin pédatoksid ja
ratkaisuja, jotta esiin nousseet asiat, haasteet tai epidkohdat eivét jad puhtaasti toteamisen
tasolle. Se, ettd ldhiesihenkild kuuntelee, kommunikoi itse avoimesti ja viestii olevansa
alaisiaan varten sekd pyrkii hakemaan ratkaisuja, tukee luottamuksellisen suhteen
muodostumista. Tyontekijoiden tasapuolinen kohtelu ja arvostaminen seké ldhiesihenkilon
ymmirrys eri eldméntilanteiden asettamista haasteista koettiin merkitykselliseksi.
Toimimalla eettisesti suhteessaan alaisiinsa, ldhiesihenkild on tyontekijoiden tukena ja
heiddn puolellaan niin ty6- kuin henkilokohtaisen eldménkin ei vaiheissa. Tédméi
tyontekijoiden  yksilollinen huomioiminen olikin yksi my0s esiin nousseista
ldhiesihenkilotydskentelyn térkeistd elementeistd. Tyontekijoiden yksilollinen huomiointi
on alaisten ongelmiin reagoimista ja aito vilittimisté, joka kasvattaa luottamusta osapuolten

vilille.

"Niin nyt on semmoinen esimies, joka on tavallaan samalla viivalla. Ei koe
olevansa yhtddn sen parempi kuin kukkaan toinenkaan. Niin siksi myoskin se

héntd ldhestyminen on paljon helepompaa.” H1

"Kuuntelu ja yhteys on tdrked. Jos ei ole valmis tai kiinnostunut aidosti
kuuntelemaan ja kuulemaan, mitd kerrotaan ja tarttumaan siihen mitd kuulee
Jja niihin kysymyksiin mitd tuodaan siihen poyddlle. Semmonen et jos vaan
jdddddn siihen lillumaan ja lellumaan, ettd aa oikei, mutta mikddn ei mee

toimenpiteiksi.” H2
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VEttd ndkee, ettd se tyé on yksi osa ihmistd ja ihmisen eldmdd ja sitd
kokonaisuutta ja ettd erilaisilla, eri ikdisilld ihmisilld on erilaiset
eldmdntilanteet ja ettd miten ne ehkd sitten vaikuttaa siihen tyon tekemiseen ja

kuinka paljon siihen sit liikenee kapasiteettia.” H3

Lihes kaikkien haastateltavien osalta esiin nousi ldhiesihenkilon johtamistaidot.
Lihiesihenkildiden kaivataan kantavan roolinsa ja “hoitavan oman tonttinsa”, eli tekeviansi
ne tehtivit, jotka esihenkilon toimenkuvaan kuuluu. Téhén yhdistettiin niin tydnjohdolliset
tehtdvat, HR-liitdnndiset tehtdvit — kuten lomien kalenterointi, sekd paitoksien tekeminen.
Kuten edelldkin tuli ilmi, viestittdessd haasteista, epidkohdista tai muista ratkaistavista
asioista, haastatellut tietotyontekijit kaipasivat, ettd esihenkild kantaa vastuunsa ja tekee
tarvittavat padtokset, jotta asiat etenevit ja jotta tyOntekijdn hyvinvointi taataan kuormitta-
vissa tilanteissa. Lisdksi johtajalla tulee olla ndkemystd mihin suuntaan haluaa tiimidén
kehittdd ja lisdksi niin osaamista kuin haluakin johtaa. Motivoitunut johtaja luo hyvai tiimi-

henked ja kasvattaa yhteisollisyytta.

“Jos on ldhiesihenkilon roolissa ja johtavassa asemassa, niin pitdd olla kykyd
ja halua ja osaamista johtaa. Ajattelen, et johtamiseen liittyy kyky tehdd
pddtoksid. Pitdd pystyd kuuntelemaan, mutta pitdd osata tehdd pddtoksid ja
tehdd niitd linjavetoja.” H2

"Mun mielestd jos ei itte pysty ndyttimddn esimerkkid, ettd miten haluaa sitd
tiimid viid eteenpdin tai kehittdd yksiloitd, niin se ei ole kylld kovin
Ppitkdkestoista esimiestoimintaa. Koska se on ihan eri asia sanoa asioita kun

sitten oikeasti tehd niitd.” H1

"Siind oli poikkeuksellisen hyvd esimies meilld vihdn aikaa, joka todella
kokonaisvaltaisesti osoitti monella tapaa, ettd hdn vdlitti alaisista ja otti
vahvasti vastuuta siitd tyontekijéiden hyvinvoinnista.” H4

2

dn sai sitd hyvdd henked luotua. Sitd muistelen laimmdélld.” H2
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Ratkaisujen ja péatoksien tekeminen on ldheisesti yhteydessd suunnanniyttdjyyteen, jota
ldhiesihenkildiltd my0s kaivattiin. Johdon toivotaan paitsi viestivdn, my0s jalkauttavan
organisaation visiota ja strategiaa tavoitteisiin padsemiseksi. Ldhiesihenkil6t toimivat
johdon agendan viestimisen roolissa ja siten toimivat tirkeind tyon merkityksellisyyden
kasvattajina. Pelkkénd johtoryhmédn ddnitorvena toimiminen ei kuitenkaan vélttimatta ole
riittdvad, vaan ldhiesihenkil6iltd kaivattiin my0s niitd kdytdnnon toimia ja esimerkilld

johtamista.

"Esimiehen tehtdvd on sitten kun md hoidan mun tontin, niin md odotan ettd
hdn hoitaa sitte sen oman, mikd mua ei kiinnosta. Eli sdhldd sielld
strategiapuolella niitten muiden vield isompien pomojen kanssa ja sitten toimii
linkkind, ettd jalkauttaa meille sitd strategiaa, jota me sitten tietysti ilolla
toteutamme. Mutta hoitaa sitten mydskin niitd ikdvid byrokraattisia asioita
silld puolella, mitkd ei itsed kiinnosta.” H4

"Mutta se ettd ne saa sen kdytinnon tasolle tuotua, niin se on se heiddn
ammattitaitonsa mittari minusta. Ettd pystyy pilkkoa sen pienempiin osiin ja
sitten taas tiimi ymmdrtdd, ettd mitd kohti me ollaan menossa. Koska se
mydskin sitten vaikuttaa sithen avoimuuteen ja siihen, ettd jokainen uskaltaa

sanoa ne asiat mitkd on.” H2
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Kuva 11. Tietotyontekijoiden johtamisen tirkeét elementit

Kuva 11. esittdd haastatteluiden kautta esiin nousseet tietotyontekijoiden johtamisen tér-
keimmaét elementit. Kuvassa eniten mainintoja saaneet asiat on esitetty tummemmalla
varilld. Yhteenvetona voidaan todeta, ettd timén tutkimuksen tietotyontekijit arvostavat
luottamusta ja vapautta tehdi tyonsé, johon he kokevat olevansa varsin kykeneviisid ilman
lahiesihenkilon jatkuvaa puuttumista, ohjaamista tai seurantaa. Se ei kuitenkaan tarkoita,
etteivitkd he kaipaisi johtamista. Johtaminen parhaimmillaan ndyttdytyy sparrailuna, tu-
kena, taustahenkilond toimimisena ja yksiloiden huomioimisena. Yhdessi asetetut tavoitteet,
niiden muistaminen ja niistd annettu palaute koetaan merkitykselliseksi. Tietotyontekijat
kaipaavat ldhiesihenkilon huomioivan heiddt yksildiné ja osoittavan empatiaa eldméntilan-
teiden heitellessé. Lisdksi kaivataan ndkemystéd sithen mihin oma organisaatio ja tiimi on

pyrkimissa ja milld keinoilla sinne ollaan menossa.
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4.4.1. Haastatteluissa esiin tulleet 1dhiesihenkilon tirkedt ominaisuudet

