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Etatyon ja hybriditydn yleistyminen vaikuttaa muutoksiin johtamisessa. Lahijohtajan kontrollin
vahentyessa alaisten itsensa johtamistaidot saavat merkittavamman roolin. ltsensa johtaminen
on kayttaytymisen ja kognitiivisen itsearvioinnin ja itse vaikuttamisen prosessi, minka avulla
yksild saavuttaa tarvittavan itseohjautuvuuden ja motivaation, jotta han pystyy muokkaamaan
omaa kayttaytymistddn positiivisempaan suuntaan. Omaa kayttaytymista muokkaamalla yksild
pyrkii myos tehostamaan omia suorituksiaan. Tutkimuksen tavoitteena on selvittdd, miten
itsensad johtamisen strategiat nayttaytyvat kohdeorganisaation tyontekijoiden tyossa. Tahan
pyritddn saamaan vastaus seuraavien tutkimusongelmien avulla: 1. Miten itsensa johtamisen
strategiat ovat nahtdvissd asiantuntijatyossa, ja 2. Millaisia itsensd johtamisen taitoja
asiantuntijoilla nakyy. Tutkimuskysymyksiin vastaamiseen hyddynnetdan itsensa johtamisen
teoriaa. Keskiossa on itsensa johtamisen strategiat, eli kdyttaytymiseen keskittyvat strategiat,
luonnolliset palkitsemisstrategiat seka rakentavien ajattelumallien strategiat.

Haastatteluun osallistuneet asiantuntijat tyoskentelevat hr-alalla. Heidan tyotehtaviinsa kuuluu
muun muassa rekrytointia sekd tyosuhteiden ja tyontekijoiden asioiden hoitamista.
Asiantuntijana he ovat toimineet 1,5-35 vuotta ja heidan ikdjakaumansa oli 26—62 vuotta.
Tutkimus toteutettiin laadullisena tutkimuksena ja tutkimuksen haastattelut tehtiin
teemahaastatteluina. Haastatteluista saatu aineisto analysoitiin tutkimuksessa teorialdht6isen
sisdllénanalyysin avulla.

Tutkimuksen keskeisend tuloksina oli, ettd itsensd johtamisen strategioita hyodyntamalla
asiantuntijat onnistuivat tehostamaan tyotdan, lisédmaan motivaatiotaan ja asettamaan
tavoitteita.  Tuloksista  selvisi myds, ettd asiantuntijat kokivat patevyyden,
tarkoituksenmukaisuuden ja kyvykkyyden tunteita. Lisdksi he olivat kykenevaisia kayttamaan
mielikuvaharjoittelua, haastamaan omia ajatuksiaan ja korvaamaan negatiivisia ajatuksia
positiivisemmilla ajatuksilla. Lisdksi tuloksista ilmeni, ettd asiantuntijat kykenivat lisddmaan ja
tunnistamaan luonnollisia palkkioita tyossaan.

Keskeisena johtopdatdksend voidaan todeta, ettd kohdeorganisaation asiantuntijat onnistuivat
padsdantoisesti hyddyntamaadn itsensd johtamisen strategioita tyossadan hallitsemalla
kaytostaan, tunnistamalla luonnollisesti palkitsevia tehtdvid ja muokkaamalla negatiivisia
ajatuksia positiivisiksi ajatuksiksi. Ndissa he onnistuivat hyddyntamalla itsensa johtamisen
strategioihin kuuluvia tyokaluja.

AVAINSANAT: Itsensd johtaminen, itsehallinta, itsensd johtamisen strategiat, itseensa
vaikuttaminen
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1 Johdanto

Eta- ja hybridityon yleistyminen vaikuttaa muutoksiin organisaatioissa. Asiantuntijatyon
siirtyessa yha enemman kotiolosuhteisiin etatydn muotoon vaikuttaa l|3hijohtajan
kontrollin vdhenemiseen (Tleuken ym., 2022, s. 2). Léhijohtajan kontrollin vahentyessa,
alaisten itsensa johtamistaidot saavat merkittivamman roolin. Itsensa johtaminen on
kayttaytymisen ja kognitiivisen itsearvioinnin ja itse vaikuttamisen prosessi, minka avulla
yksildo saavuttaa tarvittavan itseohjautuvuuden ja motivaation, jotta han pystyy
muokkaamaan omaa kayttaytymistdaan positiivisempaan suuntaan (Houghton, Dawley,
ym., 2012, s. 217). Oman kayttaytymisen muokkaamisella yksilo pyrkii myos

tehostamaan omia suorituksiaan (Houghton ym. 2012, s.217).

ltsensa johtamisella pyritaan siis vaikuttamaan positiivisesti omaan tehokkuuteen
kognitiivisten- ja kayttdaytymisstrategioiden avulla (Neck & Houghton, 2006). Nama
strategiat on jaettu kolmeen luokkaan: Kayttaytymiseen liittyviin strategioihin,

luonnollisiin palkitsemisstrategioihin ja rakentavien ajatusmallien strategioihin.

Itsensa johtamisen kehittaminen on merkittavaa, koska se ei vaadi tiettya aikaa, paikkaa
tai organisaatiota (Ricketts ym., 2012). Voidaankin sanoa, etta itsensad johtamista on
havaittavissa kaikkialla. Goldsby ym. (2021, s.3) mainitsevat itsensa johtamisen olevan
myds riippumaton organisaation ja johdon laadusta, jonka palveluksessa henkilo
tyoskentelee. Yksil® voi itse parantaa omaa tyytyvaisyyttdan ja suoriutumistaan tydssaan
ottamalla vastuun prosessista, jossa han tekee omat valintansa. Neck ym. (2020)
mukaan yksi tarkeimmista asioista itsensa johtamisen ymmartamisessa on se, etta yksilo
voi ajatella asioita, joita han haluaa eri tavoilla. Tall6in han voi myods valita, mita ajattelee

ja miten tdman ajattelee.

Itsensd johtamista on tutkittu ldhes neljdkymmenta vuotta, sen historia ulottuu aina
1980-luvulle asti (Manz & Sims, 1980), ja sen merkittavyys tydelamassa nakyy yha tana

pdivana. Sen ajankohtaisuudesta puhuttaessa, Goldsby ym. 2021, s.3) mainitsevatkin,



ettd itsensd johtamista voi hyodyntda alalla kuin alalla ja sen hyotyja voi kayttaa
ammattilaisten tyonluonteen parantamiseksi. Silld itsensa johtaminen ei katso mita tyota
henkilo tekee vaan, jos henkilon tydnkuvaan kuuluu paivittdisten ongelmien ja tehtavien
kohtaaminen, voi hanen tydssaan hyoédyntaa itsensa johtamista. Asiantuntijatyossa
asiantuntijalla on kerrytettyd kokemusta ja taitoa alaltaan, joka tekee hanesta
asiantuntijan (Shanteau ym., 2002, s. 255). Tama edesauttaa hanen mahdollisuuksiaan

hyodyntaa itsensa johtamista tyotehtavissaan.

1.1 Tutkimusongelma

Taman tutkielman tavoitteena on tarkastella itsensa johtamista ja itsensa johtamisen
strategioita asiantuntijatyon kontekstissa. Lisdksi tutkimuksessa pyritddan selvittamaan,
miten asiantuntijaorganisaation tyontekijat ovat kokeneet itsensd johtamisen
strategioiden toteutumisen tydssaan. Tarkoituksena on siis pyrkia selvittdmaan miten
itsensa johtamisen taidot nayttaytyvat heidan asiantuntijatydssaan. Taman takia itsensa
johtamisen strategiat ovat merkittavassa osassa tutkimuksessa. Taman tutkielman
tavoitteena onkin vastata seuraaviin kysymyksiin:
1. Miten itsensa johtamisen strategiat ovat havaittavissa asiantuntijatytssa?

2. Millaisia itsensa johtamisen taitoja asiantuntijoilla havaitaan?

1.2 Keskeiset kasitteet

Tassa osiossa kasittelen lyhyesti tutkimuksen kannalta tarkeat kasitteet. Jokainen kasite

on avattu vield tarkemmin teorialuvuissa.

Itsensd johtaminen on itseensd vaikuttamisen prosessi, jossa yksilo vaikuttaa omaan
kayttaytymiseensa erilaisten strategioiden avulla esim. (Manz, 1986; Neck & Houghton

2006.)



Itsehallintaa kuvataan kdytdksend, jolloin henkild hallitsee jossakin tilanteessa
kayttaytymistaan (Thoresen & Mahoney, 1972, s.12—-14). Tallaisessa tilanteessa hallittu
kdytds on epatodenndkoisempi vaihtoehto valittavista kaytoksistd, jolloin henkild

hallitsee itsedan ja suoriutuu tilanteesta.

Itsesddtelylld tarkoitetaan omien tunteiden ja kdytosten saatelya (Carver & Scheier, 1998,
s.13) Tallaista saatelyd on esimerkiksi omien reaktioiden hallitseminen, jotta yksilo
pystyy elamdian omien normien mukaan sekd tavoitellakseen tiettyja paamaaria

(McCullough & Willoughby, 2009, s. 72).

Itseensd vaikuttaminen, koostuu kahdesta osasta (Neck, ym. 2020), joista ensimmainen
osa kuvaa kayttaytymisen selittamiseksi kolmea tekijaa. Nama tekijat ovat omaan
maailmaan vaikuttavat ulkoiset tekijat, henkilokohtaiset sisdiset tekijat ja
kayttaytyminen. Toinen osa koostuu minapystyvyydestd, jota kuvataan tehokkuutena,

jota yksil6lla on toimiessaan maailmassa.

1.3 Tutkielman rakenne

Tutkimus etenee seuraavalla tavalla. Alkuun on johdantoluku, jossa esitelldan
tutkimuksen tausta ja tarkoitus. Tata seuraa kaksi teorialukua. Ensimmainen teorialuku
kasittelee itsensd johtamista kasitteena. Teorialuku sisadltdad miten kasite on syntynyt,
millaiset taustateoriat on vaikuttanut sen syntyyn ja mita itsensda johtamisella

tarkoitetaan.

Toinen teorialuku puolestaan kasittelee itsensd johtamisen strategioita, eli
kayttaytymiseen keskittyvia strategioita, luonnollisia palkitsemisstrategioita ja

rakentavien ajatusmallien strategioita.



Teorialukujen jalkeen seuraa tutkimuksen menetelmien esittely. Menetelmaluku sisaltaa
muun muassa tiedot aineiston keruumenetelmista, kuten millaista aineistoa keratdan,

miten sita keratdan ja miten aineistoa analysoidaan.

Menetelmien esittelyn jdlkeen seuraa tutkimuksen tulosten esittely ja analysointi.
Tuloksissa kaydaan kattavasti lapi haastatteluaineistojen analyysin tulos. Viimeinen
paaluku on tutkielman johtopaatokset ja yhteenveto, jossa kasitelldaan tutkimuksen
aineistosta esille nousseet keskeiset tulokset, johtopaatdkset seka kehitysideat

kohdeyritykselle.

Lisaksi lopussa on my6s lahdeluettelo ja liitetiedostot. Liitteisiin on lisatty haastatteluissa

kaytetty haastattelurunko ja haastatteluita varten tehty kutsuviesti.
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2 Itsensd johtaminen

Tassa paaluvussa kasitellaan laajemmin itsensa johtamisen kasitetta. Aluksi tarkastellaan
tarkemmin itsensa johtamisen kasitettd ja pohditaan sitd, mitad itsensa johtamisella
tarkoitetaan. Seuraavaksi luvussa kaydaan lapi, millaiset seikat ovat vaikuttaneet itsensa
johtamisen kasitteen syntyyn, eli tarkastelemme kasitteen historiaa. Luvun lopussa

kaydaan lapi lyhyesti itsensa johtamisen vaikutuksista.

2.1 Itsensa johtaminen

Yleisesti itsensa johtamista on kuvattu itseensa vaikuttamisen prosessina (Manz, 1986,
s.595) Tata itseensa vaikuttamista ja itsensa johtamisen kasitettd on maaritelty usein
kahdella tavalla: Itsensa johtamisen prosessia Neck & Houghton (2006, s.270) kuvaavat
seuraavalla tavalla: “Itsensd johtaminen on prosessi, jonka kautta yksilét hallitsevat omaa
kdyttdytymistd, vaikuttavat ja johtavat itseddn erityisten kdyttédytymis- ja kognitiivisten
strategioiden avulla” Nama kdyttaytymis- ja kognitiiviset strategiat luonnehtivat itsensa
johtamista ja niilld on vaikutusta yksilon suorituksiin ja tuloksiin positiivisesti (Anderson

& Prussia, 1997, s. 121)

Toinen itsensa johtamisen maarittelytavoista on seuraava: Itsensa johtaminen on sita,
miten ihmiset vaikuttavat itseensd, jotta he saavuttavat tarvittavan motivaation ja

itseohjautuvuuden kayttaytydkseen haluamalla tavallaan (Manz, 1986; Neck ym. 2020).

Manzin (1986) esittdma itsensa johtaminen korostaa sita, etta kdyttaytymistamme eivat
ohjaa viime kddessa vain ulkoiset tekijat, kuten tyopaikoilla johtajat, vaan ohjaajina
toimivat myos yksildiden sisdiset tekijat. Han esitteleekin luonnollisten palkkioiden
tarkeyden osaksi itsensa johtamisen prosessia. Luonnolliset palkkiot sisdltavat sisdisen
motivaation. Talloin henkilo keskittyy siihen, mitd han haluaa tehdé ja mitd hanen pitaa

tehda.
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ltsensd johtamisessa sisdinen motivaatio kumpuaa osaamisesta, itsehillinndn ja
tarkoituksen tunteista ja se on tarkea osa itsensa johtamista (Manz, 1986, s.595). Itsensa
johtaminen osoittaa siis korkeamman tason itseensa vaikuttamisen hallintanormistoa,
silla se tunnistaa luontaisesti palkitsevat strategiat seka siihen liittyvan sisdisen

motivaation.

Manzin (1986) kuvaus itsensd johtamisesta itseensd vaikuttamisen laajempana
prosessina liittaa itsesaatelyn kayttaytymiseen keskittyvat strategiat, itsehallinnan ja
itsekontrollin teoriat keskendan (Houghton & Neck, 2002). Taman lisdksi itsensa
johtaminen saa vaikutteita sosiaalikognitiivisista teorioista ja sisdisestd motivaatiosta.

Naista teorioista lisaa alaluvussa 2.2.

Lisaksi itsensd johtaminen tarjoaa laajemman ja kattavamman l|ahestymistavan
itsevaikuttamiseen (Stewart ym., 2011, s. 188). Sen ldhestymistapa kattaa muutakin kuin
itsehallinnan kayttaytymiseen liittyvat strategiat. Itsensa johtaminen kattaa myos
kognitiivisia strategioita, kuten luonnollisten palkkioiden — ja rakentavien ajatusmallien

strategiat (Prussia ym., 1998, s. 524). Ndista strategioista lisda luvussa 3.

Itsensd johtaminen on siis yleisesti kuvattu itseensa vaikuttamisen prosessina (Manz
1986; Neck ym. 2020, s.7-8). Neck ym. (2020, s.8) lisdadvat, ettd tama yleiskuva ei kerro
meille kaikkea siitd, mitd itsensd johtaminen sisdltda. Itsensa johtamista voi kuvata
itseensa vaikuttamisen prosessin aikana koostuvasta kokemuksesta. Itsensa johtaminen
tapahtuu tietynlaisten kayttaytymis- ja kognitiostrategioiden kautta. Kyseisten
strategioiden avulla pyrimme ymmartamaan mita, miksi ja kuinka jokin tehtava tulisi
suorittaa. Ndin ollen itsensa johtaminen korostaa seka sisdisen motivaation prosessia

ettd toimivaa kognitiivista prosessia.

Mita tarkoitetaan itsensa johtamisella? Itsensa johtamista on siis kuvattu prosessina,
jossa henkilo saavuttaa tarvittavan itseohjautuvuuden ja -motivaation parantaakseen

suoritusta ja tehokkuuttaan (Houghton, Dawley, ym., 2012; Manz, 1986; Neck &
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Houghton, 2006) Prosessi rakentuu kognitiivisesta- ja kdyttaytymisitsearvioinnista ja -itse
vaikuttamisesta. Talléin henkild pyrkii siis tietoisesti vaikuttamaan omaan
kayttaytymiseen arvioimalla eri osia suorituksistaan tilanteissa. Tallaisia tilanteita voi olla
kaikki tehtavat, joissa voi tarvita itsensa johtamista. Itsensa johtamisella henkild pyrkii
siis vaikuttamaan omaan kayttdaytymiseen positiivisesti, jotta han voi saavuttaa

kehittyneemman kokonaisvaltaisen suorituksen (Houghton ym., 2012, s.217).

Itsensa johtamisen avulla halutaan l6ytaa syyt sille, minka takia tietynlaista kaytosta
syntyy ja vahvistaa omaa kayttaytymistaan (Neck & Houghton, 2006). Kaytos voi liittya
esimerkiksi erilaisten tyotehtavien tekemiseen, jolloin henkil6 pyrkii itsensad johtamisen
avulla muokkaamaan kaytostaan niin, jotta han voi joko lisata itselleen luonnollisesti
palkitsevia tehtdvid tai selviytymdan vakindiseltda tuntuvista tehtdvista. Eli itsensa
johtaminen korostaa myos luonnollisten palkkioiden tarkeytta ja se auttaa henkiloa

tunnistamaan tallaisia arjen tehtavistaan.

Itsensa johtamisen tavoitteesta on hyva muistaa, ettd sen tarkoituksena ei ole korvata
organisaatiossa tapahtuvaa johtamista tai ldhijohtamista, vaan organisaatiossa
tapahtuvan johtamisen on tarkoitus helpottaa sen henkiléstonsa itsensa johtamista

(Stewart ym., 2011).

Neck ym. (2020, s.90) mukaan yksi tarkeimmista asioista itsensda johtamisessa on
ymmartda se, ettd voimme ajatella asioita, joita haluamme eri tavoin. Voimme myos

valita mita ajattelemme ja miten ajattelemme sen.

2.2 Itsensa johtamisen historia ja siihen vaikuttaneet taustateoriat

Ennen itsensa johtamisen kdsitteen syntya, itsensa johtamisen tutkimuksen pioneerina
pidetty Charles Manz yhdessa Henry Simsin kanssa alkoi 1980-luvulla miettimaan

itsehallinnan lisdamista johtamisen tutkimuskenttaagn (Manz & Sims, 1980).
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Itsehallinnan teoria on vaikuttanut itsensda johtamisen teorian kehittymiseen hyvin
paljon ja itsensa johtamisen teoria onkin lisdys ja laajempi ndakemys itsehallinnan
teoriasta (Manz, 1986). Mischelin (Manz ja Sims, 1980, s.362) mukaan
itsehallintakayttaytyminen sisaltaa henkilokohtaisia tavoitteita, tavoitteita varten tehtya

omaa ohjeistusta, itse annettuja seurauksia ja omaan kaytokseen liittyvia suunnitelmia.

Itsensa johtaminen kasitteend muodostui 1980-luvulla (Manz, 1986). Itsensa johtamisen
teorian syntyyn on vaikuttanut useampikin eri teoria (Houghton & Neck, 2002, s.672).
Siihen on vaikuttanut itsehallinnan teoria, itsesaatelyteoria, sosiaalikognitiivinen teoria
ja itsemaaraamisoikeuden teoria. Taman lisaksi se on saanut vaikutteita positiivisesta

psykologiasta.

2.2.1 Itsehallinta

Itsehallinnan teoria on siis yksi suurimmista vaikuttajista itsensa johtamisen kasitteen ja
teorian syntyyn (Manz, 1986). Itsehallinta on suomennos englannin Kkielisista
kasitteistda “self-management” ja ”self-control”, joista kirjallisuudessa puhutaan

synonyymeina (Manz & Sims, 1980, s. 362; Stewart ym., 2011, s. 186).

Manzin luoma itsensd johtamisen teoria saa juurensa Craverin ja Scheierin (1982)
itsehallinta teoriasta (Manz, 1986). Manzin (1986) nakemys itsensa johtamisesta on se,
ettd yksilon itsesdatelyprosessi tapahtuu seuraamalla seuraavia vaiheita: 1. Ensiksi
tunnistetaan ja havaitaan nykytilanne ja verrataan sitd standardeihin. 2. Seuraavaksi
yksilon nykytilan ja halutun tilan valinen aukko korjataan halutulla kayttaytymisilla, jotta
saadaan vahennettyd eroavaisuuksia standardeista. 3. Taman jdlkeen wuuden
kayttaytymisen vaikutus arvioidaan ja se yhdistetdan palautteena havaintoon tilanteesta,
ja tama aloittaa itsesadatelyprosessin uudelleen. Eli itsensa johtamista tapahtuu, kun
vksilo havaitsee tilanteen, valitsee kadyttaytymisen normien mukaan, valvoo toimintoja
ja kognitioita rohkaistakseen toivottuja kayttaytymisia ja sitten arvioi, miten

kayttaytyminen vaikuttaa tilanteeseen. Taman lisdksi (Stewart ym., 2011, 5.186) lisaavat,
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ettd talloin itsensa johtamisen laajuus kasvaa ulkoisesta sdatelystd myos sisdiseen
saatelyyn, joilla he tarkoittavat sita, etta standardien noudattaminen tapahtuu myods

sisaisesti.

