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TIVISTELMA:

Taman tutkimuksen tarkoituksena on selvittda itsensa johtamisen ja hyvinvoinnin valisia
yhteyksia. Yhteyden loytamisen lisaksi tarkoituksena on saada syvempi ymmarrys itsensa
johtamisen tutkimuksesta ja siihen liittyvista taustatekijoistda kuten itsensda johtamisen
tutkimukseen vaikuttavista teorioista sekd muiden tekijoiden, kuten persoonallisuuden ja
arvojen vaikutuksesta seka itsensa johtamiseen, ettd hyvinvoinnin rakentumiseen.

Tama tutkielma on kuvaileva kirjallisuuskatsaus, jossa olen pyrkinyt laajasti tarkastelemaan
itsensd johtamisen toteuttamista seka ottamaan mukaan kriittista tarkastelua koskien itsensa
johtamisen tutkimukseen. Taman tutkielman tekemisessa kdytan alan kirjallisuutta, artikkeleita
seka verkkolehtia. Tutkielmassani esittelen itsensd johtamiseen liittyvia kiinnostavia piirteita
seka hahmottelen itsensa johtamisen ja hyvinvoinnin yhteytta.

Johtopaatoksista todettakoon, ettd itsensa johtaminen sopii hyvinvoinnin rakentumiseen oman
toiminnan ja ajattelun tarkastelulla sekd uudelleen muokkaamisella kohti parempaa minaa.
Itsensa johtaminen on konkreettista toimintaa, jossa huomioidaan koko elaman rakentuminen
mukaan lukien ty6 ja vapaa-aika seka riittava lepo. Padasiallisesti hyvinvoinnin kasvattamiseksi
on poisopittava persoonassa esiintyvien autonomisten, mutta ei toivottujen piirteiden
esiintymistd. Samalla tulisi tiedostaa oma arvomaailma, toimia sen mukaan seka toteuttaa
itselleen merkityksellisia asioita. Naihin padstdaan strategioita noudattamalla eli kysymalla
itseltdan mita tekee, miksi tekee ja miten tekee. Naihin saadessaan itselleen mielekkaan
vastauksen ja toteuttaa ajatuksen lisdaa hyvinvoinnin kokemusta.
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1 Johdanto

Tama tutkimuksen tarkoituksena on tarjota edellytykset itsensa johtamisen syvemmalle
ymmarrykselle seka selvittaa itsensa johtamisen ja hyvinvoinnin valisia yhteyksia.
Itsensa johtaminen on aiheena ajankohtainen johtamista kasittelevissa tutkimuksissa.
ltsensa johtaminen on moniulotteinen ilmid, jossa tarkeimpia ulottuvuuksia ovat
motivaatio, itseohjautuvuus seka itseluottamus. Ajatus itsensa johtamisesta ei ole uusi.
Ainakin Syddnmaanlakan (2006) sekd Vernonin (2014) mukaan itsetuntemus on
johtajuuden perusperiaate, joka on ollut jo Aristoteleen ajoista tuttu hanen
opettaessaan sielun hyveellisesta toiminnasta. Hyvaa, onnellista ja tarkoituksenmukaista

eldamaa on siten pyritty maarittelemaan jo pitkdn aikaa (Vernon, 2014 s. 4).

Itsensa johtaminen on rakentunut usean teorian pohjalta kuten motivaatioteorian seka
sosiaalisen oppimisen teorian innoittamana. Sosiaalisen oppimisen teoria on Albert
Banduran 1970- luvulla kehittama teoria, joka selittada, milla tavalla ihmiset vaikuttavat
omaan kayttdytymiseen, kognitioon sekd motivaatioonsa. Ajatuksena sosiaalinen
oppiminen kasittda ihmisen ja ympadriston valista vuorovaikutusta seka sen, etta
motivaatio ja tieto toimivat kayttaytymisen seurauksien lahteind (Norris 2008; Yun &

Sims 2006 s. 377).

Itsensd johtamisen (self-management & self leadership) tutkimus kasittda erilaisia
kognitiivisia ja toiminnallisia strategioita, jotka kasittelevat yksilon motivaation
ohjaamista, kykya kohdistaa huomio toivottuihin asioihin, tunteiden hallintaa,
paattavaisyytta seka paatoksentekoon liittyvda ohjaamista. Ohjaaminen ja hallinta
tarkoittavat yksilon omaa harjoittamaa kontrollia, ei ulkoista kontrollia. Itsensa
johtamisen strategiat ovat yksilon tahdon ohjaamiseen liittyvia toimintamalleja.
Strategioiden tarkoitus on motivoida yksil6a toimimaan esimerkiksi tyopaikalla kohti
tarvittavia tehtdvid, jotka saattavat tuntua alkuun jopa epdmiellyttaviltd (Neck &
Houghton, 2006 s. 271.) Kayttdytymiseen liittyvien strategioiden (behavior-focused
strategies) tavoitteena on lisdta itsetietoisuutta ja sen myo6ta kykyyn hallita omaa

kayttaytymista. Menetelmina toimivat tavoitteen asettaminen, itsehavainnointi seka



itsensa palkitsemine. Luonnolliset palkitsemisstrategioiden (natural reward strategies)
tarkoituksena on auttaa yksiloa rakentamaan toimintaansa miellyttavia piirteita niin, ettad
toiminnasta itsestdaan tulee palkitsevaa. Tarkoituksena on lisata sisdistd motivaatiota,
pystyvyyden seka itsemaaraamisen tunnetta. Rakentavan ajattelumallistrategian.
(facilitate personal behavior) tarkoituksena on luoda positiivisia ajattelutapoja, joilla

korvataan negatiivinen seka esteisiin keskittyva ajattelutapa (Norris, 2008).

ltsensa johtamisen kehittamiselld pyritadn kehittdmaan persoonassa esiintyvia
toivottuja malleja (Suonsivu, 2014, s. 48). Persoonalla on osuutta my6s siihen, miten
yksilo kokee ja tulkitsee tyoolotekijat (Kinnunen, Feldt & Mauno, 2017 s. 89-90)
Persoonallisuuspiirteiden lisaksi ihmisen toimissa nayttaytyy myds motiivit, tarpeet,
paamarat seka arvot (Rocca yms. 2002, s. 789). Naista syista on mielekasta ottaa tdssa
tutkielmassa esille myos persoonallisuuteen liittyvia tekijoitda. Houghton yms. (2012 s.
221) mukaan persoonassa esiintyvat piirteet, vaikka olisivatkin toivottuja ei tarkoita, etta
niita toteutettaisiin tehokkaalla tavalla, joten itsensa johtamisen strategiat ovat

suunniteltu tehostamaan my0s toivottuja persoonassa esiintyvia piirteita.

Ihmistieteelliset tutkimusmenetelmat luokitellaan yleensa laadullisiin ja maarallisiin
menetelmiin. Samassa tutkimuksessa voidaan kdyttdda molempia menetelmia, joten
kyseessa ei ole yhteensopimattomat menetelmat vaan lahinnd kyse on tydnjaosta
(Laadullisen tutkimuksen verkkokasikirja). Kvalitatiivien tutkimusmenetelma tarkoittaa
laadullista tutkimusta, jossa kasitelladn merkityksia seka pyrkimyksena on parantaa
kasitysta tutkimuksen kohteena olevasta ilmidsta. Kvalitatiivinen tutkimus voi sisaltaa
erilaisia tutkimuskadytantoja kuten tekstianalyysin, havainnoinnin sekd haastatteluita.
Tama tutkielma toteutetaan kvalitatiivisena tutkimuksena kayttamalla alan kirjallisuutta,
artikkeleita seka verkkoldhteita. Tutkimukseni on kuvaileva kirjallisuuskatsaus, jossa
esitetdan itsensa johtamiseen liittyvia keskeisia ja kiinnostavia piirteita seka pyritaan
[6ytamaan yhteys itsensa johtamisen ja hyvinvoinnin vélille. Teoriavalinnat perustuvat
niiden yleisyyteen ja tarkoituksena on aineiston monitahoinen ja yksityiskohtainen

tarkastelu (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara, 2016 s. 162—-164).



Pro gradu tutkielmassani on yksi kysymys:

1. Mika on itsensa johtamisen ja hyvinvoinnin yhteys?

Tutkielma alkaa itsensa johtamisen kdsitteen maarittelylla. Kasitteenmaarittelyn jalkeen
siirryn kuvaamaan itsensa johtamisen tutkimukseen vaikuttaneita teorioita, kuten Albert
Banduran sosiaalisen oppimisen teoriaa seka sosiaalikognitiivista teoriaa. Ndiden jalkeen
kdayn lapi motivaatiotekijoita ja niihin liittyvid prosesseja seka persoonallisuuteen ja
alykkyyteen liittyvia tekijoitd. Itsensd johtamiseen vaikuttaneet teoriat auttavat
hahmottamaan koko itsensa johtamisen kasitettd laajemmin. Itsensa johtamiseen
liittyvan kokonaisuuden jalkeen tutkielma jatkuu hyvinvoinnin kdsitteen maarittelylla
edeten hyvinvointia lisddvien ja vahentdvien tekijoiden tarkastelulla. Hyvinvoinnin
kasitteessa oleellista on yksilon ominaisuudet suhteessa ympariston vaatimuksiin, joko
lisdten tai vahentden hyvinvoinnin kokemusta. Lopuksi on yhteenveto, jossa kasittelen
itsensa johtamisen ja hyvinvoinnin yhteyksia seka niihin vaikuttavia tekijéita. Tutkielmani
sisalto keskittyy lahinna johtajien ja esimiesten nakokulmasta itsensad johtamiseen ja
hyvinvointiin, vaikka itsensa johtamisen taidot ja harjoittelu olisikin tarkeaa jokaiselle,

jotka haluvavat kehittda itsedan ja kyvykkyyttdaan johtaa itseaan.

Luotettavuuden arviointi kuuluu osana tieteellistd tutkimusta. Oletuksena on, ettd
luotettavat tutkimustulokset kuvaavat minkdlainen maailma on tai miten tulisi toimia
toivotunlaisen vaikutuksen saavuttamiseksi. Tieteen maailma ei ole niin yksiselitteinen,
millaisena se usein esiintyy esimerkiksi julkisessa keskustelussa. Tutkimusta tekeva
joutuu hyvdaksymaan lahtokohdan, etta tutkimustulokset ovat alustavia ainakin
lahtokohtaisesti ja tulevat tutkimukset saattavat tdydentda, muuttaa tai kumota taman
hetken tiedossa olevia seikkoja. Tutkimusprosessin avoimuus ja lapinakyvyys liittyvat
laadullisen tutkimuksen luotettavuuden osoittamiseen sekd tiedostus tutkijan omasta
vaikutuksesta tutkimuksen aineistoon. Laadullisen tutkimuksen luotettavuuskriteereihin
kuuluvat esimerkiksi uskottavuus, reflektiivisyys, siirrettdvyys sekd vahvistettavuus.

Kvalitatiivinen tutkimus lisda ymmarrettavyytta tutkimuksen kohteesta (Kylma & Juvakka,



2007 s. 18-19, 127-129). Tama pro gradu tutkimukseni on kvalitatiivinen, joten sen
sisdllon tarkoitus on lisdtd ymmarrystd itsensd johtamisesta ja sen yhteydesta

hyvinvoinnin kokemukseen.

Pyrkimykseni teoriavalinnoissa on ollut pysya yleisimmin kaytetyissa teorioissa seka
itsensa johtamisen tutkimuksessa paaasiallisesti esille tulleissa ilmidissa. Padasiallinen
teoriavalintani on itsensa johtamista kuvaava teoria, jonka ovat rakentaneet ensisijaisesti
Manz, Hoighton, Sims ja Neck. Heidan tutkimuksissaan esille tuotuja teorioita ovat muun
muassa Banduran sosiaalisen oppimisen seka sosiaalikognitiivinen teoria, joten
hyodynnan samaa lahdeaineistoa. Muita vastaan tulleita tutkijoita ovat muun muassa
Deci & Ryan. Persoonallisuusteorioissa hyddynnan viiden faktorin mallia, joka tunnetaan
myos nimella Big five. Tahan paadyin siita syysta, etta Big five on yksi yleisimmin kaytetty
teoria, joka kuvaa persoonallisuutta (Roccas, Sagiv, Schwartz & Knafo, 2002 s. 789)
Samasta syysta valitsin Schwartzin arvoteorian, eli hanen luomansa viitekehys toimii

laajalti hyvaksyttyna arvoteoriamallina (Ahmad, Kim, Anwer & Zhuang, 2022).

Itsensa johtaminen koskee oman mielen johtamista, joten itsensa johtamisen teoriaa
voidaan ldhestya persoonallisuuden ja alykkyyden rakenteita tarkastelemalla. Tahan
malliin kuuluu tiedon, tahdon ja tunteen rakenteet. Ndiden asioiden ymmartamisen
kannalta tutkielmani sisadltda padasiallisesti Ruohotien (1998) Motivaatio, tahto ja
oppiminen teoksessa esiintyva kaavio, mutta sisdltéon olen valinnut myods muita
tutkijoita, joiden ajatus mukailee tata kolmijakoa. Tahto osuus jaa tutkielmassani
lyhyeksi, koska motivaatio kuuluu tahdon alaisuuteen ja motivaatiota kasitelldan
erillisena kappaleena. Motivaation rooli itsensa johtamisessa on tarkeaa, koska itsensa
johtamisen tarkoituksena on Neck & Houghtonin (2006, s. 271) mukaan lisata sisaista
motivaatiota sekd mielekkyyttda toimintaan. Motivaation kasvattamiseen on kehitelty

strategioita, joilla muokataan ajattelua ja kdytosta.



2 Itsensa johtaminen

Padpaino johtamistutkimuksessa historiallisesti on liittynyt siihen, miten johtajat ja
esimiehet vaikuttavat seuraajiinsa. Itsensa johtamisessa uskomus on, ettd lopulta
toimintaa ohjaavat enemminkin yksilon sisdiset voimat, kuin ulkoiset vaikuttimet. Tasta
syysta johtamistutkimus on laajentunut sisdisten saantelykeinojen vaikuttamiseen.
Itsensd johtamisen keinot on alun perin tarkoitettu yksittdisten tyontekijoiden
kehittamiseksi, mutta tutkimukset ovat laajentuneet analysoimaan itsensa johtamisen

kehittamista myos ryhmatasolla (Stewart, Courtright & Manz, 2011 s. 185).

Itsensd johtamisen tutkimus eroaa tavanomaisista johtamisen tutkimuksista. Yleensa
johtamiseen liittyva tutkimus tarkastelee nakemystd, jossa yksilo eli johtaja, aloittaa
vaikuttamisprosessin  muihin yksildihin. Itsensda johtamisessa vaikutusprosessin
aloitteentekija seka vaikutuksen kohde ovat yksi ja sama henkil6. Perinteisista
motivaatiokasitteista itsensa johtaminen eroaa itsensd johtamiseen kehitetyilla
strategioilla, joita yksilon on tarkoitus noudattaa, jotta motivaatiota saisi lisdttyd myos
aiemmin ei motivoivien asioiden suorittamiseen. Kuten johtamiskirjallisuudessa
keskitytdaan vaikuttamaan asenteisiin ja tuloksiin niin itsensd johtamisessa
vaikutusprosessi ei koske muita vaan ainoastaan itseddan (Knotts, Houghton, Pearce,

Chen, Stewart, Manz & Manz, 2021).

Kasite, itsensa johtaminen, tuli tunnetuksi 1980-luvun puolivalissa 1970 ja 1980 luvun
sankarillisen johtamismallien vaihtoehdoksi (Neck & Houghton, 2006, s. 279). Painopiste
johtamisen kirjallisuudessa on ollut, kuinka johtajat vaikuttavat seuraajiinsa. Vaikka
kayttaytymiseen vaikuttavat usein myds ulkoiset voimat niin itsensa johtamisessa kasitys
on, ettd toimintaa hallitsee kuitenkin yksilon sisdiset voimat. Itsensad johtaminen on
prosessi, jossa vaikutetaan itseensd itseohjautuvuuden ja motivaation kautta. Itsensa
johtamisen prosessissa yksilot pyrkivat hallitsemaan ja vaikuttamaan omiin
toimintatapoihin kayttamalla kayttaytymiseen ja kognitioihin liittyvia strategioita.
Itsensd johtamisen tarkoituksena on vaikuttaa positiivisesti omaan tehokkuuteen.

Itsetietoisuus, itsensd havainnointi seka itsensa palkitseminen ovat avainasemassa
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itsensa johtamisen strategioissa (Neck & Houghton, 2006; Stewart yms. 2011 s. 186—
187).

Itsensa johtaminen on Charles C. Manzin kehittelema teoria, joka perustuu itsensa
kontrolliin. Manzin nakemyksessa yksil0 vertaa omaa toimintaansa tunnistettuihin
standardeihin, jonka jdlkeen arvioi nykytilaa ja halutun tilan valille ja muuttaa
toimintaansa haluttuun suuntaan (Stewart yms, 2011, s. 186). Teoriaa ovat olleet
rakentamassa myds Christopher Neck seka Jeffery D. Houghton, jotka lisasivat teoriaan
itsensd motivoinnin, jonka tarkoituksena on parantaa omaa suoritusta. Kyse ole
ainoastaan itsekontrollista tai tehokkaasta toiminnasta vaan tarkoituksena on lisata
toimintaan sisaista motivaatiota ja mielekkyyttd. Osa strategioista keskittyy sisdisen
motivaation kasvattamiseen, joilla muokataan toimijan ajattelua, kaytosta seka
itseohjautuvuutta. Ajattelun ja kaytoksen strategioilla pyritdan positiivisesti
vaikuttamaan toiminnan tehokkuuteen, koska sisdiselld motivaatiolla ja tehokkuudella

on todettu olevan yhteys (Neck & Houghton, 2006 s. 271).

Motivaation lisdaminen toimintaan on asia, joka erottaa itsensd johtamisen taidon
esimerkiksi itsekontrollista ja sisdisestad kyvykkyydesta toimia tehokkaasti. Charles Manz
sekd Henry Sims maadrittelivat itsensa johtamisen itseensd kohdistettavana voimana,
jonka tarkoituksena on saavuttaa motivaatiota, jolla puolestaan saavutetaan paras

mahdollinen suorituskyky (Manz & Sims, 1991 s. 23).

Pentti Syddanmaanlakka pitda itsensa johtamista kaiken johtamisen perustana. Jos ei
itseddn pysty johtamaan niin ei osaa johtaa muita. Han nakee itsensa johtamisen
mahdollistavana prosessina, jonka avulla oppii tuntemaan itsensd paremmin ja sita
kautta ohjaamaan itsedan paremmin (Sydanmaanlakka, 2003 s. 70). Itsensa johtaminen
on itsetutkimusta tavoitteellisella ja tarkoituksenmukaisella tavalla kohtia omia
tavoitteita ja pdamaaria. Hanen mukaansa jokainen johtaa itsedan, mutta useimmiten se
tapahtuu tiedostamatta. Tietoisuuden lisddminen toimintaan lisda itsensd johtamisen

kyvykkyytta. Itsetietoisuutta hyddynnetddan analysoimalla omaa toimintaa kussakin
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tilanteessa. Tarkoituksena on pyrkida johtamaan itseddn systemaattisesti ja

maaratietoisesti kohti parempaa itsed (Sydanmaanlakka, 2004 s. 88).

Pauli Juutin mukaan itsensa johtamistaitojen seka hyvan johtamisen valilla on yhteys.
Han kuvailee kolmea eri tasoa, jolla johtaja voi osoittaa johtajuuttaan henkil6stolle.
Nama kolme tasoa, vaikka ovatkin varsin yksinkertaistetussa muodossa, kuvastavat
itsensd johtamisen tasoja ja niiden vaikutusta johtamisen kyvykkyydelle. Ensimmainen
taso on alin taso, jossa johtaja ei ole tyostanyt mieltdan ja tietoisuuttaan.
Tamankaltainen johtajan toiminta on automaattiohjauksen varassa ja pyrkii
muokkaamaan ymparistdéaan aivan, kuin itse olisi erillinen koko muusta tydyhteisosta.
Talla tasolla olevat johtajat ovat kuvitteellisesti ihmisten valvojia ja jarjestelmien luojia.

Toisella tasolla olevat johtajat ovat jo vahan tydstaneet mieltdan ja tdssa vaiheessa
johtaja on jo kykeneva ymmartdamaan sisdisen maailman ja ulkoisen ympariston
keskindisvaikutuksista. Kolmanteen tasoon kuuluvat johtajat ovat tyostaneet riittavissa
maarin mieltdan ja ovat |oytdneet elamaélleen tarkoituksen ja toteuttavat tata tarkoitusta.
Tamankaltaiset johtajat vaikuttavat omaan elamaansa, kuten ovat suunnitelleet ja
kokevat merkityksellisend johtamistaitojensa koko yhteison hyvaksi (Juuti, 2018 s. 103—

105).

Juutin mukaan itsensa johtamisen taidot ovat tarkeita erityisesti johtajille, koska heilla
on vastuu muiden ihmisten ohjaamisesta. Epatoivottuja piirteita, kuten ahneus ja ylpeys
tulisi tydstaa pois vahintaankin omasta johtamiskdyttdaytymisesta. Ahneuden taustalla
vaikuttavia psykologisia tekijoitd voi olla esimerkiksi hylkdamisen pelko ja ylpeyden
taustalla pelko arvostelun kohteeksi joutumisesta. Naiden asioiden tyostaminen ei ole
helppoa ja vaatii pitkdjanteisyytta, koska itsedan tarkkailulla joutuu kohtaamaan omien
vahvuuksien lisdaksi myds omia heikkouksia. Neuvoksi Juuti antaa, etta tulisi pyrkia
hahmottamaan tilanteita toisen ihmisen kannalta. Toisena ohjeena han antaa
tyostamisen oman toiminnan tarkkailua suhteessa toisiin ihmisiin. Johtaminen ei

kuitenkaan ole ainoastaan yksityisen ihmisen pyrkimystda paasta annettuun
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tavoitteeseen. Koko tydyhteisd on sosiaalinen ja vuorovaikutuksella toimiva jarjestelma,

jossa jokaisen tulee paasta tavoitteeseen (Juuti, 2005 s. 106—116).

ltsensa johtamisen vaikutus tydelaman tuloksellisuudelle on osoitettu useassa
tutkimuksessa. Tutkimukset on tehty erilaisissa olosuhteissa kuten yksilotutkimuksissa
sekda ryhmatutkimuksissa. Edellda mainittujen lisdksi positiivisia tuloksia on saatu
opiskelijoiden seka tyoharjoittelijoiden valilla tehdyissa empiirisissa tutkimuksissa.
Tyontekijan itsensda johtamisen kyvyn lisddminen on tutkimusten mukaan yksi
tehokkaimmista tavoista parantaa tyon tuottavuutta. ltsensa johtamisen on osoitettu
johtavan myos parempaan menestykseen tyouralla. Samalla sen on todettu vdahentdvan
stressid ja ahdistuta seka lisaavan positiivisia uskomuksia omista kyvyista ja nailla on
merkitystda juuri lisdantyneeseen hyvinvointiin. Itsensd johtamisen kehittamisella
lisataan sopeutumiskykya ja luottamusta, joka lisaa todennakdisyyttd menestymiseen.
Lisaantynyt itsensa johtamistaito on yhdistetty myos parempaan tyotyytyvaisyyteen ja

hyvinvointiin (Stewart, Courtright & Manz, 2010).

ltsensd johtamisen teoria on saanut osakseen kritiikkia koskien sen kasitteellista
epaselvytta. Itsensa johtamisen teorian samaistetaan klassisten motivaatioteorioiden
kasitteiden kanssa sekad itsesaately teorian kanssa. Itsensd johtamisen teorian
ainutlaatuisuus ndin ollen on kyseenalaistettu. On totta, ettd itsensa johtamisen teoria
pohjautuu aikaisempiin teorioihin, kuten motivaatioteoriaan, mutta ainakin Neck &
Houghton ovat asettuneet kriitikkoja vastaan toteamalla, ettd heidan mukaansa kriitikot
eivat vain ymmarrd itsensda johtamisen kasitteen ainutlaatuisuutta eivatka teorian

normatiivista nakokulmaa (Neck & Houghton, 2006 s. 274).

2.1 Itsensa johtamisen tutkimukseen vaikuttavat teoriat

Neck, Manz ja Houghtonin mukaan itsensa johtaminen tutkimus on rakentunut aiempien
teorioiden paalle. Itsensa johtamisen teoriaa on rakennettu sosiaalisen oppimisen

teorian, motivaatioteorian seka itsensa ohjauksen avulla. Itsensa johtaminen on luonut
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uutta ndakdkulmaa sen laheisten teorioiden lisdksi, vaikka tiettyjen kasitteiden valiset

erot eivat ole taysin yksiselitteisia (Neck & Manz, 1992 s. 682).