Haastatteluissa pyydettiin informantteja miettimdén ja kuvailemaan niitd ominaisuuksia,
joita he toivoisivat omalla ldhiesihenkil6llddn olevan. Tulokset on esitetty kuvassa 12., jossa
tairkein ominaisuus on kuvassa vasemmalla ja siitd seuraavaksi tirkeimmaét jérjestyksessé
oikealle pidin. Kaikista tdrkeimmaéksi ominaisuudeksi nousi ldhiesihenkilon tunneily, jonka
kaikki haastateltavat mainitsivat eri sanoin. Tunneély on taitoa reagoida toisten ihmisten
tunteisiin tilanteeseen sopivalla tavalla ja kykya asettua toisen ihmisen asemaan. Tunneélyk-

kyys on kykyd empatiaan, kuuntelutaitoa ja kykyé kontrolloida omia tunteita.

“"Omassa henkilokohtaisessa eldmdssd ollut kaikenndkéisid vastoinkdymisid.
Niin oon ihan avoimesti niistd puhunut, ja hdn on ollut kylld todellakin enempi
kuin tukena. On sitten osannut keventdd tyotaakkaa siind muodossa kun
huomannut, ettd joo, ehkd tuon nyt pari viikkoa ei tarvitse noin paljoa tehdd.

Niin on osannut myétdeldd siind matkassa.” H1

“Tunnedly tietty. Et pystyy asettumaan sitten muiden ihmisten asemaan ja sitd

empatiakykyd.” H2

"Empatiakyky on minusta tirkedtd esimiehelle. Esimies joutuu ottamaan
kantaa tyontekijin osalta mydés muihin asioihin  kuin vaan siihen
tyopersoonaan, koska me ollaan ihmisid, joilla on muutakin eldmdd, joka

vdkisinkin tulee joskus sinne tyoroolin puolelle.” H4

Tunneilykis Luotettava Rehellinen Huumorintajuinen Avoin Rohkea

Kuva 12. Lihiesihenkilon toivottavat ominaisuudet
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Toiseksi tairkeimmaksi 1dhiesihenkilon ominaisuudeksi nihtiin luotettavuus, joka ilmeni niin
tietotyontekijan kokemana luottamuksena esihenkilon suunnalta (kykenee luottamaan, antaa
vapautta), kuin esihenkildn itsensd luotettavana olemisena (reilu, pitdd asiat salassa, tekee
kuten sanoo). Huumorintaju ja rehellisyys saivat yhtd paljon mainintoja kuten myos avoi-
muus ja rohkeus. Rohkeutta kuvailtiin kykyna tarttua vaikeisiinkin asioihin tydyhteisossa ja
toisaalta rohkeutena viedd tyontekijoiden kokemia epékohtia tiedoksi ylemmés organisaa-
tiossa. Yksittdisid mainintoja 1dhiesihenkilon tirkeistd ominaisuuksista saivat lisdksi johdon-

mukaisuus, selkeys ja kyky hahmottaa kokonaisuuksia.
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5. Pohdinta tutkimustuloksista

Téssd luvussa pohditaan mahdollisia syitd kappaleessa 4. esitetyille tutkimustuloksille.
Aluksi pohditaan tietotyontekijoiden psykologista omistajuutta omaa tyotd kohtaan ja sen
jélkeen johtajuuden osalta esiin nousseita merkityksellisid asioita. Luvussa pyritddn ymmér-
tamédn teoriaosuudessa esitettyjd aikaisempia tutkimustuloksia ja suhteuttamaan timén tut-

kimuksen tulokset niihin.

5.1. Pohdintaa psykologisesta omistajuudesta

Edelli esitetyistd tutkimustuloksista kdvi ilmi, ettd haastateltujen tietotyontekijoiden koke-
mus tyotehtivien tuntemisesta omiksi oli korkealla tasolla. Psykologista omistajuutta tyoti
kohtaan tuki ajan kuluessa kertynyt kokemus ja vahva osaaminen, eli tietotyontekijan am-
mattitaito. Karttunut kokemus mahdollisti kohteen syvillisen tuntemisen, joka Pierce et al.
(2001) mukaan on yksi psykologisen omistajuuden rakennusmekanismeista. Toiseksi mer-
kittdvimmaksi tekijaksi nousi mahdollisuus autonomiaan. Autonomia luo olosuhteet sille,
ettd tietotyontekija voi vaikuttaa tyohonsa liittyviin asioihin, tehdd annetuissa raameissa paa-
toksid sekd muotoilla tyon tekemisen tavat ja aikataulut itselle parhaiten sopiviksi. Autono-
mia tukee siten psykologisen omistajuuden muodostumista. (Mayhew et al. 2007; Liu et al.
2012.) Tama 16ydds on yhtenevéinen Ikdvalko et al. (2010) tutkimuksen kanssa, jossa todet-
tiin, ettd psykologinen omistajuus jotain kohdetta kohtaan rakentuu, kun sithen on kéyttényt
aikaa ja resursseja ja kohteeseen pystyy myos omilla toimillaan vaikuttamaan. Myds Pierce
et al. (2003) ovat tutkimuksessaan havainneet, ettd yksilon sisdsyntyinen tarve kokea kyvyk-
kyyttd ja muokata toimintaympéristddén itselle mieleiseksi edesauttaa psykologisen omista-

juuden syntymista.

Aikaisempi tutkimus on osoittanut, ettd psykologinen omistajuus vaatii syntyékseen aidon
mielenkiinnon kohdetta kohtaan (Pierce et al. 2013; Avey et al. 2009; Dawkins et al. 2017).
Niin ollen tyon pitdd olla jollakin tapaa houkuttelevaa, emotionaalisesti kutkuttelevaa ja pu-
huttelevaa. Tdma tuli ilmi myds tutkimustuloksissa, joissa haastateltavat usein viittasivat sii-

hen, ettd oma mielenkiinto alaa ja tydtehtévid kohtaan on merkittavad. Mikéli tyotehtavit tai
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organisaation toimiala ei herétd innostusta, ei my9skédan psykologisen omistajuuden taso ole
niin korkea. Sen lisdksi, ettd tyon tulee olla kiinnostusta heréttavia, tulee sen my0dskin pystyéd
haastamaan tyontekijoitd. Aikaisempi Pierce et al. (2009) tutkimus osoitti, ettd rutiininomai-
set tydt, joissa itseohjautuvuus ja vastuu eivit ole niin nikyvissd roolissa, eivit tue tyonte-
kijan psykologisen omistajuuden muodostumista. Myos tutkijat Bass (1990), O'Kane et al.
(2015) sekd Guarana ja Avolio (2022) totesivat tutkimuksissaan élyllisesti haastavien tyo-
tehtdvien merkityksellisyyden. Edelld kuvatut havainnot ovat linjassa timén tutkimuksen
tulosten kanssa, joissa ilmeni, ettd haastatellut tietotyOntekijét nimenomaisesti kaipasivat
haasteita, vaihtelevuutta, mahdollisuutta kehittymiseen ja dlyllistd stimulointia tunteakseen
tyonsd omakseen. Vaikuttaisi siis olevan niin, ettd tyotehtdvit, jotka vaativat ponnistelua,
omien taitojen laaja-alaista hyodyntamisti ja uuden oppimista sekd uuden tiedon hyddynta-
mistd, vahvistavat tietotyontekijian psykologista omistajuutta. Tietotyontekijoiden resurssien

sijoittaminen ty6tehtiviin tukee niitd kohtaan rakentuvaa omistajuutta.