Itsehallintaa kuvataan kaytoksend, jolloin henkild hallitsee jossakin tilanteessa
kayttaytymistdaan, vaikka hallittu kaytds onkin epatodennakdisempi lopputulema
tilanteessa (Thoresen & Mahoney, 1972, s.12-14). Heiddn mukaansa itsehallinta
tilanteissa vaihtoehtoja on useita ja vaihtoehdoilla on erilaiset seuraukset.
Kayttaytymisen taustalla on heidan mukaansa usein omaan terveyteen liittyva parannus.
Esimerkki tallaisesta kaytoksesta olisi se, ettd henkilo olisi tottunut juomaan alkoholia

juhlissa. Itsehallintakaytosta olisi se, jos henkilo pystyisi olemaan juomatta juhlissa.

Stewart ym. (2011, s.187) mainitsevat ylla kuvatun itsehallinta kadyttaytymisen
painottavan itsevaikuttamisen strategioiden soveltamista kurinalaisesti epatoivottujen
kayttaytymisten, kuten alkoholin tai tupakan poistamiseksi. Taman lisaksi talldin
toiveena olisi lisata positiivisia tai toivottuja kayttaytymistapoja kuten liikuntaa tai

laihduttamista.

Itsehallinnasta on lisdksi mainittu sen ohjaavan henkiloa tietoisesti organisoimaan ja
hallitsemaan ajatuksiaan, kayttaytymistdaan ja ymparistédan tavalla, jolla he voisivat

menestya paremmin (Goldsby ym., 2021, s.2-3).

Itsehallinnan pohjalta syntyi siis itsensa johtamisen teoria (Manz, 1986). Itsensa
johtamisen teoria hyoédynsi itsehallinnan kuvailemia kadyttaytymisstrategioita ja lisasi
niihin luontaisesti motivoivat strategiat (Manz, 1986). ltsensad johtamisen teoriaa
tarkastellessa nykydan voidaan huomata, ettd kayttdaytymiseen keskittyvat strategiat

ovat juurtuneet nimenomaan itsehallinnan teoriasta (Neck & Houghton, 2006, s.280).

Manzin (1986) luomalla itsensd johtamisella tarkoitettiin itsensd johtamisprosessia,

jossa henkilé pystyy johtamaan itseddn kohti luonnollisesti motivoivia tehtavia seka
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suoriutumaan pakollisista tehtavistd, jotka eivat ole luonnollisesti palkitsevia. Manzin
(1986) luoma itsensa johtamisen teoria pyrki erottumaan aikaisemmasta itseensa
vaikuttamisen tutkimuksesta laajentamalla sen standardeja, tuomalla esiin henkil6ita
luonnollisesti motivoivat tehtavat ja esittamalla uusia strategioita itsehallintaan.
Aikaisempaan itsehallintaan ndahden itsensa johtamisen nakemys pyrkii helpottamaan

yksildiden ohjausstandardeja (Manz, 1986, s.590).

Manzin (1986) luoma itsensa johtamisen teoria korostaa siis itsehallinta kayttaytymista
seka luonnollisia palkintoja. Myéhemmin itsensa johtamisen teoriaan liitettiin 1990-
luvulla rakentavien ajattelutapojen strategiat (Anderson & Prussia, 1997, s. 121). Talla
tarkoitetaan sita, etta itsensa johtamien liittyy myoOs ajatusmallien luomiseen ja

muuttamiseen yksil6lle toivottuun muotoon.

2.2.2 Itsensd johtamisen ja itsehallinnan eroavaisuudet

Itsehallinnan voi ndahda joukkona strategioita, joiden avulla yksilot voivat rakentaa
toimivan tyoympadriston tai luomaan motivaatiota (Manz, 1986, s.590). Itsensa
johtaminen puolestaan pyrkii itsehallinnan kuvaileman kadyttaytymisen lisaksi
ymmartamaan syitd, miksi tatd kyseen omaista kaytOostd on ylipddtaan tapahtunut.

Talloin se pyrkii ymmartamaan kdyttaytymista laajemmin, kuin itsehallinta.

Itsensd johtamisen ja itsehallinnan eroja Manz (1986, s.590) kuvaa siten, etta
itsehallintaa voi kuvata kayttaytymisena, jossa henkil6 asettaa itselleen tyohon liittyvan
tavoitteen ja palkitsee tavoitteiden saavuttamisesta. Tallainen tavoite voi olla esimerkiksi
saavuttaa tietty maard asiakassoittoja per paiva. Tallaisessa tilanteessa itsensa
johtamisella pyrittdisiin ymmartamaan korkeamman tason standardeja, eli sitd, minka
takia itsehallinta kadyttaytyminen tapahtuu. Talloin tavoitteen asetannasta henkilo
esittaisi laajempia kysymyksia kuten, miksi haluan saavuttaa tavoitteet? Haluanko olla
parempi tyontekijana? Haluanko menestya tydssani paremmin? Eli itsensa johtaminen

pyrkii laajentamaan omaa ymmarrystamme itsehallintaan liittyvasta kayttaytymisesta.
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Itsensa johtamisen ja itsehallinnan eroina on myds se, etta itsehallinta liittyy paaosin
kayttaytymiseen ja kognitiivisiin strategiasarjoihin, jotka kuvaavat rationaalisesti sita,
mitd ihmiset ovat tekemassa (Manz, 1986, s.590). Kuten esimerkiksi aikaisemmin luvussa
2.2.1 mainittu alkoholin juominen juhlissa. Manzin mukaan (1986) Itsensa johtaminen
puolestaan pyrkii [6ytdamadan tehtdvien tuottaman luonnollisen arvon. Itsensa
johtaminen luo laajemman kasityksen itseensd vaikuttamisesta sisdllyttden siihen
luonnollisesti vetoavilta tuntuvat tehtavat toissa ja ymmartaen niiden tarkeyden liittyen
maarittelemiseen miksi kayttaytymista on tapahtunut. Eli itsensa johtaminen pyrkii

oytamaan vastaukset siihen, miksi jotakin tiettya kdytosta tapahtuu.

Goldsby ym. (2021, s.2-3) tuovat esille itsehallinnan ja itsensad johtamisen eroiksi sen,
ettd ensimmaisena mainitulla pyritdaan vaikuttamaan itseensd, jotta saadaan asetetut
tavoitteet suoritettua, kun taas jalkimmainen syventda tata ajatusta korkeamman tason

merkityksella ja tarkoituksella.

ltsensa johtamisen teorian esittamat luonnolliset palkkiot eroavat itsehallinnan
korostamista palkkioista (Manz 1986, s. 591). Tama nakyy siind, ettd luonnollisesti
palkitsevat tehtavat keskittyvat nimenomaisesti itse tehtdavan luomaan mielihyvaan, kun
taas itsehallinta keskittyy tehtdvan irrallisiin palkintoihin seka tehtdvan suorittamisesta

koituviin hyotyihin.

2.2.3 lItsesaatelyteoria

Koska itsensd johtaminen on itseensd vaikuttamisen prosessi, kuuluu siihen myos
itsesdatelyd, tdman ollessa osana itseensa vaikuttamista (Manz, 1986, s.595). Hanen
mukaansa itsensa johtaminen kéasitetdan prosessiksi, joka kasittda kayttdaytymiseen
keskittyvat itsehallintastrategiat ja kasittelee edelleen korkeamman tason

kontrollistandardien itsesaatelya, jotta sisdisen motivaation rooli voidaan paremmin
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tunnistaa. Neck & Houghton (2006, s.275) lisdavat, ettd itsensd johtamisen strategiat

toimivat laajemmassa itsesaatelyn teoreettisessa viitekehyksessa.

Usein itsesaatelyteoriaa kuvataan mekaanisen termostaatti esimerkin avulla esim.
(Carver & Scheier, 1998, s.13; Neck ym., 2020, s. 16; Neck & Houghton, 2006, s. 276).
Itsesaatelyteoria viittaa siihen, etta ihmiset saatelevat kayttaytymistaan prosessilla, joka
on melko samanlainen kuin mekaanisen termostaatin toiminta. Termostaatti aistii
lampotilaeroja  lampotila-asetukseen  ndahden, minka jalkeen se viestittaa
ilmastointilaitetta tuottamaan lamminta tai viileaa ilmaa poikkeaman vahentamiseksi.
Itsesaatelyteoria viittaa pitkalti samaan tapaan siihen, etta ihmiset seuraavat kaytostaan
suhteessa asetettuun standardiin tai haluttuun tilaan. Jos henkilén todellinen
suoritustaso ja vaatimustaso eivat ole kohdallaan, henkilé6 muuttaa yritystdaan ja pyrkii
muuttamaan kasitystdan parantaakseen suoritusta ja poistaakseen eron. Eli

itsesdatelylla tarkoitetaan omien tunteiden ja kdytosten saatelya.

Itsesaatelyteoria viittaa myods siihen, ettd kohdatessa ongelmia ja ristiriitoja edetdan
kohti tavoitteiden saavuttamista. Yksil6illa, jotka ovat itsevarmoja tai toiveikkaita, eli
omaavat positiivisia odotuksia tavoitteisiin, on taipumusta jatkaa tai jopa lisata
ponnistelujaan (Neck & Houghton, 2006, s.276). Puolestaan yksilGilla, joilta puuttuu
luottamusta tai toivoa, eli joilla on negatiivisia odotuksia tavoitteisiin, on taipumusta
etsida vaihtoehtoisten tavoitteiden saatavuutta tai irtautua niista kokonaan (Neck &
Houghton, 2006, s.276). N&in ollen keskeinen osa itsesdatelyteoriaa on itseluottamuksen
tai -toivon kasite, joka ilmenee suoritukseen liittyvind odotuksina. Vaikka irtiotto
saavuttamattomista tavoitteista on valttamaton ja elintarked osa itsesaatelyprosessia,
takaisinkytkennan  kognitiiviset ~ vaaristymat, jotka  johtavat perusteltuun
luottamustasoon ja siihen liittyviin odotuksiin, voivat johtaa ennenaikaisiin tavoitteiden
irtikytkeytymisiin ja muihin itsesdatelyn toimintahairidihin, kuten ahmimiseen tai

alkoholismiin.
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Itsesdatelyn teoria on laaja kuvaileva nakemys ihmisen kayttaytymisestda (Neck &
Houghton, 2006, s.277). Se pyrkii selittdmaan, miten kayttaytymista tapahtuu. Hyva
muistaa, ettd itsesdatelyprosessit eivat aina kuitenkaan toimi sujuvasti tai paady

onnistuneisiin suorituksiin ja tavoitteisiin.

2.2.4 Sosiaalikognitiivinen teoria

Itsensa johtamiseen liittyy myds Banduran sosiaalikognitiivinen teoria (Neck & Houghton,
2006, 279). Neck ym. (2020) lisaavat, ettd itsensa johtaminen padasiassa rakentuu
kahden psykologian osa-alueen teoriasta ja tutkimuksesta, joista ensimmainen on
sosiaalikognitiivinen teoria. Sosiaalikognitiivinen teoria yhdessa itsesdatelyn teorian
kanssa ovat suurimmat vaikuttajat itsensda johtamisen strategioiden syntyyn (Manz,

1986).

Sosiaalikognitiivinen teoria pitdda ihmisen kdyttaytymisen omaksumista ja muutosta
monimutkaisena prosessina, joka koostuu monesta osasta (Bandura, 2000). Neck ym.
(2020, s.9) mukaan sosiaalikognitiivinen teoria tunnistaa sen, ettd ihminen vaikuttaa
ymparilla olevaan maailmaan ja seka saa siita vaikutteita. Teoria pitdaa myos tarkeana
ihmisen itsensa hallinnan kykyad, varsinkin kun henkilé kohtaa vaikeita, mutta tarkeita

tehtavia tyoymparistdssaan.

Teorian vaikutus itsensa johtamiseen nayttaytyy varsin hyvin kayttaytymiseen liittyvien
strategioiden osalta (Neck ym., 2020). Rakentavien ajattelumallien strategiat saavat
vaikutteet my6s sosiaalisen kognitiivisen teorian kautta, silla jalkimmainen tunnistaa
myds ihmisen kyvyn oppia ja kokea tehtavia ja tapahtumia havainnoimalla muita seka
mielikuvitusta kayttamalla (neck ym., 2020). Lisdksi sosiaalikognitiivinen teoria painottaa
tarkedksi havaintokykydamme omasta tehokkuudesta sekd mahdollisista tehokkuuden

parannuksista.
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Itsensa johtamisen on kuvattu olevan itseensa vaikuttamisen prosessi (Manz 1986).
Sosiaalikognitiivisen teorian mukaan itseensa vaikuttamisen prosessissa on kaksi osaa,
jotka vaikuttavat ihmisten motivaatioon tavoitteiden saavuttamiseksi (Neck ym. 2020,
s.16; Neck & Houghton, 2006, s.279). Ensimmaistd osaa kuvaa kolmiosainen
vastavuoroinen kadyttaytymismalli, joka viittaa siihen, ettd ihmisen kayttaytymista
selittda kolme tekijad: Omaan maailmaamme ulkoisesti vaikuttavat tekijat,

henkilokohtaiset sisdiset tekijat ja itse kdyttaytyminen.

Toisena itseensa vaikuttamisen prosessin osana, joka vaikuttaa motivaatioon
tavoitteiden suorittamiseksi Neck ym. (2020, s.16) esittavat mindpystyvyyden. Tata he
kuvaavat tehokkuudentasona, jota yksilGilla on toimiessaan maailmassa. Taman lisaksi
mindpystyvyytta on kasityksemme omista kyvyistimme kohdata ja selviytya tilanteista
ja haasteista elamassamme. Minapystyvyyteen liittyy myds muiden ihmisten suoritusten

havainnointi, sanallinen suostuttelu ja kokemamme fyysiset reaktiot tilanteissa.

2.2.5 Itsemaddraamisoikeuden teoria

Yhtenda merkittavana itsensd johtamisen teoriaan vaikuttavana taustateoriana on
sisdisen motivaation teoria, tai toisin sanoen itsemadraamisoikeuden teoria (eng. self-
determination theory) (Neck ym. 2020, s.9). ltsemaardamisoikeuden teoria keskittyy
sosiaaliskontekstisiin ~ olosuhteisiin, jotka  helpottavat  kaikkia luonnollisia
itsemotivaatioprosesseja ja tervettd psykologista kehitystd (Ryan & Deci, 1985). Teoria
erityisesti keskittyy tekijoihin, jotka vahvistavat luonnollista motivaatiota, itsesaantelya
ja hyvinvointia (Ryan & Deci, 1985). Teoria korostaa luonnollisten palkintojen merkitysta,
jota saamme tekemallad tehtdvia tai toimintoja, joista pidamme. Teoria siis keskittyy
nautittujen tehtavien luomista mahdollisuuksista. Itsensd johtamiseen kuuluva
luonnolliset palkitsemisstrategiat strategiat pohjautuvatkin juuri sisdisen motivaation

teoriasta (Manz, 1986, s.593).
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2.2.6 Positiivinen psykologia

Itsensa johtamisen teoriaan kytkoksia on myds positiivisella psykologialla. Positiivinen
psykologia on uudistuva psykologian kenttd, josta itsensd johtaminen saa vaikutteita
(Neck ym., 2020, s.18). Positiivinen psykologia tutkii mielenterveyden edistamisen
luomien kilpailukykyjen, resurssien ja psykologisten vahvuuksien vaikutuksia
elamdaamme (Kobau ym., 2011, s. 1). Se tutkii, mitka asiat ovat oikein yksilon elamassa,
kuten esimerkiksi positiivisia ominaisuuksia, psykologisia voimavaroja ja vahvuuksia. Se
viittaa myo0s positiivisiin tunteisiin, kuten onnellisuuteen, kiitollisuuteen ja tyydytykseen.
Taman lisaksi siihen liittyy myds positiiviset luonteenpiirteet kuten, optimismi, sinnikkyys
ja luonteenvahvuudet. Positiivinen psykologia keskittyy positiiviseen mielenterveyteen
ja on voimaannuttava resurssi talle, silla se pyrkii sisdllyttamaan laajasti psykologisia

voimavaroja ja taitoja yksilon hyvinvoinnin parantamiseksi.

Minkd takia positiivinen psykologia on merkittava itsensa johtamisen kannalta?
Tutkimuksen mukaan yksilon kokeman onnellisuuden ja hyvinvoinnin yhtena
merkittavasti vaikuttavana tekijana on tarkoituksenmukainen toiminta (Lyubomksky ym.,
2005). Tarkoituksenmukaisen toiminta on Lyubomksky ym. (2005, s.118) mukaan on
laaja kategoria, joka sisdltdd paljon erilaisia ihmisten tekemia paivittdisia asioita.
Tarkoituksenmukaisuudella he tarkoittavat toimia, joihin henkil6 voi ryhtya halutessaan
ja niiden tekeminen vaatii henkil6ltd voimavaroja. Eli henkilon taytyy ryhtya suoritukseen,

suoritus ei vain tapahdu henkilélle.

Tarkoituksenmukaiseen  toimintaan  kuuluu kdyttdytymisen muokkaamista ja
kognitiivisten asenteiden ja prosessien muuttumista Lyubomksky ym. (2005, s.118-120).
Nama tekijat ovat ratkaisevana tekijana ihmisen onnellisuuden ja hyvinvoinnin kannalta.
Houghton ja Neck (2002) ja Neck ym. (2020) mukaan itsensa johtamisen strategiat ovat
kayttaytymiseen liittyvat strategiat, luonnollisten palkkioiden strategiat ja rakentavien
ajattelumallien strategiat. Neck ym. (2020, s. 18) mukaan strategiat on suunniteltu siten,

ettd ne johtavat tarkoituksenmukaiseen toimintaan, joka voi auttaa ihmisia
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muokkaamaan kayttaytymistddn ja kognitiivista prosessiaan myodnteisemmaksi ja

tuottavammaksi.
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3 Itsensd johtamisen strategiat

Kolmas paaluku kasittelee itsensa johtamiseen liittyvid strategioita. Itsensa johtamista
on siis kuvattu joukkona strategioita, joiden avulla yksil6 siis pyrkii parantamaan omaa
suoritusta (Neck & Houghton, 2006). Yleisesti ndma strategiat ovat jaettu kolmeen
luokkaan: Kayttaytymiseen keskittyviin strategioihin, luonnollisiin
palkitsemisstrategioihin ja rakentavien ajatusmallienstrategioihin (Houghton & Neck,
2002; Neck & Houghton, 2006; Prussia ym., 1998) Nama strategiat pohjautuvat
edellisessa luvussa kasiteltyihin klassisiin itseensa vaikuttamisen teorioihin, kuten
itsesaatelyn -, itsehallinnan -, itsemaaraamisoikeuden- ja sosiaalikognitiivisen teorioihin.
Joten, itsensd johtaminen muodostaa laajasta kattauksesta teorioita kognitiivisia — ja

kayttaytymisstrategioita, joiden avulla yksilé6 muokkaa omia suorituksen lopputuloksia.

3.1 Kayttdytymiseen keskittyvat strategiat

Kayttaytymiseen keskittyvat strategiat ovat strategioita, joiden avulla yksilé pyrkii
hallitsemaan kayttaytymistaan (Neck, ym. 2020, s.32). Andersonin & Prussian (1997,
s.121) mukaan kayttaytymiseen keskittyvien strategioiden tarkoituksena on auttaa
yksil6a suoriutumaan ja selviytymaan epamiellyttavilta tuntuvilta pakollisilta tehtavilta.
Kayttaytymiseen keskittyvissa strategioissa kyse on itsensa johtamisesta, jotta saamme
saavutettua itsellemme asetetut tavoitteet haastavissa tilanteissa, jotka vaativat
uhrauksia ja pakollisia toimia (Anderson & Prussia, 1997, s. 121). Lisaksi kdyttaytymiseen
keskittyvien strategioiden tarkoituksena on kasvattaa yksilon itsetuntemusta erilaisten
tyokalujen avulla (Houghton & Neck, 2002, s.673; Neck ym. 2020, s. 40). Ihmiset
kayttavat kayttaytymiseen liittyvia strategioita jokapaivdisessa elamassaan (Neck ym.
2020, s.41). Ongelma strategioiden kdytossa on se, etta niitd tehddan tietamattémasti,

joka johtaa strategioiden tehottomaan kayttéon.

Kayttaytymiseen keskittyvilla strategioilla pyritdan kasvattamaan yksilon itsetietoisuutta,

mikd johtaa kayttdaytymisen hallintaan juuri tehtdvissa, jotka tuntuvat vakindisilta
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(Houghton & Neck, 2002). Itsetietoisuuden paraneminen voi auttaa yksiloa
tunnistamaan kayttaytymisia eri tilanteissa, joka voi johtaa siihen, ettda han tiedostaa
millainen kaytos tietyssa tilanteessa on parasta (Houghton & Neck, 2002, s.673). Eli yksild
kayttaa strategioita tyokaluina selviytydakseen epamiellyttavilta tuntuvista tehtavistaan,
edistddkseen positiivisia haluttuja kayttdytymisiddan ja ymmartddkseen omaa
kayttaytymistaan paremmin. Lisaksi yksilo tavoittelee negatiivisten, ei toivottujen
kayttaytymisten vahenemistd (Neck & Houghton, 2006, s.271). Manzin & Neckin (2013,
s.20) mukaan tallaisia kdyttdytymiseen liittyvia strategioita on yhteensd Vviisi:
Itsetarkkailu, omien tavoitteiden asettaminen, itsensa palkitseminen, itsensa
rankaiseminen ja ympadriston vihjeet. Houghton & Neck (2002, s.673) lisdavat

strategioiksi my0s itsea korjaavan palautteen.