Ihmisen kaytés ja ymparistd toimii keskindisessda vuorovaikutuksessa molemmin
suuntaisesti. Kaytdnnossa itsensda johtamisen tutkimusta on tarkasteltu itsensa
johtamisen taitojen kehittamisella strategioiden avulla sekad sen seurausten vaikutusta
seka itseensd, ettd ymparistoon. Strategiat erottavat itsensa johtamien tutkimuksen sen
laheisista teorioista ja niissa ilmenee itsensa johtamisen normatiivinen nakékulma, eli
kannanotto siihen mita pitdisi tehdd, toisin kuin laheiset teoriat ovat enemman
kuvailevia teorioita. Itsensa johtamisen strategioihin kuuluu itsensa havainnointi, joka
edistaa itsetietoisuutta siita, miksi tietyt kayttaytymistavat on valittu seka milloin tiettyja
kayttaytymismalleja esiintyy. Strategioihin kuuluu my6s ympariston havainnointi,
itselleen tavoitteiden asettaminen seka itsensa palkitseminen ja itsekritiikki. Edella
mainitut strategiat vaativat kdytannon harjoittelua onnistuakseen seka tarkastelua,
miten toiminnan muutokset vaikuttavat niin itseen, kuin ymparistoon (Stewart,

Courtright & Manz, 2010 s. 187).

2.1.1 Banduran sosiaalisen oppimisen teoria ja sosiaalikognitiivinen teoria

ltsensd johtaminen on saanut vaikutteita psykologi Albert Banduran kehittdmasta
sosiaalisen oppimisen teoriasta. Teoria tutkii kayttaytymista ja sen muutoksia ulkoisten
tapahtumien seka kognitiivisten prosessien valisessa vuorovaikutuksessa. Sosiaalisen
oppimisen teorian mukaan ihmiset oppivat suurimman osan monimutkaisista
kayttaytymismalleistaan toisia ihmisid sekd ymparistoa tarkkailemalla. Kaikkea ei siten
tarvitse oppia omien kokeilujen kautta. Toisten ihmisten kayttaytymismallien imitointi
on huomattavasti nopeampaa, kuin itsenaisesti erehdysten kautta oppiminen (Peltonen

& Ruohotie, 1992 s. 68).

Sosiaalisen oppimisen teoria korostaa sosiaalisen kontekstin tarkeyttd. Koska
kayttaytymisen suunta on ainakin osittain ulkoisten tekijéiden varassa, niin sosiaalisella

ympadristolla on vaikutusta ajatteluprosessiin ja mindpystyvyyteen. Minapystyvyyden
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tunne kasvaa positiivisten kokemusten myota. Mindpystyvyydella Bandura tarkoittaa
luottamusta omia kykyja kohtaan. Mindpystyvyyden tunne kehittyy vuorovaikutuksessa
oman persoonan, kayttdytymisen ja ympariston kanssa ja nama tapahtuvat
vastavuoroisesti. Vastavuoroisuudella Bandura viittaa siihen, ettd ihminen omalla
toiminnallaan vaikuttaa sosiaaliseen ymparistoonsa sekd on osittain ymparistonsa

vaikutuksen tulos (Bandura, 1997 s. 5-6).

Yksilot kayttavat sosiaalisesta ymparistosta saamiaan vihjeitd rakentaessaan omaa
merkitysta sille, mitkd ovat hyvaksyttdvia asenteita, uskomuksia ja kayttaytymisia
tietyssa sosiaalisessa kontekstissa. Taman asian oivaltaminen on tarkeada johtajalle
tydssaan. Johtamistyossa johtajan kyvykkyydella johtaa itsedan voi kannustaa hanen
seuraajiaan kehittdmaan omia itsensda johtamisen taitoja. Tarkemmin sanottuna
esimerkiksi johtajan kayttaytyminen, asenne, uskomukset ja motivaatio saattavat
laajentua niin, ettd johtajan seuraajat havaitsevat minkalaiset uskomukset, asenteet,
kayttaytyminen ja niin edelleen ovat hyvaksyttavia tydymparistdssa. Yksilot toisin sanoen
kehittavat asenteitaan heidan kaytettdvissa olevan sosiaalisen tiedon rakentumisessa.
(Bracht yms. 2021) Simsin (1980) artikkelin mukaan toisten ihmisten mallintamista
itsensa johtamisessa ei tule vahatelld. Kehittdessaan itsensa johtamisen taitoa voi valita
henkilon, joka on kyvykds johtamaan itsedan ja oppia hdnen kayttaytymisestdaan

vahvistamalla itsessdan toivottuja kdyttaytymismalleja (Sims, 1980 s. 365).

Itsensd johtamisen teoriaan on vaikuttanut myos Banduran (1986 & 1991)
sosiaalikognitiivinen teoria, jonka mukaan ihmisen kdyttdytyminen on selitettavissa
kolmen tekijan vastavuoroisella toiminnalla. Kolmeen tekijaan kuuluvat yksilon sisdiset
vaikutukset, ulkoiset vaikutukset seka kayttaytyminen. Nama kolme vaikuttavaa tekijaa
yhdistettyna itsesaantelyteorian kanssa tarjoaa perustan itsensa johtamisen strategioille

(Neck & Houghton, 2006 s. 279).

Sosiaalikognitiivinen teoria on yksi laajimmin kaytetyistd terveyskayttaytymisen

muutosteorioista. Teoria syntyi sosiaalisen oppimisen teoriasta. Sosiaalikognitiivisessa
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teoriassa on kolme pddrakennetta, joilla on vaikutusta kadyttaytymiseen seka
vuorovaikutukseen. Nama kolme padrakennetta ovat henkilokohtaiset tekijat,
ympadristotekijat seka itse kayttdaytymisen nakdkohdat. Onnistuneet pyrkimykset
muuttaa kayttaytymista ovat riippuvaisi ndista tekijoista joko positiivisesti tukien tai
héiriten itsetehokkuuden pyrkimyksessa. Kayttaytymismuutoksissa kohti
itsetehokkuutta on hyvinvointia kasvattava merkitys, jossa tavoitteiden asettaminen ja
sosiaalinen tuki ovat hyodyllisia rakenteita. Tavoitteiden asettamisella ja saavuttamisella
on myonteinen vaikutus uuden oppimiseen. Tavoitteiden tulee olla haastavia ja
saavutettavia, jotta ne kasvattavat itsetehokkuutta. Mikali tavoitteet eivat ole tarpeeksi

haastavia, ne voivat heikentaa itsetehokkuutta (Lazaro, 2020).

Banduran sosiaalikognitiivisen teorian mukaan oppimiseen liittyy nelja toisistaan
erotettavaa vaihetta, jotka ovat tarkkaavaisuus, sailyttdminen, opitun reaktion
toteuttaminen sekda motivaatio. Kognitiivisten prosessien kehittymiseen liittyy yksilon
ristiriitaiset  kasitykset  mindpystyvyydessa. Banduran ndkemyksen mukaan
ristiriitaisuuden kokemus on kehityksen kannalta tdrkeda. Nama ristiriidat liittyvat
tulosodotuksiin tai standardeihin. Mindpystyvyyden rakentuminen muodostuu
kdsityksestd omasta aikaisemmasta osaamisesta, toisten ihmisten kasityksistd omasta
kyvykkyydestd, sekd omien tunteiden tulkitsemisesta. Ristiriita syntyy siind, kun nama
asiat eivat keskenaan ole sopusoinnussa. Jonkin asian tai toiminnon onnistuminen lisaa
mindpystyvyyden tunnetta, jonka seurauksena yksilé pyrkii nostamaan standardin tasoa
ja motivoitumaan entista parempaan suorituskykyyn ja tulokseen. Itsensa johtamiseen
kehitellyt strategiat pyrkivat parantamaan mindpystyvyyden tunnetta, jolloin kyvykkyys

tehokkaaseen suoritukseen paranee (Neck & Houghton, 2006 s. 279-280).

Oman toiminnan kehittamiseen tarvitaan kokemus pystyvyydesta. Muutosprosessiin on
mahdotonta ldhted ilman tuntemusta, ettd on muutokseen kykeneva. On syyta korostaa,
ettd oppimisessa seka edellytys, ettd tavoite on itsensa kehittdjan vahvistaminen seka
omien voimavarojen hyoédyntdminen. Itsensd muuttumisen prosessi on vahvasti

sidoksissa vallitseviin kulttuurinormeihin (Ruohotie, 1998 s. 28).
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Banduran mukaan, ihmiset |ahestyvat tilanteita seka tutkivat ja yrittavat asioita oman
kykynsa puitteissa, mutta valttelevat toimia, joihin liittyy stressaavia piirteita. Kyvykkyys
uskomus siten ohjaa valintoja. Hakeutuminen tilanteisiin, joista uskotaan parjaavan seka
valtelldan tilanteita, joissa uskotaan ylittavdan omat kyvykkyyden rajat. Mindpystyvyys

toimii oppimismotivaation ldahtokohtana (Bandura 1977, s. 203).

ltseluottamus tai mindpystyvyyden tunnetta tarvitaan itseddan kehittdessa.
Syddanmaanlakan (2006) mukaan ihminen liikkuu kolmella eri alueella kehittdessaan
itseddn ja ne ovat mukavuusalue, venymisalue seka paniikkialue. Mukavuusalueella
ollaan mielelldan ja siella vietetdan suurin osa aikaa, koska mukavuusalueella kaikki on
tuttua ja turvallista. Turvallisuuden tunne on ihmisen yksi perustarpeista, mutta
mukavuusalueella toimiminen ei mahdollista uuden oppimista. Mikali haluaa kehittaa
itseddn, tulee mukavuusalueelta poistua ja siirtyd venymisalueelle. Venymisalueella
ihminen joutuu ylittamaan itsensa eli poistumaan normaalialueen rajoista. Paniikkialue
on haasteellisin, mutta Sydanmaanlakka kehottaa toisinaan venyttdmaan rajojaan myos
paniikkialueelle asti, koska siella kdyminen opettaa selviamaan mahdollisista
epdonnistumisista. Epdonnistumien kasvattaa ihmistd ja ihminen oppii mahdollisesti
jotain uutta ja ehkd onnistuessaan ylittaa itsensa. Mukavuusalue kasvaa, kun valilla
liikkuu venymisalueella ja paniikkialueella (Sydanmaanlakka, 2006 s. 77-78). Manka &
Manka ovat Sydanmaanlakan kanssa samaa mielta siita, ettd itseluottamus ja hallinnan
kokemus kehittyy riskien ottamisella, joka tarkoittaa mukavuusalueelta poistumista

(Manka & Manka, 2016 s. 162).

Makikangas, Mauno & Feldtin (2017, s. 63) mukaan pystyvyyden kokemus on tyon imun
osatekija. Tyon imu tdssa teoksessa tarkoittaa tyduupumuksen vastakohtaa. Yksilolliset
voimavarat, kuten pystyvyyden tunne vaikuttaa hyvinvoinnin kokemukseen, koska
mindpystyvyyden tunne stressitilanteessa vaikuttaa siihen, mihin
stressinhallintastrategioihin yksilo tukeutuu. Pystyvyysuskolla eli luottamuksella siihen,

ettd parjaa erilaisissa tilanteissa, on katsottu olevan yhteys tyon muokkaamiseen
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itselleen parempaan suuntaan. Pystyvyysusko on Banduran (1977) kuvaama
persoonallisuuden vaikutus siihen minkalaisia tulkintoja yksilo tekee itsestdan ja
ymparistostdaan. Pystyvyysusko ei kuitenkaan ole katsottu olevan niin pysyva, kuin
persoonallisuus sindnsa, koska pystyvyysuskoa oletettavasti on mahdollista kehittaa
herkemmin positiivisessa vuorovaikutuksessa ympariston kanssa (Makikangas yms. 2017,

s. 158, 175).

Sen lisaksi, ettd sosiaalinen konteksti vaikuttaa yksilén toimintaan niin yksil6t vaikuttavat
my0Os itse omaan kayttdytymiseen ja asenteisiinsa. Yksilon esimerkiksi suorittaessa
onnistuneesti tietyn toiminnan niin tama ei ainoastaan lisaa yksilon uskomusta omasta
tehokkuudestaan harjoitettuun kayttaytymiseen tai taitoon liittyen, vaan sen myo6ta
yksild rohkaistuu asettamaan korkeammat tavoitteet ja standardit itselleen.
Menestyminen ja tavoitteiden saavuttaminen kehittaa positiivisia uskomuksia omasta
tehokkuudesta. Esimerkiksi johtaja, joka menestyksekkaasti johtaa kuuden hengen tiimia
niin johtaja voi kokea olevansa tarpeeksi itsevarma johtaakseen seuraavaksi suurempaa
tiimid. Tehokkuus liittyy siihen, mitd yksild6 on aikaisemmissa kokemuksissaan
saavuttanut ja kehittyy siind toiminnassaan. Tama johtaa suorituskyvyn positiiviseen

kasvuun (Bracht yms. 2021).

Optimaalisesti haastava toiminta on tutkimuksen mukaan luonnostaan motivaatiota
lisadvaa. Taman lisaksi positiivinen palaute helpottaa sisdisen motivaation kasvua, koska
se lisda pystyvyyden tunnetta, kun ihmiset tuntevat olevansa vastuussa onnistuneesta
suorituksesta. Negatiivinen palaute puolestaan heikentaa koettua kompetenssia laskien

seka sisdista, etta ulkoista motivaatiota (Gagne & Deci, 2005 s.323).

Minadpystyvyyden tunne vaikuttaa ihmisen toimintaan. Omien kykyjen arviointi vaikuttaa
tunnepitoisiin reaktioihin sekd ajattelumalleihin. Mindpystyvyyden tunteen ollessa
hyvalla tasolla, silla on positiivinen vaikutus motivoitumiseen sekd tehtdvan
menestykselliseen suoritukseen. Vahainen mindpystyvyyden tunne estdad yksilon

osaamisen tehokkaan kadyton ja lisda stressikokemusta. Mindpystyvyys vaikuttaa
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annetun tehtdvan tulosodotuksiin. Mitda parempi mindpystyvyyden tunne on, sita
todenndkodisemmin ihminen valitsee haasteellisempia tehtavid seka jaksaa keskittya
saavuttaakseen tavoitteensa. Mindpystyvyys liittyy hallinnan tunteeseen eli
kokemukseen, ettd parjaa erilaisissa tilanteissa. Minapystyvyys lisdda motivaatiota

tilanteita kohtaan, joiden seuraukset ovat tarkeitd (Manka & Manka, 2016 s. 161).

Koska yksilot arvioivat omia kykyjaan muita tarkkailemalla niin tehokas johtaja voi luoda
alaisiin  uskomuksen, ettd he pystyvat toimimaan samalla tavalla. Johtajaa
havainnoimalla voi saada arvokasta tietoa kyvyista, resursseista seka strategioista, joita
on mahdollista soveltaa vaikeaksi koetussa tehtavassa, luoden uskoa, ettd tilanne on
hallittavissa. Johtaja voi siten auttaa alaisen itsensa johtamiskykya rohkaisemalla

esimerkiksi verbaalisen suostuttelun tai valmennuksen avulla (Pagris & Green, 2002).

2.1.2 Motivaation rakentuminen

Motivaation kehittymiseen vaikuttavia tekijéitda Furmanin (1999) mukaan ovat
uskomukset, odotukset, tulkinnat sekd sisdinen ja ulkoinen tavoiteorientaatio.
Motivaation perustekija on halu johonkin asiaan tai tekemiseen, jonka uskotaan
onnistuvan (Furman jne. 1999 s. 17). Ruohotie (1998) luettelee motivaation
kehittymiseen vaikuttaviksi tekijoiksi muun muassa uskon omiin kykyihin,
mahdollisuuksiin seka itsearvostuksen. Motivaatiota hairitsevia tekijoita ovat esimerkiksi
lilan korkeat odotukset tai epdonnistumisen pelko (Ruohotie 1998, 34). Epdonnistumisen
pelolla horjutetaan turvallisuudentunnetta, joka vahentdaa hyvinvoinnin kokemusta.
Innostuksesta johtuva tehokkuus on kestavaa, jolloin innostunut tyontekija on valmis

panostamaan tyohonséa saaden tulosta aikaan (Martela, 2015).

Motivaatiot ovat prosesseja, jotka kdynnistavat ja yllapitavat tavoitteellista toimintaa.
Motivaatioprosessit ovat henkilokohtaisia vaikutteita, jotka johtavat valintoihin,
ponnisteluihin, sinnikkyyteen sekd saavutuksiin. Motivaatio on sosiaalikognitiivisen

teorian piirre varhaisesta mallinnuksesta toimijan nykykasitykseen itsestdan.
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Sosiaalikognitiivisessa teoriassa esiintyvat tavoitteellisuus seka itsetehokkuus ovat
keskeisia motivaation sisdisid prosesseja, jotka kaynnistavat toiminnan seka yllapitavat

toiminnan motivaatiota (Schunk & DiBendetto, 2020).

Motivaatioon liittyy tahdonalainen ndakdkulma. Motivaatio on mielen keino pyrkia
saavuttamaan padamaaria ja tavoitteita, joita yksil6 haluaa saavuttaa, joko tietoisesti tai
tiedostamattomasti. Naita paamaaria ja tavoitteita madrittavat erityisesti yksilon
asenteet, tarpeet sekd mielenkiinnon kohteet. Ulkoisilla ja sisdisilla kannustimilla
voidaan vaikuttaa siihen miten voimakkaasti naitd paamaaria tavoitellaan. Ulkoista ja
sisdistd motivaatiota ei voida pitda taysin erillisind erilaisista sisalldistdan huolimatta.
Molemmat motivaation muodot esiintyvat yleensa yhtaaikaisesti tdydentden toisiaan

toisen ollessa hallitsevampi, kuin toinen (Ruohotie & Peltonen, 1992 s. 25-27, 19).

Itsensd johtamisen prosessissa vaikuttavina tekijoind on sekad ulkoinen, ettd sisdisen
motivaatio. Ulkoa tulevaan motivaatioon liittyy asetetut tehtdvat, jotka tulee suorittaa
esimerkiksi tyohon liittyvat pakolliset tehtdvat. Itsensd johtaminen (self-management)
vastaa kysymykseen miten kyseinen tehtava suoritetaan. Toisaalta kysymyksina itsensa
johtamisessa (self-leadership) on myds, miten ja miksi tehtava suoritetaan. Miten teen
ja miksi teen ovat sisdisen motivaation ohjaamia (Neck & Houghton, 2006 s. 275) Itsensa
johtaminen on itseensa vaikuttamisen prosessi, jossa vaikutetaan epamielekkdiden
asioiden toteuttamiseen niin, ettd niihin lopulta sisaltyisi sisdistd motivaatiota seka

mielekkyytta (Knotts, Houghton yms. 2021).

Sisdinen motivaatio edellyttaa, etta yksilo toimii, koska pitdaa asiaa mielenkiintoisena
saaden tyytyvaisyyden tunteen itse toiminnasta. Ulkoinen motivaatio vaatii puolestaan
valineen toiminnan ja siita erotettavan seurauksen valilla, jolloin tyytyvaisyys ei tule itse
toiminnasta vaan pikemminkin ulkoisista seurauksista, joihin itse toiminta johtaa (Gagne

& Deci, 2005 s. 322).
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Uskomus henkilékohtaiseen tehokkuuteen on keskeisessa asemassa henkilokohtaisessa
muutoksessa. Tama tehokkuuden uskomus on ihmisen motivaation ja toiminnan perusta.
Mikali yksilo ei usko pystyvdnsa saavuttamaan haluttuja tuloksia, heilld ei ole
kannustimia sinnikkdaseen toimintaan vaikeuksien kohdatessa. Uskomus siihen, ettd on
valta saada aikaan toivottuja muutoksia teoilleen ylldpitda motivaatiota (Bandura, 2004

s. 144).

Stewart, Courtright & Manzin artikkelissa on mainittu tutkimuksesta, jonka mukaan
itsensd johtamisen kannalta tdrkedd on valita itselleen sopivia motivaation
kasvattamiseen tarkoitettuja tavoitteita. Tavoitteiden tulee olla tarpeeksi haastavia,
mutta saavutettavissa olevia. Itsensa johtaminen on sovellettavissa jokaiselle yksil6lle
siten, ettd esimerkiksi itsensd palkitsemisen muodot vaihtelevat sen mukaan, minka
itselleen kokee palkkioksi. Tavoitteiden saavuttamisen myota itselleen kohdistuvat
palkkiot voivat olla ihan konkreettisia, kuten loman pitdminen sopivaan ajankohtaan tai

vaikka ateriasta suosikkiravintolassa (Stewart, Courtright & Manz, 2010 s. 197).

Sisdisesti motivoitunut kokee innostusta motivaation kohteeseen. Jotta johtaja voi
innostaa muita tyoskentelemdan, on hdnen oltava itse innostunut. Tastd syystd oma
motivaatio tyotaan kohtaan on oleellista. Motivaation ollessa kadoksissa, olisi johtajan
syyta itse tajuta tilanne ja tehda toimia motivaation parantamiseksi. Osaamisen
pdivittdminen ja siihen panostamien ovat ainakin edellytys motivaatiolle seka
ty6hyvinvoinnille. Oma tamanhetkinen osaamisen tunnistaminen seka tulevien vuosien
oletus siitd, mita tulisi opetella kuuluvat hyvdaan johtamiseen. Osaamisen kehittaminen
on siten jatkuvaa. Tulevaisuuden uratavoitteisiin on syyta sisallyttaa ajatus siita, mika

juuri minua motivoi (Sydanmaanlakka, 2022 s. 113).

Sisdiselld ja ulkoisella motivaatiolla on heijastus keskendan erilaisiin kayttaytymissyihin.
Kayttaytymiseen liittyvat syyt tarjoavat keinon arvioida motivaatiotyyppeja. Tahan
asetelmaan liittyen kysya miksi kayttaytyisivat tietylla tavalla. Ulkoiseen motivaatioon

liittyvia kayttaytymismalleihin liittyy jokin aikomus ja tieto siitd, miksi toimii tietylla
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tavalla. Esimerkiksi palkankorotusta kysyessa saattaa pyrkida kayttaytymaan normaalia
paremmin, jotta antaisi johtajalle mahdollisimman hyvan kuvan itsestaan ja tiedossa on,
ettd yleisesti hyva kaytds on toivottu piirre. Sisdisen motivaation toimintaan liittyy

tietdamattomyys, miksi toimii jollakin tavalla (Gagne & Deci, 2005 s. 337).

Seuraavaksi esittelen tarkemmin ulkoisen ja sisdisen motivaation, vaikka huomioitavaa
on, etteivat ne ole keskendan ristiriidassa olevia, vaan usein ne tdydentavavat toisiaan.
Ihminen voi olla samanaikaisesti ulkoisesti ja sisdisesti motivoitunut. Peltosen mukaan
ulkoisella motivaatiolla tyydytetddn alemman asteen tarpeita suhteessa sisdiseen
motivaatioon. Ulkoisella motivaatiolla tyydytetdaan esimerkiksi tarve kokea turvallisuutta
ja sisaisella motivaatiolla tyydytetaan itsensa kehittamisen ja itsensa toteuttamisen

tarpeet (Peltonen & Ruohotie, 1998).

2.1.3 Ulkoinen motivaatio

Ulkoinen motivaatio tarkoittaa motivoitumista johonkin asiaan tai tekemiseen, josta
motivaation kohde on jokin muu kuin itse asian tekeminen. Ulkoisesti motivoitunut
toimija sitoutuu tekemiseensa esimerkiksi sosiaalisen hyvaksynndn, rangaistuksen
valttamisen tai palkkion vuoksi. Ulkoiseen motivaatioon liittyy siten aina jotakin, joka on
toiminnasta erillddn oleva paamaaraa (Deci & Ryan, 2009 s. 442). Ulkoinen motivaatio
on ymparistosta riippuvainen. Joku muu henkild, kuin toiminnan tekija itse, on valittanyt
motivaation kyseessa olevalle henkildlle (Peltonen & Ruohotie, 1998 s. 19). Neck &
Houghtonin mukaan ne henkilét, jotka eivat harjoita itsensa johtamista ovat

riippuvaisempia juuri ulkoisista vaikuttimista (Neck & Houghton, 2006 s. 283).