Téssd tutkimuksessa haastatellut tietotyontekijat kokivat mahdollisuuden hallita omaa ty6-
aikaansa vaikuttavan positiivisesti psykologisen omistajuuden tunteeseen. Ajan hallintaan
liittyy niin oman tydkalenterin hallinnointi, eli itsendinen tydtehtdvien aikataulutus itse par-
haaksi ndkemdlld tavalla, kuin mahdollisuus erottaa tyo- ja vapaa-aika toisistaan. Tdma tut-
kimustulos on linjassa Pierce et al. (2003) ja Liu et al. (2012) tutkimuksien kanssa, joissa
havaittiin psykologisen omistajuuden kumpuavan yksilon sisdsyntyisestd tarpeesta pystyd
hallitsemaan niitd asioita ja vaikuttamaan niihin asioihin, joilla on suora vaikutus itseen.
Haastatteluissa nousi esiin, ettd vaikka tietotyontekijdt ovat motivoituneita ja sitoutuneita
suoriutumaan hyvin, eivét he ole halukkaita tekeméddn sitd oman vapaa-aikansa kustannuk-
sella. Oikein mitoitettu tydmairé ja mahdollisuus vaikuttaa sithen milloin ty6tehtdvét suori-
tetaan vaikuttaa siis positiivisesti tietotyontekijoiden kokemukseen psykologisesta omista-
juudesta. Lisdksi kuten Bakker et al. (2011) ja Kim ja Beehr (2017) huomasivat, realistinen,
suoritettavissa oleva tydméadrd mahdollistaa onnistumiset tydssd. Onnistumisista kumpuava
emotionaalinen tyydytys oli myds téssd tutkimuksessa psykologista omistajuutta tukeva ele-
mentti. Néin ollen voidaan siis pohtia, ettd hallittavissa oleva médrd vastuita ja tyotehtévid,
jotka pystytddn aikatauluttamaan itsendisesti, tydajan ulkopuolinen eldmé huomioiden, olisi

tietotyontekijoiden kokeman psykologisen omistajuuden kannalta merkityksellista.
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Teoriaosuudessa kappaleessa 2.1.3. esitettiin akateemisessa kirjallisuudessa esiintyvié psy-
kologisen omistajuuden mahdollisia haittavaikutuksia. Téssd tutkimuksessa haastateltujen
tietotyontekijoiden psykologisen omistajuuden negatiivisia puolia ei kuitenkaan noussut
esiin. Haastateltavilta kysyttiin tilanteista, joissa he olisivat kokeneet oman asemansa orga-
nisaatiossa olevan uhattuina ja miten he téllaisissa tilanteissa ovat reagoineet. Haastatelta-
vista kolme ei tunnistanut tdllaisia tunteita lainkaan ja ne haastateltavat, jotka kokivat epa-
varmuutta oman asemansa suhteen, linkittivdt sen organisaatiossa tapahtuviin laajempiin
muutoksiin, el omaan asiantuntijuuteensa kohdistuvina uhkina. Tietojarjestelmauudistus, or-
ganisaatiorakenteen uudistus, vaihtuvat esihenkil6t ja tydsuhteen méaérdaikaisuus saivat mai-
ninnat tilanteista, joissa tietotyontekijit kokivat asemansa olevan uhattuina. Reviiritietoi-
suutta, tiedon piilottamista, politikointia tai epatervettd valtapelid (Pierce et al. 2009; Avey
et al. 2009; Guarana & Avolio 2022) ei tdimén tutkimuksen haastatteluissa noussut esiin.
Tétd tulosta voisi osaltaan selittdd haastateltujen tietotyontekijoiden terve suhtautuminen
tyon merkittavyyteen koko elamén kontekstissa, jota myds oman ajan arvostaminen korke-
alle tukee. Tietotyontekijét ndkevit tyon yhtend osana eldmii, mutta eivét ainoana tai tar-
keimpéni. Modernin maailman tarjoamat mahdollisuudet moninaisine tydpaikkoineen ja
tyoskentely maantieteellisestd sijainnista riippumatta, voi vaikuttaa sithen tulokseen, etti mi-
kali haastatellut tietotyOntekijét eivit koe tyytyvaisyyttd nykyiseen tyohonsé, he yksinker-
taisesti etsivét uuden tydpaikan. TyOpaikan vaihtaminen koettiin luontevana vaihtoehtona ja
haastatellut tietotyOntekijit myos suhtautuivat luottavaisesti 10ytidvinsd paremmin sopivan
tyopaikan helposti. Haastateltujen kokemus omasta asiantuntijuudesta ja kyvykkyydesti vai-

kutti siten olevan korkealla tasolla.

Haastattelututkimuksessa kysyttiin misté asioista tietotyontekijét eivit tydssdédn haluaisi luo-
pua. Témén luvun aikaisemmissa kappaleissa esitettyjen ndkdkulmien lisdksi haastateltavat
arvottivat tirkedksi mahdollisuuden suorittaa tyotehtdvié etdnd. Tama tulos keskustelee osal-
taan psykologisen omistajuuden rakennusmekanismien; itsendisen paatoksentekokyvyn, au-
tonomian ja ajankdyton hallinnan kanssa. Lisdksi itse tyOyhteiso ja sen toimivuus koettiin
merkittdviksi. TyOyhteiso voidaan ndhdd yksilon psykologisena kotina, omana paikkana,
toimimalla sosiaalisten ja emotionaalisten tarpeiden tyydyttdjané (Pierce et al. 2003; Avey
et al. 2009). Kuten Dawkins et al. (2017) havaitsivat, myds tdssé tutkimuksessa tydyhteison
luoman turvallisuuden ja yhteenkuuluvaisuuden tunteen synnyttdmisen koettiin tuottavan

mielihyviai ja tukevan kokonaisvaltaista hyvinvointia tyokontekstissa. Tétéd tutkimustulosta
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tukee satoja vuosia sitten tunnistettu kisitys ithmisestéd sosiaalisena ja kognitiivisena toimi-

jana, joka kaipaa ympdrilleen lauman tarjoamaa suojaa, turvaa ja hierarkiaa.

