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TIHVISTELMA

Teknologian, kansainvélistymisen ja lisddntyvan datan seurauksena monimutkaistuva tyéeldma asettaa
johtajuudelle eksistentiaalisen haasteen. Tutkimuksen pa&asiallinen motiivi on vastata tdhan ennakoita-
vissa olevaan johtamisympériston muutokseen tarkastelemalla itsensé johtamista johtamisen funktio-
naalisena alalajina. Tutkimus pohtii myos itsensé johtamisen olemusta johtamisparadigmojen jatku-
mossa osana postmodernia rakenneanalyyttistd paradigmaa, seka johtamismallina osana voimaannutta-
vaa johtamismallia. Tutkimus tarkastelee itsensé johtamista self-leadershipin konseptin kautta, itsenéi-
send teoriana jolla on selkeé visio, missio ja strategia. Persoonallisuuspiirteitd tutkimus tarkastelee Big
Five teorian avulla. Tutkimuksen primaarisena pyrkimyksené on pohtia, miten itsensa johtamista voi-
daan tehostaa keskittymalla persoonallisuuspiirteisiin.

Tutkimus on laadullinen eli kvalitatiivinen. Taustateoria itsensé johtamisesta ja persoonallisuudesta
koottiin kirjallisuuskatsauksena, painottuen tutkimuksiin, jotka linkittavat itsensa johtamisen ja persoo-
nallisuuden toisiinsa. Tutkimus toteutettiin hypoteesipohjaisesti, jolloin tutkimuksen olettamat perus-
tuivat taustateoriaan ja empiirisesti pyrittiin joko vahvistamaan tai kumoamaan ndma olettamukset.
Empiirinen aineisto koottiin teemahaastattelemalla kuusi eri tasoista itsensa johtajaa. Haastattelut suo-
ritettiin kahdessa osassa, ja naiden valilla haastateltavien tuli soveltaa itsensd johtamisen strategioita ja
tarkastella miten ne toimivat. Aineisto analysoitiin abduktiivisen laadullisen siséallénanalyysin keinoin.

Tutkimuksessa todetaan, ettd persoonallisuuspiirteilld on merkittva rooli itsensa johtamisen prosessis-
sa. Tutkimus toteaa myds, etta etenkin minapystyvyyden tunteen ja sisdisen motivaation kohottaminen
tehostaa itsensa johtamista. Tutkimus toteaa uutena I6ydoksena itsensa johtamisen strategioista tarve-
pohjaisen palkitsemisen ja itsensd valvonnan vastakohtaparina. Tutkimus tunnistaa myds muita merkit-
tavia yhteyksia persoonallisuuspiirteiden ja itsensé johtamisen strategioiden valill4. Lisaksi tutkimus
toteaa persoonallisuuspiirteiden valilla olevan eroavaisuuksia itsensé johtamisen hyodyttavyden osalta.

Tutkimuksessa todetaan, etté itsensé johtamista voidaan tehostaa persoonallisuuspiirteitd hyddyntaen
omaamalla tarvittavat tiedolliset, taidolliset ja henkiset valmiudet. Tehostamisprosessin seurauksena
yksilon valmiudet kasvavat itsensa johtamisen toimintamekanismien valitykselld tehostettavan asian
viitekehyksessa. Itsensé johtamisella voidaan tehostaa kaikkia suoritteita, joiden tekeminen edellyttédé
oman toiminnan tietoista koordinoimista.

Tutkimus tarjoaa tietoa itsensa johtamisen tehokkaasta yksiloidysta soveltamisesta, seké sopivuudesta
organisatoriseksi johtamismalliksi. Tutkimus esittelee itsensa johtamisen myds alaisjohtamista palvele-
vana teoriana.
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1
1 JOHDANTO