Houghton jaottelee termit self-management ja self leadership siséllollisesti. Self
management on enemman ulkoisen motivaation ohjaamaa, koska siind pyritdan
toteuttamaan minan ulkopuolelta maaritellyissa standardeissa ja itsensad johtamisen
strategioista kayttaytymismallistrategia kuuluu tdahan ryhmaan. Self leadership
puolestaan on enemman sisdisen motivaatioon puuttumista. Self management korostaa

ulkoisia palkkioita, kuten tunnustus tehdyista toimista ja tulosten saavuttamista seka
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itsensa palkitsemisella ulkoisilla palkkioilla. Self leadership kasite sisaltaa ajatuksen
sisdisesta motivaatioista ulottuen poispain ulkoisista palkkioista. Sisdisen motivaation
ohjaama itsensa johtaminen kasittaa palkkiot, jotka saavutetaan itse toiminnan tai
tehtavan suorittamisesta. Luonnollisten palkkiostrategioiden ajatus perustuu erityisesti
Deci & Ryanin kognitiivisen arvioinnin teoriaan (Cognitive evaluation theory) (Neck &

Houghton, 2006 s. 281).

2.1.4 Sisdinen motivaatio

Itsensa johtamisen kasite on tuttua psykologian kirjallisuudessa. Tasta esimerkking, etta
se syntyi ensisijaisesti Banduran sosiaalisen oppimisen teoriasta, jonka mukaan omaa
motivaatiota seka kognitiota voi mobilisoida siind missa omaa kayttaytymistaankin.
Samaan paddtelmaan ovat tulleet myds Deci & Ryan kognitiivisen arvioinnin teorian
mukaan, jossa yksilon tunne omasta patevyydesta ja paattavaisyydesta ovat keskeisia
sisdisessd motivaatiossa ja johtaa tietynlaiseen kayttdaytymiseen (Yun & Sims, 2006 s.
377). Ihmisilla on luonnollinen taipumus saavuttaa osaamisen tunnetta, joka osoittautuu
toimintana tavoitteiden saavuttamiseksi, Voittamalla omat asetetut haasteet tunne

osaamisesta paranee (Manz, 1986 s. 592).

Sisdinen motivaatio tarkoittaa toiminnan tai asian itsensa vuoksi motivoitumista, jolloin
asian tekeminen itsessdan tuottaa mielihyvaa tekijalleen tai on kiinnostava. Sisdiseen
motivaatioon kuuluu omasta vapaasta tahdosta toimiminen sekd tunne
mahdollisuudesta valita tekemisen kohde. Sisdistda motivaatiota pidetdaan synnynndisena
ja luonnollisena taipumuksena harjoittaa omia kykyja seka etsia ja voittaa haasteita.
Sisdinen motivaatio syntyy spontaanisti eika sisdisen motivaation ohjaamana tarvitse
ulkoisia palkkioita, koska tekeminen on sisdisesti palkitsevaa. Sisdinen motivaatio on

kehityksen kannalta oleellista (Ryan & Deci, 2000 s. 54-55).

Deci & Ryanin mukaan sisdinen motivaatio tarvitsee osakseen ainakin toisinaan myds
suotuisat olosuhteet, jotta sisdinen motivaatio tulee kaytetyksi. Heiddn mukaansa

ihmisilla on myos taipumusta valinpitamattomyyteen seka pysahtyneisyyteen, vaikka
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sisdista motivaatiota jonkin asian tekemiseen I6ytyisikin. Sisdistd motivaatiota voi lisata
ulkoisillakin palkkioilla menestyksekkaasti, mutta tdssa on mahdollisuus jopa sisdisen
motivaation heikkenemiseen, koska ulkoisesta palkkiosta eli ulkoisen motivaation
ohjauksesta voi tulla hallitsevampi ominaisuus (Deci & Ryan, 1985 s. 43—44). Sisdinen
motivaatio on useissa tutkimuksissa liitetty parempaan suorituskykyyn, oppimiseen seka
hyvinvointiin. Sisdisen motivaation toteuttaminen kuuluu psykologisten perustarpeiden

tyydyttdmiseen (Deci & Ryan, 2000 s. 233).

2.1.5 Tyomotivaatio

Suoritusta lisdavaksi tekijaksi vaaditaan motivaation lisaksi myds osaamista. Itsensa
johtamisen tarkoituksen ollessa suoritusta parantava toiminta niin huomioitavaa on, etta
motivaation lisddminen parantaa suoritusta ainoastaan, mikali osaamistaso on riittava.
Osaamista kuvaavana termina Peltonen & Ruohotie kayttavat sanaa valmius.
Motivaation ja valmiuden lisdksi tarvitaan viela mahdollisuudet suorituksen
parantamiseen ja mikali jokin nadistd kolmesta puuttuu, tulos ei lopulta ole minkdan
arvoinen. Motivaatiolla ja valmiustekijoilla on usean tutkimuksen mukaan osoitettu

korrelaatio (Ruohotie & Peltonen, 1998 s. 22-23).

Valmiuteen vaikuttavia tekijoitda ovat muun muassa tiedot, taidot, luonteenpiirteet ja
asenteet. Valmiustekijat ovat melko pysyvia ominaisuuksia. Valmiustekijoilla on
vaikutusta kdyttaytymisen suunnalle. Motivaatio puolestaan nahdaan dynaamisena ja
tilannesidonnaisena sekda on riippuvainen tarpeista. Motivaatiolla on osuutta

kayttdytymisen virittymiselle (Ruohotie & Peltonen, 1998 s. 22—-23)

TyOmotivaatioon liittyy myos ulkoinen ja sisdinen motivaatio. Sisdginen motivaatio
edellyttaa, etta ihmiset tekevat itselleen mielenkiintoista toimintaa saaden spontaanin
tyytyvaisyyden tunteen itse toiminnasta. Ulkoinen motivaatio puolestaan vaatii valineen
toiminnan ja seurauksen valilld, kuten sanallisia tai konkreettisia palkintoja, kuten hyva
palkka. Ulkoisessa motivaatiossa palkinto tulee siten toiminnan ulkoisista seurauksista.

Tyoymparistossa tehokkaimpaan suorituskykyyn johtaa sekd ulkoisen, ettd sisdisen



24

motivaation yhdistelma, jolloin ndiden yhdistelma tuottaa taydellisen tyotyytyvadisyyden

(Gagné, Marylene; Deci, Edward, 2005, s. 331).

2.2 Persoonallisuuden ja dlykkyyden rakentuminen

Persoonallisuus ja alykkyys koostuu tiedosta, tahdosta sekd tunteesta. Persoonallisuus
seka alykkyys jaetaan kolmeen osatekijaan, jotka ovat osittain paallekkaisia, johtuen
tiedollisten, eli kognitiivisten kykyjen osuudesta seka persoonallisuuteen, etta
alykkyyteen. Ylakasitteinad ovat siis persoonallisuus ja alykkyys. Persoonallisuuden ja
alykkyyden alakasitteet ovat tieto, tahto ja tunne eli kognitiivinen, konatiivinen ja
affektiivinen.  Alykkyyden alalajeiksi asettuvat kognitiivinen ja konatiivinen.
Persoonallisuus puolestaan on affektiivisen ja konatiivisen yhdistelma. Jaottelu ei ole
vahva, koska kognitiiviset tekijat ovat sidoksissa myods persoonallisuuteen. (Ruohotie,

1998 s. 32-33.)

Banduran (2004) sosiaalikognitiivinen teoria mukailee tieto, tahto ja tunne jaottelua
itsensa johtamisessa hyvinvoinnin pyrkimykseen. Itseddan johtamalla hyvinvoinnin
tavoittelussa tiedolla, tahdolla ja tunteella on osuutta siten, etta ihmisen pitaa tiedostaa
ja ymmartaa terveellisten elamantapojen hyodyt ja haitat, jolloin kognitiivisilla kyvyilla
on osuutta toimiin. Usko omiin kykyihin liittyy motivaation rakentumiseen ja yllapitoon
myos vaikeuksien kohdatessa. Tunnepuoleen liittyy hyvinvoinnin aiheuttamat itsedan
miellyttavat muutokset sekda terveyskayttaytymista sdatelevat osittain  myos
aikaansaadut sosiaaliset reaktiot. Motivaatio tehostuu, mikali ihmiset ymparilla
kannustavat samansuuntaisen toiminnan jatkumiseen, jotka ovat yksilén oman edun

mukaisia (Bandura, 2004 s. 144)

Alla selventava kuva persoonallisuuden ja dlykkyyden kolmiosaisesta kaaviosta, joka on

mubkailtu Ruohotien Motivaatio, tahto ja oppiminen kirjasta (1998, s. 32).
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Persoonallisuus Alykkyys
Affektiivinen Konatiivinen Kognitiivinen
-Temperamentti -Motivaatio -Proseduaalinen tieto
-Tunne -Tahto -Konseptuaalinen tieto

Kuval. Mukailtu kuva Persoonallisuuden ja dlykkyyden osa-alueista (Ruohotie, 1998).

Itsensa johtamisen taidoilla pyritdan johtamaan omaa mielta, jolloin tarkoituskena on
vaikuttaa omiin tunteisiin ja ajatuksiin. Oman mielen johtamisen keskitssa on ymmarys
omista tunteista ja niista johtavista ajatuksista. Itsensa johtamisen kehittaminen on

johdonmukaista toimintaa, joka vaatii harjoittelua. Lopullinen pyrkimys on koko elaman
tasapaino. Kun tuntee itsensa on mahdollista asettaa tavoitteet sille, mitd osa-alueita
kokee tarpeellieksi itsessdan kehittaa (Salmimies, 2008 s. 49). Mita itsestietoisempi on,
sitd paremmin pystyy vaikuttamaan ja ohjaamaan omaa elaméaa (Sydanmaanlakka, 2016

s. 29).

Itsensa johtaminen kuvaa yksilon aikomusten hallintaa ja ihmisen kyvykkyytta vaikuttaa
itseensa. Itsensa vaikuttamiseen on useita termeja, mutta itsensa johtamisen kasitteena
on laajennettu ndakemys itsensa hallitsemisesta. Se sisaltda seka kayttaytymisen, etta
kognitiivisen nakékulman siiten miten kukin itseensa vaikuttaa. Itsensa johtaminen ei ole
ainoastaan tietoisuutta itsestdan vaan sisdltda ajatuksen, jossa motivaatio ja kontrolli

toteutetaan ajatuksista teoiksi (Yun & Sims, 2006 s. 377).

2.2.1 Tieto

Kognitio kasittdd havainnoinnin, paattelyn, arvioinnin, tunnistamisen seka

kuvittelemisen. Kognitio on yleistermi, joka auttaa tiedostamisen prosesseissa ja anttaa
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tietoa kohteesta. Kognitiivinen adlykkyys auttaa ymmartamaan laajoja, monimutkaisia

seka abstrakteja ongelmia (Ruohotie, 1998 s. 31.)

ltsensa johtamisella on yhteys vyksiléon kognitioihin. Positiivisemmin itseensa ja
kykyihinsd suhtautuvat saavuttavat tutkimusten mukaan parempia suorituksia, kuin
pessimistisesti asioihin suhtautuvat yksilot. Ajatteluun keskittyvilla tekij6illa, kuten
ratkaisukeskeisyydellda on yhteys parempaan luovuuteen ongelmanratkaisussa, kuin
pessimistisyyteen ja taipuvaisilla yksil6illa. Tama pessimistisyyden aiheuttama
luovuuden puute korostuu, mikali kyseessa oleva ongelma ndhddan johtuvan omasta
kyvyttomyydestd, eikda ulkoisista tekijoista. Ratkaisukeskeisyys lisda kasitysta
itsetehokkuudesta seka kontrollin tunteesta. Nailla on merkitysta lopulta yksilon
tulevaisuuden rakentumisella, koska uskomukset ja asenteet vaikuttavat luottamukseen
oppia monimutkaisia taitoja. Rakentaviin ajattelumalleihin keskittymien ja luonnollisten
palkkioiden saavuttaminen uskotaan johtavan positiivisempaan minakasitykseen seka

parempaan suorituskykyyn (Stewart yms. 2011 s. 197).

Kognitiiiviset prosessit ovat merkittavassa roolissa kadyttaytymismallien uuden tiedon
hankinnassa seka niiden sailyttamisessa. Mallinnuksen (engl. modelling) kautta ihminen
kehittdaa kayttaytymsitaan. Tahhan tarvitaan kognitiivista kykya, koska mallinnuksessa
kerataan tietoa ja kokemuksia sekda madritetdaan omalle kayttaytymiselle suunta.
Kayttaytymistd muuttaessaan tai kehittdessddan yksilo tekee johtopaatoksia
kayttaytymisensa mahdollisista hyddyista ja haitoista. Nain ollen yksilo keraa tietoa ja
kokemuksia kayttdytymisensa perustaksi sekd ohjaa kayttdytymisensd suuntaa
haluntunlaisen tulevaisuuden saavuttamiseksi. Ajatteluprosessien avulla yksildé pystyy
kdsittamadan toisistaan poikkeavien tekojen mahdolliset seurauket kokeilematta

(Bandura 1977 s. 192, 197).

Tyon vaativuustekijoiden, jotka ovat yhteydessa kognitiivisiin osa-alueisiin luetellaan
kuuluvan muun muassa tyohon liittyvat tiedon tuottaminen, tulkinta ja kasittely seka

kaikki ajatustyota vaativat toimet, kuten ideointi luovuus, ongelmanratkaisu ja
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monimutkaisten asioiden paatoksenteko. Myds tyoroolin epdselvyys eli se, ettei
tyontekija tiedd mitd haneltd odotetaan, jolloin tyonkuva on epéaselva. Naiden lisaksi
kognitiivisesti kuormittavaa ovat rooliristiriidat ovat kognitiivisesti kuormittavia tekijoita.
Kaikki edella mainitut toimet vaativat kognitiivista prosessointia. Johtajilla rooliristiriitaa
voivat tuottaa esimerkiksi negatiivisen palautteen antaminen henkilostolle, vaikka
johtajalta muuten odotetaan kannustavaa palautetta. Henkildsto siten odottaa johtajalta
toisenlaista toimintaa, kuin lopulta saa eli kyseessd on johtajan rooliristiriita.
Kognitiivisesti positiivisia kokemuksia voi puolestaan saada, mikali edelld mainitut asiat
ovat kunnossa, jolloin kokemus naista asioista on positiivisesti haastava seka motivoiva.

(Méakikangas, Mauno & Feldt, 2017 s. 75, 78)

2.2.2 Tahto

Tahdolla viitataan konaatioon, joka tarkoittaa mentaalisia prosesseja, jotka auttavat
yksilda kehittymaan ja tietoiseen pyrkimykseen tavoitella jotakin. Konatiivisia rakenteita
kuvastavia kasitteitd ovat tahto, halu sekd maaratietoinen pyrkimys. Konatiiviseen
alueeseen kuuluu ulkoinen- ja sisdinen tavoiteorientaatio seka erilaiset uskomukset,
tulkinnat ja odotukset. Konatiiviseen alueeseen kuuluu oman motivaation hallinta seka
toiminta asetettujen tavoitteiden saavuttamiseksi. Konatiivisella alueella tahto ja

motivaatio ovat tarkeédssa roolissa (Ruohotie, 1998 s. 31-34).

Psykologian emeritusprofessori Markku Ojanen vertaa tahtoa lihakseen, joka vasyy
kaytdssa. Tahdonvoiman heikkeneminen johtaa jaksamattomuuteen tahtoa oikeastaan
mitaan. Vasyneena jopa perusasiat, kuten kaupassa kaynti voi tuntua raskaalta, kun pitaa
valita eli tahtoa, joistakin tuotteista mieleisin. Ty0elamassa tama saattaa osoittautua
viivyttelemalld paatoksentekoa. Vasyneend kompromissien teko vaikeutuu. Tahtoa
voidaan vahvistaa omilla toimilla ja tdman alueen ollessa kunnossa se vaikuttaa
positiivisesti itsehallintaan seka itsehillintddn. Koska tahdon alue on vasyva niin ennen
suuria paatoksia tai suorituksia tahtoon liittyvien tehtdvia kannattaa suorittaa

saastelidasti (Ojanen, 2014 s. 85-88).
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2.2.3 Tunne

Affektiivi kasittda tunteet ja temperamentin, joilla on yhteys arvoihin ja asenteisiin.
Affekti on tiedostamatonta reagointina johonkin objektiin tai ajatukseen. Reaktiona se
tuottaa esimerkiksi ajatuksen, ettd jostakin pitdd tai ei pida. Affektiset ilmidt ovat
tunneperéisid ja padasiallisesti autonomisia reaktioita kohteeseen (Ruohotie, 1998 s.

31-32).

Tunnealykkyys maaritelldaan kyvyksi havaita, ymmartaa seka saadella sekd omia, etta
toisten tunteita. Kykya havaita ja ymmartdd omia ja muiden tunteita on edellytys
tunneprosessien hallinnalle. Tunteiden hallintaa ja sdatelya voidaan kehittaa pyrkimalla
tehostamaan positiivisempien tunteiden esiintymista. Tunteitaan saatelemalld seka
itsensa johtamisen strategioita kayttamalla mahdollistetaan stressaavista tilanteista

selviamista ja tama valittyy positiivisesti itsetehokkuutena (Houghton yms. 2012).

Tunteiden kokemiseen vaikuttaa tilanteen tulkinta. Tulkintaan on mahdollista vaikuttaa,
jolloin havainnosta tulevaan tunnetta on mahdollista hallita, koska rationaalinen mieli
analysoi tapahtumaa osallistuen tunneprosessiin. Yksilo siis tulkitsee, miten tilanteeseen

on jarkevinta suhtautua (Syddanmaanlakka, 2017 s. 178-179).

Tunteiden sdately on stressinsaately keino, joten tunteiden saatelykyvylla on osuutta
hyvinvoinnin kokemiseen. Tunteiden tulkinta vaikuttaa asioiden kokemiseen. Tilanteen
kokeminen uhkaavaksi tekee tilanteesta stressaavan horjuttaen turvallisuudentunnetta,
joka johtuu tilanteen aiheuttamasta epavarmuustekijoista. Jotkin tilanteet voivat olla
kenelle tahansa stressaavia, mutta keskendan samankaltaisiin tilanteisiin on erilaisia
reagointitapoja. Tilanteen ongelman analysoimisella on mahdollista saada oikeutettukin

viha haltuun ja kontrolloida sitd (Salmimies, 2008 s. 110-111).

Stressi kuvataan ihmisen ja ympariston valiseksi suhteeksi, joka voi olla uhka tai haaste.
Stressi, johon yhdistyy yksilon ajatus uhasta on tuhoisaa stressia, jota kuvaavat aggressio

ja viha. Haastava stressi on rakentavaa stressia, jota havainnollistaa empatia ja huoli
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muita kohtaan. Haasteellisessa stressissa yksilo voi kokea tilanteessa saavuttamisen
mahdollisuuden sekd henkilokohtaisen kasvun. Stressiin liittyvd tutkimus on
riippuvainen tunteista ja tunteet puolestaan vylittavat kognitiiviset, fysiologiset,
motivaatio- seka kokemukselliset jarjestelmat. Taman maaritelman mukaan tunteet
koetaan seka henkisesti, etta fyysisesti. Tunteisiin siten liittyy ajatusten epamukavuutta,
mutta myos fyysistd epamukavuuden tunnetta. Tunteisiin vaikuttamisella ja itsensa
johtamisen kehittdmiselld voidaan tarjota keinoja tunteiden vaihtoehtoiselle

arvioinneille (Houghton yms. 2012).

Tyohon liittyvia tunnepitoisia vaatimuksia ovat muun muassa tyohon liittyvat sosiaaliset
tilanteet ja erityisesti, mikadli niihin liittyy negatiivinen tunnelataus, kuten vaikka
hoitotydssa potilaan sairauksia erityisesti, jos tyotekijan taytyy piilottaa omat tunteensa
tyotehtavan aikana. Jokainen sosiaalinen tyétilanne, jossa asiakas on haastava seka
tyontekijan itse odotetaan vastaavan myonteisesti tilanteeseen, vaikka kokisi negatiivisia
tunteita on tyohyvinvointia kuormittava tilanne. Tunteita kuormittavat tekijat ovat
yhteydessa kognitiivisesti kuormittaviin tekijoihin, koska tyontekija joutuu kasittelemaan,

arvioiden ja prosessoiden haastavia tilanteita (Makikangas, Mauno, Feldt, 2017 s. 75, 86).

2.3 Persoonallisuus

Persoonallisuus kasitti affektiivisen alueen eli temperamentin ja tunteet seka
konatiivisen alueen eli motivaation ja tahdon. Persoonallisuus koostuu tietoisesta
kognitiivisesta ajattelusta sisaltdaen affektiivisen ja konatiivisen alueen tekijoitda. Nama
osa-alueet ovat keskenaan riippuvuussuhteessa ja muodostavat kokonaisuuden, jonka
katsotaan olevan enemman, kuin osiensa summa. Persoonallisuuden muutokset ovat

hitaasti tapahtuvia ja muutos tapahtuu pdaosin autonomisesti (Ruohotie, 1998 s. 32).

Itsensd johtamisella pyritddn vaikuttamaan persoonassa esiintyvien epdtoivottujen
mallien autonomisuuden vahentdamiseen lisdaten tietoisesti toivottujen mallien

hyodyntamiseen. Jotta voi kehittda itsensa johtamisen taitoja on syyta tunnistaa omat
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persoonallisuuspiirteet, jotta tietd mita piirteita kannattaa kehittaa. Itsensa tunteminen
auttaa myos tunnistamaan oppimiseen liittyvia henkilokohtaisia esteitd seka edistavia

tekijoita (Suonsivu, 2014 s. 48).

Tyohyvinvoinnin kannalta persoonalla on merkitysta siihen, miten tyontekija kokee ja
tulkitsee tyoolotekijat. Persoonan ja tydhyvinvoinnin valinen linkki on siten ty6olojen
tulkinnassa. (Kinnunen, Feldt & Mauno, 2017 s. 89-90) Itsensa johtamisen tutkimus ja
siihen kehitellyt strategiat pyrkivat muokkaamaan esimerkiksi naita tulkintoja eri

tilanteista.

Johtajan  persoonallisuustekijéilla  on  vaikutusta johtajan  kadyttaytymiseen.
Johtamistilanteissa saattaa kohdata tunteita herattdvida jannitteitd. Omaa
kayttaytymistaan vaativissa tilanteissa voi kuitenkin hallita. Kayttaytymisen hallinta pitaa
johtamistilanteen todennakdisemmin asiallisena ja johdonmukaisena. Itsensa
johtamisen taitojen kehittamisellda mahdollistetaan itseymmarrys paremmin, joka auttaa
hallitsemaan omaa kayttaytymista. Vaikka persoonallisuus nahtdisiin melko pysyvana
ominaisuutena ja sen muuttaminen hankalana niin omaa johtamiskayttdaytymista voi
kehittda paljonkin (Jarvinen, 2005 s. 69). Persoonallisuuden ja itsensd johtamisen

tehokkuuden yhteydesta ovat tutkijat eri mielta.

Jeffery D. Houghton kirjoittaa artikkelissaan; The Relationship between Self-Leadership
and Personality: A Comparison of Hierarchical Factor Structure, persoonallisuuden ja
itsensa johtamisen keskindisestd suhteesta. Artikkelissa Neck & Manz, (1992) Neck,
Stewart ja Manz (1995) ovat sitd mieltd, ettd persoonallisuudella ei valttamatta ole
yhteyttd itsensad johtamisen tehokkuuteen. Williams puolestaan on luetellut ainakin
mahdollisia tehokkaan itsensa johtamisen seka persoonallisuuden vilisia piirteita, joita
ovat ainakin yleinen tehokkuus (self-efficacy), sisdinen kontrolli (internal locus of control)
ja sisdinen valvonta (self monitoring) sekd tunteiden vakaus (emotional stability)

(Houghton, 2000 s. 15-16).
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Big five on yksi yleisimmista persoonallisuutta kuvaavista teorioista, jonka tarkoituksena
on kuvata henkilon piirteiden ilmenemisen tasoa. Big five jakaa persoonallisuuden
piirteet viiteen osioon, jotka ovat tunnollisuus, sovinnollisuus, avoimuus, neuroottisuus
ja ekstroversio. Viiden faktorin mallissa viiteen persoonallisuuspiirteeseen jakaminen ei
tarkoita, ettd persoonallisuuspiirteitd olisi vain viisi vaan niiden jako kuvataan
mahdollisimman laajasti siten, ettd jokaisen persoonallisuuden piirteen molemmat
daripaat kuuluvat samaan persoonallisuuden luokkaan (Roccas, Sagiv, Schwartz & Knafo,

2002 s. 789).

Ekstroversio

Persoonallisuus

Neuroottisuus

Kuva 2 Mukailtu kuva viiden faktorin mallista, jossa nakyy persoonallisuuden Vviisi
piirretta.