Psykologisen omistajuuden kisitteeseen kytkeytyvd yksilon tarve médritelld ja ilmaista
omaa identiteetti omistajuuden kautta (mm. Pierce et al. 2001; Pierce et al. 2003) ei noussut
merkitykselliseksi timén tutkimuksen tuloksissa. Vaikka haastatteluissa kasiteltiin kattavasti
psykologisen omistajuuden syntymistd ja kokemista, siitd seuraavia asioita, merkityksii ja
kdytdnnon vaikutuksia, vain yksi haastateltava nosti esiin tyon psykologisen omistajuuden
suhteen omaan identiteettiin. Tdmén haastateltavan tyohistoria oli opettajan tydsséd ja hidn
koki vahvasti identifioituneensa opettajaksi ja hieman kipuili etsiessdén nyt uutta identiteet-
tiddn vaihdettuaan tyotehtéviddn. Téssd yhteydesséd voi pohtia, onko opettajan rooli histori-
allisesti ja yhteiskunnallisesti niin merkittdva, tunnistettu ja selked, ettd sithen on helppo
identifioitua, toisin kuin useat nykytydeldmén asiantuntijatehtdvdt. Toinen esiin nouseva
pohdinnankohde on tydeldmin modernisaatio ja muuttunut tyoetiikka. Suomalaisessa yh-
teiskunnassa luterilainen tyomoraali vaikuttaisi siirtyneen taka-alalle maallistumisen ja us-
konnon yhteiskunnallisen merkityksen véhentymisen myo6td. Moderni tydikdinen arvottaa
tyon merkityksen itselleen (ei yhteiskunnalle) ja oman, tydeldméan ulkopuolisen eldmén tér-
keidksi ja se nikyy myos tehdyissd valinnoissa. Voisi siis pohtia, onko oman identiteetin
ilmaiseminen tyon psykologisen omistajuuden kontekstissa yksi rakennusmekanismeista
lainkaan, vai ilmaiseeko esimerkiksi koulutustausta tai toimiala enemmén yksilon identiteet-
tid kuin ty0 itsessddn. Tutkimuksen tulosten valossa finanssi- ja ICT -alan asiantuntijoiden

keskuudessa psykologisen omistajuuden vaikutus identiteettiin ei nouse merkitykselliseksi.

Liuetal. (2012) tutkimus tukee Van Dynen ja Piercen (2004) tuloksia siit4, ettd psykologisen
omistajuuden kokeminen kasvattaa mahdollisuuksia ennustaa ja ymmartié tyontekijoiden
suhtautumista ja  kdyttdytymistd organisatorisessa  kontekstissa.  Psykologisesta
omistajuudesta seuraava tunneperdinen sitoutuminen, tyontekijéiden positiivinen kaytos
organisaation hyviksi ja etuja ajatellen, sekd resurssien sijoittaminen organisaation lisddvét
organisaation tehokkuutta. Psykologisesti omistautuneiden tyontekijoiden voidaan siis
ndhdd toimivan eri tavalla kuin niiden tyOntekijoiden, jotka eivdt koe psykologista
omistajuutta tyokontekstissa. (Han, Chiang, McConville, & Chiang 2015, 426-427; Liu et
al. 2012, 887, 889; Pierce et al. 2003, 101.)
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5.2. Pohdintaa tietotyontekijoiden johtamisesta

Jo vuonna 1985 Bass niki johtajuuden térkeind elementteind tyontekijan motivaation kas-
vattamisen sekd asenteisiin ja arvoihin vaikuttamisen. Transformationaalinen johtajuus esit-
taytyi toimina, joilla pyrittiin luomaan aitoa kiinnostuneisuutta tyotd kohtaan, toisin kuin
nidkemddn ty0 vain monotonisesti suoritettavana sarjana tehtdvid. Tdma ldhes neljakym-
mentd vuotta myohemmin suoritettu tutkimus vahvistaa, kuten edellisen kappaleen tutki-
mustuloksissa on esitetty, etté tietotyOntekijén aito kiinnostuneisuus todella on tirkeéda tyon

suorittamisen, sen lopputuloksen ja tyontekijoiden organisaatioon sitoutumisen kannalta.

Nyt suoritetussa tutkimuksessa kysyttiin mitd elementtejd korkeasti koulutetut tietotydnte-
kijit pitivdt johtamisessa tarkeind. Kaikkein tdrkeimmaksi haastatellut tietotyontekijat nime-
sivét luottamuksen. Kuten Bass ja Avolio (1990) tutkivat, luottamus ldhiesihenkilon ja tyon-
tekijan vélisessd suhteessa tukee tyontekijin kyvykkyyttd positiiviseen muutokseen. Luotta-
muksella on liséksi tutkittu olevan positiivinen vaikutus tyontekijéiden halukkuuteen sijoit-
taa resursseja organisaation hyvéksi, ponnistella tyotehtiville asetettujen tavoitteiden eteen
ja toimia organisaation etujen mukaisesti (Liu et al. 2012). Luottamus on térked voimavara,
joka tukee tietotyOntekijén tydssd menestymistd (O Kane et al. 2015). Luottamusta voi la-
hestyd akateemisessa kirjallisuudessa transformationaaliseen johtajuuteen liitettdvan karis-
maattisuuden kautta, jossa esihenkild toimimalla itse esimerkinomaisesti, pyrkii lisddméén
tyontekijan luottamusta omaan kyvykkyyteensd ja kasvupotentiaaliinsa ja tyontekija siten
tukee paremmin organisaation menestystd (Bass & Avolio 1990). Toisin sanoen esihenkild
sanoillaan ja teoillaan osoittaa luottavansa tyontekijan kyvykkyyteen ja on siten avoimessa,
arvostavassa ja luottamuksellisessa vuorovaikutuksessa tyontekijoiden kanssa. Tdhén vuo-
rovaikutukseen kuuluu paitsi 1dhiesihenkilon luottamus tyontekijin suoriutumiseen, myos
Bassia ja Avoliota (1990) mukaillen esihenkilon kyvykkyys tukea alaista hdnelle asetettujen
tavoitteiden saavuttamisessa. (Walumba & Hartnell 2011.) Tiimin jdsenten yksilollinen huo-
mioiminen mahdollistaa keskittymisen kyseisen alaisen tilanteeseen ja tukemaan edistymisti
valmentavalla otteella (Bass & Avolio 1990). Tdmédn saman huomion voi tehdi haastattelu-
tutkimuksen tuloksista, joissa haastatellut tietotyontekijit kaipasivat ldhiesihenkildltadn val-
mentavaa ldhestymistapaa ja itsensd sekd tyonsd huomioimista yksildllisesti. Tété tutkimus-
tulosta voi selittdd Pierce at al. (2001, 2003) tutkimuksen mukainen huomio, ettd yksil6illa

on sisdsyntyinen tarve tuntea kyvykkyyttd ja siksi kyvykkyyden tukeminen valmentavalla
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otteella koetaan merkitykselliseksi. Tyontekijan yksilollisen huomioimisen puolestaan voisi
ajatella tyydyttdvéin Pierce et al. (2001, 2003) tutkimaa yksilon tarvetta oman tilan ja paikan
luomiselle, joka tuottaa mielihyvéa ja turvallisuutta (Dawkins et al. 2017). Kuten Avey et al.
(2009) huomasivat, oman paikan syntyminen on mahdollista vain jos yksilon sosiaaliset ja
emotionaaliset tarpeet tulevat tiytetyiksi. Kuten tistdkin tutkimuksesta kévi ilmi, tietotyon-
tekijét kaipasivat oman itsensd, elaméntilanteensa ja tyonsd huomioimista yksilotasolla ja
siten vaikuttaa todennékoiseltd, ettd tyontekijin ottaminen huomioon tukee psykologisen

omistajuuden syntymisté tyydyttdmélld motiivia rakentaa oma paikka.