Kayttaytymiseen keskittyvien strategioiden perustana on keskittya itsetuntemukseen,
jotta yksilo saa ymmarryksen siitd, miksi han kayttaytyy toivotulla ja ei toivotulla tavalla
(Anderson & Prussia, 1997, ss. 120-121). Tahan yksilo pyrkii yllda mainittujen viiden

strategian avulla.

3.1.1 Itsetarkkailu

Itsensa tarkkailu tavoittelee omien kayttaytymisten tiedostamista (Houghton & Neck,
2002). Talla he tarkoittavat sitd, etta yksilo tarkkailun avulla tiedostaa miten, milloin ja
miksi tiettyd kdyttdaytymista tapahtuu. Neck ym. (2020, s.40) lisdavat, ettd tarkkailun
avulla yksilo saa kayttaytymisestdan tietoa, jota han tarvitsee hallitakseen itsedan
tehokkaammin. Lisaksi itsensa tarkkailu voi kehittdaa vyksilolle kyvyn omien
kayttaytymisten muokkaukselle ja karsimiselle (Ricketts ym., 2012, s. 4) Tama johtaa siis
joko halutun kayttaytymisen lisddmiseen tai ei halutun kayttaytymisen vahentamiseen.
Esimerkiksi yksilo voi tarkkailunsa avulla havaita tyontekoon liittyvda tehottomuutta ja
sitd analysoimalla han voi tunnistaa, mistd kyseinen tehottomuus johtuu. TallGin

vahentamalla kyseista toimintaa yksilo saa tehokkuuden kasvuun.
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3.1.2 Omien tavoitteiden asettaminen

Itsearvioinnin avulla henkil6 voi asettaa itselleen tavoitteita. Tavoitteiden paasaantdinen
tarkoitus on olla apuna suorituksen kehittymiselle (Houghton & Neck, 2002, s. 673).
Taman lisaksi empiirisesti on tutkittu tavoitteiden asettamisen vaikuttavan
huomattavasti yksilon motivaatioon suorittaa kyseinen tehtava, esim. (Locke ym., 1981).
Neck & Houghton (2006, s.271) painottavat sitd, ettad tavoitteiden tulee olla haastavia,
jotta ne motivoivat yksilod. Tahdan Manz & Neck (2013, s.21) lisdavat, etta tavoitteet eivat

saa tuntua liian haastavilta, silla talldin yksilo kokee ne mahdottomiksi saavuttaa.

Tavoitteet kuuluvat osaksi jokapdivaista eldamaamme. Henkilokohtaiset tavoitteet ovat
myds osana itsensd johtamista ja niita kdytetaan suunnanndyttajana yksildlle (Neck ym.
2020, s.42). Heidan mukaansa tavoitteet koostuvat pidempiaikaisista tavoitteista, jotka
pitavat sisalladan pienempia valietappeja ja lyhytaikaisista tavoitteista, jotka suoritetaan
yleensa nopeammin. Esimerkiksi henkild asettaa pidempiaikaiseksi tavoitteeksi
sijoittajantyot. Tata varten hanen tulisi ensiksi paasta opiskelemaan kaupallista alaa,
suorittaa tutkinto ja sitten vasta hadn voisi aloittaa tyduransa. Lyhytaikainen tavoite voi
liittya esimerkiksi siihen, ettd pdasee opiskelemaan sijoittamista yliopistoon tai

avoimeen yliopistoon.

3.1.3 Itsensa palkitseminen

Itsensa palkitsemisella tarkoitetaan sita, ettd henkild palkitsee itsedan jollakin mieleisella
tekemiselld tietyn tavoitteen saavuttamisen jalkeen (Neck & Houghton 2006, s.271).
Palkitseminen voi olla jokin fyysinen asia tai omassa padssa tapahtuva kehuminen (Neck
ym. 2020, s.52-53). Neck & Houghton (2006, s.271) mukaan palkitsemisen suuruus
riippuu tavoitteen tarkeydestd ja suuruudesta. Pienemman tavoitteen saavuttamisesta
yksilo  voi palkita itsedan kevyemmalld palkkiolla ja suuremman tavoitteen
saavuttamisesta isommalla palkkiolla. Houghtonin & Neckin (2002, s. 673) mukaansa
itsensa palkitseminen helpottaa tiettyjen kayttaytymisten muuttamisessa. Lisdksi itsensa

palkitseminen mielekkailla asioilla tai tekemiselld vaikuttaa myonteisesti yksilon tuleviin
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tyotapoihin (Neck ym. 2020, s.52). Neck ym. (2020) mukaan haastavan itsensa
palkitsemisesta tekee se, ettd vyksilolle miellyttavind koettujen palkkioiden
tunnistaminen voi olla vaikeaa. Taman lisdaksi ne pitdisi osata vield liittaa palkkiona

halutulle kaytokselle.

3.1.4 Itsensd rankaiseminen ja itsed korjaavan palautteen anto

Neck & Houghton (2006, s.272) mukaan itsensd rankaiseminen ja itseda korjaavan
palautteen annon tarkoitus on sama. ltsensa rankaiseminen toimii paljolti samalla tavalla
kuin itsensa palkitseminen (Neck & Houghton, 2006, s.272; Neck ym. 2020, s.55).
Molemmat keskittyvat itsesovitettuihin seurauksiin kayttaytymisessa. Eli itsensa
palkitsemisella annetaan jotain miellyttdvaa palkkioksi suorituksesta ja itsensa
rankaisussa yksilo poistaa jotakin miellyttavaa tekemistda rangaistukseksi huonosta
suorituksesta. Neck ym. (2020, s.55) huomauttavat itserankaisun huonon puolen.
Rankaisun huonona puolena on se, etta ihmiset soveltavat strategiaa valitettavasti liian

usein ja tdama johtaa heikentyneeseen motivaatioon ja luovuuteen.

3.1.5 Ympariston vihjeet

Viimeinen kadyttaytymiseen liittyvistd strategioista on ympariston vihjeet (Neck &
Houghton 2006). Vihjeiden tarkoituksena on edistdd rakentavaa kayttaytymistd ja
poistaa haitallisia kayttaytymisia. Ymparistossa olevat vihjeet ovat fyysisia asioita, jotka
kiinnittadvat huomiomme (Neck ym. 2020, s.36). Maailmamme on taynna fyysisia vihjeita,
jotka houkuttelevat tietynlaiseen kadytokseen. Vihjeiden tarkoituksena on myds olla
muistuttamassa henkil6a keskeneraisista tavoitteista ja palkkioista, talléin ne voivat olla
tyopoydalla tai tyoymparistossa esimerkiksi post-it lappuina (Marques-Quinteiro &
Curral, 2012, s. 562). Hektisessd ja muuttuvassa tyossa yksilo voi pitdaa listaa

suoritettavista tehtavista ja vetaa viivan jo suoritetun tehtavan ylle (Neck ym., 2020, s.36).
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Neck ym. (2020, s.36) luokittelevat vihjeet negatiivisiksi ja positiivisiksi. Negatiiviset
vihjeet liittyvat ei haluttuihin kaytoksiin. Kuten esimerkiksi lounasravintolassa tarjolla
oleva jalkiruoka saattaa houkutella dieetilld olevan henkilén rapsahtamaan dieetistaan.
Jos yksilo haluaa vahentda tallaista kaytosta, tulisi hanen poistaa negatiivisia vihjeita
mahdollisuuksien mukaan. Esimerkiksi talléin henkild voisi valttdda menemasta
ravintolaan ja tehda dieetin mukaiset evaat toihin. Yksilon tunnistaessa omalle
kaytokselleen haitalliset asiat ja tekijat, voi hdan my0ds poistaa tai muokata niita.
Esimerkiksi epamiellyttavalta tuntuvan tehtavan tekemiseen voi auttaa se, ettd poistat
itsellesi hairiota aiheuttavat tekijat samasta huoneesta tai vaihdat itse huonetta, jossa

asian teet.

Positiiviset vihjeet puolestaan johtavat yksil6a positiiviseen kdytokseen (Neck ym. 2020,
s.37). Tallaista voi edistaa siten, ettda laittaa esille fyysisia vihjeita, jotka johtavat
positiiviseen ja haluttuun kaytokseen. Esimerkiksi mietitdan tilannetta, jossa yksilo
haluaisi kasvattaa tietamystaan jostakin aiheesta. Talléin han voisi asettaa aiheesta
olevia artikkeleita, kirjoja tai muita fyysisia vihjeita paikkoihin, jossa han viettaa aikaansa.
Tama auttaa hantda huomaamaan aiheen helpommin, joka voi johtaa haluttuun

kaytokseen.

Vihjeet toimivat siis yksildille kahdella tapaa. Ensimmadinen tapa auttaa yksiloa
kiinnittdmaan huomiota haluttuun kadytokseen. Puolestaan toinen tapa auttaa yksiloa

tunnistamaan negatiiviset toiminnot, talléin henkil® voi valttaa tietynlaisia toimintojaan.
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3.2 Luonnolliset palkitsemisstrategiat

ltsensa johtaminen siis laajentaa itsesaadtelyn ja itsehallinnan perusnakymaa
syventymalld myos luonnollisiin palkintoihin (Manz, 1986). Talla tarkoitetaan siis sit3,
ettd itsensad johtaminen keskittdd huomion myds tehtavasta ja toiminnoista saatuihin
luonnollisiin palkkioihin (Neck ym. 2020, s.18). Ennen kuin syvemmin tarkastellaan

luonnollista palkkiota, on hyvda ymmartaa palkitsemista yleisesti.

Psykologian kirjallisuus jaottelee palkitsemistyyppiin, ulkoisesti jaettuihin ja luonnollisiin
palkkioihin (Neck ym., 2020, s.68). Ulkoisesti jaettu palkinto on siis ulkoisesti hallinnoitu,
jonka ihmiset usein yhdistavat tyopaikkoihin (Neck ym, 2020, s.68). Tallaisia palkintoja

ovat esimerkiksi kehut, palkankorotukset, vapaat, ylennykset, palkinnot ja rahabonukset.

Luonnollinen palkkio on useimmiten vaikeampi tunnistaa ja ymmartaa, silla se on hyvin
kiinteasti sidottuna tehtyyn toimintoon tai tehtavaan (Manz, 1986, s.593; Neck ym, 2020,
s.68). Tata palkkiota ei voi siis irrottaa tehtdvasta. Luonnollisella palkkiolla tarkoitetaan
siis sita, etta tehty tehtdva palkitsee jollakin tavalla tekijaansa (Manz, 1986, s.593). Eli
tehtdva itsessadn on tekijalleen houkutteleva ja tekija kokee tehtavan suorittamisen

miellyttavaksi.

ltsensa johtamisen luonnolliset palkitsemisstrategiat korostavat siis annettujen
tehtdvien tai toimintojen nautinnollisia osia (Houghton & Neck, 2002, s.673). Heidan
mukaansa luonnollisten palkitsemisstrategioiden tarkoituksena on edistaa tilanteita,
joissa henkil6a motivoi tai palkitsee kyseinen tehtava tai toiminto. Talloin tehty tehtava
itsessaan tuo henkilélle nautintoa. Luonnollinen tai sisdainen palkinto muodostuu, kun
tehtdva itsessdadn on kannustava ja haluttu suorittaa (Houghton & Neck, 2002, s.673). Eli
talloin tehtdva itsessdan motivoi suorittajaansa ja ulkopuolisia kannustimia ei tarvita.
Neck ym. (2020, s.68) mainitsevat, ettd nama kaksi erityyppista palkitsemisen muotoa
eivat poissulje toisiaan, eli molempia voi havaita samanaikaisesti. Esimerkiksi tyossa
usein palkka on ulkopuolinen motivaattori, mutta tyotehtavan tekeminen saattaa olla

luonnollisesti palkitsevaa.
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Usein tallaisten luonnollisesti palkitsevien tehtavien suorittaminen kasvattaa henkilon
kyvykkyyden, itsehallinnan ja tarkoituksen tunteita (Neck ym. 2020). Neck ym. (2020,
s.68) antavat luonnollisesti palkitsevasta suorituksesta esimerkin: "Henkild, joka nauttii
sanomalehden lukemisesta ja viettdid paljon aikaa sen tekemiseen, osallistuu toimintaan, jota

voitaisiin luonnehtia luonnollisesti palkitsevaksi

Toiminnot, jotka ovat luonnollisesti palkitsevia usein saa meiddat tuntemaan
patevimmiksi ja itsehillitsevaisemmaksi (Gagné & Deci, 2005, s. 332). Neck ym. (2020,
5.69) esittdavatkin, ettd, sellaiset asiat, joista yksilé nauttii ja suoriutuu hyvin, tuottaa
hadnelle patevyyden tunnetta. He myos painottavat sitd, etta yksilon puhuessa aiheesta,
jossa han on asiantuntija, tuottaa hanelle patevyyden tunnetta ja on sen takia
luonnollisesti palkitsevaa. Lisdksi luonnollisesti palkitsevat aktiviteetit tuottavat ihmisille

tarkoituksen tunnetta (McKnight & Kashdan, 2009).

Toinen piirre luonnollisesti palkitseville toimille on se, ettd ne tuottavat yksildille
korkeampaa itsehallinnan tunnetta (Neck ym. 2020, s.69). Heiddan mukaansa tama
johtuu siita, ettd usein yksilot haluavat hallita elamaansa kokonaisuudessaan, kuten
valita paikan missa asua tai missa tyoskennelld. Myds se, etta toinen henkil6 tai saannot
ohjaavat, mitad tulisi tehda vahentaa itsepaattavaisyyden ja sitd kautta itsehallinnan
tunnetta (Neck ym. 2020, s.69). Kun henkild saa itse ohjata miten asia tehdaan, tuntee

han siis korkeampaa hallintaa tilanteesta.

Neck ym. (2020, s.71) huomauttavat, etta vaikka henkild saisi patevyyden ja itsehallinnan
tunteita tehtdvasta, se ei aina yksindan riitd motivaation ja luonnollisen palkkion
luomiseen. Tama johtuu siitd, ettd jos henkilo kokee, ettd tehtdvan tekeminen ei ole
vaivan arvoista. Tama tarkoittaa siis sitd, ettda toiminnon tulisi tuottaa tarkoituksen
tunnetta henkildlle, jotta han kokisi sen luonnollisesti palkitsevaksi Neck ym. (2020, s.71).
Luonnollisten palkitsemisstrategioiden yhtena haasteena esiin nousee henkildiden
kokemien luonnollisesti palkitsevien asioiden tunnistaminen tehtdvissa ja millaiset

tehtdvat ylipdataan ovat luonnollisesti palkitsevia (Manz, 1986, s.593). Manzin (1986)
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mukaan naita voi tunnistaa syventymalla tarkastelemaan, mitad kyseisessa tehtdvassa
tapahtuu ja keskittya siihen, kuinka suoritus toteutuu. Taman jalkeen itsensa johtamisen
prosessi etenisi hyodyntamalla itselleen luontaisesti motivoivia tilanteita useammin.
Esimerkiksi nykyaan hybridi mallissa tyoskenteleva hr-ammattilainen nauttisi enemman
paikan paalla tapahtuvista haastatteluista kuin etdhaastatteluista. Ndin han tunnistaisi
taman luontaisesti palkitsevan aspektin ja sopisi enemman paikan paalla olevia
haastatteluita. Taman kaltaisen prosessin tunnistaminen auttaa henkil6ad jatkossa

kehittymaan itsensa johtamisessa entistda enemman (Manz, 1986, s. 593).

Luonnolliset palkitsemisstrategiat toimivat tyokaluna yksildiden itsensd johtamisen
parantamiseen (Neck ym. 2020, s.73). Strategioiden tarkoitus on siis auttaa yksiloa
rakentamaan omaan elamaansa liittyviin toimintoihin luonnollisesti palkitsevia piirteita
ja keskittymaan toimintojen luonnollisesti palkitseviin puoliin. Taman lisdksi ne auttavat
yksil6d tunnistamaan hanen elamadassaan olevien toimintojen ja tehtdvien tuottamia
luonnollisia palkkioita (Houghton & Neck, 2002, s.673—-674; Neck & Houghton, 2006, s.
272; Neck ym. 2020, s. 73-74).

Neck ym. (2020, s. 78) mukaan luonnollisesti palkitsevat strategiat painottavat
nautinnollisten toimintojen toteuttamista. Strategiat itsessdan tarkoittavat sitd, ettd
yksilon tulisi tunnistaa oman tyon tai suoritettavan toiminnon luonnollisesti palkitsevat
ominaisuudet. Ndmad ominaisuudet voivat nayttdytya patevyyden, itsehallinnan ja
tarkoituksen tunteina (Neck ym., 2020). Taman jalkeen han lisdaa kyseisia ominaisuuksia

tyohon tai poistaa sitd hairitsevia tekijoita.

Kun tallaiset luonnollisesti palkitsevat tilanteet tai asiat on tunnistettu, tulisi niita pyrkia
sisallyttamaan useampaan tehtavaan ja asiaan, jotta niiden tekeminen ja suoriutuminen
helpottuu. Houghton & Neck (2002, s.674) esittavatkin, ettd henkiloé voi esimerkiksi
tehdd tyopaikalla olonsa mieluisaksi kuuntelemalla musiikkia tai avaamalla radion.
Lisaksi he korostavat sitd, etta luonnollisia palkkioiden avulla henkil® voi kasvattaa oman

suorituksensa tasoa.
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3.3 Rakentavien ajatusmallien strategiat

Rakentavien ajattelumallien strategiat tavoittelevat negatiivisten ajatusten korvausta
positiivisilla ja rakentavilla ajattelutavoilla ja -malleilla (Anderson & Prussia, 1997, s. 121;
Marques-Quinteiro & Curral, 2012, s. 562). Strategioihin kuuluu omien uskomusten ja
oletuksien haastamista, mentaalista harjoittelua ja itsepuhelua. Mentaalinen harjoittelu
tapahtuu esimerkiksi mielikuva harjoitteluna, jolloin henkild pyrkii luomaan tilanteen
mielessdaan etukateen. Ndin han voi hahmottaa, millaista kayttdaytymista han tilanteessa
haluaa saavuttaa. Tallaista harjoittelua on kutsuttu myos nimellda mentaalinen — tai

kuvitteellinen harjoittelu (Neck & Houghton, 2006, s. 674).

Itsensa johtamiseen kuuluvien rakentavien ajatusmallien strategiat sisaltavat toimivien
tavanomaisten ajattelumallien luomisen sekd huoltamisen (Neck & Houghton, 2006,
674). Yksiloiden kokemiin ajatusmalleihin vaikuttaa muun muassa hanen uskomuksensa,
kuvittelemansa kokemukset ja itsepuhelu (Neck ym. 2020, s.113). Ajattelumallien ideana
on se, ettd jokainen yksilé rakentaa mielessadan maailmasta omanlaisensa kasityksen,

joka vaikuttaa hanen toimiinsa ja tuntemuksiinsa asioista.

Banduran (2000) sosiaalikognitiivisen teorian mukaan yksilot luovat omat psykologisen
maailmansa. Talla tarkoitetaan sitd, ettda jokainen valitsee, mitkd asiat vaikuttavat
mieleemme. Tama ymparoiva psykologinen maailma muokkaa siis jokaisen yksilon
kayttaytymista ja puolestaan kayttaytyminen muokkaa psykologista maailmaa yksildiden
ymparilla (Neck ym. 2020, s.94). Esimerkiksi se, miten talvikeli vaikuttaa yksil66n, riippuu
yksilon psykologisesta maailmasta. Toinen voi olla mielissdaan talvikelistd, silla han
rakastaa hiihtamista, kun taas toinen pettynyt, silla han olisi halunnut jatkaa golfaamista
pidempaan. Jokaisella on mahdollisuus vaikuttaa omaan kokemukseensa haitallisista tai

positiivisista tapahtumista omaa mieltdadan muokkaamalla.
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3.3.1 Itsepuhelu

Itsepuhelu tarkoittaa sananmukaisesti itselleen puhumista. Silla tarkoitetaan siis joko
daneen tai ei-verbaalista puhelua, esimerkiksi pdan sisalla tapahtuvaa puhetta, joka lisaa
itsetietoisuutta ja parantaa ongelmanratkaisua ja tunteiden hallintaa haastavissa

tilanteissa (Hardy, 2006, s. 82; Marques-Quinteiro & Curral, 2012, s. 563).

Hardyn (2006) mukaan on olemassa positiivista ja negatiivista itsepuhelua. Positiivinen
itsepuhelu on muun muassa itsensa kehumista ja tsemppaamista. Positiivista
itsepuhelua on kaytetty muun muassa keskittymisen parantamisen tydkaluna. Taman
lisdksi silla on ollut rohkaiseva vaikutus suoritukseen. Negatiivinen itsepuhelu vaikuttaa
yksiloon kriittisend, epasopivana, tehottomana ja ahdistavana. Taman vuoksi sen

vaikutus suoritukseen onkin haitallista.