Johtamisen madritelladn yleisesti olevan tavoitteellista vuorovaikutusta (Johtajan kasikirja,
2012, 17). Téman vuorovaikutuksen tarkoituksena on vaikuttaa johdettavien suoritukseen
lisdarvoa antaen. Itsensa johtaminen maéaritell&&n self-leadershipin konseptissa tavoitteellisena
ja suunnitelmallisena itseensa vaikuttamisena, jonka avulla yksil6 voi asettaa itselleen tavoit-
teita ja kohottaa tydtehokkuuttaan niiden saavuttamiseksi (Houghton, 2000; Manz, 1983,
1986; Manz & Sims, 1980). Toimintaperiaate ja tavoite ovat siis itsensa johtamisessa paéosin
yhtenevia perinteisten alaisjohtamiseen perustuvien johtamismallien kanssa. Vuorovaikutuk-
sen integroituminen, sekd tavoitteenasettamisen siséinen luonteenomaisuus aikaansaavat kui-
tenkin my0s eroavaisuuksia itsenséd johtamisen ja perinteisempien johtamismallien valille.
Keskeisin ndista eroavuuksista on yksilon persoonallisuuspiirteiden vaikutuksen kasvaminen
johtamisprosessissa, tiedonhakumenetelmien ja paatoksenteon motiivien itsemaardytymisen
myota (Houghton, 2000; Manz, 1983).

Itsensd johtamisella voidaan hyddyttaad yksiloita tydprosessien tehokkaamman ja yksiloidym-
maén organisoinnin kautta (Manz, 1983, 1986; Manz & Neck, 1991, 1999). Liséksi itsensé
johtamisella voidaan saavuttaa hyvié tuloksia myos tavoiteorientoituneissa ryhmissa ja orga-
nisaatioissa, joiden toimintakulttuuri ja organisaatiorakenne suosivat itsedan johtavia tiimejé
tai jaetun johtajuuden periaatetta (Bligh, Pearce & Kohles, 2006; Furtner, Sachse & Exenber-
ger, 2012; Manz, 1990, 1994; Manz & Sims, 1986, 1987, 1994). Itsensa johtaminen on sopiva
johtamismalli esimerkiksi luovuutta ja itseohjautuvuutta suosiviin toimintaymparistéihin. Sen
soveltamisella voidaan my6s tehostaa organisaation toimintakulttuuria, esimerkiksi suunni-
telmallisuutta, motivoitumista ja sitoutumista lisaédmaéll&. Itsensd johtamista voidaan siis hyo-
dynté&é organisatorisena johtamiskeinona, mikali organisaatiorakenne ja organisaatiokulttuuri

tukevat sen kayttoa.

Puolustusvoimissa itsensé johtamista ei ole viel& otettu laajamittaisesti sovellettavien johta-
mismallien joukkoon, joskin laajalti noudatettava Nissisen syvdjohtamismalli huomioi itsensa
johtamisen merkittavané osana johtajana kehittymista (Nissinen, 2004). Itsensé johtaminen on
myos epévirallisesti nahty puolustusvoimissa jo hyvin pitk&an tarkeéna asiana (Aalto, 2012;
Limnell, 2010; Nissinen, 2004). Itsensa johtamisesta ei puhuta aina itsensa johtamisen nimella
puolustusvoimissa, mutta samat teoriat ja kdytdnnot nousevat esiin aina varusmiespalveluksen
johtajakoulutuksesta maisterikurssille ja tydeldmaan asti (Johtajan kasikirja, 2012; Nissinen,
2004). Etenkin llmavoimissa itsensa johtamisen rooli johtamisen muotona vaikuttaa lai-

vuepalveluksessa merkittévasti, perinteisen alaisjohtamisen ollessa taka-alalla.



Taman tutkimuksen tarkoituksena on pohtia itsensd johtamisen mahdollisuuksia dynaamisena
ja funktionaalisena johtamismallina, seké tarkastella miten itsensa johtamista voidaan tehostaa
persoonallisuuspiirteitd hyddyntden. Tdman tarkoituksen mahdollistamiseksi tutkimuksessa
perehdytéan itsensé johtamiseen ja persoonallisuuteen, seka tarkastellaan naiden keskindista
korrelaatiota. Tutkimus tarkastelee myos itsensé johtamisen roolia johtamistieteissd, seké sen

mahdollisia hy6tyja johtamistoimintaa harjoittaville organisaatioille.