Kuten mika tahansa ihmissuhde, myds esihenkild - alainen -suhde vaatii toimiakseen vuoro-
vaikutusta ja sen nostivat esiin myds tdmén tutkimuksen haastateltavat. Toimiva kommuni-
kointi kahdenvilisessd suhteessa edellyttdd osapuolten kyvykkyyttd avoimuuteen, rehelli-
syyteen, aitoon kuunteluun ja neuvotteluun seké psykologisen turvallisuuden tunnetta (luot-
tamusta). Aragon-Correa et al. (2007) tutkimus osoitti turvallisen vuorovaikutuksen térkey-
den esihenkildn ja tyontekijén vilisessd suhteessa ja lisdksi yhdistivdt sen onnistuneeseen
organisaation strategian ja vision viestimiseen. Tédtd suunnanndyttdjyyttd myos tdhdn tutki-

mukseen haastatellut tietotyontekijdt pitivit tirkedna.

Yhteneviisesti O'Kane et al. (2015) kanssa, tutkimuksen haastateltavat kokivat ldhiesihen-
kilon mikromanageerauksen alentavan tydmotivaatiota ja vaikuttavan negatiivisesti tydsuo-
ritukseen. Mikromanageerauksella haastateltavat tarkoittivat 1&hiesihenkilén tarpeetonta
puuttumista tyon tekemisen tapaan, aikaan tai paikkaan, mutta myds tyontekijan toimintaan
kohdistuvaa seurantaa, kontrollointia ja byrokratiaa. Tietotydssd kuvaavaa on nimenomaan
tietotyontekijoiden suuri vapaus ja vastuu siitd, kuinka vaadittavaan lopputulokseen pddstdan
(Geare & Edgar 2015). Mahdollisuus vaikuttaa omaan ty6hon on vuorostaan positiivisesti
yhteydessé organisatoriseen kéyttdytymiseen (Liu et al. 2012). Geare ja Edgar (2015) sekd
Liu et al. (2012) tutkimukset ovat yhtenevéisid timén tutkimuksen huomion kanssa siité, etti
tietotyontekijat arvostavat korkealle vapauden itsendisesti vaikuttaa tyonsd suorittamiseen
liittyviin tekijoihin (Taulukko 1.). Mikromanageerauksen voidaan ndhdd myos haittaavan
yksilon emotionaalisen motiivin, tarpeen tuntea kyvykkyytta (Pierce et al. 2001), tyydytty-
mistd ja siten tdma tutkimustulos mikromanageerauksen negatiivisesta vaikutuksesta vaikut-

taakin varsin luontevalta.
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Kuten Bassin (1990) teoriassa transformationaalisesta johtamisesta, my0s téssd tutkimuk-
sessa l0ydoksena oli, ettd tietotyontekijit kaipaavat tekemiselleen suuntaan ja yhteyttd suu-
rempaan kokonaisuuteen. Lahiesihenkildltd toivottiin organisaation ja oman tiimin vision ja
strategian kommunikointia ja johdonmukaisuutta pitdytyé valitussa suunnassa. Léhiesihen-
kilon rohkeus tehdé ratkaisuja, tarttua ja viedd asioita eteenpdin tulikin esille yhtend johta-
juuden tirkednd elementtind. Haastatellut tietotyontekijdt toivoivat ldahiesihenkilon tekevén
padtoksid paitsi tyon tekemisen suhteen, myos aktiivisesti vievén eteenpéin haasteellisia asi-
oita, olivat ne sitten tyokulttuuriin, kahdenvélisiin suhteisiin tai organisaation toimintatapoi-
hin liitdnniisid. Transformationaalisen johtajuuden teoria keskittyy aika pitkélti sithen mitd
ominaisuuksia johtajalla tulisi olla, jotta tydntekijd voi menestyi ja voida hyvin. Ehké tdstd
johtuen tutkielman teoriaosuudesta ei 10ytynyt télle tutkimusloydokselle vastinetta. Muita
transformationaalisen johtajuuden teorian ulkopuolelle ulottuvia 16yddksié olivat tietotyon-
tekijoiden ldhiesihenkilon johtamistaitojen arvostaminen korkealle sekd esihenkilon sub-
stanssiosaamisen merkityksellisyys. Johtajalta kaivattiin halua ja kykyé johtaa ja suorittaa
omaan toimenkuvaansa kuuluvat tehtdvét ansiokkaasti. Léhiesihenkilon reagoimattomuus ja
lisndolottomuus néyttidytyi negatiivisessa valossa, joka vahvistaa sitd tutkimustulosta, etté
tietotyontekijat kaipaavat esihenkiloltddn tukea, apua ja valmentavaa otetta. Lahiesihenkilon
kdytannon kokemus ja asiantuntijuus tietotyontekijan tyOstd ndyttiytyi osalle haastatelta-
vista erittdin merkityksellisend, kun taas osa nimenomaan mainitsi, ettd esihenkiln ei tar-
vitse osata tietotyOntekijén tyotd. Tatd tutkimustulosta voisi selittdd haastateltavien eri tyo-
tehtévit ja toimialat. Voi olla niin, etté tietyissd tydtehtévissd, joissa esimerkiksi regulaatio
aiheuttaa sen, ettd esihenkil6lté tarvitaan lupa, ldhiesihenkilon kokonaisvaltainen ymmérrys
tehtivasti tyostd on oleellinen. Osa tyotehtivistd voi myods olla niin spesifeja ja yksityiskoh-
taista tietoa vaativaa, ettd ldhiesihenkilon valmentava tuki ei ilman substanssiosaamista ole
mahdollista. Ty0ssddn haasteita kohtaava ladkari ehka kuitenkin toivoisi ylilddkérilld olevan
useamman vuoden kokemus alasta, jonka aikana hankitun osaamisen avulla pystyy sitten
tukemaan ladkérid. Yksi haastateltavista ilmaisi esihenkilon substanssiosaamisen merkityk-

sen ndin:

”Se on itseasiassa esimieheltd semmoinen vahvuus, ettd on ollut semmoisiakin
esimiehid ketkd ei ole hommaa tehnyt itse. Niin ne on kylld ihan 066 aapisen