Itsensda johtamisessa tavoitellaankin yllda mainittujen syiden takia positiivisen
itsepuhelun lisdamista (Neck, ym. 2020, s.102). Taman lisaksi tavoitellaan negatiivisten
itsepuhelu tilanteiden tunnistamista ja sitd kautta niiden poistamista kokonaan, jotta

positiiviselle itsepuhelulle jaisi enemman tilaa.

3.3.2 Mentaalinen harjoittelu

Neck ym. (2020, s.107) mainitsevat, ettd mentaalinen harjoittelu koostuu onnistuneen
tilanteen kuvittelusta ennen varsinaisen tilanteen tapahtumista. Onnistuneen tilanteen
mielessa lapi kdyminen auttaa itseluottamuksen tuntemusta ennen varsinaiseen
tilanteeseen osallistumista. Lisaksi tama lisda yksilon mahdollisuutta onnistua tulevassa
tilanteessa. Mentaalista harjoittelua voi kayttaa jokaisessa tilanteessa, joissa henkilo on
aikaisemmin onnistunut. Tatd kokemusta han siis kdyttda hyodykseen, jotta onnistuu
samankaltaisessa tilanteessa. Esimerkiksi myyja voi hakea itseluottamusta reflektoimalla

aikaisempia onnistuneita myyntejdan ja soveltaa niitéd uusissa asiakastapaamisissa.
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Mentaalisen harjoittelun [ahtékohtana on siis luoda ennalta ajatuksilleen oma maailma,
jossa tilannetta tarkastellaan aikaisempien onnistumisten valossa (Neck, ym. 2020,
5.107). Onnistuneiden tapahtumien tarkastelu on tarkeda myos aikaisemmin mainitun
oman psykologisen maailman luomisessa, silla taman avulla yksilo saavuttaa paremman

ymmarryksen toiminnastaan.

(Goldsby ym., 2021, s.1) kertovat itsensa johtamisen olevan tarkeda henkildille, jotka
ovat johtajia tai auktoriteettiasemassa oleville henkilGille. Heiddn mukaansa ammattinsa
huipulla olevat johtajat vetoavat usein omaan henkilékohtaiseen kurinalaisuuteensa ja
toteutukseensa siind menestyksessa, jonka he ovat saavuttaneet organisaatioissaan.
Taman he perustelevat silla, ettda usein huipulla olevat johtajat usein vetoavat, etta
heiddan kokema menestys organisaatiossa on saavutettu omalla kurinalaisuudella ja
toteuttamisella. Tasta ndkee sen, etta aikaisempien onnistuneiden kokemuksien

heijastelu auttaa henkil6a tulevaisuuden tehtavissa.
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4 Tutkimuksen menetelmat

Tassd paaluvussa kaydaan lapi tutkimuksen menetelmat. Luku rakentuu seuraavalla
tavalla. Ensiksi kuvataan kohdeyritys lyhyesti. Taman jalkeen kasitelldaan tutkimuksessa
kdytetyt menetelmat ja milla tavalla aineistoa kerattiin. Lopuksi luvussa kaydaan lapi,

milla tavalla aineistoa analysoitiin.

4.1 Kohdeyritys

Tutkimuksen kohdeyritys, jonka henkilostolle haastattelut tehdaan, kuuluu
kokoluokaltaan pieniin ja keskisuuriin yrityksiin. Yrityksen henkil6stdé on alle 50 ja sen
vuosittainen liikevaihto ei ylitd 50 miljoonan euron rajaa. Yrityksen toimialana on
henkilosténvuokraus. Haastatteluun osallistuneet kohdeyrityksen tydntekijat ovat

asiantuntijatyossa.

4.2 Menetelma

Tama tutkimus toteutettiin laadullisena tutkimuksena, eli kvalitatiivisena tutkimuksena.
Tuomen & Sarajdrven (2018, s.55) mukaan laadullisessa tutkimuksessa on kyse siitd,
miten tutkija ymmartaa haastateltavia. Vilkka (2021, s.95-96) mainitsee, etta laadullinen
tutkimus ei tavoittele totuuden l6ytdamistd, vaan sen tavoite on nayttdaa tutkimuksen
tulkintojen avulla ihmisen toiminnasta jotakin, mika ei ole silmilla havaittavissa. Tuomen
& Sarajarven (2018, s.62) mukaan laadullisessa tutkimuksessa ei ole olemassa yhta

ylivoimaista menetelmatapaa, jonka avulla saavutettaisiin totuus.

Laadullisessa tutkimusmenetelmassa tarkastellaan siis ihmisten kokemia merkityksia.
Merkitykset nakyvat kokemuksena, toimintana, ajatuksina ja paamaarien asetteluna
(Vilkka,2021, s.94). Vilkan mukaan (2021, s.94) merkitysten tutkimiseen on kaksi eri

lahestymistapaa, kokemukset ja kdsitykset. Taman tutkimuksen merkitysten tutkiminen
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perustuu ihmisten kokemiin kokemuksiin itsensa johtamisesta ja itsensa johtamisen

strategioista.

Laadullisen tutkimuksen tarkoituksena on myods olla emansipatorinen (Vilkka, 2021,
5.100). Talla han tarkoittaa sitd, etta tutkimukseen osallistuvat haastateltavat eivat ole
pelkastaan tiedon lahde tutkimukselle, vaan he my6s oppivat tutkimusaiheesta. Taman
tutkimuksen aiheena on itsensda johtamisen strategiat asiantuntijatydssa, jolloin
tutkielma tavoittelee myds asiantuntijoiden tietamyksen kehittymisesta heidan omista

itsensa johtamisen taidoistaan.

4.2.1 Aineistonkeruumenetelma

Laadullisen tutkimusmenetelman aineistonkeruun tavoitteena on Vilkan (2021, s.104)
mukaan aineiston sisalléllinen laajuus. Talla tarkoitetaan, etta haastatteluun ei tarvitse
osallistua maarallisesti palvjon henkil6ita, vaan haastatteluiden sisalto olisi laaja. Tama
eroaa maarallisen tutkimusmenetelman tavoitteesta, jonka mukaan aineiston

haastatteluun osallistuvien maaralla on valia.

Laadullisen menetelman yksi yleisimmista aineistonkeruu menetelmista on haastattelut
(Tuomi & Sarajarvi, 2018, s.62; Vilkka, 2021, s.94) Koska tdssa tutkimuksessa halutaan
ymmartda, miten itsensa johtamisen strategiat esiintyvat asiantuntijaty6ssa, on
haastattelu aineistonkeruumenetelmana sopiva. Haastatteluiden idean voi kiteyttaa
seuraavasti. Niiden tarkoituksena on ymmartaa mita kohdehenkil6t asiasta tietdvat tai

miksi he toimivat tietylla tavalla (Tuomi & Sarajarvi, 2018, 5.62).

Haastatteluiden yhtena etuna on niiden joustavuus (Tuomi & Sarajarvi, 2018, 64—65).
Talla he tarkoittavat sita, ettd kysymyksen voi kysya uudestaan tai sen voi selventda
haastateltavalle, muotoilemalla kysymys ymmarrettavdksi toisella tapaa. Lisdksi
haastattelu mahdollistaa aiheesta keskustelun haastateltavan kanssa. Joustavuutta lisaa
my0Os se, ettd haastattelija voi vaihtaa kysymysten jarjestysta kulloiseen tilanteeseen

sopiviksi.
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Haastattelumalleja on erilaisia ja tassa tutkimuksessa kaytetddan teemahaastattelua, eli
puolistrukturoitua haastattelua. Teemahaastattelu voidaan toteuttaa |ahes avoimena
haastatteluna tai strukturoituna (Tuomi & Sarajarvi, 2018, s.64; Vilkka, 2021, s.99-100).
Teemahaastattelu etenee etukdteen valittujen teemojen, eli aihealueiden, mukaan
(Tuomi & Sarajarvi, 2018, s.64). Lisdksi teemahaastattelulle on tyypillista, ettad
haastattelija on etukateen miettinyt myds tarkentavat ja syventavat kysymykset, kuten

tassakin tutkimuksessa toimitaan.

Teemahaastatteluissa kiinnitetddn huomiota haastateltavien tulkintoihin aiheesta,
aiheelle annettuihin merkityksiin seka merkityksien syntyihin vuorovaikutuksessa (Tuomi
& Sarajarvi, 2018, s.64). Teemahaastattelulla pyritddn |6ytamaan merkityksellisia
vastauksia tutkimuksen aiheeseen ja tutkimusongelmiin liittyen. Taten teemat liittyvat
tutkimuksen viitekehykseen. Lisdksi Vilkka (2021, s.99) toteaa teemahaastatteluiden

tavoitteeksi sen, ettd haastateltavat voivat antaa oman kuvauksensa kaikista teemoista.

4.2.2 Haastatteluiden toteutus

Tutkimuksessa kaytetyt teemahaastattelut tehtiin yksilohaastatteluina, jotka ovat Vilkan
(2021, 5.99) mukaan yleisia laadullisessa tutkimuksessa. Yksilohaastattelut valittiin sen
takia, koska Vilkan (2021, s.99) mukaan ne soveltuvat henkilén kokemusten tutkimista

varten parhaiten.

Yksil6haastatteluilla tarkoitetaan sitd, ettd haastattelija esittda suulliset kysymykset ja
merkitsee haastateltavan vastaukset muistiin (Tuomi & Sarajarvi, 2018, s.62).
Teemahaastatteluiden tekemisessa haastattelijan tulee olla tarkkana siitd, etta
haastateltava pysyy valmiiksi asetettujen teemojen sisalla eika avoin keskustelu karkaile

liialti aiheiden ulkopuolille (Vilkka, 2021, s.100).

Haastattelut tehddin joko etd- tai ldhitapaamisena rauhallisessa ympaéristossa.
Haastattelut nauhoitetaan ja nauhoituksesta kysytddan haastateltavilta lupa ennen

haastatteluun osallistumista, liite 1. kuvaa haastateltaville lahetetyn haastattelukutsun.
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Taman jalkeen nauhoitteet litteroidaan, eli ne muutetaan tekstimuotoon, jotta niita
voidaan tutkia (Vilkka, 2021, s.110). Tama helpottaa aineistonanalyysia, silla tutkija voi
palata haastatteluiden pariin jalkikdateen. Lisaksi litterointi helpottaa aineiston

ryhmittelya ja luokittelua.

Litterointi tehdaan Vilkan (2021, s.110) ohjeistuksen mukaan. Eli litterointi tehdaan koko
tutkimusaineistolle ja se vastaa haastateltavien suullisia lausumia. Tama tarkoittaa siis
sitd, etta haastatteluista ei jateta mitaan pois eika haastateltavien puhetta muokata tai

muuteta. Ndin sdilytetdaan haastateltavan merkitykset hanen antamilleen asioille.

Laadullisen tutkimuksen haastattelukysymysten rakenne tulee olla kunnossa, jotta
saavutetaan haastatteluissa tavoiteltu sisdllinen laajuus (Vilkka, 2021, s.104).

Koehaastattelut voivat olla yksi keino, jolla valtetaan heikohko sisallén laajuus.

Tutkimuksen haastattelurunko on laadittu Vilkan (2021) ohjeiden mukaisesti kayttdaen
hyddyksi hdanen esittamia valmiita haastattelurunkoja. Haastattelurunko on nahtavissa
liitteena, liite 2. Ohjeista huomioitiin mm. se, ettd kysymyksia, joihin vastaaja voi
vastata "kylla” tai "ei” ei laadita. Hanen mukaansa tallaiset kysymykset yleensa
loppuvat “ko” tai “kod”. Talloin kannattaa valttaa kysymyksia, jotka alkavat sanoilla onko,
oletko, teetkod, koetko tai mika. Haastattelukysymykset alkavatkin mita, miten, millainen
ja miksi sanailla, silld ndin voi saavuttaa laajemman kuvan haastateltavan kokemuksista
(Vilkka, 2021, 102). Talléin hanen mukaansa on suotavaa pyytda haastateltavalta vield

esimerkki tilanteesta. Esimerkkien avulla tutkijakin ymmartaa haastateltavan aiemmat

puheet paremmin.
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4.3 Aineiston kuvaus

Haastatteluun osallistuneiden asiantuntijoiden tyonkuva liittyy hr-alaan, kuten
rekrytointeihin, tyosuhteisiin ja tyontekijoiden asioiden hoitamiseen. Haastateltavien
kokemus asiantuntijatehtavissa vaihtelee 1,5-35 vuoden valilla. Haastatteluihin
osallistuneiden asiantuntijoiden ikdjakauma on 26—62-vuotta. Tutkimukseen osallistui
kuusi asiantuntijaa, ja haastattelut pidettiin yksilohaastatteluina. Kaikki haastatteluun

osallistuneet asiantuntijat olivat naisia.

4.4 Aineiston analysointi

Sisdllénanalyysia voidaan kayttaa kaikissa laadullisissa tutkimuksissa (Tuomi & Sarajarvi,
2018, s.78 muista manuaalinen ldhde). Heiddn mukaansa sisdllénanalyysin avulla
voidaan tehdda monenlaista tutkimusta. Sen avulla aineiston analysointiin voi vapaasti
kayttaa teoreettista lahtokohtaa. Sisdllonanalyysi jaetaan kolmeen lahestymistapaan:
aineistolahtodiseen -, teoriaohjaavaan ja teorialdhtdiseen analyysiin (Tuomi & Sarajarvi,

2018, 5.80).

Taman tutkimuksen aineistossa kadytetaan sisallénanalyysin teorialdahtoista analyysitapaa.
Teorialdhtéinen analyysi pohjautuu johonkin teoriaan, malliin tai auktoriteetin
esittdamaan ajatteluun (Tuomi & Sarajarvi, 2018, s.82). Heiddan mukaansa teorialdahtoisen
analyysin ideana on siis se, ettd aineiston analyysi tehdaan aikaisemman tiedon
perusteella, eli tdssa tapauksessa teorian. Taman tutkimuksen analyysi pohjautuu
aikaisemmin esiteltyyn itsensa johtamisen teoriaan ja itsensa johtamisen strategioihin,

ks. padluvut 2. ja 3.

Tuomen & Sarajarven (2018, s.82) mukaan teorialahtdisen analyysin paattelytapana
kdytetdaan deduktiivista paattelya. Lisaksi aineisto suhteutetaan teorialukujen mukaisesti
kategorioihin. Tassa tutkimuksessa kategorioina ovat teemahaastattelussakin esilla

olevat teemat, eli itsensa johtaminen, kayttaytymiseen liittyvat strategiat, luonnolliset
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palkitsemisstrategiat ja rakentavien ajattelumallienstrategiat. Tutkimuksen analyysissa
vahvistetaan tai uudistetaan jo tiedettya kasitysta itsensa johtamisesta ja itsensa

johtamisen strategioista.
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5 Tulokset

Tassa paaluvussa esitellddan tutkimustulokset, jotka perustuvat kohde organisaation
tyontekijoille  tehtyihin  teemahaastatteluihin. Teemahaastatteluita analysoitiin
sisdllédnanalyysin menetelmalla. Sisdlldnanalyysin tyyli oli teorialdhtdinen, joten

tutkimustulokset on jaoteltu aiheesta jo tiedetyn teorian perusteella.

Paaluku koostuu alaluvuista, jotka on jaoteltu seuraavasti. Ensimmaisessa alaluvussa
kasitelladn vastaajien tuntemuksia itsensa johtamisesta. Alaluvut 5.2-5.4 kasittelevat
sitd, miten itsensa johtamisen strategiat esiintyvat kohdeyrityksen asiantuntijoilla.

Naissa alaluvuissa strategiat on jaoteltu erikseen viela niihin liittyviin tyokaluihin.

Yleisena tuloksena voidaan todeta se, etta itsensa johtamisen strategioiden tyékalut ovat
asiantuntijoilla suurimmalta osin kdytossa. Taman lisaksi itsensa johtaminen koetaan
yleisesti mahdollisuutena vaikuttaa omaan elamaan. Tutkimuksesta selvida myos se, etta
haastateltavat asettavat yleisesti tavoitteita tehtdvien priorisointiin, he |oytavat paljon
erilaisia luonnollisesti palkitsevia tehtavia tydstaan, he eivat koe itsensa rankaisemisen
kuuluvan itsensa johtamiseen seka mielikuva harjoittelussa hyédynnetdan paljolti

aikaisempia tilanteita, eli kokemusta.

Keskeisena tuloksena tutkimusaineistosta voidaan todeta se, etta itsensa johtaminen on
laaja kasite, joka vaikuttaa moneen asiaan. Taman lisaksi haastateltavat tekevat laajaa
itsetarkkailua, varsinkin epdonnistuneissa tilanteissa. Keskeisena tuloksena on myos se,
ettd haastateltavat kayttavat ympariston vihjeitd asioiden muistamiseen. Taman lisaksi
heiddan kokema itsehallinnan tunne on keskeistd. Esiin nousee tall6in organisaation
vahdinen kontrolli ty6tehtaviin seka tyontekijoiden vapaus toteuttaa tyotehtdvidan

omalla tyylillaan.



40

5.1 Itsensa johtaminen

Tassa alaluvussa kasitelldaan haastatteluun osallistuneiden kokemuksia itsensa
johtamisesta. Teorian mukaan itsensa johtamisella tarkoitetaan prosessia, jossa yksilo
vaikuttaa itseensa siihen liittyvien strategioiden avulla. Itsensd johtamisen kasitys

vaihtelee vastaajien valilla ja esille nousee erilaisia itsensa johtamiseen liittyvia asioita.

Suurin osa vastaajista kokee itsensa johtamisen tarkoittavan mahdollisuutta vaikuttaa
omaan eldamaan. Tutkimusmateriaalissa tama nadyttaytyy mahdollisuutena vaikuttaa
omaan tyohon ja tydhon liittyviin ratkaisuihin, ja siihen, miten asiat toimivat. Lisaksi on
havaittavissa vaikuttamista tyotakin suurempaan asiaan, eli omiin eldmantapoihin
vaikuttamista. Elamadntapoihin vaikuttaminen auttaa henkilod tekemaan tyonsa

tehokkaammin seka parantaa henkista hyvinvointia.

Tutkimuksessa korostuu se, etta itsensa johtamiseen liittyy paljon erilaisia kokemuksia.
Muita esille nousseita kokemuksia itsensa johtamisesta ovat: Itsensd johtamista taytyy
osata ennen kuin voi johtaa muita, ihmiset johtavat itsedan eri tavoilla. Lisaksi itsensa
johtamista pidettiin ajankohtaisena teemana, joka on voimistunut etatyon ja hybridityon
yleistyessa seka yleisesti itsensa johtaminen koetaan haasteellisena. Osa liittaa itsensa
johtamiseen myds sen, ettd osaa pyytdaa apua oikeissa tilanteissa ja oikeaan aikaan.

Lisaksi yleisesti itsensa johtaminen koetaan tarkeaksi seka positiiviseksi asiaksi.

Seuraavissa alaluvuissa itsensa johtamisen nakyvyytta tarkastellaan siihen liittyvien
strategioiden kautta, eli kdyttaytymiseen keskittyvien -, luonnollisen palkitsemisen — ja

rakentavien ajattelumallien strategioiden avulla.

5.2 Kayttdytymiseen keskittyvat strategiat

Teemahaastatteluissa haluttiin selvittda sitd, milld tavoin kayttaytymiseen keskittyvat
strategiat nadyttaytyvat kohdeyrityksen asiantuntijoissa. Tama alaluku kasitteleekin

tutkimustulokset, jotka liittyivat ndihin strategioihin. Teemahaastattelun ensimmaisena
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teemana on kayttaytymiseen keskittyvat strategiat ja kysymykset painottavat strategiaan

liittyvien tyokaluja. Tulokset on jaoteltu ndiden tyékalujen mukaan.

5.2.1 Tavoitteen asetanta

Tavoitteiden asetanta on yksi kdyttaytymiseen keskittyvien strategioiden tydkaluista.
Tutkimustuloksista esiin nousee yleisesti se, ettd haastateltavat kaikki asettavat
tavoitteita ja he kokevat ne hyodyllisiksi tyotehtdvissdaan. Tuloksista huomaa, ettd
tavoitteita kaytetdan kohdeyrityksessa suunnanantajana ja apuna paivan tehtavista

suoriutumiselle. Tama nakyy haastateltavien vastauksissa suunnitelmallisuutena.

Suunnitelmallisuuden tarkeys tavoitteiden asetantaan esiintyy suurimmalla osalla
haastateltavien vastauksissa. Suunnitelmallisuus nousee esiin haastateltavien
tavoitellessa tehtavien saamista tarkeysjarjestykseen ja kiireellisten tehtavien valmiiksi
saamista. Nama kuvastavat tavoitteiden asetannassa sitd, ettd haastateltavat kayttavat
tavoitteita suunnanndyttdjand seka apuna asioiden selkeyttamiseksi. Talla tavoin
haastateltavat pystyvat kehittdmaan omaa ajan kdyttédan ja suoriutumaan tehtavistdan
paremmin. Suunnitelmallisuus nousi esiin yhdellda haastateltavista myos kehityksen

kohteena, jolloin han halusi oppia tekemaan tata viela paremmin.