1.1 Merkitys ja lahtokohta

Itsensd johtaminen tulee olemaan tulevaisuudessa yh& merkitykseltdén kasvava ja kehittyva
johtamisen alalaji (Houghton, 2000; Kurvinen, 2015; Manz & Sims, 1987, 1994; Norris,
2008). Tama kehityskulku johtuu paéosin teknologisesta ja informaatiokeskeisesta toimin-
taympaériston muutoksesta (Hamel, 2009; Houghton & Yoho, 2005; Kurvinen, 2015; Manz &
Sims, 1987, 1994; Wood, Stride, Wall & Clegg, 2004). Verkottunut ja saarekkeinen toimin-
taympaérist0, sekd massiiviset maarat informaatiota pakottavat organisaatiot harkitsemaan ra-
kenteellisia uudistuksia (Hamel, 2009; Houghton & Yoho, 2005). Itse&én johtavat tiimit, jaet-
tu johtajuus, seka itsensa johtaminen voivat olla tulevaisuudessa yhd houkuttelevampia joh-
tamisvaihtoehtoja joustavuuden ja tiedon jakamisen optimoimiseksi (Bligh ym., 2006; Hamel,
2009; Houghton, 2000). Kontrolliin ja korkeaan tuottavuuteen perustuvat johtamismallit eivéat
tulevaisuudessa ole parhaita mahdollisia, silla joustavuus ja luovuus ovat nousseet arvoas-
teikossa jo korkeammalle tasolle (Bligh ym., 2006; Hamel, 2009; Kurvinen, 2015; Sydan-
maanlakka, 2006).

Perinteinen alaisjohtaminen ei kykene vastaamaan ndihin tulevaisuuden haasteisiin yhta not-
keasti, kuin johtamismallit joissa johtamisprosessi on integroitu suoraan suorittavaan asian-
tuntijaportaaseen (Hamel, 2009; Houghton & Yoho, 2005; Manz & Sims, 1987, 1994; Norris,
2008). Itsensa johtamisessa on valtavasti potentiaalia johtamisympariston muutoksen kouris-
sa, kun tyontekijoiden aloitekykyyn joudutaan luottamaan aiempaa enemman (Houghton,
2000; Houghton & Yoho, 2005; Kurvinen, 2015; Manz & Sims, 1987, 1994). Tama ei tarkoi-
ta sitd, etteikd alaisjohtamisella olisi merkitysté jatkossakin. Rooli sen sijaan muuttunee
enemman valvonnan, tukemisen ja voimavarojen suuntaamisen puolelle, tiukan kontrollin
jaddessé taka-alalle (Bligh ym., 2006; Hamel, 2009; Manz, 1990, 1994; Manz & Sims, 1986,
1987, 1994). Lisaksi vahvoilla itsensé johtamisen kyvyill4 esimies voi kohottaa myo6s valilli-
sesti alaistensa tyotehokkuutta ja itsensé johtamisen kykyja (Furtner, 2010; Manz & Sims,
1989, 1991).



Itsensd johtamisessa voidaan tutkimusten mukaan harjaantua, joten sitd voidaan pitaa tietyn-
laisena kompetenssina tai itseisarvoisena kyvykkyytena (Furtner ym., 2012; Manz, 1983,
1986; Manz & Neck, 1991, 1999). Itsensa johtamisen strategiat ovat lahtokohtaisesti ihmisille
luontaisia ja usein autonomisia toimintoja, joten niiden harjoittamisen suhteen yksiléiden va-
lill4 on luontaisia eroja (Muller & Weise, 2010). Ndm4 erot ovat selitettavissé yksildiden
kognitiivisilla persoonallisilla eroilla, eli persoonallisuustekijéilla (Van Zyl, 2012; Williams,
1997).