laidalla.” H1



75

Suoritetussa haastattelututkimuksessa kartoitettiin millaisia ominaisuuksia, persoonallisia
tai opittuja, tietotyontekijét toivovat ldhiesihenkil6lldan olevan. Tutkimustulokset ovat lin-
jassa transformationaalisen johtajuuden teorian kanssa, jossa tavoitteena on luoda kahden-
vélinen luottamuksellinen yhteys esihenkilon ja tyontekijan vililld (Avey et al. 2009), joka
johtaa tyontekijdn menestymiseen tyotehtévissddn ja positiiviseen organisatoriseen kayttiy-
tymiseen (Guarana &Avolio 2022). Edellisessd luvussa 5.1. mainittu ihmisen perimmainen
olemus sosiaalisena ja kognitiivisena olentona selittdé aika luontevasti sité, ettd myds tyo-
kontekstissa ihminen haluaa osakseen empatiaa ja inhimillisyyttd. Toisen henkilon asemaan
asettuminen, haastavissa ja onnellisissa tilanteissa tukeminen ja mydtaeldminen vaatii tun-
nedlyd. Tunnedlykis esihenkil6 on helposti ldhestyttdvi, kohtelee ihmisid tasapuolisesti ja -
arvoisesti, ymmartdé alaisiansa ja on heille mukava. Toimimalla luotettavasti ja osoittamalla
luottamus, esihenkild Liu et al. (2012) mukaan kykenee vahvistamaan tyontekijoiden halua
ponnistella organisaation tavoitteiden eteen. My0s useat tutkijat yhdistévit luottamuksen
transformationaalisen johtajuuden térkeédksi elementiksi ja siten tdmén tutkimuksen tulos
luottamuksen merkityksellisyydestd on linjassa aiemmin suoritettujen tutkimusten kanssa
(Aragon-Correa et al. 2007; Cafferkey, Townsend, & Khan 2019; O'Kane et al. 2015; Pod-
sakoff, MacKenzie, & Bommer 1996; Walumbwa & Hartnell 2011). Tunneélyn ja luotetta-
vuuden lisdksi haastattelututkimuksessa ldhiesihenkilon toivottavina ominaisuuksina néhtiin
rehellisyys, huumorintaju, avoimuus ja rohkeus viedi asioita eteenpéin ja tehdi ratkaisuja.
Mikéddn ndistd tutkimustuloksista ei varsinaisesti ylldtd, vaan ne enemmaénkin alleviivaavat
sitd seikkaa, ettd 1dhiesihenkilon ei tarvitse olla yksisarvinen, vaan normaali, mukava ja aito

thminen.

Pohdinnan loppuun esitdn vield muutaman sitaatin litteroiduista haastatteluista, jotka toimi-
vat hienona koontina tietotyontekijoiden johtamisen merkityksestd. Tutkielman johdannossa
esitetty johtamisen tarpeellisuus ja merkityksellisyys saa tdmén tutkimuksen myotd vahvis-

tusta.

"Vaikka kokisin vahvaa psykologista omistajuutta siitd omasta tyostd ja olisin
valtavan sitoutunut ja valtavan vastuullinen ja olisi autonomia ja tekisi
itsendisid pddtoksid, sitd pitdd kuitenkin johtaa. Ja sitten pitdd olla
molemminpuolista luottamusta, ettd se homma toimii ja jokainen tekee sen

tehtdvdnsd. Monesti se tietotyo on semmoista, ettd ei se ole tietyn prosessin
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hyvin tarkkaa seuraamista, vaan ettd niitd pddtoksid tehddddn sielld arjessa
ja tydpdivin aikana ja sitd tyotd johdetaan itse paljon. Mutta pitdd olla se
luottamus toisaalta sitten johtoon ja siihen ettd tdmd hoituu ja ndmd ihmiset
kykenevdt sithen. Mutta myods toisinpdin ettd tditd tyotd johdetaan ja sille on

suunta ja merkitys.” H2

"Kylld se on yhteistyotd se koko johtaminen, myés ylhddltd alas ja alhaalta
viospdin, ettd kylld se varmasti se tyomotivaatio, tapa tehdd toitd ldihtee
molemmista ja sitten yhteistuloksella pddsee kylld siihen parhaimpaan

saavutukseen.” H1
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6. Johtopéitokset ja suositukset

Edellisesséd luvussa pohdittiin haastattelututkimuksen tulosten suhteutumista aikaisempaan
tutkimukseen psykologisesta omistajuudesta ja transformationaalisesta johtajuudessa ja esi-
teltiin 10ydoksistd nousevia yhtenevidisyyksid ja eroja. Tdssd luvussa vedetddn yhteen
tutkimuksessa esiin nousseet havainnot ja niistd muodostetut johtopddtokset. Lisdksi
tutkimustulosten perusteella vastataan luvussa 1 esitettyihin tutkimuskysymyksiin. Lopuksi

esitetdiin jatkotutkimuskohteita sekd pohditaan tutkimuksen rajoitteita.

Tutkielman alussa muodostettiin kidsiteméadritykset psykologiselle omistajuudelle ja
transformationaaliselle johtajuudelle aikaisempaan akateemiseen kirjallisuuteen nojaten.
Siitd seuraavan empiirisen tutkimuksen tavoitteena ei ollut uusien teorioiden kehittiminen,
vaan tarkoituksena oli tutkia, onko transformationaalisella johtajuudella merkitysti
tietotyontekijoiden kokemaan tyon psykologiseen omistajuuteen. Lisdksi tavoitteena oli
tunnistaa tapoja, joilla ldhiesihenkilot pystyisivdt tukemaan psykologisen omistajuuden

syntymistd organisaatiossa.

Tutkimuksen padkysymys oli "Miten tietotyontekijéiden psykologista omistajuutta tyotd
kohtaan voidaan tukea lihiesihenkilotyoskentelyn keinoin?”. Toteutetun tutkimuksen perus-
teella voidaan sanoa, ettd tietotyontekijoiden johtamisessa korostuu luottamus, ldhiesihenki-
16n valmentava ote ja vuorovaikutus. Nama 10ydokset ovat yhtenevdisid transformationaali-
sen johtajuuden teorian kanssa (katso mm. Bass 1990; Bass & Avolio 1990; Avey et al.
2009; O’'Kane et al. 2015). Luottamus on kahdensuuntaista ja esihenkilon puolelta sen tulisi
nékyd vapautena vaikuttaa omaan ty6hon liittyviin tekijoihin; missd, miten ja milloin tyoti
tehdddn. Luottamus on tilan antamista tietotyontekijélle suorittaa tyonsé niin kuin hdn sen
asiantuntijana parhaaksi ndkee, mutta sdilymaélla silti taustalla valmiina sparraamaan, kun
sille tarvetta ilmenee. Luottamus on siimaa antaa tietotyontekijan tehda itsendisid paéatoksia
ja toimia autonomisesti suhteessaan tyohon. Olemalla aidosti kiinnostunut tyontekijan tyosti
ja hinen menestymisestddn siind, voidaan yhdessa asettaa édlyllisesti haastavia tavoitteita ja
antaa palautetta tydssd suoriutumisesta. Kiinnostuneisuus, avoimuus, kuuntelu ja kuulemi-

nen ovat vilitontd vuorovaikutusta, jota ilman luottamusta ei voi syntyd. Esihenkilon
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eettinen toiminta ndyttaytyy tyontekijoiden tasapuolisena ja -arvoisena kohteluna, tyonteki-
joiden muuttuvissa eldméntilanteissa myo6tieldmisend ja tyOntekijén puolella olemisena.
Eettinen toiminta luo turvallisuutta tydyhteisoon. Nama kaikki 16ydokset ovat yhteydessd
psykologisen omistajuuden teoriaan, jossa yksilon kyvykkyyden ja hallinnan tunne sekd
oman tilan ja paikan luominen toimivat emotionaalisina motiiveina psykologisen omistajuu-
den tuntemiselle (mm. Pierce et al. 2001; Dawkins et al. 2017). Kun motiivit synnyttdd psy-
kologinen omistajuus ovat paikallaan, toimivat reitteind sen kasvamiseen omistajuuden koh-
teen syviéllinen tunteminen, kohteen hallinta ja resurssien sijoittaminen siihen (Pierce et al.
2001). Luottamus, valmentava johtaminen ja vuorovaikutus kaikki tukevat edelld mainittuja
psykologisen omistajuuden rakennusmekanismeja. Tutkimuksen 16ydokset siitd, etté tieto-
tyontekijoiden psykologinen omistajuus rakentuu syvdosaamisen, autonomian, tyon haasta-
vuuden ja vaihtelevuuden kautta ovat linjassa Pierce et al. (2001) tutkimuksessa 10ydettyjen

rakennusmekanismien kanssa.