“ Mun mielestd ilman niin kun suunnitelmaa on aika vaikeakin ehkd niitd tavoitteitakin
sitten asettaa.” (ID B)

Priorisointi, eli asioiden tarkeysjarjestykseen asettaminen, ilmenee tutkimustuloksista
suurimmalla osalla. Tamad kuvastaa tyopaivan sisalld tapahtuvaa vaihtelevuutta ja
hektisyytta. Tavoitteena priorisointi auttaa haastateltavia asettamaan paivan tehtavat
tarkeysjarjestykseen ja tunnistamaan ne aikataulultaan kiireellisimmat tehtavat. Tassakin
on havaittavissa tavoitteiden oleminen suunnannayttdjana paivan kulkuun. Priorisointi

auttaa haastateltavia tunnistamaan niihin kdytetyn ajan seka haasteellisuuden.

" Yritdn aikatauluttaa tekemistd ja priorisoida tehtdvid, ettd mitkd ovat semmoisia
tdrkeitd, mitkd on pakko saada hoidettua tietyssd ajassa” (ID A)
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Tavoitteille ominaista on se, ettd ne jaotellaan suurempiin paatavoitteisiin seka
pienempiin valitavoitteisiin. Pdivan tehtavien suorittaminen voi tuntua isommaltakin
tavoitteelta, mutta nayttaytyy valitavoitteelta. Se toimii suunnannayttdjana isommalle
paatavoitteelle, joka on pidemman aikavdlin tavoite. Yhtenad paéatavoitteena

tutkimustuloksista nousi ammattitaitoisuuden tavoitteleminen.

Ammattitaitoisuuden tavoitteleminen on ndhtavissa suurimmalla osalla haastateltavista.
Tama ilmenee pyrkimalla parhaaseen tulokseen, mika on mahdollista saavuttaa,
sidosryhmien tyytyvdisenda pitamisenda ja kunnollisen tyon tekemisend. Lisdksi
ammattitaitoisuuden tavoitteleminen on havaittavissa haastateltavalla, joka uuden

tavoitteen saadessaan pyrki onnistumaan tavoitteessa.

“Tavoitteena on just se, ettd haluaa hoitaa sen oman tyénsd, niin kuin kerralla purkkiin
niin sanotusti elikkd, ettd tekee kerralla kunnolla, ettd ei sitten myéhemmin tarvitse
korjailla sitten omia virheitd.” (ID A)

"Tavoitteet on niin kun korkealla mydskin pitéd asiakkaat tyytyvdéisend.” (ID D)

Ammattitaitoisuuteen pyrkiminen nayttaytyy pidempiaikaisena tavoitteena, joka toimii
haastateltaville motivaation lahteend ja apuna heiddn taitojensa kehittymiselle.
Motivaatio on ndahtavissa siten, ettd ammattitaitoinen kayttdytyminen vahentaa
tehtavan uudelleen tekemista tai sen sisallén korjaamista. Lisaksi myods konkreettinen
tehtdva, kuten asiakkaiden tyytyvdisenda pitdminen, on tulkittavissa motivoivaksi

tavoitteeksi.

Yhdelld haastateltavista yhtend paatavoitteena esiintyy myos tyotehtavaan sisaltyvat
maara, eli jokin tietty numeerinen arvo tydssdan, kuten liiketulos tai liikevaihto, jota
tavoittelee. Tallainen konkreettinen tavoite toimii myos osaltaan suunnanndyttajana

seka motivaation ldhteena tehtavan tekemiselle.
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5.2.2 Palkitseminen

Itsensa palkitseminen jakoi haastateltavat kahteen ryhmaan. Suurin osa haastateltavista
kokee palkitsevan itsedan tavoitteen onnistuttua ja pienempi osa kokee itsensa
palkitsemisen haasteellisena ja vahaisena. Tutkimustuloksista on havaittavissa myods

aineellinen seka aineeton palkitseminen.

He, jotka palkitsevat itseddn, kokevat tdman positiivisena tunteena. Tama nakyy
tutkimustuloksissa hyvan fiiliksen tuojana, onnistumisen tunteena, tyytyvaisyyden
tunteena, voimavarojen nostattajana, ylpeytena ja haluna jakaa onnistuminen kollegoille.
Tallaiset tunteet ilmenevdt omassa padssa tunteena, fyysisena asiana sekd daneen

sanottuna.

“Kylld md niin kun tavallaan onnittelen itsedni hyvdstd tyostd ja koen semmoista
onnistumisen tunnetta vahvasti” (ID E)

“Tulee semmoinen jes fiilis enemmdnkin ja tulee semmoinen, ettd saattaa niin kun
ddneen sanoa, vaikka yksinollessa, ettd jes, ettd tulee semmoinen tosi hyvd tunne.” (ID D)

Haastateltavien koetuista tunteista on havaittavissa se, ettd itsensa palkitseminen
vaikuttaa myodnteisesti tuleviin tehtaviin. Tama ilmenee lisdantyneina voimavaroina,

onnistumisen ja tyytyvaisyyden tunteena.

Konkreettisiakin vaikutuksia myonteisiin tehtaviin on tulkittavissa. Yksi haastateltavista
palkitsee itsedan onnistuneesta suorituksesta esimerkiksi jaatelolla ja toinen halusi jakaa
onnistuneisuuden tunteen kollegoiden kesken. Onnistuneisuuden tunteen kokeminen

ndyttaytyy myos fyysisena vaikutuksena, kun osa reagoi tahan hymyilemalla.

Osa haastateltavista kokee itsensd palkitsemisen olevan vahaista itsellaan.
Tutkimusaineistosta on havaittavissa, etta konkreettisen palkinnon antaminen itselleen
tuntuu haastavalta, koska ei valttamatta tunnista, mika palkinto voisi olla. He kuitenkin
tunnistavat onnistumisen, mutta palkintoa he eivat itselleen tastd anna, tai jos antavat,

se on hyvin pieni. Palkitsemisen puuttumisen tunnistaminen ja tiedostaminen ilon
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aiheeksi esiintyy myos tutkimusaineistossa. Talléin henkild kuitenkin toteuttaa itsensa

johtamista, tunnistamalla oman kayttaytymisen ja vaaranlaisen asenteen sita kohtaan.

“ No tdytyy myéntdd, ettd md oon aika huono palkitsemaan itsedini. Ettd tota se menee
ehkd sitten vaan sillai, ettd se on niin kun yksi jes sana ja sitten md niin kun siirryn
seuraavaan hommaan” (ID C)

Jakautuneiden ryhmien eroavaisuuksia tulkittaessa huomio kiinnittyy itsensa
palkitsemisesta koettuihin positiivisiin tunteisiin ja niiden vaikutuksiin. Taman lisdksi
jalkimmaisen ryhman palkitsemisen hyotyjen tunnistaminen voi auttaa heitd jatkossa

kasvaneeseen itsensa palkitsemiseen.

5.2.3 Itsensa rankaiseminen

Itsensa rankaiseminen jakaa haastateltavien toimintatapoja. Suurin osa haastateltavista
pitda itsensa rankaisemista vaarana muotona epdonnistumisen puimiseen. Osa kokee,
ettd rankaiseminen ei kuulu itsensa johtamiseen. Huomioitavaa tutkimusmaterialista on
se, ettd osa haastateltavista tekee itsensa rankaisemista. Rankaiseminen on yleisesti

havaittavissa epdonnistuneissa tilanteissa.

“Mun mielestd tuommoinen rankaiseminen ei ole mitenkddn itsensd johtamista” (ID B)

Osa henkiloista kokee rankaisevansa itseddn epaonnistuneissa tilanteissa. Tallaisissa
tilanteissa he eivat vieneet itseltaan pois mitadan, mutta moittivat itsedaan tai kavivat
itsensd kanssa kriittisen keskustelun. Tallaisissa tilanteissa henkil6illa on haasteena
paasta irti tilanteesta ja jatkuva itsensa moittiminen on kuormittavaa. Pitkissa
keskusteluissa itsensa kanssaan on myds havaittavissa se, ettda henkilon on kaytava lapi
tilanne todella tarkkaan, jotta voi epdonnistumisestaan paastdaa irti. Talloin

haastateltavasta on havaittavissa turhautuneisuus tilanteeseen.

“Ettd se rankaisu on niinku tavallaan se, ettd on vaikea niin kun pddstad irti ja joutuu
kdymddn sen tyon itsensd kanssa” (ID C)
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5.2.4 Itsetarkkailu

Kohde vyrityksen tyontekijoilla itsetarkkailua on havaittavissa huomattavasti.
Itsetarkkailun maara ja tasot vaihtelivat, mutta itsetarkkailevaa toimintaa on
havaittavissa  kaikilla  tutkimukseen  osallistuneilla.  Itsetarkastelu  korostuu
epdonnistuneiden tilanteiden tarkkana lapikdyntind ja tilanteessa tapahtuneiden
kayttaytymisten selvittamisend. Tilanteiden reflektointi ja analysointi vaihtelevat
vastaajien valilla. Osa vastaajista kdy lapi rankan itsetarkkailun, kun taas toiset eivat jaa
vellomaan tilannetta liikaa. Itsetarkkailu nayttaytyy analyysina tapahtuneesta tilanteesta
ja haastateltavat reflektoivat tilanteessa tapahtuvaa kadyttaytymista. Tama nakyi
vastauksina kuten, miten olisi voinut parantaa omaa suoritusta, olisiko voinut
vaihtoehtoisesti kayttaytya eri tavalla tai mitd tilanteesta voi ottaa opikseen. Taman
lisaksi itsetarkkailua on havaittavissa tehtavista, jotka tuntuvat epamiellyttavilta tehda.

Itsetarkkailussa korostuu myds vakinadiselta tuntuvien tehtavien lapikdayminen.

Oman kaytoksensa tarkastelu johtaa oman toiminnan tehostamiseen, joka korostuu
merkittdvasti aineistossa. Tekemisen tarkastelun avulla aineistosta esille nousee,
tarvitseeko kyseista kadytosta ollenkaan, tdssd tapauksessa tehtdvan toteuttamista.
Aineistosta nousee esille myds puuttuvan kdytdksen tunnistaminen, jonka avulla tyosta

saisi tehokkaampaa.

“vksi asia semmoinen, miké ainakin itselle Viililld on haasteellinen, on tdmd
aikatauluttaminen” (ID F)

Usealla haastateltavalla on havaittavissa itsetarkkailun apuna kdyttaminen opiksi
ottamisessa. Talldin he peilaavat koettua epdonnistunutta tilannetta ja ottavat siita
opikseen. Tunnistettu kaytés epdonnistuneissa tilanteissa lisdd haastateltavien
kokemusta ja tietotaitoa, jota he voivat hyodyntaa jatkossa vastaavanlaisissa tilanteissa.
Tutkimustuloksista on siis tulkittavissa haastateltavien halukkuus oman toiminnan

tehostamiseen.
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" Miettii, ettd mitd on kéynyt ja mité olisi voinut tehdd toisin.” (ID E)

“Sitten totta kai itse niin kun miettii sitd, ettd mitd md olisin voinut tehdd paremmin tai
eri tavalla” (ID D)

Itsetarkkailun koko prosessivaihe on havaittavissa osalla haastateltavista. Talléin he ovat
onnistuneet tunnistamaan kdytoksestd, miten, milloin ja miksi sitd tapahtuu. Tama nakyi
tehtavan valttelyna epatietoisuuden ja vaaristyneena asenteena seka tarvittavana
vireystilana tehtavaan. Talloin itsetarkkailu johti siihen, ettd henkilot saivat itsetarkkailun
avulla tarvittavaa tietoa omasta kayttaytymisestaan, jotta he ymmarsivat muuttaa sita.
Henkilot kayttivat tilanteessa itsetarkkailua sekda rakentavien ajattelumallien
strategioihin kuuluvia tyokaluja omien ajatusmallien seka kaytoksen muokkaamiseen.
Naiden lisaksi talléin henkilot onnistuivat kayttaytymisen muokkaamisessa, joka johtaa

halutun kayttaytymisen vahentamiseen.

Merkittdavaa aineistossa on se, ettd onnistuneissa tilanteissa itsetarkkailu oli
vahadisempaa kuin epdonnistuneissa tilanteissa. Alle puolet vastaajista on havaittavissa

onnistuneiden tilanteiden itsetarkkailua.

" Just kysyy itseltddn niitd kysymyksid, ettd mitd niin kun teit, ettd timd onnistuu ja mitkd
oli niitd asioita mitké niin kun vaikutti tdhdn” (ID B)

Aineistosta on havaittavissa onnistumisten tunnistaminen, varsinkin se, missa asioissa
vastaajat ovat onnistuneet. Kuitenkin itsetarkkailu tallaisissa tilanteissa jaa hyvin
vahaiseksi paasaantoisesti. Huomioitavaa on myos se, ettda henkilot kysyivat samoja

kysymyksia onnistuneissa tilanteissa, kuin epdonnistuneissa tilanteissa.

"Kun vilillg tuntui, ettd haluaisi kaiken saada valmiiksi valmiiksi than heti, mutta se ei
ole mahdollista ainakaan ilman ettd sitten niinku uupuu ja vdsyy sithen omaan
tyohénsd” (ID A)

Osalla vastaajista itsetarkkailun ominaisuuksia on havaittavissa my0Os siind, etta he

tunnistavat joidenkin kadytosten haittavaikutukset. Tama esiintyy aineistossa
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jaksamisena ja voimavarojen kulumisena. Omaa jaksamista on havaittavissa
tyotehtavien maarassa, eli kuinka paljon t6ita voi tehda, jotta se ei vaikuta lilkkaa omaan

jaksamiseen. Vireystila esiintyy tilanteissa, joissa henkilo tarkkailee omaa jaksamistaan.

Itsetarkastelun viemistd oman pohdinnan ulkopuolellekin on havaittavissa aineistossa.
Osa vastaajista oman tarkkailun lisaksi hyodyntavat kollegoiden kanssa kadytoksen

puimista.

Kayttaytymiseen keskittyvien strategioiden yhtena tarkoituksena on auttaa henkildita
selviytymdan epamiellyttavilta tuntuvista tehtdvista. Tutkimuksessa esiin nousee
erilaisia vastauksia siita, miten epamiellyttavat tehtavat koetaan vastaajien kesken.
Yleinen suhtautuminen kaikilla haastateltavilla tallaisiin tehtéaviin on se, etta ne kuuluvat
jokaiseen ty6hon eika niita voi valttaa ja ne on tehtdva. Kaikki haastateltavat myds
tekevat itsetarkastelua kohdatessaan epamiellyttavalta tuntuisia tehtavia. Suurin osa
haastateltavista tarkastelee, miksi epamiellyttavalta tuntuvat tehtavat tuntuvat

epamiellyttavilta.

Itsetarkastelu nayttaytyy epamiellyttavissatehtdvissa siten, ettd haastateltavat esittavat
itselleen kysymyksia, miksi tehtavat tuntuvat tallaiselta ja milla tavalla voisi muuttaa
omaa kdyttaytymistaan, jotta tehtdva ei tunnu epamiellyttavaltd. Talldin he pyrkivat

selvittamaan, miksi, miten ja milloin tata kayttaytymista tapahtuu.

“Kaikilla nyt on jo pakkopulla tehtdvid, mutta sitten tota siindkin just sellainen niinku
oman fiiliksen tutkaileeminen jo véhdn silleen, ettd miksi tdd niinku tuntuu ndin
tallaiselta pakkopullalta ja onko jotain miten md pystyisin vaikka itse helpottamaan mun
niin kun omaa suhtautumista téhdn tehtdvddn” (ID B)

" Vaikka joku homma tai tehtdvd ei olistkaan niin mieluinen, niin kylld ma silti niin kun
keskityin siihen ihan yhtd paljon ja annan sen tyépanoksen sithen mydskin, ettd en
mitenkddn tee hutiloiden tai huonosti vaikka olisikin joku vihdn epdmieluisampi homma.”
(ID E)
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Epdmiellyttavissa tehtdvissa esille nousee ristiriitaisia kayttaytymisid, silla kaikki
haastateltavista tunnistaa ne ja suurin osa pyrkii suorittamaan ne alta pois
mahdollisimman nopeasti. Silti osa niistd, jotka pyrkivat suorittamaan tehtadvat heti,
kertovat, etta ensimmainen asia, mika epamiellyttavista tehtavista tulee mieleen, on
miten niita voi valtella. Henkil6t kdyvat itsetarkastelua tilanteessa, jolloin he tunnistavat,
ettd kyseista kayttaytymista, valttelya, tapahtuu ja he tiedostavat, miksi sita tapahtuu.
He eivat priorisoi epamiellyttdvia tehtavia korkealle ja tallaiset tehtavat eivat ole
kiireellisia tai tarkeita suorittaa heti. Taman takia haastateltavat valttelevat niita, koska
heilla ei ole kyseisella hetkella aikaa suorittaa niita. Epamiellyttavat, mutta kiireelliset

tehtavat suoritetaan talloin heti.

” No pakkopullatehtévdt niin kylld sitd, niin kun ajatuksen tasolla se ensiajatus on siellé
okei, miten md voin vdlttdd tdn, ettd kylld se on varmaan se eka, miké tulee siind niin
kun mieleen, ettd niin kun, ettd miten md nyt tdn teen, mutta sitten vaan pitdd ajatella
silleen ja ajatteleekin, ethéin se kuuluu nyt tdhén tyéhon” (ID C)

5.2.5 Ympariston vihjeet

Kaikki haastateltavat hyodyntavat erilaisia ymparillaan olevia objekteja. Useimmat
kayttavat kalenteria, postit-lappuja, paperivihkoa tai Word-tiedostoa hyodykseen. Kaikki
osallistujat hyddynsivat jotain ndista kirjoittaakseen tyOpaivan aikana tulleita tehtavia
ylos. Tutkimusmateriaalista korostuu vihjeiden kayttaminen asioiden muistamiseen.
Talloin henkilot pyrkivat edistamaan kaytostddan ja poistamaan negatiivisemman

kaytoksen, eli unohtamisen.

Apuvialineet asioiden muistamiseen toimivat myds toivotun kaytoksen houkuttelijoina
ymparistéssa. Houkuttelun lisdaksi, ne kiinnittdvat haastateltavien huomion, jotta

tehtdvan tekeminen ei jaa kesken.

“Just se ettd ne on semmoisia niin kun herdtyksid, ettd okei, tdd pitdd muistaa ja sitten
kun mdé néen sen, niin sitten md muistan sen ja sitten md hoidan sen.” (ID C)
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Ympariston vihjeisiin liittyen kaikki haastateltavat merkkaavat jo muistetun asian jollakin
tapaa. Tata tapahtui mm. postit-lappujen pois laitolla ja muistivihkosta tehdyn asian
yliviivauksella. Tama helpottaa henkiléiden taakkaa, siten, ettd he huomaavat jo
tehneensa muistamista vaaditun tehtavan eika heidan tarvitse tarkastaa oliko kyseinen
tehtdva jo tehtynd. Lisdksi huomattavissa on se, ettd merkkaaminen auttaa

haastateltavia hahmottamaan, mitka tehtavat ovat vield tekematta.

“Jos vaikka ollut than ranskalaisilla viivoilla ollut asioita mitd pitdd hoitaa, niin sitten mé

jotenkin ympyroinyt sen asian tai yliviivannut ettd se on niin kun kokonaisuudessaan
hoidettu asia. Niin niin tuota kylld sen merkkaan, ettd sitten pystyy niin kun visuaalisesti
hahmottamaan, ettd mitd on vield jaljelld” (ID A)

Ympariston vihjeet eivat tuoneet poikkeuksia, vaan kaikki haastateltavat kayttivat niita
hyodykseen, jotta tietty kadytds, tdassa tapauksessa muistaminen, tapahtuu, kun vihje

huomataan.

5.3 Luonnolliset palkitsemisstrategiat

Kayttaytymisiin keskittyvien strategioiden lisaksi teemahaastatteluissa tarkasteltiin myos
luonnollisten  palkitsemisstrategioiden nakyvyyttda asiantuntijoilla. Luonnolliset
palkitsemisstrategiat kattavat luonnollisesti palkitsevalta tuntuvat tehtavat, seka siihen
liittyvat tunteet. On todettu, etta luonnollisten palkkioiden tunnistaminen on usein
haastavaa. Tutkimustuloksista on havaittavissa se, etta kaikki haastateltavat tunnistavat
luonnollisesti palkitsevia tehtdvidaan nykyisessa positiossaan. Taman lisaksi he kokevat
kyvykkyytta ja itsehallintaa tyotehtdvistadn. Tutkimustulokset nayttavat myos sen, etta
haastateltavat onnistuvat lisadmaan mielekkaalta tuntuvia tehtavia ja asioita tyéhonsa

sekd poistamaan epamiellyttavia.

5.3.1 Luonnollisesti palkitsevat tehtavat

Vastaajat  |oytavat  tyOnsisdllostadan  useita  erilaisia  miellyttdvia  tehtavia.

Samankaltaisuuttakin on havaittavissa tutkimusmateriaalista, silla kaikki vastaajat
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kokevat onnistumiset tydssaan miellyttaviksi. Tahan liittyenkin suurin osa vastaajista
koki miellyttavana sen, etta |6ytavat tyontekijalle tyopaikan. Lisaksi esimerkiksi asiakkaan

tai tyontekijan asioiden hoitaminen onnistuneesti, koetaan miellyttavana.