Neuroottisuus. Neuroottisuuden perustana toimii kielteinen tunteiden kokeminen, joka
sisdltdd muun muassa ahdistuneisuuden, haavoittuvuuden ja alemmuudentunnon.

Neuroottisuudella on tutkittu olevan yhteydessa tydopahoinvointiin

Ulospdinsuuntautuneisuus. Ulospdinsuuntautuneisuutta, eli ekstroversiota, kuvastaa
innostuneisuus, optimistisuus sekd runsas seurallisuus. Ulsopdinsuuntautuneisuus
korostuu ihmissuhteissa ja ulospdinsuuntautuneet yksilot kokevat usein myonteisia

tunnetiloja. Ulospadinsuuntautuneisuus ei kuitenkaan tarkoita, ettd kyseisen
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persoonallisuuspiirteen omaava omaisi automaattisesti hyvia sosiaalisia taitoja, joten

tyopaikalla tai tyohaastattelussa tata piirreta ei kannta ylitulkita.

Sovinnallisuus.  Sovinnallisuuteen  liittyy  vuorovaikutukselllinen  komponentti.
Sovinnallisuuteen liittyy huomaavaisuus, toisten ihmisten huomioonotto, epaitsekkyys
seka auttamishalukkuus. Sovinnalliset tyontekijat valttelevat konflikteja sked ovat

yhteistydhaluisia.

Ekstroversio. Ekstroversioon verrattuna sovinnallisuuteen liitetty sosiaalisuus
osoittautuu vuorovaikutussuhteissa sekd yhteistyokyvyssa. Tunnollisuutta kuvastaa
jarjestelmallisyys, maaratietoisuus seka itsekuri. Ulospdin tunnollisuus nayttaytyy

organisointikyvykkyytena seka patevyytena.

Tunnollisuus. Tunnollisuudella on ytheys menestykseen. Tunnollinen tydntekija on
luotettava, mutta negatiivisena piirteena tunnollisuus voi osoittautua perfektionismina,
joka puolestaan heikentaa suorituskykya. Avoimuudella tarkoitetaan avoimuutta uusille
kokemuksille. Tunnollisuudella on tutkittu olevan yhteys tyon imuun, joka on

tyohyvinvoinnin kannalta myonteinen piirre.

Avoimuus. Avoimuus ilmenee uteliaisuutena seka rikkaana mielikuvituksena seka
tunteellisuutena. Avoimuus tyontekijassd osoittautuu innostuksena uusista
ty6tehtavista, mutta toisaalta voivat suhtautua kriittisessti vallitseviin oloihin tyopaikalla.
ja ulospdinsuuntautuneisuudella tydhyvinvointiin. Sovinnallisuuden ja avoimuuden
ytheys tyéhyvinvointiin tai tydpahoinvointiin ovat heikkoja (Makikanas & Mauno, Feldt,
2017)

Maslown tarvepyramidi on yksi vaikuttavimmista motivaatioon liittyvista teorioista seka
persoonallisuustieteissd, joten on vyllattavaa, ettd tutkimuksia, jotka yhdistavat
yksilolliset erot henkilon nykyisessa tyytyvdisyyden tasossa Maslown tarpeisiin ndhden

suhteessa viiden faktorin persoonallisuuspiirreteoria mallissa, ovat harvinaisia.
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Artikkelissa Linking individual differences in satisfaction with each of Maslow's needs to
the Big Five personality traits and Panksepp's primary emotional systems, vertaillaan
eroja Maslow'n tarvehierarkian ja big five persoonallisuuspiirteiden yhteytta.
Tutkimuksen mukaan yksilolliset persoonallisuuden piirteet vaikuttavat siihen, missa
maarin ihmiset kykenevat tyydyttamaan Maslown pyramidissa esiintyvia tarpeita.
Maslown tarvepyramidissa alemmat tarpeet tulee tyydyttaa, jotta padstaan seuraavalle
tasolle. Oikeastaan alemmat tarpeet tulee tyydyttda, jotta seuraavan tason tarpeita edes
ilmaantuu. Viiden faktorin persoonallisuusmallissa neuroottisuus sisaltaa pelon ja surun
tunteita, ja ne vaikuttavat vahvasti negatiivisesti kaikkiin Maslown tarpeisiin. Tama viittaa
siithen, ettd negatiivinen emotionaalisuus ei tayta edes turvallisuudentunteen tarvetta,
joten se on todenndkoisesti este seuraavien tarpeiden tdyttymiselle (Montag,
Sindermann, Lester, Davis & Kenneth, 2020 s. 7). Tastad vaittamasta voisi paatella, etta
mikali tunnistaa itsessaan neuroottisuuteen viittaavia piirteitd niin niiden toimintojen
autonomisuuden vahentaminen voisi lisatda hyvinvoinnin  kokemusta. Kuten
Sydanmaanlakka (2006, s. 78) toteaa, etta itseluottamus ja hallinnan kokemus kehittyvat
kuitenkin riskien ottamisella, jolloin turvalliselta mukavuusalueelta on toisinaan

poistuttava.

Neuroottisuus piirteend on ehka haitallisin itsensd johtamisen kannalta seka
hyvinvoinnin kannalta. Neuroottisuus ei todennakdisesti helpota minkdanlaisen arvon
motivaatiotavoitteen saavuttamista. Neuroottisille ihmisille tyypillistd on masennus,
joka saattaa johtua arvojen savuttamattomuudesta omassa elamdassa (Rocca, 2002 s.

793).

Hyvinvoinnin,  persoonallisuuspiirteiden  sekd itsensd johtamisen kannalta
mielenkiintoista on Hakasen vaitoskirjassa esitetty kysymys, jonka mukaan
tyduupumuksen ja persoonallisuuspiirteiden valisia yhteyksida on tutkittu vahan
suhteessa tyouupumuksen ja tyoolojen valisiin suhteisiin. Hakanen pohtii, onko
persoonallisuuspiirteillda mahdollista olla vaikutusta tyduupumuksen kehittymisen lisdksi

sithen, paatyvatko tietyt persoonallisuuspiirteen omaavat sellaisiin tdihin, jotka
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aiheuttavat tyduupumusta. Nama kysymykset ovat merkityksellisia siind mielessa, etta
loytyykd ratkaisu tyduupumuksen ehkaisysta yksilon vai tyoyhteis6on vaikuttaviin
toimintamalleihin. Itsensa johtamisen kannalta mielenkiintoista on kuitenkin se, etta

tyduupumukseen jokaisella on omat selviytymiskeinot (Hakanen, 2004 s. 26).

Jotkut pitdavat mita tahansa yksil6llista eroa persoonallisuuden piirteen tuottamana.
Tama nakemys kuitenkin hamartaa eroja persoonallisuuspiirteiden sekd muiden
yksilollisten erojen valilla. Ihmisten toimissa tule esiin myds motiivit, tarpeet, pdamaarat
sekd arvot. Yksilon persoonallisuuden piirteet voivat olla ristiriidassa tarpeiden,
motiivien ja tavoitteiden kanssa. Arvot ovat kognitiivisia esityksia toivotuista,
abstrakteista tavoitteista, kuten turvallisuus ja oikeudenmukaisuus. Positiivinen affekti,
joka on samanlainen, kuin subjektiivinen hyvinvointi, korreloi todenndkdisemmin
persoonallisuustekijdéiden, kuin arvojen kanssa. Persoonallisuustekijoilla viitataan juuri
affektiivisiin reaktioihin, toisin kuin arvot. Neuroottisuus korreloi olennaisesti

negatiivisen vaikutuksen kanssa (Rocca yms. 2002 s. 789).

2.3.1 Persoonallisuus ja itsensa johtaminen,

Itsensd johtamisen teoria on saanut osakseen kritiikkia siita, ettd se itsensa johtaminen
voidaan nahda ainoastaan osana persoonallisuusrakennetta. Esimerkkind tunnollista
ihmista voidaan ajatella hyvaksi itsensa johtajaksi. Neck & Houghton (2006) kuitenkin
vastaavat, ettd persoonallisuusteoriat kuvailevat eri persoonallisuuspiirteitd, mutta
itsensa johtaminen tavoittelee kuvailun sijaan normatiivista nakdkulmaa, eli ottaa kantaa,
miten jokin asia pitdisi tehda. Kuvailevat teoriat selittavat eri ilmididen perustoimintaa
tarjoamatta neuvoja jonkin prosessin hallintaan. Vaikka ihmisella
persoonallisuuspiirteena olisi tunnollisuus tai itsesddantelykyky niin ne eivat tarkoita
suoraan, ettd niita toteutettaisiin tehokkaalla tavalla. Itsensa johtamisen kayttaytymis-
ja kognitiiviset strategiat on suunniteltu parantamaan yksilon itsesaantelykykya
tehokkaammaksi. Stewart kollegoineen olivat tehneet tutkimuksen, jonka mukaan
matalat pisteet tunnollisuuden piirteessd saaneet koehenkilot olivat itsensa johtamisen

harjoittelulla saavuttaneet suuren hyoédyn juuri kyseiselld tunnollisuusasteikolla.
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Uskomus mittaustuloksissa oli kuitenkin, ettei yksilén persoonallisuus sindnsa

muuttunut, vaan kyvykkyys tunnollisuuteen kasvoi (Houghton yms. 2012 s. 221).

Lukuisten tutkimusten mukaan persoonallisuudella ja itsesaantelylla on todettu olevan
yhteys. Itsensa johtamisen teoria rakentuu osittain itsesdadntelyteoriasta, joten vaikka
persoonallisuudella sekd kyvylla saddelld itsedadan on yhteys niin persoonallisuus ei
kuitenkaan maarita kaikkea toimintatapoja. Tasta syysta itsensa johtamiseen kehitettyja
strategioita harjoittamalla voi oppia parempaan toimintamalliin ja sitd myodten
parempaan suorituskyvykkyyteen. ltsensa johtamisen strategiat ovat yksilon persoonan
johdattamia toimintatapoja. Strategioiden harjoittaminen on tarkedssa roolissa, koska
muuten toiminta perustuu persoonallisuuspiirteiden mukaisesti, mutta tarkoituksena on
vahentda ei toivottuja ja autonomisia toimintamalleja kayttden itsensd johtamisen
strategioita. Itsensd johtamisen strategioissa harjaantunut voi paremmin hallita

kayttaytymistaan ja poisoppia epéatoivotuista tavoista toimia (Houghton, 2000 s. 16).

Teoriana itsesdantely on laajalti vakiintunut ja hyvaksytty eri tieteenalojen taholta.
ltsesddntely on tyypillista ihmiselle, mutta yksildiden valilla on eroja kyvykkyydessa
toimia tavoitteellisella ja tarkoituksenmukaisella itsesdantelylla. Erityisesti itsensa
johtamiseen liittyvilla  kayttaytymismallistrategioilla voidaan parantaa yksilon
itsesddntelya valvomalla omia toimia suhteessa odotettuun toimintamalliin
ehdollistamalla palkkioita ja rangaistuksia seka kohottamalla itsetuntemusta.
Ajatusmallistrategiat ja tarvepohjainen palkitseminen on todettu tutkimuksissa

tehostavan itsesaantelyn prosessia (Neck & Houghton, 2006 s. 279).

Manzin ja Houghtonin artikkelissa todetaan, ettd osa teoreetikoista esimerkiksi Guzzo,
1998; Markham ja Markham, 1998, ovat kyseenalaistaneet persoonallisuuden ja itsensa
johtamisen erojen mahdollisuuden. Ainakin Manz kasittda itsensa johtamisen opittuna
taitona, eikd kiintednd luonteenpiirteend. Osa persoonallisuuden piirteistda, kuten
itseohjautuvuus, tunnollisuus sekd tunteiden vakaus (big five) voidaan hyvin liittaa

itsensa johtamisen kyvykkyydelle. Persoonallisuus ja itsensa johtaminen ovat erillisia
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kasitteitd, koska oletus on, ettd halutessaan ihminen on kykenevd muuttamaan

kayttaytymistaan (Manz & Houghton, 2006).

Yun & Simsin (2006 s. 377) mukaan itsensa johtamisen taito voi olla heijastus omasta
persoonallisuudesta. Esimerkiksi autonomian tarve nahdaan yksilon persoonallisuuden
taipumuksena, joka voi osoittautua henkilokohtaiseen tarpeeseen tai haluun ilmaista
oma-aloitteisuutta esimerkiksi tyotehtavia suorittaessa. Autonomian tarve kuvastuu
ihmisessa yleisena tehokkuutena, ja autonomiaan pyrkivat ihmiset uskovat
todenndkodisemmin pitdvat itsedan kykenevind ja sen myotd odottavat itseltdan
enemman menestystd. Yun & Sims kuitenkin jatkavat, ettd persoonallisuudessa
esiintyvat piirteet ovat piilevia, mutta itsensa johtaminen on kayttaytymiseen liittyvaa
todellista ilmentymaa, jota voi vahvistaa. Talla he tarkoittavat, ettd persoonallisuuden
piirteistd huolimaatta itsena johtamisen taidolla voi muuttaa kasitysta omasta
tehokkuudesta sekd pystyvyyden kokemuksesta, koska itsensd johtajat motivoivat
itsedadn, ohjaavat omaa ponnisteluaan tavoitteellisesti sekda uudistavat tarvittaessa

ajattelumallejaan (Yun & Sims, 2006 s. 377).

2.4 Arvot, itsensd johtaminen ja hyvinvointi

Arvot voivat vaikuttaa persoonallisuustekijoitd voimakkaammin kayttaytymiseen ja
asenteisiin, jotka ovat kognitiivisen tahdon hallinnan alaisia (Rocca yms. 2002 s. 798).
Arvot ovat asioita, joita ihminen kokee elamadassaan tarkeaksi. Arvot ohjaavat ihmisen
pdatoksia tilanteissa, joissa on useita vaihtoehtoja. Arvot sisaltdvdt muun muassa
uskomuksia, ohjaavat toimintaa eri tapahtumien vililla sekd ovat suhteessa toisiin
arvoihin. Arvojen valilla on tarkeysjarjestys. Teoriassa erilaisia arvoja voi olla
loputtomasti, jokaisella ihmiselld on oma arvoihin liittyva tarkeysjarjestys. Asioiden
laittaminen tarkeysjarjestykseen edesauttaa menestyksellista itsensda johtamista

(Salmimies, 2008 s. 100).
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Arvot ovat laajoja ja ne tavoitteillaan ylittaa tilanteet. Kaikki arvot edustavat tavoitteita,
mutta kaikki tavoitteet eivdt ole arvoja. Arvot edutavat toivottavia tavoitteita ja
heijastavat sitd, mika on ihmiselle tarkeda ja arvokasta (Sagiv, Raccas & Schwartz, 2017

s. 4).

Salmimiehen (2008) sekd Syddanmaanlakan (2022 s. 85) mukaan arvojen taustalla
vaikuttavia tekijoitda ovat koko kulttuurin arvostukset, yhteison arvot, koulutuksen,
harrastusten seka kodista tulevat arvot. Tassa yhdistyy Banduran (1986) ajatus sisdisten
ja ulkoisten tekijoiden vastavuoroisuudesta. Arvomaailma tuntuu todelta ja toisinaan on
vaikea ymmartaa eri ihmisten erilaisia arvoja. Arvot ovat asioihin ja toimintoihin liitettyja
merkityksen antoja, jotka tulevat oman mielen tulkinnasta kyseisia asioita ja toimintoja
kohtaan. Arvot lopulta ohjaavat kadyttaytymistd ja ne ilmenevat myos sanoissa ja teoissa.

Arvojen mukainen toiminta on luonnollista ja helppoa (Salmimies, 2008 s. 46—47).

Schwartzin henkilokohtaisten arvojen viitekehys toimii laajimmin hyvaksyttyna mallina
ja teoria kuvaa hyvin arvoristiriitoja, joten tasta syysta esittelen Schwartzin arvoteoriaa.
Hanen mukaansa henkilokohtaiset arvot ohjaavat ihmisen kayttaytymista, asenteita seka
subjektiivisia normeja. Arvoilla on vaikutusta kayttaytymisaikomuksiin. Asenne liittyy
tietynlaisen  kayttaytymisen uskomuksiin, normatiiviset uskomukset liittyvat
taipumukseen ajatella mita ymparilla olevat ihmiset odottavat kayttaytymiselta ja siten
henkilokohtainen motivaatio saattaa mukautua tdhdn odotettuun kayttdaytymiseen

(Ahmad, Kim, Anwer & Zhuang, 2022).

Schwartzin (1994) mukaan arvot sisdltavat uskomuksia ja niilld on vaikutusta
kayttaytymiseen. Arvojen valinen tdrkeysjarjestys ohjaa motivaatiota. Schwartz
mainitsee arvoteoriassaan yhdeksi arvoksi itseohjautuvuuden. Itseohjautuvuus
tarkoittaa tdssa teoriassa itsendistd toimintaa, joka ilmenee péaatoksentekona,
tutkimisena ja luovuutena Schwartz (1994 s. 20-21). Schwartzin arvoteoria méaarittelee
arvot halutuiksi siirtymatavoitteiksi, joiden merkitys vaihtelee yksilon elamaan

vaikuttavina periaatteina (Rocca yms. 2002, s. 790).
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Erotuksena persoonallisuuden piirteisiin, piirteet vastaavat kysymykseen minkalainen
ihminen on, mutta se ei ota kantaa kadyttdaytymisen taustalla oleviin aikomuksiin. Arvot
ovat ihmiselle tarkeita tavoitteita, joita yksild haluaa saavuttaa. Ihmisen kayttaytymista
voi siten selittdaa viittaamalla piirteisiin tai arvoihin. Esimerkiksi kunnianhimo voi viitata
joko arvomaailmaan tai persoonallisuuspiirteeseen erotuksena kuitenkin, ettd arvot
eivat aina ilmene toiminnassa johtuen esimerkiksi kyvykkyyden puutteesta toimia
arvojensa mukaisesti. Arvot toimivat ihanteina ja velvollisuuksina, joten arvoilla on
tekemista itsesdantelyn kanssa. lhmiset voivat pyrkid vahentamaian omien arvojen ja
kayttaytymisen valisia eroja muuttamalla kdyttaytymistaan siten, etta se olisi enemman

arvojen mukaista (Rocca yms. 2002, 790-791).

Arvot ovat asioita, joita koemme tarkedksi elamdassamme. Jokin arvo voi olla yhdelle
henkillle todella tarkea ja toiselle merkitykseton. Schwartz on koonnut joukon arvoja,
jotka muodostavat tutkijoiden ja teoreetikkojen mukaan jonkin asteisen yksimielisyyden

kasitteen tarkeimmistd arvojen ominaisuuksista.

-Arvot ovat uskomuksia, jotka liittyvat tunteisiin

-Arvot vaikuttavat motivaatioon

-Arvot ylittavat toimet ja ovat abstrakteja tavoitteita ja ne eroavat kasitteistda normit ja
asenteet

-Arvot ohjaavat toimintaa ja valintoja

-Arvoilla on tarkeysjarjestys

Swartzin arvoteorian mukaan on olemassa kymmenen perusarvoa, jotka olisivat
jokaisessa kulttuurissa tunnustettu ydinarvoiksi. Jokainen ndista kymmenesta
perusarvosta sisaltdd keskeisen motivaatiotavoitteen. Seuraavaksi luettelen Schwartzin
maarittelemat kymmenen perusarvoa, jossa jokaisen perdan on kirjoitettuna kyseisen

arvon motivaation ldhteen:
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1. Itseohjautuminen (Self direction). Itsendinen ajattelu seka toiminta

2. Stimulaatio (Stimulation). Jannitysta ja haasteita eldamassa.

3. Hedonismi (Hedonism). lloa ja aistillisuutta elamassa.

4. Saavutus (Achievement). Henkilokohtainen menestyminen

5. Suoriutuminen (Power). Arvovalta ja sosiaalinen asema.

6. Turvallisuus (Security). Oman itsensd, ihmissuhteiden seka yhteiskunnan turvallisuus
ja vakaus.

7. Yhdenmukaisuus (Conformity). Haitallisten ja vahingollisten impulssien hillitseminen.
8. Perinteikkyys (Tradition). Perinteiden, kulttuurien ja tapojen kunnioittaminen ja
hyvaksyminen.

9. Hyvantahtoisuus (Benewolence). Pitda huolta tai parantaa laheisten hyvinvointia.

10. Universalismi (Universalism). Arvostus ja suvaitsevaisuus seka hyvinvoinnin suojelua
ihmisille ja luonnolle.

(Schwartz, 2010 s. 24)

Arvojen motivaatioldhtdkohdat liittyvat joko psykologisiin rakenteisiin, kdytannollisiin tai
sosiaalisiin seurauksiin. Arvoilla on keskendan dynaaminen suhde ja ne voivat olla
keskenadn sopusoinnussa tai ristiriidassa. Elamantilanteilla on osuutta arvovalintoihin ja
tyypillisesti ihmiset myds mukauttavat arvojaan elamanolosuhteisiinsa sopiviksi.
Esimerkiksi jos turvallisuuden arvoa hairitddan niin sen merkitys kasvaa ja kun se
saavutetaan niin merkitys laskee. Schwartz kuvaa kymmenen arvoa ympyramallilla
tarkoituksella, koska kuvan vastakkaiset arvot ovat toisistaan kauimpana olevia myo6s
rakenteellisesti. Ympyramallin vierekkaiset arvot kuvaavat arvojen
motivaatiolahtokohtien jatkumoa. Mita lahempana kaksi arvoa ovat ympyramallissa niin
sitd samankaltaisempia niiden taustalla olevat motiivit ovat. Mitad kauempana kaksi arvoa
ovat toisistaan niin sitd vastakkaisempia niiden viliset taustalla olevat motiivit ovat

(Schwartz, 2010 s. 24).
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Itseohjautuminen
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Universalismi

Hyvéntahtoisuus

Perinteikkyys

Yhdenmukaisuus

Stimulaatio

-y . -
Turvallisuus

Kuva 3 Mukailtu kuva Schwartzin arvoista, joka havainnollistaa laheiset arvot seka
keskenaan kilpailevat arvot (Schwartz & Rubel, 2005, s.1011)

Henkiseen hyvinvointiin kuuluu arvojen mukainen toiminta. Se lahtee liikkeelle arvojen
rehellisestad tunnistamisesta. Arvot ovat suhteellisen pysyvid ihmisilld, mutta toisinaan
on syyta pohtia, olisiko niitd mahdollista paivittda. Sydanmaanlakan mukaan arvojen
kohdalla voi myds miettid mista kyseiset arvojarjestykset ovat itselleen tulleet, miten ja
milloin ne on opittu. Itsensa johtamisen kehittymisen kannalta on syytd myos ajatella
miten omaa elamaa voisi muokata, jotta paremmin pystyisi eldmadan omien arvojen

mukaisesti (Sydanmaanlakka, 2022 s. 83).

Sydanmaanlakka (2022) puhuu myds arvoristiriidoista, mutta jatkaa, etta kun omat arvot
ovat tiedossa on niistd poikkeaminen tietoinen valinta, jolloin se mahdollisesti vahentaa
jatkossa arvojen vastaista toimintaa. Tietoisuus arvopoikkeamasta perustuu talldin
kuitenkin omaan valintaan. Elaman kriisien myota arvomaailma saattaa muuttua, joten
arvojen ja niiden periaatteiden pohtiminen auttaa paivittamaan arvoja paremmin ajan

tasalle (Sydanmaanlakka, 2022 s. 84).
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Arvoihin tahtadvalla toimilla on psykologisia, sosiaalisia sekd kdaytanndn seurauksia. Tama
saattaa johtaa siihen, ettd toiminta ndyttaytyy toisinaan epdjohdonmukaiselta. Yksilolla
on madhdollista tavoitella keskendan ristiriidassa olevia arvoja, mutta ei yhdessa ja
samassa toiminnassa vaan pikemminkin eri toimien kautta eri aikoina sekd eri

kokoonpanoissa (Schwrtz & Rubel, 2005).

Itsensa johtamisen, hyvinvoinnin ja arvojen merkitys Salmimiehen mukaan ilmenee siing,
miten arvioi omassa elamassaan asioiden tarkeysjarjestyksen. On tarkasteltava mitka
asiat ovat tarkeitd, joihin haluaa sitoutua ja kdyttaa aikaa. Pystyessaan sitoutumaan ja
suoriutumaan itselleen tarkeista asioista lisda se itsekunnioitusta ja henkista kasvua.
Ajankayton kriittinen tarkastelu auttaa hahmottamaan mihin aika todellisuudessa kuluu
ja tarvittaessa pitdisi tehdd muutoksia sen suhteen mihin haluaa panostaa. Salmimies
painottaa, ettei tarkoitus ole hallita aikaa vaan itseaan tehdessaan ratkaisuja ajankayton
suhteen. Ensin tulee tietda mihin aika kuluu, jotta voi poistaa epaoleelliset puuhastelut
seka keskittymista hairitsevat tekijat. Myos pyrkimys taydellisyyteen on ajankayton

kannalta epasuotuisaa (Salmimies, 2008 s. 100-101).