Lyhyesti paatutkimuskysymykseen voidaan vastata, ettd tietotyOntekijoiden psykologista
omistajuutta tyotd kohtaan voidaan tukea ldhiesihenkilon toteuttamalla transformationaali-

sella johtajuudella.

Paitutkimuskysymykseen vastaamista tukeva ensimmadinen alatutkimuskysymys oli "Mikd
tai mitkd tekijdt vahvistavat tietotyontekijin kokemusta psykologisesta omistajuudesta
tyoympdristossda? . Tutkimuksen 16ydoksend vastaus tdhdn kysymykseen on kahtalainen.
Tietotyontekijoiden kokemaa psykologista omistajuutta vahvistavat organisatoriset tekijét,
joihin pystytdin ulkoapiin vaikuttamaan. Tyontekijan osaamisen kasvattamisen eteen voi-
daan tehdi toimia, autonomia voidaan varmistaa, tydnkuvaa voidaan muokata mielekk&am-
méksi, haastavammaksi ja vaihtelevammaksi, tavoitteet voidaan luoda motivoiviksi ja saa-
vutettaviksi ja tyon madrdd voidaan mitoittaa niin, ettd vapaa-ajalle jai tarpeeksi aikaa. Se,
mihin ei voi ulkopdin vaikuttaa, on tietotydntekijin aito kiinnostuneisuus ty6té ja alaa koh-
taan. Motivaatiota voi kasvattaa, mutta sitd ei voi antaa, jos siihen ei tyontekijalla itselldan

ole sytykett.

Tutkimuksen toinen alakysymys oli “Mitkd johtamisen kdytinteet vahvistavat
tietotyontekijdn psykologista omistajuutta? ”. Kuten edelld on esitetty, tietotyontekijan psy-

kologinen omistajuus rakentuu voimakkaasti oman tyon asiantuntijuuden ja
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vaikutusmahdollisuuksien kautta. Siten toiseen alakysymykseen voidaan vastata, ettd johta-
miskdytinteistd tdrkeind psykologisen omistajuuden tukitoimina néyttaytyvat tietotyonteki-
jén osaamisen ja kehittymisen mahdollistaminen ja tukeminen. TietotyOntekijén tyonkuvan
ja vastuiden tulee olla médriteltyjad ja selkedsti kommunikoituja, ty6lle asettaa dlyllisesti
haastavia tavoitteita ja yksil6llisen huomioimisen kautta antaa rakentavaa palautetta. Johta-
misen tulee antaa tietotyOntekijélle raamit, joiden puitteissa on mahdollista toimia autono-
misesti ja siten hallita tyontekimistd ja vaikuttaa omaan ty6hon. Tyonjohdollisesti oikein
mitoitettu tydmaard mahdollistaa tietotyontekijoiden arvostavan tyon- ja vapaa-ajan toimi-

van suhteen.

Kolmas ja tutkimuksen viimeinen alakysymys oli "Mitkd johtamisen kdytdnteet heikentdvdit
tietotyontekijdn psykologista omistajuutta?”. Téhin tutkimuskysymykseen vastaus 10ytyy
ldhiesihenkilon harjoittamasta kontrollista tyon tekemisen ajan, paikan ja tapojen suhteen.
Liian kapea liikkkumavara ja tietotyontekijan véhdinen itseméédrddmisoikeus suhteessa tyo-
hon heikentdvit psykologisen omistajuuden kokemista. Lahiesihenkilon suorittama selked
seuranta ja tyotehtdvien suorittamiseen liittyvd mikromanageeraus estévit tietotyOntekijéa
muovaamasta ty0tiin itselleen sopivaan suuntaan. Johdon suorittama kontrollointi vaikuttaa

negatiivisesti tunteeseen, etti tietotyontekijé itse on vastuussa ty0dstd ja omistaa sen.

Alla olevassa kuvassa on esitetty yhteenveto timén tutkimuksen tuloksista liittyen tietotyon-
tekijoiden kokemaan tyon psykologiseen omistajuuteen, ja johtamisen omistajuutta tukevat
ja heikentédvit tekijit. Yhteenvetona voidaan todeta, etti tietotyontekijit kokevat psykolo-
gista omistajuutta tyotddn kohtaan kun heilld on tydn suorittamiseksi vaadittavaa vahvaa
osaamista ja mahdollisuus kehittyd edelleen. Tyon tekemisen raamit on asetettu niin, ettd
tietotyontekijalla on mahdollisuus muokata ty6té ja sen tekemiseen vaikuttavia elementteja.
Haastavat ja monipuoliset tyotehtdvét tarjoavat mahdollisuuden kehittdd ammatillista osaa-
mista ja niissd onnistuminen tukee psykologisen omistajuuden rakentumista. Johtajuus néyt-
taytyy tietotyOntekijdd tukevana ja valmentavana luottamuksellisena vuorovaikutuksena,
jossa tyontekija huomioidaan yksiloni. TietotyOntekijoiden johtamisessa empatia ja eettinen
toiminta on merkityksellistd. Empatiaa kaivataan muuttuvien eldméntilanteiden mukana
myotieldmisessd. Tietotyontekijoiden tyon ulkopuolisen eldmén tirkeyden tunnistaminen ja

sille ajan varmistaminen on yksi ldhiesihenkilon tdrkeisté taidoista.
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Tietotyontekijoiden kokema tyon psykologinen omistajuus

» Paasaintoisesti vahvalla tasolla

* Vastuu tyon suorittamisesta korkealla

* Vaatii aitoa mielenkiintoa ja syvdosaamista
* Oltava mahdollisuus autonomiaan

* Alyllinen stimulointi téirkeé

* Onnistumiset myotavaikuttaa

* Johtajuus tukena

Ty6- ja vapaa-ajan sopusuhta

Johtajuus

* Luottamus « Mikromanageeraus

* Vuorovaikutus « Seuranta

* Eettinen toiminta « Byrokratia

* Valmennus ja tuki « Joustamattomuus

» Johtamistaidot « Epdinhimillisyys

* Yksilollinen huomiointi * Osaamattomuus

* Sunnnannayttiminen « Haluttomuus

* Esimerkillisyys * Toykeys

* Substanssiosaaminen « Lasndolottomuus

* Rohkeus « Epdjohdonmukaisuus

Kuva 13. Yhteenveto tutkimuksen tuloksista

Huomioimalla tietotyontekijoiden tydssé tiarkeiksi kokemat elementit ja tukemalla niiden to-
teutumista voivat ldhiesihenkildt tukea psykologisen omistajuuden rakentumista tyoti koh-
taan. Johtamisen tyylilld on selked yhteys tietotyontekijoiden tydhyvinvointiin ja tyon koke-
miseen omaksi. Johtajuudella voidaan vaikuttaa niin negatiivisesti kuin positiivisestikin tie-
totyOntekijidn psykologisen omistajuuden tunteeseen ja siitd syystd tdmén tutkimuksen tu-

loksia voidaan kiyttda kiytdnnon neuvoina tietotyontekijoiden johtamisessa.