“Onnistumiset. Siis se, ettd esimerkiksi [Oyddn jotain hyvid hakijoita asiakkaille tai md
l6yddn hyvdille tydntekijdlle tydpaikan.” (ID D)

Tyonsisaltoon liittyen pienempi osa koki myods sosiaalisen kanssa kaymisen yhdeksi
miellyttavaksi osaksi tyotdaan, esimerkiksi asiakkaiden, tyontekijoiden tai kollegoiden

kanssa keskusteleminen.

Onnistumista on mybds se, ettd haastateltavat kokevat ylpeyttd omasta
ammattitaidostaan. Taman lisdksi osa vastaajista kokee onnistumiset patevyyden ja

tarkoituksen tunteen kasvattajana.

5.3.2 Tarkoituksen tunne

Tutkimustuloksista on tulkittavissa myods se, ettd suurin osa henkiloistd kokee
luonnollisesti palkitsevissa tehtavissa tarkoituksen tunnetta. Tarkoituksen tunne esiintyy
haastateltavilla onnistuneissa tilanteissa, joissa ovat saaneet tyontekijalle toita. Talloin
he kokevat pystyvansa vaikuttamaan merkityksellisiin asioihin, kuten tyollistymiseen.
Tarkoituksen tunteeseen liittyy myo6s haastateltavilla ylpeys tyOstdan, joka on

havaittavissa suurimmalla osalla vastaajista.

“No kylld semmoisia niin kun just se, ettd lOytdd vaikka jonkun hyvdn tyontekijin
asiakkaalle ja asiakas haluaa palkata sen, niin kylld se tydsopimus tulee aika nopeasti
tehtyd, ettd se on niin kun semmoinen kiva ja ilon asia, ettd hei, ettd md oon [6ytdnyt
Jollekin hyvin tydpaikan ja asiakas vield niin kun on [6ytdnyt hyvdn tydntekijdin, niin se
on niin kun semmoinen itselle ehkd kaikkein niin kun semmoinen ilonaihe” (ID C)

“Eli tota ainahan on siis hienoa, jos joku kandidaatti saa téitd, ettd jos onnistuu jonkun
thmisen ja varsinkin sellaisen, joka esimerkiksi on tyottomdnd ja sitten onnistuu
loytdmddin silleen nyt tydpaikan, niin sehdn on aina niin kun semmoinen. Semmoinen
tuntuu niin kun hyvilta.” (ID F)
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5.3.3 Kyvykkyys ja patevyys

Luonnolliset palkkiot usein nostattavat henkildiden kyvykkyyden tunnetta. Kyvykkyys on
havaittavissa tutkimusmateriaalissa kaikilta, silla kuten aikaisemmin todettiin, kaikki
haastateltavat kokivat onnistumiset miellyttdvina asioina tyossaan. Silld onnistumiset

toimivat haastateltavien kyvykkyyksien ja oman osaamisen muistuttajina.

" Jos nyt tuntuu itse, etté on onnistunut jossain prosessissa niin kun tavallaan sitten myds
sinne asiakkaan suuntaan, niin totta kai siind tulee semmoinen hyvdn oloon fiilis ja
semmoinen onnistumisen tunne, tai jos saa jotain positiivista palautetta jostakin asiasta,
totta kai kylldhdn ne niin kun edesauttavat sitten sitd, tavallaan sité tydsséa viihtymistd
ja semmoista. (ID F)

Aikaisemmin tuloksissa, alaluvussa 5.2.1, mainittu ammattitaitoisuuden tavoittelusta on
tulkittavissa myos luonnollisiin palkitsemisstrategioihin liittyva patevyyden tunne. Tall6in
henkilot tavoittelevat ammattitaitoista kayttaytymista, joka johtaa patevyyden tunteen

kasvamiseen.

5.3.4 ltsehallinta

Vastaajien kokema itsehallinnan tunne tehtdvissdan korostuu merkittavasti
tutkimusmateriaalista. Itsehallinnan kokeminen tydssdaan on nahtdvissa jokaisella
haastateltavalla. Organisaation vahainen kontrolli ja tyontekijoiden vapaus toteuttaa
tyotehtavat omalla tavalla on haastateltavien mielestd luonnollisesti palkitsevaa. Tama
nakyi siten, ettd henkilot kokivat miellyttavaksi sen, etta paivittdisissa tehtavissa kukaan
ei ole huohottamassa niskaan. Vapaus paattda itse tauoistaan koettiin myds

miellyttavaksi.

“Joo meilldikin on tietyt ohjeet mitd pitdisi noudattaa, mutta kuitenkin sitten jokaisella
on vapaus muokata niité silleen omaan tydskentelytapaan ja tyyliin sopivaksi” (ID A)

“No itsehdn sitd pystyy tosi pitkdlti vaikuttaa tddlld, ettd sehdn on ihaninta, ettd sd
otkeastaan itse olet koko ajan itsensé herra” (ID D)
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Itsehallintaan liittyen osa haastateltavista on myds voinut vaikuttaa omaan tyohon
pyytamalla jonkin mielekkdan tehtavan lisdaamista omiin vastuualueisiin. Talla tavoin he

ovat saaneet tunnustusta myos kyvykkyydestaan.

5.3.5 Luonnollista palkkiota antavien asioiden lisdys

Haastatteluista selvidd myos se, etta kaikki onnistuvat jollakin tapaa lisaamaan
luonnollista palkkiota antavia asioita tydhonsa. Vastauksissa on eroavaisuuksia, millaisia
asioita haastateltavat pitavat luonnollisesti palkitsevana tai miellyttavana. Tallaiset asiat

nakyivat tydtehtavina, tydymparistoon liittyvina asioina ja jarjestelmallisyytena.

Osa haastateltavista koki lisdavansa mielekkyyttd tydhénsa moninaistamalla tyotaan.
Tama nakyi aineistossa uusien tehtavien vastaanottamisena omien nykyisten tehtdvien

lisdksi ja uuden opetteluna.

“Md tykkddn monipuolisesta tyostd ja siitd, ettd on niinku vaihtelevuutta.” (ID C)

Tyoymparistéon vaikuttamisen osa vastaajista koki myos mielekkaana. Tama ilmaantui
aineistossa etdtyOpisteen rakentamisena itselleen mielekkaaksi. Lisdksi tydympadriston

siistind pitaminen koettiin vaikuttavana tekijana mielekkyyden lisaajaksi

” Md en pysty olla sotkussa niin tota tyopiste on hyvin siistid aina.” (ID E)

Jarjestelmallisyyden ja organisoinnin lisdaminen omaan tyéhdn on myos osan vastaajan
tapa lisata luonnollista palkintoa ja mielekkyyttd tyohon. Tama ilmeni kalenterin mukana
pitdmisena kaikkialla, jotta saa kirjattua muistiinpanot aina ylos seka ennaltaehkaisevana

tyona. Talloin henkilot kykenivat helpottamaan omaa tyotaan tulevaisuudessa.

“Sitten just toi, ettd niin kun kdyttdd sitd kalenteria, kun itse ole niin jérjestelmdllinen
thminen niin mulle ehkd iskisi ihan ahdistus, ettd jos md en pddsisi kirjaamaan just vaikka
sinne kalenteriin noita mun juttuja, ettd silleen, ettd pitdd kaiken niin kun kasassa ja
kaikki on jossain muistissa niin se on musta aika semmoinen mikd tuo sitd miellyttévyyttd
sithen omaan tyéhén.” (ID B)
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Luonnollisen palkkion ja mielekkyyden lisdadaminen on siis tutkimuksessa havaittavissa,
nadin ollen haastateltavat onnistuvat rakentamaan omaan tyohonsa liittyviin toimintoihin
luonnollisesti palkitsevia piirteitd. Tama auttaa heitd myds tunnistamaan tyéhonsa

liittyvia luonnollisesti palkitsevia piirteita.

5.3.6 Ulkopuoliset palkkiot

Tutkimusaineistosta on havaittavissa myds eroavaisuuksia. Vain yksi vastaajista koki
varsinaisesti ulkoiseen palkitsemiseen liittyvia seikkoja palkitsevana asiana tydssaan.
Nama esiintyivat tutkimusmateriaalissa lukuina ja euroina. Eurot ja luvut toimivat
mittareina onnistumiselle, eli haastateltava nakee onnistumisensa jostain konkreettisesti.
Tosin haastattelussa ei kdy ilmi sitd, olisivatko tyontekijat tehneet tyotansa ilman
vastinetta, joten ulkoisen ja luonnollisen palkkion yhtdaikaisuus jai tutkimuksessa

havaitsematta.

5.4 Rakentavien ajatusmallien strategiat

Viimeisin strategia, jota tarkasteltiin teemahaastatteluissa, on rakentavien ajatusmallien
strategiat, jotka toimii haastatteluiden yhtenad teemana. Rakentavien ajatusmallien
strategioilla pyritdan korvaamaan negatiiviset ajatukset ja ajatustavat positiivisilla.
Tutkimustulosten pohjalta on havaittavissa onnistuneita ajatustapojen vaihtoja seka
my0s sellaisia tilanteita, jossa negatiiviset ajatustavat ovat pitaneet vallan. Rakentavien
ajatusmallien strategioihin kuuluvien tyokalujen eli itsepuhelun, olettamusten ja
uskomusten  haastaminen ja  mentaalinen  harjoittelu on  havaittavissa

tutkimusmateriaalista.

5.4.1 Itsepuhelu

Itsepuhelu, eli itsensa kanssa keskusteleminen tapahtuu joko ddneen tai sisdisesti pdan

sisalla. Tutkimukseen osallistuneet vastaajat tekevat kaikki jollakin tasoa itsepuhelua.
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Materiaalista on havaittavissa positiivista, itsedan kehuvaa tai rohkaisevaa, itsepuhelua

seka negatiivista, omaa tekemistadn moittivaa, itsepuhelua.

Kaikki haastateltavista kdyvat jonkin asian tai tehtavan arviointia itsepuheluna. Arviointi
on omaa toimintaa kehittavaa ja tutkailevaa itsepuhelua, joten sen esiintyvyys on
tulkittavissa positiiviseksi itsepuheluksi. Osa haastateltavista arvioivat omaa
toimintaansa ddneen ja kdyvat itsensa kanssa lapi tehtavien kulkua. Osa haastateltavista
esittaa itselleen kysymyksia, kuten miten tietty tehtava kuuluisi hoitaa, onko itselldaan
riittavat resurssit sen tekemiseen ja mita voi tehda eri tavalla. Itsepuhelua kaytetaan siis
tdssa kohtaan parantaakseen itsetietoisuutta tilanteesta ja ottaakseen selvdd omista

kyvykkyyksistaan tehtavan suorittamiseen.

" Mitd voisin tehdd, ehkd paremmin. Olisinko md voinut toimia jossain asiassa paremmin
tai eri tavalla?” (ID E)

Arviointi nakyy myos tilanteissa, jossa henkild puhuu itselleen ja arvioi soveltuuko joku
tiettyyn tehtdavaan, onko jonkin tehtdvan tekeminen kannattavaa tai miten kollegat

voivat.

Positiivista itsepuhelua on arvioinnin lisaksi my6s kannustaminen, jota esiintyy myds
tutkimusmateriaalissa. Suurin osa haastateltavista puhuu itselleen kannustavaan savyyn.
Kannustaminen nayttaytyy tutkimusmateriaalissa haastavien tilanteiden tai ongelmien
aikana. Talléin haastateltavat pyrkivat tsemppaamaan itseaan selviytydkseen tilanteesta,
jopa epadtoivoiseltakin vaikuttavasta tilanteesta. Kannustava puhe on tulkittavissa myos

rohkaisevaksi puheeksi, jolloin tiettyyn suoritukseen pystytaan itsepuhelun avulla.

" Just se, ettd kaikesta selvidd, ettd niin kun, ettd jos joku muukin on sen pystynyt, niin
kyllé mindkin pystyn” (ID A)

Itsetietoisuus on havaittavissa myos kannustamisessa, kun yhden henkilén kohdalla han
tarkastelee omaa toimintaansa hyvin tarkasti ja kannustaa tdman jalkeen itsedan. Tall6in

henkilo rohkaisee itsedan, etta ensi kerralla asiat sujuisivat paremmin.
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Itsepuhelu nakyy osalla haastateltavalla myds haasteiden kasittelyn apuvalineena. Tama
esiintyy tutkimusmateriaalissa ongelmatilanteiden lapikayntina, kyselyna onko jollain
muulla organisaatiossa ollut sama tilanne tai oman haasteellisen asenteen pohtimisena.
Haasteiden itsepuhelu auttaa henkil6itda tunnistamaan esimerkiksi juuri omien

asenteiden |lahtokohtia ja syita, miksi sita tapahtuu.

Puolilla haastateltavilla on itsepuhelu myds negatiivista ajoittain. Tama korostuu
epdonnistuneissa tilanteissa, kuten aikaisemmin itse rankaisu alaluvussa todettiin. Tama
heijastuu rankkana vuoropuheluna itsensd kanssa, jossa kyseenalaistetaan omaa
toimintaa vahvasti. Tama tapahtuu kysymysten ”“missd meni monkaan” tyyppisten

kysymysten avulla.

“Niin no sanotaan, ettd itselle aika raadollinen tuollaisissa tilanteissa” (ID D)

Muunkinlaista negatiivista itsepuhelua on havaittavissa tutkimusmateriaalista. Tama
esiintyy oman taidon ja kyvykkyyden vahattelynd. Huomattavaa tassa on se, etta
haastateltava, joka tata teki, tunnisti haastattelun aikana sen, etta tallainen vahattely on

haitallista toimintaa.

5.4.2 Mielikuvaharjoittelu

Rakentavien ajattelumallien strategioihin kuuluu tyékaluna myos mielikuva harjoittelu.
Taman tarkoituksena on pyrkid kuvittelemaan uuden tilanteen onnistumista etukateen
hyodyntden tdhan aikaisempia kokemuksia hyoédyksi. Tutkimusmateriaalista selviaa se,
ettd jokainen haastateltava hyodyntaa mielikuva harjoittelua tydssdan. Tilanteita, joihin
he tata hyodynsivat, olivat padsaantdisesti uusia tilanteita, mutta osa kayttaa mielikuva

harjoittelua myos jo ennalta tutuissa tilanteissa, varmistaakseen onnistumisen.

Tutkimusmateriaalista on havaittavissa yhtaldisyytena se, ettd kaikki haastateltavat

kayttavat vanhoja tilanteita hyoddyksi jollakin tapaa. Se, miten tdma nayttaytyi
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vastauksissa, vaihteli. Vanhoista tilanteista, eli kokemuksesta, usea haastateltava mietitti,
minkalainen kayttaytyminen ja toiminta on johtanut onnistuneeseen lopputulemaan.
Tarkastelu johti siihen, ettd haastateltavat miettivat tdman jalkeen, ettd minkalaista
kayttaytymista tai toimintaa he voi vieda uuteen tilanteeseen, jotta tdma onnistuisi.
Kokemuksista vieminen uuteen tilanteeseen nadyttdaytyy myos kannustamisena, jolloin
henkilot rohkaisevat itsedan ja kasvattavat itseluottamustaan tulevaan tilanteeseen.
Kokemuksen tarkastelu ja pohtiminen ilmeni myds vanhojen muistiinpanojen
tarkastamisena. Taman voi tulkita kokemuksesta oppimisena, jolloin jo kdytyja asioita

hyodynnetaan tulevaan tapahtumaan.

“Niin kun miettii sitten, ettd millaisissa tilanteissa niitd onnistumisia on tullut,
mimmoinen niin kun toiminta on johtanut niihin." (ID E)

” Kylld md huomaan, ettd md voin niin kun tavallaan palaa siihen, ettd toikin meni aika
hyvin, niin kyl mad uskon, ettd tddkin menee” (ID F)

Puolet haastateltavista tekivat mielikuva harjoittelua myds kuvitellakseen uuden
tilanteen kulkua. Vastaukset liittyivat tilanteen kulkuun, mutta poikkesivat toisistaan
jokseenkin. Osa haastateltavista pohti omaa kayttaytymistaan tilanteissa. Tama esiintyi,
miten esittaytyy, miten ilmaisee itsedan ja millaisia sananvalintoja tilanteissa kayttaa.
Yhtend esiin nousseena asiana oli vaadittavan toiminnan kuvitteleminen, jotta
onnistuminen saavutettaisiin. Tilanteen kulkua varten mielikuva harjoittelua on
havaittavissa myds tilanteen tutustumisen kannalta. Eli tall6in haastateltavat kayttavat

aikaa siihen, ettd mita tilanteesta pitaa tietda, ennen siihen osallistumista.

"Kylld md niin kun etukdteen mietin, ettd mitd niin kun sanavalintoja mun kannattaa
kdayttdd ja miten mun kannattaa ilmaista se asia ja niin kun millaisella vaikka
ddnensavylld.” (ID A)
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5.4.3 Uskomusten ja oletusten haastaminen

Rakentavien ajattelumallien strategioiden tarkoituksena on auttaa henkiloita
haastamaan omia uskomuksia ja olettamuksia. Tutkimusmateriaalista selvida, etta kaikki

haastateltavat ovat onnistuneet haastamaan omia uskomuksia ja oletuksia.

Aineistosta on havaittavissa se, etta puolet ovat haastaneet omia uskomuksia tai
olettamuksiaan rohkaisemalla ja kannustamalla itsedan. Uskomus ja oletus on liittynyt
talldin henkildiden kykyyn suorittaa jokin tehtava. Eli haastateltavat ovat kokeneet
itseluottamuksen puutetta selviytya tilanteesta. Talldin esiin nousi omien ajatusten
kyseenalaistaminen ja epadvarmuus. Epdvarmuus on ndhtdvissa esim. kysymyksina
itselleen, ettd miten osaa jonkin asian suorittaa, kun ei ole tarpeeksi kokemusta.
Haastateltavat kayttdaa naihin itsepuhelua hyodyksi ja pyrkivat kannustamaan itsedan irti

olettamuksista ja uskomuksistaan.

”Ja el muuta kuin hdrkdd sarvista ja tapaamiseen ja ihmisidhdn nekin on.” (ID F)

” Mitddn pahaa ei voi kdydda” (ID A)

Olettamukset ja uskomukset nayttaytyy tutkimusmateriaalissa myos osalla
ennakkoluulona. Tama nakyy esimerkiksi tilanteena, jossa henkil6lla on ollut
ennakkoluulo tiettya tehtdavaa kohtaan. Henkil6 alkoi talldin tarkastelemaan tilannetta
tarkemmin, selvittadkseen, minka takia kaytosta johtuu. Itsetarkastelun avulla selvisi syyt
kaytokselle, jolloin henkild6 haastoi omaa olettamustaan tehtdvasta ja tehtdvan
suorittaminen helpottui. Tilanteen tarkastelu toimi myos toisella haastateltavalla
ennakkoluuloiseen olettamukseen, talloin han korjaa asenteensa eikd anna periksi

olettamukselle.

" En halua tehdéi titd ja muutenkin ehkd oma asenne oli aika semmoinen huono ja sitten
md just aloin tutkailemaan, ettd miksi mulla on tdmmodinen asenne, niin kun tétd
tehtdvdd kohtaan, niin se oli ihan vaan semmoinen yleinen, niin kun tietdmdttémyys.”
(ID B)
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Haastateltavat haastoivat myos sosiaalisen kayttdaytymisen asettamia olettamuksia seka
omaa nakemystaan. Talloin esiin nousi hyvaksynta ja avarakatseisuus. Henkil6t halusivat
kehittda itseddan toteamalla, ettd tietty tapa toimia on hyvadksyttdavaa ja uusien

nakdékulmien hyvaksyminen on omaa elamaa avartavaa.

5.4.4 Ajatusten korvaaminen

Negatiivisten ajatustapojen korvaaminen positiivisilla on rakentavien ajattelumallien
perusideoista. Nadiden korjausta on pyritty tekemaan itsepuhelulla, mentaalisilla
harjoitteilla ja olettamusten ja uskomusten haastamisella. Tutkimustuloksista on selvasti
tulkittavissa se, ettd haastateltavat ovat onnistuneet korvaamaan jonkin negatiivisen
ajatuksen positiivisella ajatuksella tai kayttaytymisella. Negatiivisten ajatusten

korvaaminen positiivisilla on havaittavissa kaikilla haastateltavilla.

Negatiivisena ajatuksena tutkimusmateriaalista korostuu epétoivo. Epatoivo esiintyy
tyotilanteissa, jotka tuntuvat mahdottomilta. Tall6in puolet haastateltavista pyrkivat
selattamaan ajatuksen pyytamalla kollegoilta tai esihenkiloltd apua tilanteeseen.
Kollegoiden erilainen nakékulma asiaan voi laukaista tilanteen, jolloin negatiivisesta
epatoivosta paastaan eteenpdin. Kyseisissa tilanteissa huomattavaa on myods se, etta

henkilot eivat luovuta, vaan puskevat eteenpain, jotta ratkaisu saadaan aikaiseksi.