Vesterisen mukaan tyopaikalla yhteinen arvopohja on yleinen lahtékohta hyvinvoinnille.
Maslachin tutkimusryhma selvitteli aikanaan hyvinvointia rakentavia tekijoita
tyoyhteisossa. Tarkeita jaksamiseen ja hyvinvointiin vaikuttavia tekijoita ovat
oikeudenmukainen kohtelu, vaikutusmahdollisuudet, riittdava palkitseminen seka

arvojen samansuuntaisuus (Vesterinen, 2006 s. 24-25).
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3 Hyvinvointi

Kokonaisvaltaisella hyvinvoinnilla tai kokonaiskuntoisuudella, kuten Sydanmaanlakka
sanoo, tarvitaan kuuden osa-alueen tarkastelua. Kokonaiskuntoisuus koostuu
ammatillisesta kunnosta, hyvasta fyysisestda kunnosta, hyvastd psyykkisestd kunnosta,
sosiaalisesta, henkisesta seka uudistumiskunnosta. Kokonaisvaltaisella hyvinvoinnilla on

osuutta yksilon tehokkuuteen (Sydanmaanlakka 2014, 141-142).

Vesterinen (2006, s. 24) painottaa omaa vastuuta hyvinvoinnin rakentumisessa.
Hyvinvoinnin ehdollistaminen toisten ihmisten tekoihin ja toimintaan ei tuota toivottua
tulosta, joten jokaisen on syyta ottaa itse vastuu omasta hyvinvoinnistaan. Hyvinvoinnin
saavuttamisen keinot lienevat jokaisella hyvin yksil6llista. Ihmisen kayttaytymisen
taustalla on pyrkimys saavuttaa positiivisia tunteita, hyvaksyntaa ja mielihyvaa. lhminen
on oppinut tapahtumien seurausten tuloksena tekemdan oletuksia tapahtumille, ja

kokemusten perusteella ajaudumme toimimaan naiden mielikuvien mukaan.

Bandura (2004) tarkastelee artikkelissan terveyden edistamistd sosiaalikognitiivisesta
ndkokulmasta, jossa itseddn johtamalla edistetddan omaa terveyttd ja ehkaistdan
sairauksia. Hdnen mukaansa oman hyvinvoinnin saately on monitahoinen kausaalinen
rakenne, jossa itsetehokuuteen perustuvat uskomukset toimivat tavoitteiden,
tulosodotusten ja ympariston esteitd poistamalla ihmisen motivaatioon rakentumisessa.
Usko omaan kykyyn hallita omaa elamaa vaikuttaa positiivisesti hyvinvointiin (Bandura,

2004 s. 143).

Syddanmaanlakka toteaa, ettd itsensd johtamisen tarkeys johtuu tydympariston
kasvavista vaatimuksista, jossa tekijaltd vaaditaan joustamiskykya, eika jatkuva
uudistuminen ole kaikille helppoa. Hyvinvointi sekd tyohyvinvointi ovat
ymparistotekijoiden seka yksilollisten tekijoiden vaikutuksen alaisena. Tyopaikan kaikkiin
tekijoihin ei voi vaikuttaa, mutta itsensd johtamisen avulla vaikutetaan omiin
uskomuksiin, asenteisiin sekd motivaatiotekijoihin, joilla on merkitysta hyvinvoinnin ja

ty6hyvinvoinnin  kokemuksessa ja rakentumisessa. Muuttuvassa ja hektisessa
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ympadristéssa oman eldamadn johtaminen koetaan entista haastavampana. Suurin syy
suomessa tyokyvyttomyyseldkkeelle jaamisessd on mielenterveyssyyt ja moni kokee
tarkoituksettomuutta elamassaan. Hyvinvoinnista huolehtiminen kaiken uudistumisen ja
kiireen keskella ei ole valttamatta helppoa. Itsensad johtamisen yksi tavoite on pitaa
huolta omasta hyvinvoinnista. Ainoastaan hyvinvoiva ja jaksava johtaja voi odottaa

muilta jaksamista (Syddanmaanlakka, 2014 s. 141).

Suonsivun (2014, s. 24) mukaan yleinen elamanhallinnan tunne suojaa negatiiviselta
stressilta. Itsensa johtamisessa kokonaisvaltainen eldamanhallinta
korostuu. Syddanmaanlakan (2016) mukaan itsensd johtamisen tarkoituksena on
saavuttaa kokonaisvaltainen hyvinvointi, joten vaikka keskittyisi vain yksilon
ty6hyvinvoinnin parantamiseen niin sen vaikutus herkasti laajenee koskemaan
kokonaisvaltaista hyvinvointia. Tama johtuu siita, ettd tyd vie suuren osan ihmisen
valveillaoloajasta, joten tyOhyvinvointiin liittyvien tekijéiden erottaminen

kokonaisvaltaisesta hyvinvoinnista on hankalaa (Sydanmaanlakka, 2016 s. 29).

Bandura (2004) mukaan terveyden ala on muuttumassa sairauskeskeisyydesta
terveyskeskeisyydeksi. Terveyteen voi vaikuttaa omilla elintavoilla, joten ihmisilla
mahdollisuuden hallita ainakin jonkin verran terveyttdan. Hallitsemalla hyvinvointiaan
yksilot voivat eldaa pidempaan ja terveellisemmin seka hidastaa ikaantymisprosessia.
Itsensd johtaminen kohti terveellisia elaméatapoja on avain asemassa (Bandura, 2004 s.

143).

Tyohyvinvoinnista on olemassa useita madaritelmia. Tydohyvinvointi on esimerkiksi tyon
mielekkyytta, terveyttd edistdvassa sekd tyouraa tukevassa ja turvallisessa ymparistossa.
Tyon mielekkyys ja palkitsevuus lisdavat tyohyvinvoinnin kokemusta seka tyon tulisi

tukea tekijan elamanhallintaa (Kehusmaa, 2011, s. 13).

Nakemys tyohyvinvoinnista on monimutkaistunut ajan myo6ta. Aikaisemmin

tyohyvinvointi hahmoteltiin tyduupumuksen ja stressin puuttumisena. Hyvinvoinnin
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tarkastelussa sairauskeskeisyys ei nykyaan ole tarkoituksenmukaista, vaikka aikaisemmin
tyokykya arvioitiin juuri tyokyvyttomyytta vaikuttavien tekijoiden, kuten vammojen,
sairauksien tai vikojen puuttumisena. Tyodhyvinvoinnin tutkiminen pahoinvoinnin
puuttumisena antaa yksipuolisen kuvan tydn vaikutuksista yksilon hyvinvointiin.
Tamankaltainen ndkemys on jattanyt tyontekijan oma kokemuksen huomiotta

(Méakikangas, Feldt & Kinnunen 2005 s. 56; Suonsivu 2014 s. 14-15).

Perinteiset tydhyvinvoinnin mallit tutkivat tyon psyykkista rasittavuutta. Tydhyvinvoinnin
moderni viitekehys on aikaisempaa laaja-alaisempi sisaltdaen kokemuksellisuuden tyon
imusta seka tydmotivaatiosta (Kehusmaa, 2011 s. 13). Tyoelamasta voi |oytaa terveyteen
ja hyvinvointiin kohdistuvia ristitekijéita, mutta tutkimalla ainoastaan ongelmia seka
keskittymalla kehittamishankkeissa ainoastaan ongelmiin ja niiden puuttumiseen, voi
hyvinvoinnista syntyd melko kielteinen vaikutelma. Ongelmien puuttuminen ei
automaattisesti tarkoita myonteisien kokemusten ja tilojen ilmaantumista (Hakanen

2004, 27).

Myds psykologiassa perinteisesti on pyritty tunnistamaan ja hoitamaan psyykkisia
ongelmia sekd niiden aiheuttajia. Sama on koskenut tyopsykologiassa, jossa
tyopahoinvointiin ja sen aiheuttamiin tekijoéihin on keskitytty pitkdaan. Nykyaan
korostetaan positiivista nakokulmaa. Tassa nakokulmassa tehdaan jaottelu
vaatimustekijoihin, jotka kuormittavat tyontekijaa sekd voimavaratekijoihin, joilla on
positiivinen vaikutus hyvinvointiin ja terveyteen. Tyon vaatimustekij6illa viitataan
psyykkisiin tekijoihin kuten kiire ja aikapaine, sosiaalisilla vaatimustekijoilla tarkoitetaan
tyoyhteison ilmapiiriongelmia seka fyysisilla vaatimuksilla esimerkiksi melua.
Organisaatioon kohdistuva yksilon kokemat vaatimustekijat ovat muun muassa tyon
epdvarmuus. Nama vaativat tyontekijalta seka henkista ja fyysistda ponnistelua. Tyon
voimavaratekijat ovat psyykkiset, sosiaaliset, fyysiset sekd organisaatioon kohdistuvat
tekijat, jotka auttavat saavuttamaan tyohon kohdistuvat paamaarat seka ne tekijat, jotka
vahentdvat vaatimustekijoitd sekd niista aieutuvia negatiivisia seurauksia. Tyon

voimavaratekijoihin auttaa esimerkiksi tyohon kohdistuvat vaikutusmahdillisuudet,
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palaute tydstd, sosiaalinen tuki, hyvat fyysiset tyoolot seka tydsuhteen varmuus. Tyén
voimavaratekijoillda on yhteys tydon imuun, joka on vastakohta tyduupumukselle. Tyon
imulla puolestaan on yhteys lisddntyneeseen tyohyvinvointiin. Tyon imuun liittyy
kokemusperadinen tila, joka sisaltda kokemuksen vireydestd, innostuneisuudesta seka

sitoutuneisuudesta tyohon (Kinnunen, Feldt & Mauno, 2005 s. 56-57, 71-73).

Mielenterveyteen liittyva tutkimus on Seligmanin (2016 s. 11) mukaan liittynyt
tarkastelemaan mieltd liikkaa negatiivisuuden kautta. Hanen mukaansa psykiatrian
kirjallisuus listausta negatiivisista piirteista, joten han kutsuu sita kasikirjaksi hulluista.
Han kuitenkin haluaa korostaa vahvuuksia, eikd osoittaa heikkouksia. Itsensa
johtamisella pyritddan tdhan samaan positiivisen psykologian pyrkimykseen.
Tarkoituksena ei ole ainoastaan keskittya itseensa kohdistuviin negatiivisiin puoliin ja
muuttaa niitd, vaan keskittymadan edistamaan positiivisia ja toivottuja ominaisuuksia

itsessaan.

Tyohyvinvointia voidaan ldahestya positiivisen psykologian kautta, joka korostaa
myonteisid voimavaroja. Martin Seligman puhuu, jopa opitusta avuttomuudesta, joista
olisi paastava eroon ja kehittda myonteisia ajattelutapoja oppimiseen ja onnellisuuden
aikaansaamiseen (Manka & Manka, 2016 s. 68). Opittu avuttomuus seka siihen liittyva
myonteisten ajattelutapojen kehittdminen muistuttaa itsensa johtamisen tutkimuksessa
mainittua persoonallisuuteen liittyvaa kehittamista, jolla pyritdan poisoppia persoonassa
esiintyvien epatoivottujen piirteiden esiintymista seka lisata toivottuja piirteita. Toisaalta
myos rakentavien ajattelumallien strategia tahtaa juuri positiiviseen sisdiseen
puheeseen, joka mielestdni on Seligmanin positiivisen psykologian kanssa yhteneva
ajatus. Seligman (2019) toteutti testin, jossa osallistujat kirjoittivat viikon aikana joka ilta
kolme asiaa, jotka menivat kunakin pdivana hyvin sekd miksi asia meni hyvin. Taman
lyhytkestoisen testin, jonka tarkoitus oli harjoittaa positiivista ajattelua, lisasi
tyytyvaisyyden kokemusta elaméaan. Tarkoitus on siten opetella positiivisien kokemusten
tunnistamista seka 16ytamaan positiivisia piirteita. Pyrkimys on saavuttaa arvot, jotka

yksilolla on olemassa (Seligman, 2019 s. 10).



46

Tyohyvinvointiin liittyy kokemuksellinen aspekti. Tama tulee ilmi tydhyvinvointi
kyselyissa, joissa samassa organisaatiossa tydskenteleviltda samankaltiasta tyota tekevilta
tyontekijoilta on kysytty kokemuksia tyohyvinvoinnista niin vastaukset voivat olla
keskenddan huomattavan erilaisia. Osa kokee suuria jaksamisongelmia ja osa puolestaan
kokee innokkuutta. Taustatekijoilld, kuten oikeudenmukasen johtamsien tai henkilén
perhetilanteet saattavat vaikuttaa tuloksiin, mutta osatekijand on myds ihmsien
persoonalla. Persoonallisuus vaikuttaa alttiuteen kokea esimerkiksi stressia.
Tyohyvinvointikyselyihin on kaytetty muun muassa persoonallisuuspiirteitd kuvaavaa

viiden faktorin mallia (Big five) (Kinnunen, Feldt & Mauno, 2005 s. 75-78).

3.1 Hyvinvoinnin osa-alueet

Itsensa johtaminen on oman minan muutosprosessi. Hyvinvointiin tahtadvassa itsensa
johtamisessa muistutan Banduran (2004) sosiaalikognitiivisen teorian oppimiseen
liittyvda nelja vaihetta, jotka ovat tarkkaavaisuus, sdilyttaminen, opitun reaktion
toteuttaminen seka motivaatio. Hyvinvoinnin kannalta nama tarkoittavat esimerkiksi
omaa harkintaa onko ihminen valmis muuttamaan omia terveystottumuksiaan,
mobilisoivatko he menestyksekkdaaseen muutokseen tarvittavan motivaation,
sailyttavatko he tapamuutoksena seka minkalainen kyky heilld on toipua mahdollisista
takaiskuista. Oman minan kehittdmiseen tarvitaan myds sosiaalisiin jarjestelmiin liittyvia

kdytantojen muutoksia (Bandura, 2004 s. 143).

Syddanmaanlakan (2006) mukaan hyvinvointi koostuu kuudesta elenementista, jotka
tulee huomioida tasapainoisesti saavuttaakseen kokonaisvaltaisen hyvinvoinnin.
Elementteja ovat psyykkinen kunto, henkinen kunto, fyysinen kunto, sosiaalinen kunto,
uudistumiskunto sekd ammatillinen kunto. Alla kuva Syddanmaanlakan(2006)

hyvinvoinnin elementeista ja kuvan jalkeen esittelen niita sisall6llisesti tarkemmin.
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Henkinen kunto Psyykkinen kunto
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Kuva 3. Mukailtu kuva Sydanmaanlakan (2006) hyvinvoinnin osa-alueista, joista jokaisella
on osuutta hyvinvoinnin kokemuksen rakentumisesa.

3.1.1 Psyykkinen hyvinvointi

Havainnointi ja kognitio ovat psyykkeen osa-alueita. Psyyke voidaan jakaa henkiseen,
rationaaliseen seka tunnepitoisiin osa-alueisiin ja psyykkeelld on yhteys havainnointiin ja
kognitioon. Psyyke tai joissakin ytheyksissd kaytetty termi mieli tyostda jatkuvasti
ulkoapadin tulevia arsykkeitd ja taman lisdksi mieli tyostaa sisdisia arsykkeitd, joiden
ajallinen ulottuvuus liittyy menneisyyteen, nykyhetkeen seka tulevaisuuteen. Itsensa
johtamisessa tassa psyykeen kokonaisuudessa pyritdan saamaan rauha mielelle. Mielta
ei voi eika ole tarkoituksenmukaista pysdyttda vaan omia ajatuksia olisi tarkoitus hallita.
Liiallinen kaaosajattelu, pelko tulevaisuudesta ja menneen harmittelu ei johda

parempaan psyykkiseen kuntoon (Sydanmanlakka, 2006 s. 131-132).

Palauumisella tarkoitetaan kehon ja mielen rentoutumista ja sitd tulisi tapahtua
useamman kerran paivan mittaan seka ajoittain ainakin pidempina jaksoina. Tyopdivaan

liittyvia rentoutumsien keinoja ovat tauot, ajoittain helpompiin tyotehtaviin
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keskittyminen seka erityisesti hetkelliset fyysiset aktiviteetit. Toiminnan tauottaminen
on tarekad myos innostavien tehtdvien parissa tyoskenteleville, koska kaikki tyo kuluttaa
fyysista ja psyykkista energiaa. Riittavat younet ovat merkittdavassa roolissa, koska stressi
ja uni liittyvat laheisesti toisiinsa. Pidemman aikavalin stressia lievittavia keinoja ovat

vapaapadivat ja lomajaksot (Aulankoski, 2018 s. 22-23).

Pelkka lepo ja oleminen rentouttavat, mutta lisdksi asioiden tekeminen, jotka kokee
mielekkaaksi auttaa, koska niistd saa onnistumisen ja pystyvyyden kokemuksia
(Aulankoski, 2017 s. 23-24). Onnistumisen elamyksiin liittyy tunnetason mielihyvan, joka
varmistaa ihmisen psyykeen toimivuuden. Mikali pettymyksen ja menetyksen tunteita
tulee liikaa ja positiivisia tuntemuksia lilan vahan, johtaa se psyykkisen toimivuuden
vahenemiseen. Tasapainon sdilyttamiseksi onnistumisen kokemuksia tulisi saada
tarpeeksi usein (Salmimies & Salmimies, 1998 s. 48, 55-57). Stressitason ollessa

optimaalinen, myos suorituskyky paranee (Sydanmaanlakka, 2022 s. 45)

Syddanmaanlakka (2022) epaiilee, etta johtajilla olisi suurempi kyky sietda stressia, kuin
muissa tyotehtavissa toimivilla ihmisilla. Tasta huolimatta johtajat kokevat hyvin paljon
stressid. Tutkimuksessa, jossa sata johtajaa vastasivat stressia koskevaan kyselyyn, niin
kavi ilmi, ettd lahes puolet heista koki jatkuvaa ja voimakasta stressia tyossaan viimeisen
puolen vuoden aikana. 40 prosenttia vastaajista kertoi myos, ettda sosiaaliset suhteet
karsivat heidan tyonsa vuoksi. Stressin myota johtaminen ja palautuminen karsivat.
Krooniseksi muodostunut stressi vaikuttaa johtajan kognitiiviseen kyvykkyyteen
negatiivisesti. Kognitiivisen kyvykkyyden lasku johtaa ajattelukyvyn, ongelmanratkaisun,
suunnittelun ja paatoksenteon heikkenemiseen ja tehottomuuteen, joten juuri
johtamistyO0ssa  stressin  valttdminen ja riittdvd lepo ovat avainasemassa
(Sydanmaanlakka, 2022 s. 45). Pitkdan jatkunut stressi johtaa reaktiivisempaan ja
emotionaalisempaan kayttaytymiseen, jolloin kyvykkyys kayttda itsensd johtamisen

strategioitakin madaltuu.
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Stressi on korkean virittyneisyyden tila, joka sisdltdda vahainen mielihyvan kokemus.
Tyouupumus puolestaan on vdhdinen virittyneisyys seka vahdinen mielihyva.
Tyohyvinvointi on positiivinen tila, ei ainoastaan oireiden puuttumista kuvaava tila.
Tyohyvinvointikasite nimetdaan toisinaan myds tyon imuksi, joka on mydnteinen ja
suhteellisen pysyva tunnetila ja motivoitunut tila, johon kuuluu omistautuminen, tydhon
uppoutuminen ja tarmokkuus (Hakanen, 2004 s. 28). Pitkdan jatkunut stressi johtaa
tyduupumukseen vieden voimavarat kokonaan. Tyohyvinvoinnin kannalta tama
tarkoittaa saavuttamisen esteitd. Manka erottelee stressin haastavaan ja heikentdvaan
ndkokulmaan, joista haastava stressi on ajoittain kohdatessa jopa hyodyllinen.
Kuormittavuuden suhteen on pysyttava positiivisen eli haastavan stressitilan puolella.
Positiivinen ja haastava stressi on lopulta hyodyllista, koska se johtaa aikaansaamisen
tunteeseen parantaen suoritusta. Heikentdva stressi puolestaan johtaa saavuttamisen
esteitd laskien tyosuoritusta (Manka& Manka 2016 s. 174). Terveys vaarantuu siind

vaiheessa, kun stressi jatkuu lilan pitkaan vaatien liikkaa voimia (Suonsivu, 2014 s. 24).

Innostuneisuuden uskotaan parantavan suoritusta. Lisdantynyt vireys kuitenkin johtaa
pitkdan jatkuneen ahdistumien mahdollisuuteen. Ahdistuneisuus aiheuttaa esimerkikis
emotionaalisia hdiriditd ja unettomuutta. Ahdistuneilla ihmisilla on taipumusta
ongelmanratkaisun sijaan turvautua tunneperdisiin torjuntamekanismeihin seka olla

havaitsematta olennaista informaatiota ympariltdan (Peltonen & Ruohotie, 1998 s. 25).

Nykyadan tyonteko on mahdollista ympari vuorokauden ja juuri tama mahdollisuus voi
muodostua ongelmalliseksi. Tasta syysta tyoaikojen ja levon vililla tulisi olla tasapaino.
Palautumisen varmistamiseksi tydaikaa tulee osata rajata, ettei esimerkiksi tyosta tule
riippuvuus. Tuttuja riippuvuuksia ovat muun muassa alkoholi ja tupakka riippuvuus.
Kaikki riippuvuudet tuottavat aluksi nautintoa, mutta riippuvuuksissa ongelmana on se,
ettd niistd tulee pakkomielteistd toimintaa. Riippuvuutta toteutetaan, vaikka se ei enda
tuottaisi mielihyvaa. Talloin ihmisen kyky johtaa itseddan on taltd osin kadonnut ja
riippuvuudet johtavat hantd. Tastd syystd omien haitallisten riippuvuuksien

tiedostaminen ja niistd eroon pyrkiminen on tarkeda. Johtamistyon kannalta voi
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osoittautua hankalaksi, jos ei osaa lopettaa tyontekoa tai jattdaytya tydmoodistaan. Kyse

on arvovalinnoista (Sydanmaanlakka, 2022 s. 46).

Manka & Mankan (2016) mukaan erityisesti kiireen lisddantyminen tyopaikalla johtaa
jatkuvaan ylikierroksilla oloon ja lopulta loppuun palamiseen. Yksi tarkeimpia
ty6hyvinvoinnin lisdavia tekijoitda on tydn hallinnan tunne. Kiire ja epavarmuus saattaa
hetkellisesti lisdtd tehokkuutta, mutta lilan pitkdan jatkuessaan uuvuttaa.
Ylikuormittuneisuus aiheuttaa ahdistuneisuutta, masentuneisuutta, unihairioita seka
ammatillisen itsetunnon heikkenemista. Stressi on tila, jolla on yhteys pitkdaikaisiin ja
vakaviin sairauksiin, kuten lisddntyneeseen sydantautien riskiin, aikuisian diabetekseen
seka stressin on havaittu lyhentavan elinikaa seka lisdavan muistisairauksia. Stressi on
siten vakava tila pitkdan jatkuessaan ja aiheuttaa seurannaisongelmia niin yksilolle
itselleen, organisaatiolle  taloudellisena  menetyksenda seka yhteiskunnalle

terveydenhuollon kuormittumisena (Manka & Manka, 2016 s. 30-34).

Stressilla on vakavat seuraukset niin liike-elamassa, kuin korkeakouluissa. Viittauksia siita,
ettd tunneadlyn ja tunteiden saatelyn seka itsensa johtamisen taitojen kehittamisella on
positiivisia vaikutuksia itsetehokkuuteen, jolla voidaan helpottaa tehokkaasti stressista

selviytymiseen (Houghton yms. 2012).