1.2 Rajaus ja viitekehys

Aihepiiri voidaan jakaa t&ssa tutkimuksessa kahtia. Yht&alta tutkimus keskittyy persoonalli-
suustekijoihin, jollainen tarkastelu on vahvasti persoonallisuuspsykologiaan sidonnaista. Ih-
misilla tiedetdén yleisesti olevan yksil6llisia eroja kayttaytymismallien osalta. Persoonalli-
suuspsykologien mukaan yksiléiden kéyttdytymisen variaatiota voidaan selittdéd persoonalli-
suuden, kognitiivisten kykyjen, sosiaalisten asenteiden, psykologisten kiinnostusten ja psyko-
patologian mukaan (Lubinski, 2000). Tarkein ndista itsensé johtamisen kannalta on persoonal-
lisuus. Tutkimus tarkastelee persoonallisuutta Big Fiven, eli viiden suuren persoonallisuus-
piirteen teorian kautta. Big Five on téll& hetkelld tiedeyhteison silmissé luotettavin ja eniten
validoitu persoonallisuuspiirreteoria, sitd sovelletaan nykyddn enimmissa persoonallisuuteen
keskittyvissa tutkimuksissa (Costa & McCrae, 1992b; McCrae & John, 1992).

Puolustusvoimien tutkimuslaitoksen toimintakykyosaston psykologi Petteri Simolan mukaan
Big Five tunnistaa ihmisten luonteenpiirteet jatkumoina, jolloin luokittelussa on luovuttu van-
hemmille piirreteorioille ominaisista tiukasti rajaavista kategorisoinneista (Simola,
26.9.2016). Tama tutkimus sai tarkeata tukea toimintakykyosastolta persoonallisuuteen liitty-
van taustateorian valinnassa, seka tausta-aineiston kokoamisessa. Toimintakykyosasto valitti
tutkimuksen kéayttoon myos short five kyselylomakkeen, jonka avulla tutkimuksessa mééritel-
l44n haastateltavien persoonallisuuspiirteet. Lisaksi toimintakykyosasto tuki tutkimusta kyse-
lylomakkeiden analysoinnissa, kayttden verrokkiaineistona sadan viidenkymmenen ensim-

maisen vuoden kadetin persoonallisuuspiirteita.

Toisaalta tutkimus keskittyy itsensé johtamiseen, joka luokitellaan tassé tutkimuksessa self-
leadershipin konseptimallin kautta johtamisen alalajikkeeksi (Manz, 1983, 1986; Manz &
Sims, 1980). Itsensa johtaminen eroaa perinteisesta alaisjohtamisesta ennen kaikkea viestin-

nan, ajatustenvaihdon ja ulkoisen palautteen poistumisena johtamisprosessista, seka sisaisen
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motivoitumisen ja tarkoituksenmukaisen tavoitteenasettelun korostumisena. ltsensa johtami-
sessa johtamistoiminta integroituu tyén varsinaiseen tekijaan, jolloin resurssien kaytto teoreet-
tisesti optimoituu. Itsensé johtamista voidaan tdman tulkinnan pohjalta katsoa sovellettavaksi,
mikali suoritettava tehtévé edellyttdd oman toiminnan tietoista koordinoimista. Johtamisen
tehokkuutta tarkastellessa ulosmitattava méére on perinteisesti hyotysuhde, eli kuinka jokin
asia on mahdollista tehda mahdollisimman pienell& resurssihukalla. Maarittelevié tekijoita
ovat yksinkertaisimmillaan johtamisen lopputuotteen laadun ja tydpanoksen suhde, sek&

kompleksisimmillaan toiminnan strategiat.

Itsensd johtamista on tutkittu kiihtyvalla tahdilla viime vuosina, mutta ndkdkulma naissa tut-
kimuksissa on kahtia jakautunut. Eurooppalaisessa tutkimuksessa painottuu yksilén koko-
naisvaltainen kasvu ja kehittyminen, kun taas amerikkalainen, self-leadershipin konseptiin
perustuva ndkokulma keskittyy selkedsti johtamiskayttdytymiseen. Tamén tutkimuksen on
tarkoitus kartoittaa itsensa johtamista ilmiona ensisijaisesti tehokkaana johtamiskayttaytymi-
send. Nain ollen self-leadership on tarkoituksenmukaisempi lahtokohta tdman tutkimuksen
taustateoriaksi. Self-leadershipin tavoitekeskeisyys, seka selkea konseptualistisuus sopii talle
tutkimukselle muita itsensa johtamismalleja paremmin ennen kaikkea tutkimusaiheen tehos-

tamisorientoituneen luonteen vuoksi.