"Ettd ehkd tavallaan se, ettd, jos en niin kun oikeasti tiedd mitd on tehnyt tai mité pitdisi
tehdd ja oon tehnyt jo niinku kaikkeni ja parhaani, mutta tulosta ei vaan synny niin en
mydskddn niinku pelkdd pyytdd apua. Ja niin kuin muiden nékékulmaa johonkin asiaan,
ettd en vaan jdd niin kun siihen tilanteeseen sitten tavallaan ihmettelemddn.” (ID E)

Huomioitavaa tutkimustuloksissa on se, ettd aina negatiivisista ajatuksista ei paase
hetkessa eroon, vaan niiden taltuttaminen vie aikaa. Tallaista toimintaa esiintyy osalla
haastateltavista, mutta ei aina. Tama korostuu enemman epatoivoisissa tilanteissa,

jolloin siitd on vaikea paasta eroon.
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"Mutta sitten se on ettd kun tulee joku tdmmdinen epdtoivo kun muu niin ne on
semmoisia mitd totta kai, mitd nieleskelee pidempddn. Kylld se ikdvd kylld vie ehkd
pidempdd aikaa sitten niistd pddstd yli” (ID D)

" Ettd kylld niin kun huomaa ettd on aika itsekriittinen ja semmoinen aika armoton
itselleen, ettd enemmdn niin kun ne negatiiviset asiat niin kun pydrii siind oman
tekemisen ympdrilla.” (ID C)

Epatoivon lisdksi tutkimuksessa esiintyy negatiivisten ajatusten korvaamista
monenlaisissa tilanteissa. Haastateltavat onnistuvat korjaamaan ajatuksiaan myos
seuraavanlaisissa tilanteissa: Osalla haastavana suhtautumisena annettuun tehtavaan,
epdvarmuuden korvaamisessa, kollegoille jakamisena, asenteita, olettamuksia ja
uskomuksia muuntamalla, itseddan kehumalla, mielikuva harjoittelun tyylisella
lapikdaynnilla. Tilanteista on nahtdvissa se, ettd haastateltavat ovat kyvykkaita
muokkaamaan negatiivisia asenteitaan. Heidan tapansa kasitella negatiiviset ajatukset
kuitenkin eroavat. Osa haastaa omia ajatuksiaan, jotta saa muokattua negatiivisen

asenteen positiivisemmaksi.

"Esimerkiksi yksi tilanne, ettd milloin tavallaan haluaisi hoitaa ja oon niin kun ilmaissut
jo asian, ettd tdllaisia asiakkuuksia en endd tdssd kohtaa haluaisi hoitaa. Mutta sitten
toki se, ettd milld tavalla md oon ohjannut toimintaani on niin, se on niin kun tiedostettu,
ettd asiat hoidetaan, asiakkuus on asiakkuus, niin than tavallaan niin kun ehkd se on
niin kun enemmdnkin oman pddn sisdlld, sitten on hallinnoinut sitd, ettd pddssyt niin
kun yli siitd ja sitten se, ettd niin kun pidetddn samalla viivalla kuitenkin, kun kaikki
muutkin, vaikka se el ole miellyttdvédd homma. (ID D)
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6 Paatelmat ja johtopaatokset

Tutkielman viimeisessa paaluvussa vastataan tutkimustulosten avulla
tutkimuskysymyksiin ja esitetdan keskeisista tuloksista yhteenveto seka johtopaatdkset.
Taman lisdaksi padluvussa esitetddan mahdolliset jatkotutkimusehdotukset seka
kdaytannodn suositukset. Tutkimuskysymyksiin haetaan vastaus hyddyntamalla itsensa

johtamisen aikaisempaa teoriaa seka empiirista tutkimusta.

Tutkimus on ajankohtainen, silla etatyo ja hybridity6 on lisddantynyt tydeldamassa. Taman
takia ihmiset joutuvat tekemaan ty6ta enemman yksin eika valvova silma ole ohjaamassa
tyota koko aikaa. Taten itsensa johtaminen on tarkedssa osassa tyontekijoiden kykya

toimia etatyossa seka hybridityossa.

Tutkimuksen tavoitteena oli selvittdaa, miten itsensa johtamisen strategiat ndyttaytyvat
kohdeyrityksen asiantuntijoiden tydssa. Tahan haettiin vastausta seuraavien
tutkimuskysymysten avulla:

1. Miten itsensa johtamisen strategiat ovat nahtavissa asiantuntijatyossa?

2. Millaisia itsensa johtamisen taitoja asiantuntijoilla nakyy?

6.1 Keskustelu

Tassa alaluvussa verrataan tutkimuksen tuloksia aikaisempaan teoriaan. Alaluku on

jaettu itsensa johtamisen strategioihin.

6.1.1 Kayttaytymiseen keskittyvat strategiat

Teoreettisen viitekehyksen mukaan, kayttdaytymiseen keskittyvien strategioiden avulla
henkil6 pyrkii hallitsemaan kayttaytymistd (Neck, ym. 2020, s.32). Strategian
tarkoituksena on auttaa henkildita suoriutumaan epamiellyttavista tehtdvista (Anderson

& Prussia, 1997, s.121). Tutkimuksen perusteella haastateltavat onnistuvat
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suoriutumaan epamiellyttaviltad tuntuvista tehtavista mm. itsetarkkailun avulla. Tallaiset
vakindiseltd tuntuvat tehtdvat tunnistetaan, mutta niissa kayttaydytaan eri tavalla.
Havaittavissa on heti toimimista, eli asiat tehdaan alta pois pikimmiten seka valttelya.
Houghto & Neck (2002) toteavatkin, ettd kasvanut itsetietoisuus parantaa yksilon

mahdollisuutta suoriutua epamiellyttavalta tuntuvasta tehtavasta.

Itsetarkkailun avulla yksilot tiedostavat omia kadyttaytymisiadan paremmin (Houghton &
Neck, 2002). Talléin heille selviad, miten, milloin ja miksi tiettya kayttaytymista tapahtuu.
Itsetarkkailun avulla henkild hallitsee itsedaan tehokkaammin ja sen avulla henkil pystyy
muokkaamaan ja karsimaan omaa kayttdytymistd. Kohdeorganisaation asiantuntijat
tekevat valtavasti itsetarkkailua ja tuloksilla on selkead yhteys aikaisempaan teoriaan.
Tuloksissa itsetarkkailussa korostuu opiksi ottaminen virheistd, joka johtaa jatkossa
tehokkaampaan ja parempaan suoritukseen. Lisaksi itsetarkkailun avulla pystytdaan
tiedostamaan miksi, milloin ja miten tiettya kaytosta tapahtuu, joka johtaa vaaristyneen
kaytoksen korjaamiseen. Itsetarkkailulla onnistutaan myos tiedostamaan, minka takia
jokin tehtava tuntuu epamiellyttavalta tehda. Vakindisilta tuntuvissa tehtavissa esiintyy
valttelevaa seka toimeliasta, heti tehdaan, olevaa kaytosta. Tuloksista selvidaa myos se,

ettd onnistumisia ei tarkkailla yhta paljoa.

Houghton & Neckin (2002, s. 673) mukaan omien tavoitteiden asetanta on apuna
suorituksen kehitykselle. Tama esiintyy tutkimuksessa vastaajilla, silla he kayttavat
tavoitteita suunnanndyttdjand ja apuna asioiden selkeyttamiselle. Lisaksi vastaajat
hyddyntavat tavoitteiden asettamista, jotta heiddan suorituksensa tehostuu.
Haastateltavat pyrkivat parhaaseen tulokseen, mikda on mahdollista saavuttaa. Locke ym.
(1981) mukaan tavoitteet motivoivat myos yksiléa. Omien tavoitteiden asetannan tuoma
motivaatio on myds havaittavissa tutkimustuloksista. Tama esiintyy tavoitteina
ammattitaitoisuuteen pyrkimiseen, jolloin henkilét juuri pyrkivat parhaaseen

mahdolliseen tulokseen.
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ltsensa palkitsemisella tarkoitetaan itsensa palkitsemista jollakin mieleiselld asialla
(Neck & Houghton, 2006, s.271). Asia voi olla fyysinen tai pdaassa tapahtuva kehuminen.
Yllattava tulos tutkimuksessa oli se, ettd vain yksi haastateltavista palkitsi itsedan
fyysiselld palkinnolla, han palkitsi itseaan jaatelolla. Tuloksista ilmeni se, ettd suurin osa
palkitsee itsedadan jollain positiivisella tunteella. Tama nadkyi hyvana fiiliksena,
voimavarojen nostattajana, ylpeytena ja onnistumisen jakamisena. Itsensa palkitsemista

ei ollut kuitenkaan kaikilla havaittavissa tai osalla se oli hyvin vahaista.

ltsensa rankaisulla henkiloét pyrkivdat viemaan jotain miellyttavaa itseltaan pois
seurauksena huonosta suoriutumisesta (Neck & Houghton, 2006, s.272; Neck ym. 2020,
s.55). Tata ei ole havaittavissa tutkimusmateriaalista. Tosin Neck ym. (2020, s.55)
toteavat, ettd itsensa rankaisemisella on huonojakin puolia, sillda ihmiset soveltavat
strategiaa liian usein ja tama johtaa heikentyneeseen motivaatioon. Suurin osa
tutkimukseen osallistuneista asiantuntijoista kokee, ettd itsensd johtamiseen ei kuulu
itsensd rankaiseminen. Puolilla vastaajista on myos havaittavissa Neckin ym. (2020)
mainitsema itsensa rankaisemisen huono puoli, silld he tekevat tata liikkaa ja moittivat ja

vahattelevat itsedan huonosta suorituksesta.

Kayttaytymiseen keskittyvien strategioiden tyokalu, ympariston vihjeet, tavoittelee
rakentavan kdyttaytymisen edistamista seka haitallisten kayttaytymisten poistamista
(Neck & Houghton, 2006). Ymparistdn vihjeiden tarkoitus on muistuttaa keskeneraisista
tavoitteista, jolloin ne voivat nakya esim. postit-lappuina (Marques-Quinteiro & Curral,
2012, s. 562). Tuloksista korostuu se, ettd kohdeorganisaation asiantuntijat kayttavat
postit-lappuja tai muistivihkoja kirjatakseen asioita yl6s. Ymparistossa oleva kirjattu asia
auttaa heitd muistamaan tehtdvan tekemisen, eikd se ndin ollen unohdu. Ympariston
vihjeet toimivat siis haastateltavilla halutun kdytoksen houkuttelijoina ja huomiota
herattavana tekijand. Vihjeista korostuu myds se, ettd tehtyjen tehtavien
ylivilvaus/merkkaaminen auttaa tekijoitda hahmottamaan, mitkd tehtavat ovat vield

tekemattd. Taman lisdksi, Neck ym. (2020, s.37) jakavat vihjeet positiivisiksi ja
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negatiivisiksi. Talléin positiiviset vihjeet johtavat haluttuun kaytokseen, joka

tutkimuksessa nakyy tehtavien muistamisena.

Kayttaytymiseen liittyvien strategioiden osalta on siis todettavissa, etta kohdeyrityksen
tyontekijat hyodyntavat padsaantoisesti todella hyvin strategiaan kuuluvia tydkaluja.
Tyokalujen avulla he siis onnistuvat hallitsemaan kayttaytymistaan. Kaikki tyontekijat
tekevat itsetarkkailua ja asettavat ymparistoon vihjeita seka tavoitteita itselleen. Suurin
osa palkitsee itsedadan onnistuneesta suorituksesta, mutta eivat kaikki. Osalla on
vaikeuksia tunnistaa itselleen mieluisa palkinto. Teoreettiseen viitekehykseen erona on

se, etta suurin osa henkildista ei koe itsensa rankaisemista osaksi itsensa johtamista.

6.1.2 Luonnolliset palkitsemisstrategiat

Luonnolliset palkitsemisstrategiat keskittyvat tehtdvien ja toimintojen luonnollisiin
palkkioihin (Manz, 1986; Neck ym. 2020, s.18). Heidan mukaansa luonnolliset palkkiot
sisdltyvat tehtavaan ja itse tehtavan tekeminen palkitsee tekijaansa. Tuloksista on
selkedsti havaittavissa se, ettd tyontekijat loytavat tyostddan paljon luonnollisesti
palkitsevia tyotehtavia. Tallaisista tehtavista on havaittavissa kyvykkyyden tunteminen,
joka nayttaytyy onnistumisten valossa. Kyvykkyys onkin aikaisemman teorian valossa
vksi luonnollisesti palkitsevien tehtavien tuloksia (Neck ym. 2020, s.69). Heidan
mukaansa muita vaikutuksia luonnollisilla palkkioilla on kasvaneeseen itsehallinnan ja
tarkoituksen tunteeseen. Tutkimuksessa korostuu vastaajien kokema korkea
itsehallinnan tunne. Korkeaan itsehallintaan vaikuttaa merkittavasti organisaation
vahainen kontrolli tyotehtaviin. Tall6in tyontekijat kokevat vapauttavana ja luonnollisesti

palkitsevana sen, ettd he saavat toteuttaa tyotehtavidaan omalla tyylillaan.

Luonnollisesti palkitsevat tehtdvat kasvattavat myos tarkoituksen (McKnight & Kashdan,
2009) ja patevyyden tunnetta (Gagné & Deci, 2005, s. 332). Tutkimustuloksissa patevyys
esiintyy suurimmalla osalla haastateltavista ammattitaitoisuuden tavoittelemisena.
Taman lisdksi yli puolet haastateltavista kokevat tarkoituksen tunnetta seka kuuluvuuden

tunnetta tyotehtavistaan.
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Haastatteluista selvidd myods se, ettd vastaajat kokevat pystyvansa lisdamaan
luonnollisesti palkitsevia tehtdvia tyohonsd. Taman lisdksi on havaittavissa se, etta
tallaisten tehtadvien lisadaminen kasvattaa henkildiden mielekkyyden tuntemuksia

tyohonsa.

Kohdeyrityksen asiantuntijat hyodyntavat tyossaan myos luonnollisia
palkitsemisstrategioita. He onnistuvat tunnistamaan luonnollista palkkiota sisaltavia
tehtavia, kokevat niista kyvykkyyden, itsehallinnan, patevyyden ja tarkoituksen tunnetta.

Taman lisdksi he onnistuvat lisédmaan luonnollisesti palkitsevia tehtavia tyohonsa.

6.1.3 Rakentavien ajattelumallien strategiat

Rakentavien ajattelumallien strategiat tavoittelevat positiivisten ajatusten lisdamista
negatiivisten ajatusten tilalle (Anderson & Prussia, 1997, s.121). Jokainen tutkimukseen
osallistunut asiantuntija onnistuu korvaamaan negatiivisia ajatuksiaan positiivisilla
ajatuksilla. Apuna he kayttavat tahan kollegoita, itsetarkkailua, oletusten haastamista

seka itsensa kehumista ja rohkaisua.

Rakentavien ajattelumallien strategioihin kuuluva tyokalu itsepuhelu tarkoittaa itselleen
daneen tai ei-verbaalista puhumista, jonka avulla lisdtadan itsetietoisuutta,
ongelmanratkaisua ja tunteiden hallintaa haastavissa tilanteissa (Hardy, 2006, s. 82;
Marques-Quinteiro & Curral, 2012, s. 563). Hardyn (2006) mukaan itsepuhelua tapahtuu
joko positiivisessa tai negatiivisessa muodossa. Positiivista itsepuhelua on
kannustaminen, rohkaiseminen ja tsemppaaminen. Kun taas negatiivista on kritiikki, joka

vaikuttaa suoritukseen haitallisesti.

Kaikki haastateltavat kdyvat osaltaan toimintaa kehittdvaa ja tutkailevaa itsepuhelua,
joka on tulkittavissa positiiviseksi itsepuheluksi. Tallainen toiminta parantaa
asiantuntijoiden itsetietoisuutta ja kyvykkyyksien selvittdmistd. Tutkimuksessa on

havaittavissa myos kannustavaa itsepuhelua, jolloin henkilot pyrkivat rohkaisemaan ja
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tsemppaamaan itsedan jonkin tehtdvan suorittamiseen. Itsepuhelussa korostuu myos
negatiivinen puoli, eli puolet haastateltavista tekevat myos negatiivista itsepuhelua.
Negatiivinen itsepuhelu korostuu epdonnistuneissa tilanteissa, jolloin henkil6t moittivat

ja vahattelevat omaa toimintaansa rankasti.

Mielikuva harjoittelu kuuluu myos rakentavien ajatusmallien strategian tyokaluihin. Talla
Neck ym. (2020, s.107) tarkoittavat sita, ettad yksilo kuvittelee onnistunutta tilannetta
ennen varsinaista tilannetta. Tutkimuksen tuloksissa mielikuva harjoittelua ilmenee
kaikilla vastanneilla. Talloin he valmistautuvat uusiin tilanteisiin ottamalla opiksi
vanhoista vastaavanlaisista tilanteista. Ndin he pyrkivdat varmistamaan onnistumista
tulevassa tilanteessa. Taman lisdaksi puolet vastaajista vie mielikuva harjoittelun viela

pidemmalle. Talloin he miettivat kdyttaytymistaan tilanteessa, ja miten ilmaista itseaan.

Rakentavien ajatusmallien strategioihin kuuluu my6s toimivien tavanomaisten
ajattelumallien luominen ja huoltaminen (Neck & Houghton, 2006, s.674). Heidan
mukaansa tdhan liittyykin omien uskomuksien ja olettamuksien haastaminen.
Tutkimustuloksista selvidda se, etta uskomusten ja olettamusten haastamisessa
onnistuvat kaikki tutkimukseen osallistuneet vastaajat. Tahan on pystytty itsedan
kannustamalla ja rohkaisemalla seka itsetarkastelun avulla. Uskomusten ja olettamusten
haastaminen auttaa henkil6ita kohtaamaan vaaristyneet asenteensa. Onnistunut
muokkaus auttaa henkil6itd korjaamaan asenteensa, avartamaan mieltddn seka
toimimaan tehtdvissa tehokkaammin, jotka ovat tuntuneet haastavilta vaaranlaisen

asenteen vuoksi.

Rakentavien  ajattelumallien  strategioiden osalta  asiantuntijat  onnistuvat
paasaantoisesti hyddyntamaan strategiaan liittyvid tyokaluja. Jokainen osallistuja
kykenee korvaamaan negatiivisia ajatuksia positiivisilla ajatuksilla, haastamaan omia
olettamuksia ja uskomuksia sekd hyodyntamaan mielikuva harjoittelua parantaakseen

onnistumisen todenndkoisyytta tulevaan tilanteeseen. Itsepuhelussa on kehittamisen
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varaa, silla puolet tekevat myos negatiivista itsepuhelua. Kuitenkin kaikki haastateltavat

kayvat myos positiivista ja itseaan kehittavaa itsepuhelua.

6.1.4 Keskeiset tulokset

Keskeisend yhteenvetona voidaan todeta, ettd kohdeorganisaation asiantuntijat
onnistuvat paasaantoisesti hydédyntamaan itsensa johtamisen strategioitaan tydssaan
hallitsemalla kdytostdaan, tunnistamalla luonnollisesti palkitsevia tehtavia ja
muokkaamalla negatiivisia ajatuksia positiivisiksi ajatuksiksi. Tata he tekevat kayttamalla

hyodyksi strategioihin kuuluvia tyokaluja.

Keskeisena tuloksena on myos se, ettad itsensa johtamisen strategioita hyodyntamalla
asiantuntijat onnistuvat tehostamaan tyotaan, lisédmaan motivaatiota, asettamaan
tavoitteita, kokemaan patevyyden, tarkoituksenmukaisuuden ja kyvykkyyden tunteita.
Lisdksi he ovat kykenevaisia kayttamaan mielikuva harjoittelua, haastamaan omia
ajatuksiaan ja korvaamaan niita seka lisdamaan ja tunnistamaan luonnollisia palkkioita

tyossaan.

Haastatteluiden perusteella tutkimuksesta selvida myo6s se, ettd on eri tasoista itsensa

johtamista. Osa haastateltavista onnistuu johtamaan itsedan tehokkaammin kuin toiset.

6.2 Kaytdannon suositukset ja jatkotutkimusehdotukset

Tutkimuksen tulosten perusteella kohdeorganisaation tyyppisten organisaatioiden
kannattaisi olla “matalan hierarkian” organisaatio, silla tutkimukseen osallistuneet
haastateltavat kokevat tdaman merkittavaksi luonnolliseksi palkkioksi tydssdan. Lisdksi
suosittelen, ettd samankaltaiset organisaatiot keskittyvat siihen, ettd sen tyontekijat
jakavat omia onnistumisiaan ja tekevat itsetarkkailua. Samankokoisten organisaatioiden
kannattaisi keskittyd myos itsensa johtamisen viestimiseen organisaatiossa. Tutkimuksen

perusteella selvisi, ettd haastateltavat toivovat enemman tietoa itsensad johtamisesta.
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Tata tietoa voisi organisaatiot tarjota tyontekijoilleen esimerkiksi kouluttamisen avulla.
Koulutuksen lisdksi organisaatiot voivat palkata itsensd johtamisen asiantuntijan

vetamaan esimerkiksi tiimipadivia.