3.1.2 Henkinen hyvinvointi

Johtajan henkiseen hyvinvointiin kuuluu arvojen mukainen toiminta. Johtamisella on
aina moraalinen ulottuvuus, joten arvot ovat tarkeitd asioita my6s johtamisessa.
Johtajuuden pitdisi perustua periaatteisiin ja arvoihin, kuten oikeudenmukaisuus,
rehellisyys ja kunnioitus. Johtamisessa on kyse tarkoituksen ja merkityksen luomisesta.
Siind missa yksilot maarittavat omia arvojaan niin samoin tekevat myos yritykset. Arvojen
kautta muodostuu merkitys, joka sitouttaa henkiloston yhteiseen tekemiseen.
Syddanmaanlakan mukaan arvojen mukainen toiminta johtaa mielekkddseen elamaan.
Arvojen  vastainen  toiminta  sekd = merkityksettomyyden tunne  johtaa

huonovointisuuteen henkisella tasolla, vaikka ulkoisesti vaikuttaisi, etta ihmiselld menee
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hyvin. Arvot ovat suhteellisen pysyvia ihmisilla, mutta toisinaan on syyta pohtia, olisiko
niitd mahdollista paivittda. Syddanmaanlakan mukaan arvojen kohdalla voi myds miettia
mistd kyseiset arvojarjestykset ovat itselleen tulleet, miten ja milloin ne on opittu.
Itsensa johtamisen kehittymisen kannalta on syyta myos ajatella miten omaa elamaa
voisi muokata, jotta paremmin pystyisi eldmdidn omien arvojen mukaisesti

(Sydanmaanlakka, 2022 s. 83).

Ihmisen hyvinvoinnille keskeinen ominaisuus on merkityksellisyys. Ihmiset etsivat
merkitysta elamalleen monenlaisilla tavoilla, kuten tieteen, taiteen ja uskonnon avulla.
Jokainen naista edella mainituista panostavat merkityksellisiin kasityksiin, kuten tapaan
elaa jarkevammin, kuin muut tavat tai tosiasioita tarkeampia ovat arvot ja niin edelleen.
Erityisesti oman tarkoituksentunteen saavuttaminen luo hyvinvointia (Vernon, 2014 s.

31).

Merkityksellisyys omassa elamdssa kuvataan sosiaalisesti hyvaksyttyjen rajojen sisalla
olevan itse valitseman tarkoituksen toteuttamista. Tarkoituksen toteuttaminen luo siten
elamaan merkityksellisyytta. Tarkoituksella on yksi keskeinen ominaisuus, joka on
tyydytyksen tunteen viivastyminen eli valittoman tyydytyksen tunteen voittamista jotain
isompaa saavutusta varten. Tarkoituksella on lupaus myohemmasta palkkiosta, joka on
suurempi, kuin kasilla olevan hetken hy6ty tai mielihyva. Tarkoitus on tydkalu pitkan
aikavalin tavoitteiden saavuttamiseen. Kdytannon tasolla voidaan ajatella, ettd pro gradu
tutkielman tekeminen on tyolasta ja ajoittain turhauttavaa, mutta sen tydstaminen on
lopulta valmistumisen ehto, jonka takia sen tekeminen antaa tarkoituksen. Tarkoituksen
anto siten vaikuttaa tdman hetken toimintaan siten, ettd tdman hetken tunteet

sivuutetaan, vastineeksi mahdollisesta tulevaisuuden palkkiosta (Vernon, 2014 s. 31).

Arvot ovat asioita, joita yksilot pitavat tarkeinad henkilokohtaisesti. Arvot ovat perusta,
jolle yksilot suunnittelevat ja arvioivat elamadansa. Arvoilla on vaikutusta valintoihin,
odotususkomuksiin sekd saavutuksiin. Arvo ilmaisevat merkitystd saavuttamisen,

nautinnon seka hyddyn kannalta. Tiettyda toimintaa kohtaan kuuluva arvostus
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todennadkoisesti lisaa osallistumisen mahdollisuutta sekd korkeamman patevyyden
saavuttamista kyseisestd toiminnasta lisdten itsetehokkuutta toimintaa kohtaan. Edella
mainitut asiat lisddvat hyvinvoinnin kokemusta positiivisten kokemusten kautta, joka
saavutetaan itselleen optimaalisen toiminnan seka potentiaalin 16ytamisen kautta (Hill

& Seah, 2022).

3.1.3 Fyysinen hyvinvointi

Sydanmaanlakan mukaan terveelliset elamantavat ovat paapiirteittdin suurimmaksi
osaksi ihmisten tiedossa. Kuitenkin terveelliset elamantapojen soveltaminen kaytantoon
jaa helposti vajavaiseksi. Han uskoo, ettd oman kehon kuuntleu ja siitd huolehtiminen
johtaa positiiviseen kehaan, koska liikunnan lisadminen ja terveellinen ruokavalio
lisddavat hyvinvointia, jolloin positiivisten kokemusten kautta kehon huoltamisesta tulee
lopulta itsestdaan selvyys (Sydanmaanlakka, 2006 s. 100). Syddanmaanlakka mainitsee
tekemisen ja tietdmisen valisesta ristiriidasta, jolla han viittaa ihmisten tietdmykseen
ravinnon ja liikkunnan merkityksesta fyysiseen hyvinvointiin, mutta kdytannon toteutus
jaa helposti vajavaiseksi. Vaikka tietdd miten pitdisi toimia niin moni ei toimi tiedon
pohjalta. Tieto ja tekeminen ovat kaksi eri asiaa ja haaste on vieda tieto kaytantoon.
Fyysisen kunnon merkitys tulee ymmartaa kokonaisvaltaisen hyvinvoinnin rakentajana ja
sen myota toteuttaa tarvittavat elamantapa muutokset (Sydanmaanlakka, 2022 s. 37).
Fyysisella hyvinvoinnilla on merkitysta kokonaisvaltaisen hyvinvoinnin kokemukseen.
Syddanmaanlakan mukaan hyva fyysinen kunto on jopa kaiken ldhtékohta. Hyvan fyysisen
kunnon taustalla on riittava maara liikuntaa, lepoa seka oikeanlainen ruokavalio seka

naihin liittyvat terveelliset rutiinit (Syddanmaanlakka, 2012 s. 30).

Hyvinvoinnin lisdksi terveyden kannalta merkityksellisia asioita ovat liikunta, terveellinen
ruokavalio, riittava lepo, rentoutumisen taito, kyvykkyys hallita stressia ja riippuvuuksien
valttaminen. Naiden pohjalta on mahdollista itse vaikuttaa omaan hyvinvointiin. Kuten
fyysisen kunnon kehittdmisessa oleellinen tekija oli se, ettd toteuttaa tietdmyksen niin
ruokailussa on sama. Moni tietdd mistd koostuu terveellinen ravinto, mutta valinnat

saattavat poiketa huomattavasti tietamyksesta. Hyvinvoinnin kannalta ei tarvitse olla
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lilan kriittinen itseddan kohtaan valinnoissa, kunhan kokonaisuus olisi kunnossa.
Syddanmaanlakka puhuu pitkdn aikavélin tavoitteista valinnoissa. Eli toisinaan voi myos
poiketa terveellisistd valinnoista, kunhan syomiseen liittyvat tavat ja tottumukset ovat
padsaantoisesti kunnossa niin silla on merkitysta hyvinvoinnille (Sydanmaanlakka, 2022

s. 39).

3.1.4 Ammatillinen hyvinvointi

Kauhanen (2006) jakaa tydhyvinvoinnin kehittamisen kolmeen eri tasoon, jotka ovat
yhteiskuntataso, organisaatiotaso ja yksilotaso. Yhteiskunta ja organisaatio eivat voi
ottaa kokonaisvastuuta yksilén hyvinvoinnista ja Kauhasen mukaan yksilotason vastuu
on suurin. Henkilon tuntiessa omat heikkoutensa ja vahvuutensa realistisesti han kuvaa
oikeaa asennetta itseddn ja muita kohtaan. Tietojen ja taitojen ollessa ajan tasalla
tyotehtavien kanssa lisaa tyohyvinvoinnin kokemusta (Kauhanen, 2006 s. 88). Itsensa ja
osaamisen kehittdmien ovat osa ammatillista osaamista. Kehittdmiseen liittyvat selkeat
tavoitteet auttavat saavuttamaan paamaaria niin  itsensd johtamisessa, kuin

ammattitaidon kehittdamisessa (Salmimies, 2008 s. 61).

Mindpystyvyyden tunne ja asetetut standardit on yhteydessa tyohyvinvointiin.
Epdrealistiset mindpystyvyyden tunteet seka liilan korkealle asetetut standardit
puolestaan voi johtaa tyopahoinvointiin ja pitkittyessaan ty6uupumukseen.
Tyouupumus on tila, joka kehittyy pikkuhiljaa ja on kokemuksena kokonaisvaltainen.
Tybuupumus vaikuttaa fyysiseen ja henkiseen hyvinvointiin sekd asenteisiin tyota ja
ammatillista osaamista kohtaan. Tyduupumukseen voi johtaa liian korkeiden standardien
asettaminen itselleen. Tasta syysta valittuun ammattiin ja omiin kykyihin tulee suhtautua
realistisesti. Liian korkeat itselle asetetut standardit voivat aiheuttaa liiallisia
pettymyksen tunteita vaikeuksien sattuessa seka ndista aiheutuvia negatiivisia tunteita

voi olla vaikeampi kasitella (Vesterinen, 2006 s. 81).

Tyouupumus on vakava tila, joka johtaa tydssa kehittyvaan stressiin. Stressille ominaista

on fyysinen ja henkinen vasymys joka lopulta johtaa uupumukseen laskien ammatillista



54

itsetuntoa seka asennetta tydohon. Tyduupumus tapahtuu siten asteittain seurauksena
lilan pitkdan jatkuneesta epatasapainosta tyon panostuksen ja tydon saavutusten suhteen.
Stressi ja masennus ovat tyouupumuksen lahikasitteita. Tyduupumus on pitkittynyt
stressi, joka alkaa vahitellen lisaantyvalla vasymyksen tunteella, jossa tydn paineet ja
vaatimukset vylittdvat voimavarat sekd vapaa-aika on lilan vahdistd toipumiseen.
Vasymyksen jatkuessa ja lisddntyessa tyontekijan usko omaan selviytymiseen tyon
vaatimuksista vahenee. Tastd seuraa suojautuminen vdsymystd vastaan ja tyon
merkityksellisyys vdahenee lopulta aiheuttaen kielteisen kasityksen itsestdan (Hakanen,

205s.22-23).

Johtajan tyohyvinvoinnille tirkeda on ajantasainen osaaminen, joka lisaad jaksamista
tyossa. Jaksaminen on edellytys luovuudelle, innovatiivisuudelle sekd tuottavuudelle.
Tyotehtaviin liittyva riittamattomyyden ja osaamattomuuden tunne, johtaa negatiivisiin

tunteisiin, kuten stressiin ja pelkoon (Vesterinen 2006, 49).

Oppiminen prosessina on tietojen ja taitojen hankintaa sekd omien asenteiden ja
kokemusten tarkastelua siind mielessa, etta tarkoituksena on saada aikaan muutos

omassa toiminnassaan. Naita edelld mainittuja elementteja on reflektoitava riittavasti,
jotta ne sisdistetdadn seka ymmarretaan tavalla, joka mahdollistaa uuden opitun asian
soveltamisen kdytannon toimiin (Syddnmaanlakka, 2012 s. 172). Sydanmaanlakka liittaa
palautteen oppimisen lahtokohdaksi. Palautteen tulisi olla oikea-aikaista ja jatkuvaa.
Oikea-aikainen palaute auttaa ennalta ehkdisemdan ongelmien ilmaantumisen
tyoyhteisossa. Tyokulttuurin vaikutus palautetilanteisiin on merkityksellistd ja tdahan
johtajan olisi syyta panostaa niin organisaatiotasolla, tiimitasolla ja yksilotasolla. Itsena
kehittdamisen kannalta palautetta on mahdollista hakea usealta suunnalta, kuten
esimiehelta, kollegoilta seka alaisilta. Erityisesti negatiivisen palautteen antaminen seka
saaminen koetaan hankalaksi, joten palautteen merkitys oman kehittymisen kannalta on

syytda ymmartaa (Sydanmaanlakka, 2012 s. 67-70).
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Palautteella on kehittymisen kannalta motivoiva ja kognitiivinen tehtava. Palaute
voidaan kasittda informaationa, jolla vahvistetaan, lisdtdadn, korvataan tai viritetdan
muistissa olevaa tietoa, oli tieto sitten uskomuksia itsestdaan tai metakognitiivista tietoa.
Palautetta voidaan valittdaa ihmisten tai kokemusten kautta. Palautteen tavoite voi olla
vahentaa ristiriitaa nykyisen ja halutun ymmarryksen valiltd. Palaute voi edistaa
oppimisprosesseja, mutta sen vaikutus riippuu palautteen antamisesta ja sen laadusta.
Palautteen luonteesta annan tdssa kaksi esimerkkia, jotka ovat epaspesifi palaute seka
erityinen palaute. Palautteessa esimerkiksi “hyva” on epaspesifi ja melko yksinkertainen
palautetyyppi. Se viittaa suorituksen kunnioittamiseen, tuloksiin tai henkiloon.
Tamankaltaisella kehulla voi olla positiivinen vaikutus kognitioon tai motivaatioon.
Vertailunvuoksi erityinen palaute on monimutkainen palaute, joka antaa oppijalle tietoa
oppimisprosessista, vaivannaodsta ja tehtdvdpohjaisesta asiayhteydestd. Palautteen
ollessa vyksityiskohtainen, mika tehtdvassa konkreettisesti meni hyvin, edistaa
kehittymista (Berner,Seitz-Stein, Segerer, Oesterlen, Niklas, 2019). Simsin (1980)
artikkelin mukaan itsensa johtamiseen kuuluu juuri tarkat palautteet itsestaan ja niihin

liittyvat lyhyen ja pitkdn aikavalin tavoitteet (Sims, 1980 s. 363-364).

Toimimattomien uskomusten ja oletusten muokkaamisella realistisempaan suuntaan voi
olla hyodyllinen vaikutus palautteisiin liittyvaan prosessointiin. Mikali uskomukset itsesta
ovat vadristyneet, saattaa palaute johtaa vaaristymadan, koska ihmisilla on taipumus
muokata palautteesta saamaa viestia lahemmaksi omia ajatuksiaan itsestaan. Sama
palaute voi siten johtaa tehokkaampaan toimintaan tai matalampaan, riippuen
vastaanottajan ajattelumalleista. Mikali yksilon odotukset toimintaan ovat pessimistisia
ja palautteesta |6ytaa kritiikkia voi tdma johtaa suorituksen lopettamiseen. Pahimmillaan
vksilo jopa odottaa merkkeja, jotta saa vaaristyneille uskomuksilleen tukea (Neck &

Houghton, 2006 s. 280).

3.1.5 Uudistumiskunto

Uudistuminen on itsensd johtamisessa ydinasia. Se tarkoittaa tdssd kontekstissa

henkilokohtaista kasvua ja kehittymista. Uudistumisen prosessiin tarvitaan hyvaa
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itsetuntemusta. Itsensa tunteminen on oman kehittamisen kulmakivi. Taytyy tietda mita
asioita itsessadn tulee kehittdad. Itsensd kehittdmiseen tarvitaan riittava maara
itseluottamusta, jotta uskaltaa poistua mukavuusalueelta kehittydkseen. Naiden lisaksi
tarvitaan kykya reflektoida. Reflektointitaito on tarkeaa johtajille seka itsensa johtajille,
jotta voi arvioida ja tarkastella itseddn ja ihmissuhteitaan objektiivisesti

(Sydanmaanlakka, 2006 s. 33—34).

Uudistumiskuntoon liittyy muutoshalukkuus, koska usein uudistuminen tapahtuu
ainoastaan kriisien kautta. Vaikka yksil6 tietaisi hyvinvointiin vaikuttavia tekijoita, kuten
hyva fyysinen kunto, terveellinen ruokavalio ja levon merkityksen niin toisinaan muutos
tapahtuu vasta, kun olosuhteet pakottavat muutokseen. Muutos, kuten itsensa
johtaminen yleisesti vaatii oman ajattelutapojen muutosta ja luopuminen totutuista
tavoista voi tuntua ty6laalta. Kriisien kohtaaminen pakottaa muutokselle, mutta itsensa
johtamisella pyritdan tekemaan positiivisia muutoksia jo ennen kriisin esiintymista.
Uudistumispyrkimys vaatii herkkyytta ymparistdsta, jotta muutokseen viittaavia
signaaleja oppii tulkitsemaan ennen kriisin syntymista. Muutokseen tarvitaan riittavaa
itseluottamusta, jotta totutusta mukavuusalueelta on mahdollista poistua kehittydkseen

(Sydanmaanlakka, 2006 s. 73—75).

Uudistumiskuntoon on mielestani mielekasta lisata ajatus Banduran sosiaalikogitiivisesta
teoriasta, jonka mukaan ihmisen on interaktiivinen toimija, jonka ajatukset kognitiivisten
prosessien tulos. lhmismieli on luova, ennakoiva ja reflektiivinen, ei ainoastaan
reaktiivinen. Yksilon tarkoitus ja tahdonvoima maarittavat sen, miten yksilo saa aikaan
toiminnot, joita he toteuttavat henkilokohtaisesti. Hyvinvointiin liittyen yksilon
toimiessaan perusteltuun uskomukseen vedoten, ettd liikunta parantaa ihmisten
terveyttd saadaan itsensd harjoittamaan liikuntaa, joka tuottaa terveyttd edistadvia
tapahtumia. Terveys siten on seuraus tekijan toimista, joka on Idhtoisin ajatuksesta ja
uskomuksesta. Banduran mukaan ihmiset ovat maaratietoisia olentoja, jotka
maarattyjen tehtdvdvaatimusten kohdatessa toimivat tietoisesti saaden halutut

tapahtuman aikaan sen sijaan, ettd ainoastaan joutuisivat tapahtumiin. Yksilo voi
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kayttaytya tilanteissa mukautuvasti tai itsevaikuttamisen kautta valitsemalla, kummalla
tavalla toimii. Valintaan liittyy tarkoitus tulevasta toiminnasta, joten yksilon valinnat eivat
ole vain odotuksia tulevasta vaan tarkoitus sisadltda ennakoinnin tulevasta. Koska yksil
toimii sosiaalisissa suhteissa niin toiminnan lopputulos voi poiketa toivotusta tai aiotusta
tavoitteesta. Jokaiseen toimintaan liittyy mahdollisuus virhearvioon. Hyvaa tarkoittava
aikomus voi osoittautua huonoksi, koska kaikkia haitallisia vaikutuksia ei voi ennakkoon

arvioida (Bandura, 2001 s. 6-8).

Itsensa johtaisessa kohti hyvinvointia voi tapahtua odottamattomia seurauksia, jotka
saattavat hektellisesti horjuttaa uskomuksia. Uudistumsikuntoa tarvitaan pystyakseen
motivoitumaan kohti parempaa odotettua minaa. Kaytannon esimerkkina annan tasta
lilkunnan hyodysta terveyteen. Lenkilla ollessa saattaa nyrjayttaa nilkkansa ja lopputulos
odotetun hyvinvoinnin lisdantymisesta kaantyykin painvastaiseksi. Lenkille 1ahto tassa
tapauksessa aiheuttaakin  hyvinvoinnin  vdhenemisen. Kuitenkin toivottuaan
epdonnisesta tapahtumasta, olisi syyta jatkaa toimintaa eli liikuntaa edistadkseen omaa
hyvinvointia. Uskon, ettd epaonnistumisilta ei voi valttya elamassa, kuten ei myoskaan
itsensa johtamista kehittdessa. Salmimies & Salmimies (1998) mainitsevat
epdonnistumisiin liittyvan haitallisen toimintamallin, joka on torjunta. Epdonnistumisia
kohdatessa torjunta on yleisimpida puolustusmekanismeja. Torjunta on haitallinen
puolustusmekanismi, koska ongelmat eivat poistu vaan ne ovat olemassa kuormittaen
persoonallisuutta. Epdonnistuminen aieuttaa ikdvia tunteita, jotka halutaan torjua.
Uudistumiseen tahtdaavan yksilon olisi syyta oppia epdonnistumisistaan, joten asian
torjunta ei tuota tulosta. Epdonnistumisen myotd saattaa tehdd henkilokohtaisia
oivalluksia johtaen kayttaytymismuutoksiin, jonka jalkeen ongelmien kohtaaminen voi

tapahtua aikaisempaa rakentavammalla tavalla (Salmimies & Salmimies, 1998 s. 55-56).

Uudistumiskuntoa tarvitaan liikkuessa kolmessa eri mielentilassa, jotka ovat
mukavuusalue, venymisalue seka paniikkialue. Muutosta ei tapahdu, mikali pysytdaan
mukavuusalueella, jossa kaikki tuntuu turvalliselta ja tutulta. Talld alueella pysyminen ei

auta oppimaan uutta. Uuden oppimiseen vaaditaan venymisalueella kayntida seka
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toisinaan kdymista jopa paniikkialueella. Mukavuusalueelta poistuminen on raskasta,
mutta mahdollistaa uusia asioita sekd laajentaa lopulta mukavuusaluetta
(Sydanmaanlakka, 2006 s. 77-78). Hallinnan kokemus kehittyy riskien ottamisella
(Manka & Manka, 2016 s. 162).

3.1.6 Sosiaalinen hyvinvointi

Tutkimukset usein kohdistuvat tyon rasittavuuden merkitystd vapaa-ajalla vaikuttaviin
ongelmiin, mutta pdinvastaisia tutkimuksia on vahemman. Useat asiantuntija tahot ovat
esittdneet, ettd asetelma saattaa olla useammin jopa niin, ettd vapaa-ajalla ja
perhesuhteissa tapahtuvat kuormittavat tekijat saattavat olla jopa paasdantoisesti

tyduupumuksen tekijana (Hakanen, 2004 s. 25).

Jaksamisen ja hyvinvoinnin kannalta sosiaalisella osaamisella on merkitysta. Sosiaaliset
toiminnot liittyvat omiin tunteisiin, joten omien tunteiden tunnistamisen myota myos
toisten tunteita on helpompi tunnistaa ja rakentaa toimivia vuorovaikutussuhteita.
Sosiaalisissa tilanteissa tunnealykkyys, eli tunteiden tunnistaminen, auttaa niin itsea,
kuin sosiaalisissa suhteissa. Tunteet ohjaavat ihmisen elamaa huomattavan paljon,
vaikka uskomus usein on, ettd rationaalisuus ohjaa paatoksentekoa. Positiivisten
tunteiden vahvistaminen ja negatiivisten tunteiden vahentdaminen on pyrkimys, kun

harjoitetaan tunnealykkyytta (Sydanmaanlakka, 2022 s. 146-147).

Itsensa kehittaminen on kovaa tyota, joka sisaltdaa vastuunkantoa, joka toisinaan saattaa
tuntua raskaalta. Vastuuseen liittyy myos riskeja ja stressitekijoitd, ja ihmiset eivat ole
erityisen innokkaita kantamaan vastuun taakkaa vaan usein luovuttavat toimiensa
hallinnan toisille. He tekevat niin vapautuakseen suoritusvaatimuksista ja vastuun
tuomista paineista, jotka liittyvat henkilokohtaiseen hallintaan. Itsensd johtamisessa

yhteisda voidaan kuitenkin hyodyntaa itsensa kehittamismielessa (Bandura, 2005 s. 323).

Sosiaalisesti alykas yllapitdaa molemminpuolisesti vastuullisia suhteita tulematta

riippuvaiseksi toisista ihmisista. Sosiaalisesti hyvinvoiva yksild on realistinen, joustava ja
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optimistinen sekda kykeneva ratkomaan ongelmia ilman omien tunteiden kontrollin
menettamistd. Sosiaalinen kunto pitda sisalladn tietoisuuden sisdisistd ja ulkoisista
tunteista. Syddanmaanlakan (2006) mukaan tunneosaamista voi kehittdd. Negatiivisten
tunteiden realistinen kohtaaminen seka ongelmien jakaminen voivat antaa perspektiivia
ongelman tasosta. Negatiiviset tunteet vaativat aikaa ja niiden torjuminen voi olla
pitemmalld aikavalilld haitallista (Sydanmaanlakka, 2006 s. 190-193). Tama aihe liittyy

itsensa johtamisen strategioihin, joita kasittelen seuraavassa kappaleessa.
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4 Itsensa johtamisen strategiat

Itsensd johtamisen strategiat ovat saaneet vaikutteita itsesdadntelyteoriasta, jossa on
strategioita, joita tarjotaan oman kayttaytymisen hallitsemiseksi. Sen perusta on
kliinisessa psykologiassa ja tarkoituksena on, ettda henkild pystyisi valikoimaan
vahemman houkuttelevan, mutta toivottavamman kayttaytymisen lyhyen aikavalin
vaihtoehdoista. Itsehillintdan liittyvista strategioista tuli perusta itsensd johtamisen
strategioihin, jotka liittyvat yksilon kayttaytymiskeskeisyyteen. Itsensa johtamisen

tarkoitus on pyrkia saavuttamaan pitkdn aikavalin tavoitteita. (Houghton, 2006, s. 280).