Tutkimus tarkastelee itsensa johtamisen tehostamista, jonka vélityksell& kohotetaan myos
yksilon tyotehokkuutta. Itsensé johtaminen voidaan nahda tyotehokkuuden metataitona, jol-
loin sen tehostaminen on suoraan yhteydesséd myos tyotehokkuuden tietoisen kohottamisen
kanssa. Tama ajatus perustuu siihen, ettd tyotehokkuus ja itsensé johtaminen ovat Kiintedsti
kaksisuuntaisesti sidoksissa toisiinsa. Ryhmaétasolla tydtehokkuden kohottamisen keinoina
ovat johtaminen ja toiminnan strategiat, jotka yhdistyvét yksilotasolla itsensa johtamisen vii-
tekehyksesséd (Neck & Manz, 1992). Tyotehokkuutta voidaan kohottaa suorituskykyé nostaen
yksil6tasolla vain itsenséd johtamisella, vaikuttaen joko suoraan yksilon henkisiin valmiuksiin,
tai valillisesti vaikuttaen tiedollisiin ja taidollisiin ammatillisiin valmiuksiin (Furtner ym.,
2012; Peltonen & Ruohotie, 1987, 10; Prussia, Andersson & Manz, 1998). Itsensa johtamisen
tehostamisen ja yksilon tyétehokkuuden kiintedn, seka tarkoituksenmukaisen linkittymisen
vuoksi tutkimus tarkastelee simultaanisesti myos itsensa johtamisen tehostamisen vaikutusta

yksilon tyotehokkuuteen.

Tutkimuksen viitekehys on itsensé johtamisen tehostamiskeinojen persoonallisuussidonnai-
suus, toimintaymparistdé huomioiden. Tutkimusaihetta tarkastellaan teoriaohjautuneesti ja hy-

poteesiperustaisesti. Tehostamisvaikutuksen mekanismina on yksilon valmiuksien kehittami-
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nen. Taustateoriaksi valittiin aihetta aiemmin tarkastelleita merkittavia tutkimuksia ja hypo-
teesit asetettiin vastaamaan taustateorian 16ydoksia ja olettamuksia. Pyrkimyksené on verifi-
oida ja tarkentaa taustateorian 10ydoksia persoonallisuuden ja itsensa johtamisen yhteydesta,
sekd luoda uutta teoriaa itsensa johtamisen tehostamisesta persoonallisuuteen keskittyen, seka

erilaisissa toimintaympérist0issé johtamistoimintaa harjoittaville henkildille.

Persoonallisuuden rooli itsensa johtamisessa on todettu aiemmissa tutkimuksissa merkittavak-
si. Persoonallisuuden pragmaattinen kaytto itsensé johtamisen tehostamisessa on kuitenkin
tutkimusaiheena uusi. Lisaksi kaikissa taustateorian empiirisissé tutkimuksissa haastateltavat
ovat olleet keskenddn homogeenisia itsensa johtamisen toimintaympariston suhteen. Verifi-
oinnilla ja tarkennuksella pyritdén vastaamaan tiedeyhteison esittdmiin jatkotutkimustarpeisiin
ja uutta teoriaa pyritddn luomaan itsensa johtamisen kéytettavyyden lisdamiseksi, seké 10ydos-
ten validiteetin laajentamiseksi huomioimalla toimintaympérist. Nakokulman valintaan vai-
kutti ensisijaisesti taustateorian 16ydokset persoonallisuustekijoiden merkittdvasta osuudesta
itsensé johtamisen prosessissa, seka toisaalta validiteetin ndenndinen puute toimintaympaéris-

ton osalta.