6.1. Tutkimuksen rajoitteet

Kuten kaikilla tutkimuksilla, on télldkin tutkimuksella rajoitteensa. Tutkimusta varten haas-
tateltiin seitseméd suomalaista, eri toimialoilla tyoskentelevéd, korkeasti koulutettua, mutta

eri padaineen tutkinnon suorittanutta tietotyontekijdd. Haastateltavien mddrd oli pieni
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verrattuna tietotyontekijoiden kokonaismiédraan Suomessa. Rajoitteita tutkimuksen yleistet-
tavyyteen aiheuttaa myds informanttien tydskentely toisistaan erilaisilla toimialoilla, osin
tutkinnon pédaineesta johtuen. Osa haastateltavista tietotyOntekijoistd oli tutkimuksen teki-
jélle entuudestaan tuttuja ja timédn voidaan ndhd4 aiheuttavan mahdollisia negatiivisia rajoit-
teita, esimerkiksi sosiaalisesti hyviksyttdvien vastausten tarjoamisen muodossa. Toisaalta
henkilokohtaisempia kokemuksia, vaikeitakin, kartoitettaessa, voi luottamuksellinen suhde
puolestaan rikastuttaa aineistoa. Tutkimuksen kannalta myonteisti oli, ettd kaikki haastatel-
tavat kokivat saaneensa haastattelusta itselleen ajattelemisen aihetta ja tunsivat hyodylliseksi

pyséhtyd tutkimuksen teemojen ddrelle hektisen tydeldmén keskella.

6.2. Jatkotutkimuskohteet

Téssid tutkielmassa kisiteltyd aihetta voisi tulevaisuudessa tutkia vield useasta eri nakokul-
masta, vaikka tehty tutkimus antoikin vastauksen moneen kysymykseen. Empiirisessé tutki-
muksessa esimerkiksi voisi tutkia eri ikdluokkien kokemusta psykologisen omistajuuden
syntymisestd omaa tyotd kohtaa, valiten kohderyhméksi vaikka milleniaalit. Tietotyonteki-
jat, joilla on takana huomattavasti vihemmin tyovuosia kokevat omistajuuden tunteen to-
dennékoisesti rakentuvan hieman eri osasista, koska esimerkiksi kohteen syvillistd tunte-
mista ja laaja-alaista asiantuntijuutta ei ole ehtinyt vield kehittyd. Mitké olisivat ne tekijit,
joiden varaan omistajuuden tunne kehittyy ja vaikuttaako esimerkiksi rahallinen kompen-
saatio sithen. Tama tutkimuksen kohderyhmén osalta korvaus suoritetusta tyosté tai rahalli-

set palkkiomekanismit eivit nousseet merkityksellisiksi.

Toinen pohdittava, jatkotutkimuksen kannalta mielenkiintoinen nidkdkulma voisi olla haas-
tateltavien toimialan vaikutus tutkimuksen tulokseen. Nyt suoritetussa tutkimuksessa haas-
tateltavien toimialaa ei oltu rajattu milléddn tapaa vaan haastateltavien otos kattoi finans-
sialaa, koulutusalaa, ICT-alaa, ilmailualaa ja taloushallintosektoria. Mikali resurssit mahdol-
listaisivat eri toimialojen tutkimisen ominaan ja tutkimustulosten vertailun, voisi sellainen
tutkimus tarjota arvokasta lisétietoa eri toimialojen ldhiesihenkildille niistd tekijoistd, jotka
vaikuttavat juuri heidin alansa tietotyontekijoiden omistajuuden, sitoutumisen ja motivaa-
tion tunteisiin. Lisdksi tulevaisuuden tutkimuksissa voisi erottaa kolme edelld mainittua ka-
sitettd omistajuus, sitoutuminen ja motivaatio ja tutkia joko niiden vilisié yhteyksié tai eroja

tai ldhiesihenkilotyoskentelyn vaikutusta kuhunkin erikseen. Témin tutkimuksen
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informantit myds edustivat molempia, julkista- ja yksityistd sektoria. Luonteva jatkotutki-
mus aiheesta voitaisiin suorittaa rajaamalla tutkimuksen kohderyhmé koskemaan vain jom-
paakumpaa. Avartavaa olisi tulevaisuudessa pystyé tarjoamaan ndkemysté 10ytyykd yritys-
sektorin ja kunta-alan tietotyontekijoiden psykologisen omistajuuden tunteen rakentumi-

sessa eroja, jotka olisi johtamisessa syytéd ottaa huomioon.

Viimeinen esiin noussut kiinnostusta heréttidvi jatkotutkimusaihe liittyy esihenkilGihin.
Téssd tutkimuksessahan informanttien joukosta oli nimenomaan karsittu lahiesihenkiloteh-
tavissd toimivat tietotyontekijat. Hyvin usein ldhiesihenkil6illd on oma esihenkilonsd, joten
siind suhteessa he toimivat myos tyontekijan roolissa. Léhiesihenkildiden tyonkuva on kui-
tenkin merkittdvasti erilainen kuin puhtaasti tyontekijin roolissa toimivan ja liséksi esihen-
kilot joutuvat tydssddn jo pohtimaan motivointia, sitouttamista sekd oman kiytoksensi vai-
kutusta tyOyhteisoon. Néin ollen olisi kiehtovaa tutkia, miten ldhiesihenkil6t kokevat oman

psykologisen omistajuuden ty6tiddn kohtaan rakentuvan ja mitka tekijit vaikuttavat siithen.
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Liite 1. Haastattelukysymykset

Taustakysymykset

Sukupuoli, ik ja tehtdva:

Kuinka monta vuotta olet tydskennellyt tietotydhon rinnastettavissa tehtévissa:

Kuinka monta esihenkilda sinulla on tydurasi aikana ollut:

Kuinka monta vuotta ja kuukautta olet tydskennellyt nykyisessé yrityksessd ja/tai positiossa:

Psykologinen omistajuus
Milloin/ Miksi/ Missa tilanteissa olet kokenut tyotehtiviasi/ tyosi omaksi?
Koetko tyotehtavési/ tydsi omaksi (”It’s mine”) - Asteikolla 0-10

Milloin/ Missa tilanteissa olet kokenut vastuuta tydsi suorittamisesta?
Tunnetko vastuuta tyosi suorittamisesta? - Asteikolla 0-10

Milloin/ Miten olet saanut vaikuttaa tyotehtaviisi?
Koetko saavasi vaikuttaa tyotehtdviisi - Asteikolla 0-10

Mistd asioista ty0ssési et haluaisi luopua?

Oletko peldnnyt tydasemasi puolesta nykyisessa positiossasi?

Johtaminen

Mitka johtamisen (ldhiesihenkild) elementtid ovat sinulle tirkeimmét ja miksi?
Mitka johtamisen (ldhiesihenkild) elementtid ovat sinulle epdmieluisimmat ja miksi?
Millaisia ominaisuuksia odotat/ toivot 1dhiesihenkildltdsi?

Millaisia hyvid kokemuksia sinulla on esihenkilotyoskentelystd/ johtajuudesta?

Millaisia huonoja sinulla on esihenkildtydskentelystd/ johtajuudesta?

JA

Onko vield jotain sellaista, jota haluaisit ottaa esille tdhin tutkimukseen liittyen, miké ei

tullut esille kysymyksissé ja vastauksissa?