Manz (1986 s. 588) puhuu asetetuista standardeista ja niistd poikkeamisista.
Itsesddntelystrategioihin ~ kuuluu itsehillintddn  vaikuttavia  tekijoitda, kuten
itsehavainnointi, itsensa vahvistaminen seka harjoitukset. Alun perin naita strategioita
on kaytatetty psykologiassa terveyteen liittyvien haitallisten toimintojen poisoppimiseen,
kuten riippuvuuksien hallitsemiseen. Kyseiset strategiat mukautettiin myohemmin
organisaatiotoimintaan paremmin sopiviksi. Organisaatioteoreetikot nimesivat nama
uudelleen itsensa johtamiseksi (self management) (Manz, 1986 s. 586; Manz ja Neck,
2004). Itsensd johtaminen (self management) koostuu joukosta strategioita, jotka on
suunniteltu kdyttaytymisen hallitsemiseen vahentamalld eroja ulkoapdin annettujen
standardien suhteen. Itsehavainnoinnilla kasvatetaan tietoisuutta, milloin ja miksi
harjoittaa tietynlaista kayttaytymista (Houghton, 2006 s. 280-281). Itsehavainnointi on

systemaattista tiedonkeruuta omasta kayttaytymisesta Manz & Sims 1980, s. 364).

Self management ja self leadership kasitteet eroavat toisistaan sisallollisesti. Neck &
Houghton (2006) seka Manz (1986) erottelee artikkselissaan namé kaksi termia. Self
management kasittdd ulkoapdin asetetuissa standardeissa pysymistd, kuten
aikaisemmassa kappaleessa mainittu esimerkki valittomista valinnoista. Self
management on hyodyllinen esimerkiksi riippuvuuksien hoidossa, jossa tarvitaan
kyvykkyytta kieltdaytya haluista, jotta saavutetaan pitkan aikavalin tavoitteet. Self

management vastaa siten kysymykseen, mita tehdaan tai ainakin mita oletettavasti
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yksilon pitdisi tehda ollakseen sosiaalisesti hyvdksytty. Tama on alemman tason

strandardin ndkemys itsensa johtamisessa.

Korkeamman tason standardeihin pyritaan itsensa johtamisen laajemmalla kasitteelld,
joka nimetdan self leadership (Manz, 1986 s. 590). Self leadership keskittyy itsensa
johtamiseen laajemmassa kontekstissa vastaten kysymyksiin, miten ja miksi jokin asia
tehdaan eli haetaan toimintaan houkuttelevia puolia ja luonnollisia palkkioita (Neck yms.

2006 s. 281; Manz, 1986 s. 591-592).

Self leadership kasiten otettiin kdyttoon erottaakseen sen muista itsensa vaikuttamisen
kasitteista, erityisesti erottaakseen sen self management kasitteesta. Varhaiset self-
management tutkimukset kasittelevat pitkalti kayttaytymiseen keskittyvdaa prosessia,
johon sisaltyy itseensa kohdistuvia strategioita, joiden tarkoituksena on lisdta
kurinalaisuutta ja vahentaa ei toivottua kaytosta, kuten ylensyomista tai tupakointia seka
lisdta toivottuja tapoja, kuten liikuntaa ja mahdollisesti laihduttaminen. Self
management keskittyy usein tekemaan jotakin, koska asia pitaa tai pitadisi tehda, koska
yhteiskunta, organisaatio tai johtaja vaatii tekemaan. Self leadership pyrkii lisdamaan
omaa motivaatiota ja halua suoriutua tehtavasta. Kasitteet eivat ole toisiaan poissulkevia,
vaan ne taydentdvat toisiaan. Ty6paikalla on maaritetyt tehtavat, jotka tulee suorittaa,
mutta toimintaan motivaation ja mielekkyyden lisdaminen lisdaa yksilon hyvinvointia.
Manz kuitenkin lisad, ettd tyotehtdvien tulee olla arvomaailmaltaan samankaltaisia
oman arvomaailman kanssa, jotta paadstdaan syvemmadlle ymmarrykselle itsensa
johtamisessa. Kyseessd on kuitenkin oman ajattelun ja toiminnan muokkaamista
suhteessa tyotehtaviin, joten tassa liikutaan henkilokohtaisella tasolla (Manz, 2015 s.

138-139).

Itsensd johtaminen sisdltda itsevaikuttamisen kognitiivisten strategioiden kautta, jotka
keskittyvat mielikuviin, uskomuksiin, oletuksiin, ajatusmalleihin seka yksildlliseen
itsepuheeseen. Strategioiden kaytosta on tehty empiiristd kenttatutkimusta.

Kontrolliryhma sai itsensa johtamisen koulutusta, jonka tulokset viittaavat siihen, etta
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kontrolliryhma koki lisaantynytta henkista suorituskykya, tyotyytyvaisyyttd, aikaisempaa
enemman innostusta tyotaan kohtaan sekd vahentynyttd negatiivista vaikutuksia, kuten
hermostuneisuutta, verrattuna ryhmaan, joka ei saanut itsensa johtamisen koulutusta.
Koulutuksen saaneet raportoivat positiivisesta kokemuksesta koulutusta kohtaan seka

heidan kasityksensa itsetehokkuudesta kasvoi (Neck & Manz, 1996 s. 1).

Itsetehokkuus on keskeinen kasite sosiaalikognitiivisessa teoriassa. Siind korostetaan
itsetietoisuutta ja itsesddntelyd, jotka ovat ensisijaisia tekijoita itsetehokkuuteen

liittyvissa uskomuksissa ja kehittamisessa (Houghton yms. 2012).

Tunteiden saadtelykeinot voidaan jakaa edeltdjakeskeisiin strategioihin seka
vastekeskeisiin strategioihin. Edeltdjakeskeiset keskittyvat ennakoimaan emotionaalisen
vasteen muodostumista. Vastekeskeiset strategiat soveltuvat tilanteeseen, jossa vaste
on jo tapahtunut (Houghton yms. 2012). Tunnereaktioihin liittyvat strategiat ovat juuri
ennakoivia tai vastauskeskeisida. Ennakoivat strategiat keskittyvat tulevan, oletettavasti
epamiellyttavan, tapahtuman muokkaamiseen mielekkddmmaksi valitsemalla toimia
tavalla, joka ei heijasta todellisia ei-toivottuja tunteita. Ennakoivalla strategialla
sdadelldaan tunteiden ja niihin liittyvien vahemman hyodyllisten kayttdaytymismallien
ilmaantumista. Pyrkimyksend on ilmaista enemman tilanteeseen liittyvida toimivia
kayttaytymismalleja, jotka voivat lopulta muuttaa oletettua epamiellyttavaa
tunnekokemusta. Vastauskeskeiset strategiat keskittyvat jo esiintyneen tunteen
laannuttamiseen toivotulla tavalla esimerkiksi suorittamalla itselleen sopivia
rentoutumisharjoituksia seka pyrkimalla rauhoittamaan oma mieli. Ndiden strategioiden
emotionaalisen itsesdadntelyn uskotaan lisaavan tehokkuutta seka lisdavan hyvinvoinnin

kokemusta (Stewart yms. 2011 s. 198-199).

Strategioiden tarkoituksena on vaikuttaa omaan tehokkuuteen, mutta tdman lisdksi
oleellista on parantaa kasitysta tehokkuudesta. Ajattelun ja kadyttdytymisen strategiat
voidaan jakaa kolmeen paaluokkaan, jotka ovat rakentavan ajattelumallin strategia,

kayttaytymismallistrategia sekd luontaisen  palkkion strategia. @ Rakentavan
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ajattelumallistrategian avulla tarkoitus on vaikuttaa omaan ajatteluun niin, etta ajattelu
itsestd on positiivista. Tahan pyritdan positiivisella itsepuheella, jolla korvataan
negatiivisuuteen pyrkiva ajattelu. Kayttaytymismalli strategialla pyritddn muuttamaan
omaa kayttdaytymista parempaan ja haluttuun suuntaan samalla poisoppien
epatoivotusta kayttdytymisesta. Luontaisten palkkio strategialla tavoitellaan tyon
muokkaamista itselleen mieleisempaan suuntaan (Neck & Houghton, 2006; Manz &

Neck 2004).

Houghtonin (2000 s. 48-49) mukaan itsensa johtamisen strategiat ovat yksilon
persoonan johdattamia toimintatapoja. Strategioiden kayttda pitaa harjoitella, koska
muuten toiminta perustuu persoonallisuuspiirteiden mukaisesti. Itsensa johtamisen
strategioissa harjaantunut voi paremmin hallita kayttdytymistddn ja poisoppia
epatoivotuista tavoista toimia ja korvata ne paremmilla ja tarkoituksenmukaisilla tavoilla.
Tarkeda itsensa johtamisen kehittamisessa on strategioiden harjoittaminen ja niissa

kehittymien.

ltsensa vaikuttamisen prosessissa olennainen osa on luoda sisdistd motivaatiota
lisaamalla kyvykkyyteen ja itsehallinnan tunnetta. Tamad on vyleinen Kkasitys
itsetehokkuudesta. Itsensad johtamisessa myds kasitys itsetehokkuudesta tulisi lisata.
Toisin sanoen parannettu itsetehokkuus tulisi johtaa parempaan suorituskykyyn.
Banduran sosiaalisen oppimisen teoriassa yksilon historialla on merkitystd omaan
kasitykseen itsestdaan. Lisaamalla positiivisia kokemuksia omasta tehokkuudesta ja
kyvykkyydestd, tulee siitd lopulta pysyva osa omaa itsedan. Paremman suorituskyvyn
historialla on positiivinen vaikutus tulevaisuuden kasityksiin itsetehokkuudesta (Manz,

1986 s. 592).

Oppimisprosessiin tarkedksi tekijaksi nousee esille itsesdatelyn ja itsemaaraamisen eri
aspektit sekd mindprosessit, jotka kontrolloivat motivaatiota, oppimista ja suoritusta.
Uudistavan oppimisen prosessi liittyy oppijan itseohjautuvuuteen, autonomisuuteen

seka kriittisen itsereflektioon. Autonomisuudella tarkoitetaan omien ponnistelujen
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kayttamista oppimisstrategioiden avulla. Oppimisstrategioita on muutettava oman
kehityksen myota itselleen aina paremmin sopiviksi. Oppimisprosessissa autonomisuus
ei varsinaisesti tule ihmiselle, vaan silla tarkoitetaan ennemminkin kyvykkyytta toimia
autonomisesti laatiessaan itselleen suunnitelmia ja tavoitteita ja hyddyntaa
valinnanvapautta sekd turvautuu jarkiperdiseen pohdintaan. Ajatukset antavat
tekemiselle merkityksen ja rajaavat toimintaa. Ajattelun ja toiminnan vastavuoroisuus

merkitsee tietovarannon kasvua (Ruohotie, 1998 s. 26).

Itsereflektiolla on itsearviointia, jonka avulla yksil6 arvioi ja tulkitsee jonkin kokemuksen
sekda maarittelee sen merkityksen. Edellytyksena itsereflektiolle on oman sisdisen
toiminnan tiedostaminen ja tulkitseminen seka oman motivaation ja pyrkimysten
ottaminen tarkastelun kohteeksi. Itsereflektio voi olla ongelmakeskeista tai
ratkaisukeskeistd. Ongelmakeskeisessa itsereflektiossa harkinta voi keskittya ongelman
sisaltoon eli esimerkiksi niihin tekijoihin, jotka ovat yhteydessda ongelmaan ja mitka
tekijat jadavat ongelman ulkopuolelle. Vaihtoehtoisesti ratkaisukeskeisella itsereflektiolla
kartoitetaan erilaisia ratkaisukeinojen arviointia ja ratkaisustrategioiden kayttoa.

Kolmantena reflektoinnin keinona on pohtia, onko kyseinen asia edes ongelma seka

miksi kyseinen ongelma edes pitaisi ratkaista (Ruohotie, 1998 s. 26).

Itsereflektion ja itseanalyysin avulla voidaan hahmottaa omaa tunne-eldmaa seka
kasvattaa itsetietoisuutta. Mitd paremmin tuntee itsestdan erilaisia piirteita, sita
helpommin ja laaja-alaisemmin voi kehittdda omaa tunne-elamadansa toivottuun
suuntaan. Ndin oma minuuden eheys ja identiteetti vahvistuvat ja mahdollistaa
hyvinvoinnin ja onnellisen elaman. Aikaisemmista kehitykseen ja kasvuun liittyvista
epdonnistumista huolimatta aikuisella ihmiselld on mahdollisuus analysoida ja purkaa
esimerkiksi pelkoja ja takertumia, jotka ovat inhimillistd kasvua hairitsevia tekijoita

(Niemel3, 2014 s. 56—63).

Ihmisen hyvinvoinnille keskeinen ominaisuus on merkityksellisyys. Ihmiset etsivat

merkitysta elamalleen monenlaisilla tavoilla, kuten tieteen, taiteen ja uskonnon avulla.
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Jokainen ndista edelld mainituista panostavat merkityksellisiin kasityksiin, kuten tapaan
elada jarkevammin, kuin muut tavat tai tosiasioita tarkedampia ovat arvot ja niin edelleen.
Erityisesti oman tarkoituksentunteen saavuttaminen luo hyvinvointia (Vernon, 2014 s.

31).

Mullerin artikkelin mukaan aiemmat tutkimusket ovat osoittaneet, ettd itsensa
johtamisen strategiat vaikuttavat positiivisesti itsetehokkuuteen, tyon suoritukseen seka
tyon tehokkuuteen seka vahentadvat tyosta aiheutuvaa negatiivista rasitusta. Lisaksi on
havaittu positiivinen suhde itsensd johtamisen sekd terveyden vilille mukaan lukien
tyotyytyvaisyys ja stressin vaheneminen. Itsensa johtamisen taito voi myos helpottaa
kuormituksesta palautumista. Muller kuitenkin muistuttaa, etta itsensa johtamisen
harjoittelulla on my6s haitallinen puoli. Itsensa tarkkailu ja itsensa johtamiseen liittyvien
strategioiden kaytto on itsessaan kuluttavaa ja voimavaroja vievaa ja siten itsessaan voi
aiheuttaa heikkenevaa itsehillintaa. Esimerkiksi impulssien tukahduttaminen, tunteiden
hallinta, kiusausten vastustaminen seka sinnikkyyttd vaativat tehtavat kuluttavat
voimavaroja. Eli juuri ne toimintamallit, joihin itsensa johtamisen strategioilla pyritdan

(Muller & Niessen, 2018, 75).

Strategioihin kuuluu itsehavainnointi, tavoitteiden asettaminen, itsensa palkitseminen,
korjaava palaute ja harjoittelu. Omaan ajattelun kehittamiseen kuuluu positiivinen
ajattelu seka toimivien ajattelumallien edistaminen sekd uskomusjarjestelmien
korjaaminen toivottuun suuntaan. Tarkoituksena on poistaa esteajattelua ja kaantaa se

mahdollisuusajatteluun (Neck & Houghton, 2006 s. 272).

4.1 Rakentavien ajattelumallien strategia

Rakentavien ajattelumalline strategia kasittelee ajattelun vaikutusta toimintaan.
Ajattelumallistrategiaa kayttamalla pyritddn havainnoimaan omia ajattelumalleja ja
tiedostaa mitka ajattelumallit ovat hairitsevia tavoitteiden saavuttamisen suhteen seka

muokata ja korvata toimimattomat ajattelumallit parempaan ja toimivampaan suuntaan.
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Tarkoitus on siten kehittaa itselleen suorituksen tai tuloksen kannalta optimaalinen ja
rakentava ajatusmalli. Toimintaa l|dhestytddan positiivisuuden kautta tai ainakin
pyrkimalla eroon negatiivisista ja haitallisista ajattelutavoista. Ajattelumallit ovat yleensa
juurtuneita tapoja, jolloin ajattelumallien uudelleen arviointi ja muokkaaminen

oletuksena johtaa parempaan tulokseen (Neck & Houghton, 2006 s. 272).

Ajatusmalli strategia on oman ajattelun johtamista. Se sisdltdd oman toiminnan
visualisointia menestyksekkaaksi toiminnaksi. Siind arvioidaan omia oletuksia ja
uskomuksia sekd kaytetdan positiivista sisdista puhetta. Itsepuheella ja koettujen
tunteiden valilla on todettu olevan vahva yhteys. Tasta syystda muokkaamalla sisdista
dialogia yksilolla on mahdollista vaikuttaa omaan tunne-elamaansa (Neck & Manz, 1992

5. 688).

Ajatusmallit ovat ihmiselle tavanomaisia tapoja ajatella asioista ja ne perustuvat
kognitiiviseen rakenteeseen. Ne ovat kokemuksista johdettuja ajattelutapoja.
Ajatusmalleihin sisdltyy uskomukset, kuvitellut kokemukset sekd itsedialogi. Itsensa
johtamisen kirjallisuudessa tehdaan erottelu positiivisten ja mahdollisuuksien ajattelun
sekd negatiivisten ja esteajattelun valille. Mahdollisuusajattelun avulla yksilo keskittyy
rakentaviin tapoihin tarkastella vaikeita tilanteita l6ytden mahdollisuuksia haasteen
suorittamiseen. Negatiivisessa esteajattelussa yksilo keskittyy tilanteen esteisiin.
Esteajatteluun taipuvaiset nakevat haastavat tilanteet itselleen syyna luovuttaa, kun
mahdollisuuksien ajattelija etsivat toimivia tapoja menestya haastavissa tilanteissa

(Godwin & Hershelman, 2021).

Ajatuksiin vaikuttavia tekijoita ovat uskomukset ja olettamukset. Ne ovat ajatuksen
perusta, joilla on vaikutusta tottuneisiin ajattelutapoihin ja tunteisiin. Toimimattomat
uskomukset on mahdollista korvata jarkevammilla uskomuksilla, jolloin voidaan parantaa
omia tunnetiloja. Sisdinen dialogi on sanoittamista siitd, mita itsellemme kerromme.
Itsepuhe on yksi merkittava keino vaikuttaa itseensa. Henkilokohtaisen tehokkuuden

lisdksi itsepuheen kognitiivista strategiaa kdyttamalla lisaa se henkilokohtaisen
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tehokkuuden lisdksi my6s elamadnlaatua. Uskomuksiin vaikuttaminen on tuttua
urheilupsykologiassa, jossa tavoitellaan parempaa suorituskykyd. Samaa keinoa
kdytetddan myos itsensa johtamistaitojen parantamisessa. Itsepuheella vaikutetaan omiin
uskomuksiin. Uskomukset paremmista tuloksista johtaa herkasti suorituskyvyn kasvuun.

(Godwin & Hershelman, 2021).

Rakentavat ajattelumallistrategiat koskevat totuttujen olettamusten ja uskomusten
kyseenalaistamista. Yksilo siten arvioi omia arvojaan ja uskomuksiaan seka tekee
paatelmia, pitdisiko heidan muuttaa naitad arvoja ja uskomuksia. Ajattelumallistrategiaan
kuuluu itsedialogi, jolla jasennetddan ja muokataan omia ajatuksia. Rakentavien
ajatusmallien avulla tunnistetaan ja korvataan toimimattomat uskomukset ja
muokkaavat ajattelumallinsa toimiviin mielikuviin yhdistden ne heidan arvojensa kanssa.
Naihin tarvitaan kykya kayttaa mielikuvia paastakseen toivottuun lopputulokseen

(Marques-Quinteiro yms. 2018).

Juutin mukaan ihminen pystyy omien mielikuviensa avulla muokkaamaan kokemustaan
ymparistosta. Asiat ja toiminnat alkavat nayttaa erilaisilta, kun niitd tarkastelee eri
ndkokulmista. Konkreettinen esimerkki tdstd on ajatella ongelmatilanteet
ratkaisukeskeisesti. Ongelman ajattelu ja siihen keskittyminen tekee tilanteesta jo
ongelmallisen, kun ratkaisuvaihtoehtoihin keskittyminen todenndkdisesti johtaa
mielekkdadampadan lopputulokseen. Tarkoitus on pyrkia ajattelemaan mita tilanteelta
haluaa, ja sen myota aivot alkavat herkemmin tyéstamaan mahdollisia ratkaisuja (Juuti,

2005 s. 124).

Manz kirjoittaa artikkelissaan, etta tutkimukset osoittavat, ettd tunteiden esittdminen,
jota ei aidosti ole koettu, voi aiheuttaa hyvinvointia vahentavia seruauksia, kuten stressia
ja henkistd uupumusta. Johtajalle ei koettujen tunteiden esittaminen saattaa heikentaa
johtajan uskottavuutta. Kayttdaytymisen ja tunteiden tulee siten olla sopusoinnusssa.
Miten tahansa ei sovi kdyttaytyd, vaan tarkoituskena on, ettad esimerkiksi pettymysten ja

epdonnistumisten kohdatessa kyseisia tunteita saa kokea, mutta johtajan roolissa on
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syyta keskittyd optimistisesti siihen, miten asiasta selviydytddan ja kehittaa luovia
ratkaisuja siihen, miten toimia saadakseen parempia tuloksia. Tunteita voi siten kasitella
tavoilla, joilla valttaa ongelmatilanteet. Johtaja lisda uskottavuuttaan luomalla avoimen
ilmapiirin. Ajatusten ja uskomusten tulee olla aitoja itsensa johtamisen kehittymiselle,

jotta osaamista voidaan hyédyntaa muiden johtamisessa (Manz, 2015 s. 145).

TyOstressia vahentdvista tekniikoista, joissa oletuksena on, ettd ajatukset vaikuttavat
tunteisiin, jotka puolestaan saavat aikaan tietynlaisen kayttaytymisen. Taman oletuksen
mukaan ajatusten ja tunteiden muuttaminen vaikuttaa kayttaytymisen muuttumiseen.
Tama tarkoittaa kognitiivista uudelleenjasentamista, jossa pyritdan eroon kuormittavista
ja toimintaa haittaavista irrationaalisista uskomuksista sekd ndihin liittyvista
toimintatavoista. Tilanteen uudelleenmaarittelylld vyksilon on tarkoitus omaksua
vahemman kuormittavia sekda enemman rationaalisia ajatus- ja toimintamalleja

(Kinnunen, yms. 2005 s. 365).

Oppimisprosessiin tarkeaksi tekijaksi nousee esille itsesdatelyn ja itsemadraamisen eri
aspektit sekd mindprosessit, jotka kontrolloivat motivaatiota, oppimista ja suoritusta.
Uudistavan oppimisen prosessi liittyy oppijan itseohjautuvuuteen, autonomisuuteen
seka kriittisen itsereflektioon. Autonomisuudella tarkoitetaan omien ponnistelujen
kayttamista oppimisstrategioiden avulla. Oppimisstrategioita on muutettava oman
kehityksen myota itselleen aina paremmin sopiviksi. Oppimisprosessissa autonomisuus
ei varsinaisesti tule ihmiselle, vaan silla tarkoitetaan ennemminkin kyvykkyytta toimia
autonomisesti laatiessaan itselleen suunnitelmia ja tavoitteita ja hyodyntaa
valinnanvapautta seka turvautuu jarkiperdiseen pohdintaan. Ajatukset antavat
tekemiselle merkityksen ja rajaavat toimintaa. Ajattelun ja toiminnan vastavuoroisuus

merkitsee tietovarannon kasvua (Ruohotie, 1998 s. 26).

Ongelmien kohdatessa positiiviset ajatukset ja odotukset lisdavat yksilon ponnisteluja.
Tama johtuu siitd syystd, ettd positiiviset odotukset tavoitteen saavuttamiseksi lisaa

toiveikkuutta ja itsevarmuutta. Negatiivisilla ajatuksilla on painvastainen vaikutus



69

toimintaan ja negatiivisilla odotuksilla vaikutetaan omiin taipumuksiin irtautua
tehtdvasta tai etsid vaihtoehtoisia tavoitteita. Saavuttamattomista tavoitteista
luopuminen on kannattavaa, mutta itsensad johtamisen strategioilla pyritdan turhien
vaaristyneiden ajattelumallien muokkaamiseen, jotta itse ei aiheuteta liian alhaisia

odotuksia tavoitteille tai matalaan itseluottamukseen (Neck & Houghton, 2006 s. 276).