Asiantuntijaty6td tekevien henkildiden itsensd johtamisen taidot ndayttaytyvat
tutkimuksessa eri tavoilla. Tutkimuksessa on havaittavissa, millaista hyotya itsensa
johtamisesta voisi olla asiantuntijatyossa. Tama nakyy esimerkiksi asenteen muutoksena,
jolloin henkilé voi onnistua muuttamaan negatiivisen asenteen tiettya asiaa kohtaan
suotuisammaksi asenteeksi. Talla voi olla vaikutusta henkilon kehittymiseen. Itsensa
johtaminen voi olla tapa, jolla asiantuntijanty6ta tekevat kehittdvat omaa osaamistaan
ja tuntemustaan itsestadan. Sen avulla henkild6 voi oppia tarkastelemaan omaa
toimintaansa tyossaan tarkemmin, jotta oma tehokkuus ja mielekkyys tyota kohtaan
kasvaisi. Tutkimuksen perusteella suosittelen asiantuntijatyota tekevia ottamaan selvaa
itsensd johtamisen tarjoamista mahdollisuuksista oman tyon ja itsetuntemuksen
kehittamiseksi. Esimerkiksi jo pelkka keskustelu aiheen teemoista esiintyi haastatteluissa
omaa toimintaa kehittdvana ja tarkastelevana asiana. Asiantuntijoiden ei tulisi keskittya
negatiiviseen itsepuheluun. Talla voi olla haittavaikutuksena vahentynyt motivaatio,

ty6suoritus seka luovuus.

Tutkimuksen perusteella jatkotutkimuksien ehdottaminen on rajallista, silla
tutkimukseen osallistuneiden haastateltavien maara on pienehko. Tama tarkoittaa sita,
ettd tutkimukseen saatu tieto asiantuntijantytssa tapahtuvasta itsensa johtamisesta on
vahaista asian taydelliseen ymmartamiseen. Lisdksi asiantuntijatyd on yritys kohtaista,
jolloin tassa tutkimuksessa saatu tieto ei valttamatta auta toisenlaista asiantuntijatyota

tekevien asiantuntijoiden kehityksessa.

Yhtena jatkotutkimusehdotuksena voisi olla tutkia, miten voi hyédyntaa tehokkaiden
yksildiden itsensa johtamista. Tutkimuksesta huomaa, ettd on eri tasoisia itsensa johtajia,
joten huippujen osaaminen olisi tarkeata saada esiin. Taman lisaksi voisi tutkia sitd, mika

tekee hyvistd itsensa johtajista niin hyvia. Taman avulla voisi saavuttaa tietoa siitd, miten
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kehittya tehokkaaksi itsensd johtajaksi. Toisaalta itsensd johtamisen taydellinen
osaaminen on yksilosta riippuvaa, eli kaikille ei valttamatta auta tietynlainen itsensa
johtamisen harjoittaminen. Yhtena jatkotutkimusmahdollisuutena on myds tutkia, miten

itsensa johtamisen taitoja voi hyodyntaa asiantuntijatydssa tai tydelamassa ylipaataan.



69

Lihteet

Amundsen, S., & Martinsen, @. L. (2014). Empowering leadership: Construct clarification,
conceptualization, and validation of a new scale. Leadership Quarterly, 25(3), 487—
511. https://doi.org/10.1016/j.leaqua.2013.11.009

Anderson, J. S., & Prussia, G. E. (1997). The Self-Leadership Questionnaire: Preliminary
Assessment of Construct Validity.

Andressen, P., Konradt, U., & Neck, C. P. (2012). The Relation Between Self-Leadership
and Transformational Leadership: Competing Models and the Moderating Role of
Virtuality. Journal of Leadership and Organizational Studies, 19(1), 68-82.
https://doi.org/10.1177/1548051811425047

Bandura, A. (2000). SOCIAL COGNITIVE THEORY: An Agentic Perspective.

Furtner, M. R., Baldegger, U., & Rauthmann, J. F. (2013). Leading yourself and leading
others: Linking self-leadership to transformational, transactional, and laissez-faire
leadership. European Journal of Work and Organizational Psychology, 22(4), 436—
449. https://doi.org/10.1080/1359432X.2012.665605

Furtner, M. R., Rauthmann, J. F., & Sachse, P. (2015). Unique self-leadership: A bifactor
model approach. Leadership, 11(1), 105-125.
https://doi.org/10.1177/1742715013511484

Gagné, M., & Deci, E. L. (2005). Self-determination theory and work motivation. Journal
of Organizational Behavior, 26(4), 331-362. https://doi.org/10.1002/job.322

Ghosh, K. (2015). Developing organizational creativity and innovation: Toward a model
of self-leadership,employee creativity,creativity climate and workplace innovative
orientation. Management Research Review, 38(11), 1126-1148.
https://doi.org/10.1108/MRR-01-2014-0017

Goldsby, M. G., Goldsby, E. A., Neck, C. B., Neck, C. P, & Mathews, R. (2021). Self-
leadership: A four decade review of the literature and trainings. Administrative
Sciences, 11(1). https://doi.org/10.3390/admsci11010025

Hardy, J. (2006). Speaking clearly: A critical review of the self-talk literature. Psychology
of Sport and Exercise, 7(1), 81-97.
https://doi.org/10.1016/j.psychsport.2005.04.002



70

Houghton, J. D., Dawley, D., & Diliello, T. C. (2012). International Journal of Leadership
Studies (lJLS) - Vol. 7, Iss. 2 P.216-232.

Houghton, J. D., & Neck, C. P. (2002). The revised self-leadership questionnaire:Testing a
hierarchical factor structure for self-leadership. Journal of Managerial Psychology,
17(8), 672—691. https://doi.org/10.1108/02683940210450484

Houghton, J. D., Wu, J., Godwin, J. L., Neck, C. P., & Manz, C. C. (2012). Effective Stress
Management: A Model of Emotional Intelligence, Self-Leadership, and Student
Stress Coping. Journal of Management Education, 36(2), 220-238.
https://doi.org/10.1177/1052562911430205

Kobau, R., Seligman, M. E. P, Peterson, C., Diener, E., Zack, M. M., Chapman, D., &
Thompson, W. (2011). Mental health promotion in public health: Perspectives and
strategies from positive psychology. Teoksessa American Journal of Public Health
(Vsk. 101, Numero 8). https://doi.org/10.2105/AJPH.2010.300083

Locke, E. A., Saari, L. M., Shaw, K. N., & Latham, G. P. (1981). Goal Setting and Task
Performance: 1969-1980. Teoksessa Psychological Bulletin  (Vsk. 90).
https://doi.org/https://doi.org/10.1037/0033-2909.90.1.125

Lyubomksky, S., Sheldon, K. M., & Schkade, D. (2005). Pursuing happiness: The
architecture of sustainable change. Teoksessa Review of General Psychology (Vsk. 9,
Numero 2, SS. 111-131). American Psychological Association.
https://doi.org/10.1037/1089-2680.9.2.111

Manz, C. C. (1986). Self-Leadership: Toward an Expanded Theory of Self-Influence
Processes in Organizations. Teoksessa Academy ol Management Review (Vsk. 11,
Numero 3).

Manz, C. C., & Sims, H. P. (1980). Self-Management as a Substitute For Leadership: A
Social Learning Theory Perspective”. Teoksessa Academy ot Management Review
(Vsk. 5, Numero 3).

Margues-Quinteiro, P, & Curral, L. A. (2012). Goal orientation and work role
performance: Predicting adaptive and proactive work role performance through
self-leadership strategies. Journal of Psychology: Interdisciplinary and Applied,
146(6), 559-577. https://doi.org/10.1080/00223980.2012.656157



71

McCullough, M. E., & Willoughby, B. L. B. (2009). Religion, Self-Regulation, and Self-
Control: Associations, Explanations, and Implications. Psychological Bulletin, 135(1),
69-93. https://doi.org/10.1037/a0014213

McKnight, P. E., & Kashdan, T. B. (2009). Purpose in Life as a System That Creates and
Sustains Health and Well-Being: An Integrative, Testable Theory. Review of General
Psychology, 13(3), 242-251. https://doi.org/10.1037/a0017152

Neck, C. P.,, & Houghton, J. D. (2006). Two decades of self-leadership theory and research:
Past developments, present trends, and future possibilities. Journal of Managerial
Psychology, 21(4), 270-295. https://doi.org/10.1108/02683940610663097

Pearce, C. L., & Manz, C. C. (2011a). Leadership Centrality and Corporate Social Ir-
Responsibility (CSIR): The Potential Ameliorating Effects of Self and Shared
Leadership on CSIR. Journal of Business Ethics, 102(4), 563-579.
https://doi.org/10.1007/s10551-011-0828-7

Pearce, C. L., & Manz, C. C. (2011b). Leadership Centrality and Corporate Social Ir-
Responsibility (CSIR): The Potential Ameliorating Effects of Self and Shared
Leadership on CSIR. Journal of Business Ethics, 102(4), 563-579.
https://doi.org/10.1007/s10551-011-0828-7

Prussia, G. E., Anderson, J. S. ;, & Manz, C. C. (1998). Self-leadership and performance
outcomes: The mediating influence of self-efficacy: Summary. Teoksessa Journal of
Organizational Behavior (Vsk. 19).

Ricketts, K. , G., Place, N., T., Mccoy, T., & Carter, H., S. (2012). A Look Inside: Self-
Leadership Perceptions of Extension Educators. Teoksessa The Journal of Extension
(Vsk. 50, Numero 5).

Ryan, R. M., & Deci, E. L. (1985). Self-Determination Theory and the Facilitation of
Intrinsic Motivation, Social Development, and Well-Being Self-Determination
Theory. Ryan.

Shanteau, J., Weiss, D. J.,, Thomas, R. P., & Pounds, J. C. (2002). Performance-based
assessment of expertise: How to decide if someone is an expert or not.

https://doi.org/https://doi.org/10.1016/S0377-2217(01)00113-8



72

Steinbauer, R., Renn, R. W,, Taylor, R. R., & Njoroge, P. K. (2014). Ethical Leadership and
Followers’” Moral Judgment: The Role of Followers’ Perceived Accountability and
Self-leadership. Journal of  Business Ethics, 120(3), 381-392.
https://doi.org/10.1007/s10551-013-1662-x

Stewart, G. L., Courtright, S. H., & Manz, C. C. (2011). Self-leadership: A multilevel review.
Teoksessa Journal of Management (Vsk. 37, Numero 1, ss. 185-222).
https://doi.org/10.1177/0149206310383911

Tleuken, A., Turkyilmaz, A., Sovetbek, M., Durdyev, S., Guney, M., Tokazhanov, G.,
Wiechetek, L., Pastuszak, Z., Draghici, A., Boatca, M. E., Dermol, V., Trunk, N.,
Tokbolat, S., Dolidze, T., Yola, L., Avcuy, E., Kim, J., & Karaca, F. (2022). Effects of the
residential built environment on remote work productivity and satisfaction during
COVID-19 lockdowns: An analysis of workers’ perceptions. Building and
Environment, 219. https://doi.org/10.1016/j.buildenv.2022.109234

Unsworth, K. L., & Mason, C. M. (2012). Help yourself: The mechanisms through which
a self-leadership intervention influences strain. Journal of Occupational Health

Psychology, 17(2), 235-245. https://doi.org/10.1037/a0026857



73

Liitteet

Liite 1. Haastattelukutsu

Itsensd johtamisen strategiat asiantuntijatydssa — Pro gradu -tutkimuksen esittely ja

osallistujan suostumus

Haluan kutsua sinut osallistumaan ’ltsensa johtamisen strategiat asiantuntijatydssa’ -pro
gradu -tutkielmaan liittyvdan haastatteluun. Taman dokumentin tarkoitus on esitella

tutkimusta ja pyytaa suostumuksesi osallistujana.

Tutkimuksen tarkoitus

Tama tutkimus tuottaa tietoa itsensd johtamisen strategioista asiantuntijatydssa.
Tutkimuksessa erityisesti tarkastellaan itsensda johtamisen taitojen nakyvyytta
asiantuntijatyon yhteydessa. Tutkimus pohjautuu itsensa johtamisen kirjallisuuteen seka

tutkielmaan kerattavaan haastatteluaineistoon.

Mitd sinulta toivotaan osallistujana

Osallistumistasi  pyydetdan kasvokkain tai videotapaamisena toteutettavaan
yksilohaastatteluun, jonka kesto on n. 1 tunti. Haastattelut ovat muodoltaan
teemahaastatteluita, eli kysymykset liittyvat ennalta mainittuihin teemoihin. Toivon, etta

miettisit etukdteen seuraavassa osiossa esitettya kysymysta!

Haastattelun teemat
Haastattelun teemat ovat: Itsensd johtaminen, kayttaytymiseen keskittyvat strategiat,
luonnolliset palkitsemisstrategiat ja rakentavien ajatusmallienstrategiat. Teemat ovat

avattu taman dokumentin lopussa.

Luottamuksellisuus
Kaikki tutkimuksessa keradtty tieto kasitellddan ehdottoman luottamuksellisesti.

Haastattelutallenteet litteroidaan (kirjoitetaan tekstimuotoon) ja tallenteet tuhotaan
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litteroinnin jalkeen. Yksil6ilta keratty tutkimusaineisto pseudonymisoidaan koodeilla,
joiden yhteys henkildon tunnistetietoihin ovat vain minun hallussa ja sadilytetaan
salasanalla suojatussa tiedostossa, salasanalla suojatulla tietokoneella. Tutkimuksessa
mukana oleva tutkija kirjoittaa ja julkaisee tutkimusaineiston ja tutkimustuloksien
pohjalta pro gradu -tutkielman. Tutkielmassa ei ilmene tutkimuksen osallistujien

henkilollisyys.

Tietoon perustuva suostumus

Tietoon perustuva suostumus on yksi tutkimusetiikan perusperiaatteista. Se pohjautuu
oletukseen, ettd osallistuja osallistuu tutkimukseen vapaaehtoisesti ja tietden mika
tutkimuksen tarkoitus on ja mita panosta haneltd toivotaan osallistujana. Ennen
tutkimuksen alkua osallistujia pyydetaan lukemaan tutkimusesittely ja allekirjoittamaan

suostumuslomake. Tutkimuksessa noudatetaan GDPR:&aa.

TIETOON PERUSTUVA SUOSTUMUS

Min3, allekirjoittanut Osallistuja, vahvistan etta:

¢ Olen lukenut ja ymmarran tassa dokumentissa annetut tiedot
tutkimusprojektista.

¢ Minulle on tarjottu mahdollisuutta kysya kysymyksia tutkimuksesta ja
osallistumisestani siihen.

e Osallistun tutkimukseen vapaaehtoisesti.

*  Ymmarran mita panosta minulta odotetaan aineistonkeruuprosessissa.

e  Ymmarran ettd voin vetdytya tutkimuksesta missa vain vaiheessa.

e Luottamuksellisuuteen liittyvat seikat on selitetty minulle selkeésti.

e Keratyn tutkimustiedon kaytto tutkimuksessa ja julkaisuissa on selitetty minulle
selkeasti.

¢ Annan tutkijalle yhteystietoni (sdahkopostiosoite ja puhelinnumero)
varmistaakseni yhteydenpidon koko aineiston sailytyksen keston ajan.

e Mina, yhdessa projektin tutkijan (haastattelija) kanssa, allekirjoitan ja paivaan
taman suostumuslomakkeen.
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Allekirjoitukset (voidaan vahvistaa
myos suullisesti haastattelun aluksi)

Osallistuja:

Osallistujan nimi Allekirjoitus

Tutkimuksen vastuuhenkilo:

Allekirjoitus

Paivamaara

Paivamaara
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Liite 2. Haastattelurunko

Taustakysymykset:
1. Oletko lukenut kutsun yhteydessa tietoon perustuvan suostumuksen?
2. Tassa vaiheessa pyydetdaan suostumus nauhalle, kerrot tutkimus ID:n
3. Miten kauan olet toiminut asiantuntijatyossa? Ika?

Teema 1. Itsensa johtaminen:

4.

Millaisia ajatuksia itsensa johtaminen sinussa herattaa?

Teema 2. Kayttaytymiseen liittyvat strategiat:

5.

Ennen haastattelua pyysin miettimaan tilannetta, jossa olet ohjannut omaa
toimintaasi tyossa.

a. Millainen tilanne on kyseessa? Anna hetki aikaa miettia.

Miten asetat tavoitteita tyossasi?

a. Miten toimit, kun saavutat tavoitteesi? Esim. Palkitsetko itseasi

jotenkin?

b. Entd miten toimit, jos epaonnistut tavoitteessasi? Rankaisetko itsedsi?
Meilla jokaisella tuntuu olevan pakkopullalta tuntuvia tehtavia téissa, miten
sind toimit sellaisissa tilanteissa?

Kuinka usein pysahdyt arvioimaan omaa toimintaasi tyopadivan aikana? Kerro
esimerkkeja?

a. Esimerkiksi kaytko jalkikateen Iapi omaa toimintaasi onnistuneessa tai

epdonnistuneessa tilanteessa?

b. Tunnistatko sa sielta jotain kayttaytymisia tai toimia, joita sa haluaisit

lisata tai vahentaa?

c. Oletko pystynyt hyddyntamaan naita havaintoja samankaltaisissa

tilanteissa?

d. Tunnistatko positiivisia toimintoja? Tai negatiivisia?

e.

Hyodynnatko joitakin konkreettisia asioita, vaikka post-it lappuja, joiden avulla
saat ohjattua omaa toimintaasi tyossa?

a. Jos hyodyntaa, millaisia asioita kirjoittaa yl6s?

Teema 3. Luonnolliset palkitsemisstrategiat:

10. Onko tydssasi asioita, jotka koet itsessadn palkitsevina ja / tai miellyttavina?

a. Millaisia nama ovat?

11. Milla tavoin olet itse tehnyt tydstdsi miellyttavampaa?



77

a. Esim. Oletko tuonut jotain miellyttavia asioita tyohosi?
12. Onko sinun mahdollista vaikuttaa tyonsisaltdosi siten, etta voisi lisata
miellyttavilta tuntuvia tehtavia tai asioita tyohosi? —
a. Jos voi: Miten pyrit tekemaan taman?
b. Jos ei: Mita tekisit, jos voisit?

Teema 4: Rakentavien ajattelumallienstrategia

13. Ihminen kdy sisdista vuoropuhelua itsensa kanssaan, millaista vuoropuhelua
kayt itsesi kanssa erilaisissa tyotilanteissa?
a. Esimerkiksi haastavissa tilanteissa, ongelmanratkaisuissa, onnistuminen?
14. Kun epatoivo iskee/usko on koetuksella, miten toimit paastaksesi asiassa
eteenpain?
a. Esimerkiksi kannustatko itseasi talloin?
15. Miten haastat omia olettamuksiasi tyossasi?
a. Esimerkiksi kandien lapikdaynnissa? tai jos ajattelet omista taidoista
negatiivisena?
16. Miten kaytat aikaisempia onnistumisia/kokemuksia hyodyksi tyossasi?
a. Esim. mielikuva harjoittelu
b. Esimerkiksi suunnitteletko palavereita, asiakastapaamisia kokemuksen
kautta? Esimerkiksi kaytatko aikaa ennalta suunnitteluun, jotta
onnistuisit tulevaisuudessa tehtavassa? Tai mielikuva harjoittelua?
c. Kuvailetko

Mahdolliset lisakysymykset:
17. Nyt ollaan puhuttu teemoista, onko muuta, mita tulee mieleen itsensa
johtamisen kenttdan liittyen , mista ei olla puhuttu?
18. Minka neuvon antaisit vastaavaa tyota tekevalle, naihin asioihin liittyen?
19. Tuleeko mieleen, jotain tapaa, jolla voisit kehittdd omia itsensda johtamisen

taitojasi? Tai miten haluaisit niita kehittaa?
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Liite 3. Lisatietoja tutkimuksen teemoista

Liscitietoja tutkimuksen teemoista:

Itsensd johtaminen on prosessi, jonka kautta yksilot hallitsevat omaa kayttaytymista,
vaikuttavat ja johtavat itsedan erityisten kayttdaytymis- ja kognitiivisten strategioiden
avulla. Itsensa johtamista on siis kuvattu joukkona strategioita, joiden avulla yksild siis
pyrkii parantamaan omaa suoritusta. Nama strategiat ovat jaettu kolmeen luokkaan:
Kayttaytymiseen keskittyviin strategioihin, luonnollisiin palkitsemisstrategioihin

ja rakentavien ajatusmallienstrategioihin

Kdyttdytymiseen keskittyvdt strategiat ovat strategioita, joiden avulla yksilo pyrkii
hallitsemaan kayttaytymistdaan ja kasvattamaan itsetietoisuutta. Esimerkki tallaisesta
strategiasta on omien tavoitteiden asetanta.

Luonnolliset palkitsemisstrategiat pyrkivat auttamaan yksil6ita tunnistamaan tehtavien
ja toimintojen luonnollisesti palkitsevat asiat. Esimerkiksi sellaiset asiat, jotka tehtavassa

tuntuvat miellyttavilta.

Rakentavien ajatusmallienstrategiat tavoittelevat negatiivisten ajatusten korvaamista

positiivisilla ajattelutavoilla. Tama tapahtuu esimerkiksi mentaalisen harjoittelun avulla.

Toivoisin, ettd etukdteen ennen haastattelua miettisit jotain tilannetta, jossa olet

joutunut ohjaamaan omaa toimintaasi.

Voit kysya lisatietoja tutkimusprojektista tai osallistumisestasi. Vastaan mielellani!

Matti Arvola, opiskelija Vaasan yliopisto