Itsesaatelylla tarkoitetaan yksilon kykya saadelld ja hallita impulssejaan. Itsesaatelylla on
yhteys hyvinvointiin, koska talla kyvylla ihminen saatelee esimerkiksi tyon ja vapaa-ajan
valistd suhdetta ja levon merkitys tyosta palautumiselle on merkityksellistd (Kinnunen
yms. 2017, 63). Itsereflektiolla tarkoitetaan itsearviointia, jonka avulla yksil6 arvioi ja
tulkitsee jonkin kokemuksen seka maarittelee sen merkityksen. Edellytyksena
itsereflektiolle on oman sisdisen toiminnan tiedostaminen ja tulkitseminen sekd oman
motivaation ja pyrkimysten ottaminen tarkastelun kohteeksi. Itsereflektio voi olla
ongelmakeskeista tai ratkaisukeskeistda. Ongelmakeskeisessa itsereflektiossa harkinta voi
keskittya ongelman sisaltéon eli esimerkiksi niihin tekijoihin, jotka ovat yhteydessa
ongelmaan ja mitkd tekijat jaavat ongelman ulkopuolelle. Vaihtoehtoisesti
ratkaisukeskeiselld itsereflektiolla kartoitetaan erilaisia ratkaisukeinojen arviointia ja
ratkaisustrategioiden kayttéa. Kolmantena reflektoinnin keinona on pohtia, onko
kyseinen asia edes ongelma seka miksi kyseinen ongelma edes pitaisi ratkaista (Ruohotie,

1998 s. 26).

Itseluottamus ja minapystyvyys ovat aluekohtaisia eivatka valttamatta siirry alueelta
toiselle. Vaikka ihminen luottaisi itseensa esimerkiksi matematiikan tehtavista, ei han
valttamatta koe pystyvansa puheen pitamiseen. Viitteita kuitenkin loytyy siita, etta
itseluottamus voi myos yleistya ja kehittya harjoittelemalla. Mitd enemman yksilé osaa
ja oppii asioita, sitd vahvemmaksi usko omiin kykyihin lisdantyy (Manka & Manka, 2016

s. 161-162).
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4.2 Palkkiostrategia

Palkkiostrategialla tarkoitetaan ilmiotda, jossa vyksilon pyrkii motivoitumaan
omaehtoisesti suorittamaan tyotehtdviaan mieluisalla tavalla ilman ulkoisia vaikuttimia.
Tama strategia sisdltaa kaksi tapaa lahestya omaehtoista motivoitumista. Ensimmaisena
on, ettd keskittyy tydn miellyttaviin ominaisuuksiin, jolloin ajatukset siirtyvat pois tyon
epamiellyttavista osuuksista. Toisen ldhestymistavan tarkoituksena on kasvattaa tyon
vetovoimatekijoita. Molemmissa |ahestymistavoissa vaikutetaan omaan ajatteluun
kasvattaen kyvykkyyden tunnetta sekd omaehtoisuutta, jotka ovat sisdisen motivaation
osatekijoitda. Nama ovat yksilolle palkitsevia tapoja johtaa itsedan, koska ne sisaltavat
tunteen itsehallinnasta, merkityksesta ja osaamisesta (Manz, 1986 s. 590; Manz & Sims,

2001).

Sosiaalikognitiivisen teorian mukaan tavoitteiden ja suorituksen valiseen suhteeseen
vaikutetaan kolmella itsevaikutus menetelmalla, jotka ovat itsetyytyvaisyys, tehokkuus
seka sisdisten standardien asettaminen. Itsesddntely keskittyy sisdisten standardien
saatelyyn ja sosiaalikognitiivinen teoria puolestaan korostaa itsetyytyvdisyyden ja
tehokkuuden reaktiivisten vaikutusten merkitystd. Tehokkuus vaikuttaa yksilén
ponnisteluihin,  pyrkimyksiin,  sinnikkyyteen ja  ajattelumalleihin.  Erityisesti
ajattelumallistrategiat sekd luonnollisten palkitsemisstrategiat tahtadvat parantamaan
itseddn koskevaa tehokkuutta ennen korkeampien suoritustasojen lisddmista (Neck,

2006 s. 278-279).

Palkitsemisstrategiat keskittyvat luonnollisesti esiintyviin kokemukseen sekd sisdisiin
affektiivisiin kokemuksiin. Pyrkimys on vahvistaa omaa suoritusmotivaatiota tekemistdan
kohtaan sekda havaita tekemisessa asioita, jotka palkitsevat itsedaan. Esimerkiksi
tilanteissa, joissa ilmaantuu negatiivisia tunnereaktioita, voidaan tarkoituksenmukaisesti
helpottaa vahvistamalla ajatuksia, jotka toimivat ja vievat toimintaa eteenpdin eika
keskittymalla ongelmiin. Yksittdiseen toimintoon voidaan tarvittaessa pyytda esimerkiksi

tyoyhteis6a avuksi ja pyytamaan heita kuvailemaan onnistumisiaan saadakseen ideoita
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myodnteisista prosesseista. Taman tarkoituksena on levittaa myonteisia tunteita, joilla on

positiivinen vaikutus tavoitteiden saavuttamiseen (Houghton yms. 2012).

Palkkioilla ja kannusteilla on merkitysta siihen, miten innokkaasti tavoitteisiin pyritaan.
Kannusteet ennakoivat palkkioita virittden toimintaa ja palkkiot puolestaan vahvistavat
sitd. Kannusteet lisadvat tyon iloa sisdisesti. Tahdan perustuu osittain itsensa johtamisen
strategioiden toimiminen. Strategioilla pyritdan vaikuttamaan positiivisesti motivaatioon
seka asenteisiin. Mielenkiinnon kohteet ovat yleensa positiivisen asenteen johdattamia,
jolloin yksilo asettaa etusijalle ne pyrkimykset ja tehtdvat, jotka ovat mielenkiinnon
kohteina. Mielenkiinnon ja kiinnostuksen puute puolestaan johtaa negatiiviseen

ajatteluun ja mahdollisesti jopa epatoivottuun kadyttaytymiseen (Ruohotie 1998, 35, 37)

Luonnollisen palkkion strategialla pyritadn siis liittdamaan positiivisia puolia
suoritettavaan tehtdvaan ja toisaalta ohjaamaan ajatuksia pois negatiivisista puolista
kyseisesta tehtdvasta. Nadiden toimien jalkeen tehtdvastd tulee miellyttavampi ja
luontaisesti palkitsevampi. Vaikka tehtdva sindnsa pysyy samankaltaisena niin ajatus
tehtdavdaa kohtaan voi muuttua. Ajatusten hallinta luo kokemuksen omasta

paattavaisyydestd seka kyvykkyydestd (Neck & Houghton, 2006 s. 272).

Itsensd johtamisen (self- management) palkitseminen on erilldan tehtavasta eli palkinto
tulee tehtdvan valmistumisesta. Manz (1986) antaa esimerkin itsensa ylistamisest3,
ulkoisesta tunnustuksesta ja palkkiosta. Self leadership laajentaa palkkion koskemaan
koko toiminnan prosessia eli siitd, ettd suoriutuu tehtdvastd kokonaisuudessaan, ei
ainoastaan lopputuloksesta. Tall6in luonnolleen palkkio tulee jo suoritusprosessin

aikana, joka on sisdisen reaktion tuottamaa (Manz, 1986 s. 591).

Palkkiostrategialla voidaan vahentda ulkoisten palkintojen kayttéa. Luonnollisen
palkitsemisen strategiaa kdyttdessa itse tyo ja sen suoritustapa muokataan sellaiseksi,
ettd tyon tekija saa mielihyvda tekemisesta itsestaan. Talldin tarve turvautua ulkoisiin

palkitsemis- ja motivointikeinoihin vahenee (Neck & Houghton, 2006 s. 272).
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Nailld strategisilla toimilla ihminen muokkaa tekemistdan saavuttaakseen onnistumisen
tunteita sekd henkil6a itsedan palkitsevaksi toiminnaksi. Tekeminen, joka palkitsee
tekijdansa on paaasiallisesti tehokkaampaa, kuin epapalkitseva tekeminen (Neck &
Houghton, 2006 s. 272). Palkitsemisstrategiassa kyse on henkilén sisdisesta
palkitsemisesta. Pyrkimyksend on luoda toimintatapa tai suhde tyohon siten, etta se
motivoi tekemdan tyotd ja muuta toimintaa tyon itsensa vuoksi, eikd ulkoisen

vaikuttimen takia (Manz, 2015 s. 135).

Manz (1986) vertaa kuvainnollisesti strategioiden kayttda juoksuharrastukseen. Vaikka
urheilija harjoittelisi aina saman matkan juoksemista niin suoritukseen voi saada
lisamotivaatiota juoksemalla urheilukentdn tylsdn radan sijaan kauniissa maastossa.
Kuvauksen tarkoitus on todentaa, ettd saman tyon tekemisen voi saada
mielekkdadmmaksi itse vaikuttamalla, miten tyon suorittaa. Sama ty6, mutta ympariston
valinta tuottaa sisdista mielihyvaa, eli luonnollista palkitsemista. Luonnolliset
palkitsemisstrategiat liittyvat tyon prosessiin, eli miten tyd suoritetaan (Manz, 1986 s.

593).

4.3 Kayttaytymismalli strategia

Kayttaytymiseen liittyvat strategiat ovat varhaisimman vaiheen itsensda johtamisen
strategioista, jossa tarkoituksena on lisdta kurinalaisuutta ja vahentda epatoivottua
kaytosta seka lisata toivottua kayttaytymistd. Kayttaytymisstrategia keskittyy ulkoapain
asetettuihin standardeihin, jossa oletuksena on mitd yhteiskunta, organisaatio tai johtaja
vaatii tekemaan. Tama strategia vaatii onnistuakseen oman kayttdaytymisen arviointia

seka tavoitteenasettelua toivottavaan suuntaan (Manz, 2015 s. 138).

Kayttaytymiseen liittyviin strategioihin kuuluu Manzin mukaan itsehavainnointi, omien
tavoitteiden asettaminen, vihjailustrategiat, kdyttaytymisen vahvistaminen ja harjoittelu
seka itsensa palkitseminen ja rankaiseminen (Manz, 1986. s. 588). Itsehavainnoinnissa

seurataan omaa kayttdaytymista ja tehdaan paatelmia, ovatko nykyiset kayttaytymismallit
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hyvia ja tehokkaita vai tarvitsevatko mukauttamista. Havainnoinnin ja itsetietoisuuden
avulla omaa suorituskykya tarkkaillaan tietoisesti ja mukautetaan standardien mukaisiksi.
ltsehavainnoinnin  lisdksi  kayttaytymismallistrategiaan kuuluu itsetavoitteiden
asettaminen ymparistoon sopivaksi seka itsensa palkitseminen eli palkkion antaminen

itselleen, jotta edistaa tai estaa tiettyja kayttaytymismalleja (Vargas yms. 2018).

Kayttaytymisstrategioihin kuuluu tietynlaisten toimien tai kdytoksen valitseminen, jolla
on todennakoéisin vaikutus suotuisiin tunnereaktioihin. Tassa strategiassa uskotaan, etta
esimerkiksi palautteen antotilanteessa valitaan positiivinen Idhestyminen. Sen sijaan,
ettd kertoisi jonkin asian menneen vaarin niin Idhestyminen voisi sen sijaan keskittya
siihen, miten ongelma ratkaistaan. Tama vahentdaa negatiivista tunnelatausta.
Positiivisen ldahestymisen uskotaan lisddvan yhteistyon kehittymistd, jossa molemmat

lopulta etsivat myonteista ratkaisua vallitsevaan ongelmaan (Houghton yms. 2012).

ltseddn korjaava palaute sisaltdaa toimimattoman ja epdonnistuneen kaytoksen
itsearvioinnista, jolla pyritdan jatkossa kohdistamaan ponnistelut paremmin toimivaan
suuntaan. Huomioitavaa kuitenkin on, ettd liiallinen itseensd kohdistuva kritiikki,
mukaan lukien eparealistinen itsekritiikki johtaa herkasti liialliseen itsensa moittimiseen

ja tata tulisi haitallisuutensa takia valttaa (Houghton yms. 2012).

4.4 Jaetun johtajuuden strategia

Yhteisty6ta voidaan pitdd yhtenda itsensda johtamisen kehittymiseen tahtaavana
strategiana. Itsensa johtamista herkasti ajattelee yksilokeskeisend, jossa henkilo
keskittyy ainoastaan itseensd ja omiin tarpeisiinsa ja motivaatioihinsa. Joissain
tapauksissa liika autonomian tavoittelu johtaa itsensa ylikorostamiseen tilanteissa, joissa
yhteistyolla olisi toivottavampi lopputulos. Manz (2015) korostaa, ettd yhteistyota
voidaan kayttaa tarkoituksenmukaisella tavalla itsensa johtamisen strategiana, joka voi
parantaa lopulta myds henkilokohtaista tehokkuutta. Manz tarkoittaa talla, etta
yhteistyolla voidaan saavuttaa synergiaetuja, jolloin tyon tehokkuus kasvaa, mutta myds

auttaa haahmottamaan omia heikkouksia ja sokeita kulmia ja sitd myoten laajentaa



74

omaa asiantuntemusta ja kokemusta. Yhteinen johtajuus voi siten olla tarkea ja tehkas

yhteisvaikutusprosessi, jonka voi sisallyttdd omaan itsensa johtamsien ohjelmistoon.

Yhteisessa johtajuudessa tarvitaan kykya tiedostaa omat heikkoudet ja vahvuudet, jotta
niiden hyddyntaminen tiimitasolla olisi mahdollisimman hyodyllista. Jaietun johtajuuden
tehokkuus perustuu omien kokemusten ja vahvuuksien tunnistamiseen, jolloin yksilo
tietaa milloin ryhman edudn mukaista on saada juuri omaa osaamista hyddynnetyksi
koko ryhmalle ja puolestaan milloin on astuttava johdettavaksi, kun ollaan oman
osaamisen ulkopuolella ja antaa tédllaisessa tilanteessa toiselle johtajuus. Vaatimuksista
riippuen valittémisssa tyotilanteissa johtajuuden roolit voivat vaihdella koko
tyOprosessin ajan. Itsensa johtamisen yksi strategia voi olla jaettu johtajuus, mutta ei
hinnalla milla hyvansa. Myos tiimitylskentely vaatii omaa harkintaa. Tarkoituksena on
hyodyntda ryhman osaamista, mutta valttaa vaaranlaista ryhmaajattelua. Manz
mainitsee artikkelissaan hyveitd, joita on syytda muistaa myos yhteistyo johtajuudessa,

jotta ryhma ei ajaudu esimerkikis oman edun tavoitteluun (Manz, 2015 s. 140-143).

Taman paiva johtajilla tarkeimpiin osaamisalueisiin kuuluu hyvat vuorovaikutustaidot.
Johtaminen on vuorovaikutusta seka yhteistyota toisten ihmisten kanssa. Varsinaisia
tyon tekemisen valvojia ei nykydan tarvita, koska jokainen itse huolehtii enenemassa
maarin tulosten saavuttamisesta. Ohjaamisen sijaan johtajilla tulisi olla kykya
vastavuoroiseen keskusteluun henkil6stdn kanssa. Itsensa johtamisen kannalta johtajan
omien tunteiden ja asenteiden tunnistaminen auttaa toisten tunteiden ja asenteiden
tunnistamisessa. Vuoropuhelussa johtajalle merkityksellistd on siten kyky kuulla ja
kuunnella mita ja miten asiat esitetaan. Olennainen osa keskustelua on ymmartaa

(Salmimies, 2008 s. 193—-198).

Moni asia on saavutettavissa ainoastaan yhteistyolld toisten ihmisten kanssa. lhmiset
jakavat keskendaan uskomuksia, tietoja ja taitoja pdastakseen haluttuun lopputulokseen.
Sosiaalinen jarjestelma sisdltdd vastavuoroisuuden dynamiikan, jossa uskotaan

kollektiivin lisdavan tehokkuutta. Ryhman uskotaan saavuttavan keskendan enemman,
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kuin mita jokaisen yksilén saavutusten summa olisi. Ryhmassa toimiessa ilmaantuu siten

ryhmé&tason ominaisuus, jota ei ole |0ydettavissa yksiloista (Bandura, 2005 s. 323).

Yhteistydn onnistumiseen ryhman jasenten on suoritettava oma roolinsa tehokkaasti ja
tehokkuutta ei saavuteta negatiivisella ajattelulla ja puheella, vaan pystyvyysuskomukset
vaikeissakin tilanteissa auttavat koko ryhman tehokkuuteen. Henkilokohtaista
tehokkuutta ei Banduran mukaan arvosteta ainoastaan individualismin ihanteen takia
vaan siksi, etta se on yksilolle hyodyllista, mutta myos ryhman toiminnalle onnistumisen

kannalta erityisen tarkeda (Bandura, 2005 s. 325).

Itsensa havainnoinnin taidolla yksilo voi toimiessaan tiimin jasenena tunnistaa ryhman
vadristyneita kayttaytymismalleja, joita olisi syytd muokata tehokkaampaan suuntaan.
Kayttaytymisstrategioilla on merkitysta tiimissa toimimiseen. Tiimin jasenena voi
harjoitella ryhmaan liittyvia taitoja ennen suoritusta, jolloin suoritus todennakdisemmin
johtaa luottamuksen lisaantymiseen ryhman jasenena. Kayttaytymiseen liittyvilld itsensa
johtamisen strategioilla voi lopulta olla positiivisia signaaleja muille ryhman jasenille
luoden uskoa ryhman toimintaan. Ryhman perus luottamus- ja tehokkuustaso voivat

siten nousta positiivisen vuorovaikutuksen myota (Blight, Pearce & Kohles, 2006 s. 302).

On myos viitteita siita, etta itsetehokkuuden omaava yksilo luottaa tiimityoskentelyssa
enemman koko ryhman tehokkuuteen. Optimaalinen tilanne ryhmatyoskentelyssa
olisikin, etta jokainen tiimin jasen omaisi hyvat itsensa johtamisen taidot, jolloin se
osoittautuu kiinnostuksena ryhmdan tehtdvaa kohtaan ja ongelmien sattuessa luovat
toisiinsa uskoa kyvykkyydesta. Tiimityoskentely tai jaettu johtajuus on dynaaminen ja
monisuuntainen kollektiivinen toiminta ja itsensa johtamisen taito johtaa korkeampaan
kollektiiviseen luottamukseen, tehokkuuteen ja ryhman toimintaan sitoutumiseen.
Ryhman motivaatio lisdantyy jokaisen yksilon ottaessaan vastuun omasta toiminnastaan

suhteessa ryhmaan (Blight yms. 2006 s. 303-306).
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5 Johtopaatokset

Tutkimuskysymykseni koskee itsensa johtamisen ja hyvinvoinnin yhteyttd. Itsendan
johtamalla ohjataan omaa toimintaa seka ajattelua. Vaikka itsensa johtaminen tahtaa
tehokkuuden kehittymiseen niin tarkoitus hyvinvoinnin lisdamisessa ei ole ainoastaan
kyse tehokkuudesta siind mielessa, ettd keskittyisi vain esimerkiksi tyosuoritusten
parantamiseen, vaan itsensda johtamisen ja hyvinvoinnin yhteys liittyy ajattelun ja
toiminnan tasapainoon, jossa huomioidaan inhimillisyys niin itsedan kuin muita kohtaan
eli itsensa ja toisten ihmisten arvostaminen ja kunnioitus. Liialliset vaatimukset itsedan

ja muita kohtaan vie voimavaroja lopulta.

Usko omaan kykyyn hallita omaa elamaa vaikuttaa positiivisesti hyvinvointiin (Bandura,
2004 s. 143). Itsensa johtaminen ja siina kehittyminen on taito, jota voi opetella. Itsensa
johtamisen taidon kehittamisella on mahdollista paasta positiiviseen kierteeseen, joka
lisdd  mindpystyvyyden  tunnetta ja  tehokkuutta.  Mindpystyvyys  toimii
oppimismotivaation ldhtokohtana (Bandura 1977, s. 203). Tehokaampi suorituskyky
johtaa ulkoisen ja sisdisen motivaation kasvuun, joka lisdd hyvinvointia (Gagné,
Maryléne & Deci, Edward, 2005, s. 331). Oppiminen puolestaan lisdd pystyvyyden
tunnetta (Gagne & Deci, 2005 s.323), jolloin on mahdollista lisdtd haastavampia ja

toiveenmukaisia tavoitteita elamalleen.

ltsensd tunteminen on kaiken perusta itsensd johtamisessa, josta l|ahdetdan
tavoitteellisesti rakentamaan omaa hyvinvointia huomioiden oman kokonaisvaltainen
toteuttaminen sisdltden ajatuksen jokapdivdisistd toiminnoista sekd pidemman
tahtdimen toiveet ja tavoitteet, jolloin eldaman merkityksellisyyden tunne kasvaa.
Hyvinvointi rakentuu lopulta oman eldaman kokonaisuus huomioiden niin tyo, kuin vapaa-
ajalla. Merkityksellisyyden kokemusten lisdédminen niin tyo, kuin vapaa-ajalla tekee

elamasta mielekasta.
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Itsensd johtamisessa itsetuntemus on oleellista, jotta voi tehda tavoitteet oman mindn
kehittamisessa. Kehitysprosessissa reflektoidaan omaa toimintaa ja kadyttaytymista
suhteessa muihin ihmisiin tai oletettuihin standardeihin. Itsensa johtaminen on keino
oman hyvinvoinnin huolehtimisesta, joten konkreettinen yhteys itsensa johtamisessa ja
omassa hyvinvoinnissa on mind itse toimijana. Itsensa johtamisen strategiat ovat
ty6kaluja oman toiminnan kehittdmiseen joko suoraan hyvinvointi mielessa tai sitten
hyvinvointi kasvaa samalla, koska pyrkimys on toiminta kohti parempaa minda tai

esimerkiksi omaa parempaa johtamista, joka oletettavasti lisaa hyvinvoinnin kokemusta.

Kaiken keskitssa on pyrkia mielen tasapainotilaan, joten neuroottinen tai pakonomainen
hyvinvointiin suhtautuminen voi kdantya itsedan vastaan. Itsensd johtamisen
strategioissa tasapainotila huomioidaan positiivisella ajattelulla ja itsepuheella.
Mielestani se sallii kuitenkin pienia virheita tai poikkeamia toiminnoissa, kunhan

kokonaisuus on tavoitteiden suuntainen.

Omien vahvuuksien kehittdminen ja samalla poisoppiminen vanhoista toimimattomista
tavoista vaatii itsetuntemusta sekd herkkyytta havainnoida pienetkin muutokset kohti
toivottua tavoitetta. Koska ihmisilld on taipumus keskittya negatiivisiin asioihin ja uhkiin
niin positiivisia kokemuksia joutuu tietoisemmin nostaa esille. Mydnteisten tunteiden
kokeminen auttaa luovuudessa sekda ongelmien ratkaisussa, joten huomion

kiinnittdminen positiivisiin tunteisiin voi auttaa ongelmatilanteissa

Itsensd johtamisen tarkoitus ei ole nimestdaan huolimatta keskittya vain itsekeskeisesti
itseensa vaan huomioiden sosiaalinen ymparistd. Kayttaytymismallistrategioissa otetaan
huomioon juuri oma kayttdaytyminen ja se on suhteessa toisiin ihmisiin, jolloin oma
kehittynyt itsetietoisuus ja hyva toiminta voi sosiaalisen oppimisen teorian mukaan

laajeta myOs ymparistoon.

Itsensa johtaminen on tulevaisuusorientoitunutta, koska itsensd johtamisella pyritdan

kehittamaan itsedan. Itsensa johtamisen kehittamiselle ei ole lopullista pdamaaraa tai
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loppu pistettd vaan se jatkuu ldapi eldaman. Ajattelun ja mindn muokkaaminen
rakentavalla tavalla edesauttaa oppimista ja pystyvyytta seka lisad autonomian tunnetta,
joilla on yhteys hyvinvoinnin rakentumisessa, joko suoraan keskittyen hyvinvoinnin

lisadamiseen tai sivutuotteena lisdantyneellda mindapystyvyyden tunteella.

ltsensd  johtamisen  tutkimuksen  jalkeen  tuntuisi  luonnolliselta  valita
jatkotutkimusaiheeni siihen, miten itse johtaja voisi motivoida alaisiaan aktiiviseen
itsensa johtamisen kehittamiseen seka miten tukea heita tavoitteidensa saavuttamiseksi.
Lyhyesti voisi todeta, ettd selkeiden tavoitteiden asettaminen ja niille
merkityksellisyyden luonti voisi johtaa alaisen hyvinvoinnin  kokemukseen,
pystyvyysuskon kehittymisen mahdollisuuteen sekda merkityksellisyyden kokemukseen.
Kuitenkin kyse on itsensa johtamisesta ja sen kehittamisestad, joten linkki ndiden valilla
nden oleellisena kohti hyvada toisten johtamista. Lopulta kyse on siten yksilon

tiedostamisesta omassa elamassaan siita, mita tekee, miksi tekee ja miten tekee.
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