ITSENSAJOHTAMINEN

POSITIIVINEN ITSELLEEN ) TARVEPOHIAINEN
MENTAALIHARJOITTELU
PUHUMINEN [TSENSAVALVONTA PALKITSEMINEN
iiLvKKWsl ‘ TEMPERAMENTTI | HENKISET
VALMIUDET TOIMINTAKULTTUURI
YKSILOLLISYYS < VALMIUDET > TOIMINTAYMPARISTE
/ TAIDOLLISET TIEDOLLISET HENKINEN EYYSINEN
FYSIKKA PERSOOMALLISUUS VALMIUDET VALMIUDET VAIKUTUS VAIKUTUS

AN

TASAPAINOISUUS ULOSPAINSUUNTAUTUNEISUUS SOVINNOLLISUUS TUNNOLLISUUS

AVOIMUUS UUTTA
KOHTAAN

Kuva 1. Tutkimuksen viitekehys.

1.3 Aikaisempi tutkimus

Taysin samasta nakokulmasta ei ole tehty aikaisemmin lainkaan tutkimusta, sen sijaan per-

soonallisuuden ja itsensa johtamisen yhteydestd on hieman tutkittua tietoa. Amerikkalaiset



psykologit ja johtamistieteilijat, kuten Williams ja Houghton ovat tarkastelleet persoonalli-
suuden ja itsensad johtamisen yhteytta padosin teoreettisesti, mutta myos joitain empiirisia tut-
kimuksia aiheesta on tehty. Myds Mika Aallon Strategin tragedia on merkittava esikuva talle
tutkimukselle, sen persoonallisuuden ja johtamisen linkittavan nakokulman kautta. Alla on

esitelty keskeisimmaét aihetta ké&sittelevat tutkimukset.

Strategin tragedia: suomalaisupseerit clausewitzlaisina strategeina.
Aalto, M. 2012. Aalto yliopisto.

Aallon vaitoskirja tarkastelee Suomen puolustusvoimia ns. clausewitzlaisen sota- ja strategia-
teorian pohjalta. Tutkimus selvittda puolustusvoimien toiminnan clausewitzlaista strategisuut-
ta upseereiden myotasyntyisten valmiuksien pohjalta. Tutkimuksen keskeisena tavoitteena on
puolestaan heréttdd suomalaisen (ylimman) upseerikunnan keskuudessa keskustelua puolus-

tusvoimien tdman hetkisten toimintatapojen mielekkyydestd, koska monilta osin ne vaikuttai-
sivat ennemminkin helpoilta kuin tarkoituksenmukaisilta ratkaisuilta organisaation tehokkuut-

ta puolustusvoimien toiminta-ajatuksen pohjalta kehittdméaan pyrittdessa.

Learn to influence yourself: full range self-leadership training.
Furtner, M.R., Sachse, P. & Exenberger, S. 2012. Leopold-Franzens University of Innsbruck,

Austria.

Tutkimus tarkastelee erilaisten itsensa johtamisen tekniikoiden toimivuutta. Siind vertailtiin
29 henkilon ryhmid, joille toiselle annettiin neljan viikon ajan itsensa johtamiskoulutusta ja
toiselle rynmélle ei annettu koulutusta lainkaan. Osallistuneet henkil6t olivat kaikki saman
alan opiskelijoita. Tutkimuksessa tarkasteltiin tekniikoita seka laadullisen, ettd maaréllisen
tutkimuksen keinoin. Tutkimus totesi, ettd kognitiivisella orientoitumisella henkilokohtaiseen
kehittymisen strategiaan voitiin parantaa sisdista motivaatiota ja tavoitteiden savuttamista.
Tutkimus osoitti, ettd yksittéisia itsensa johtamisen kykyjé (kuten tarvepohjaista palkitsemista
ja ajatusten johtamista) voidaan parantaa ja optimoida koulutuksella. Tutkimuksen mukaan
tehokkaimmat itsensé johtamisen tekniikat ovat tarvepohjainen palkitseminen, itsensa valvon-

ta, positiivinen itselleen puhuminen ja mentaaliharjoittelu.
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Personality and self-leadership
Williams, S. 1997. Texas A&M University.

Williamsin tutkimus tarkastelee teoriasidonnaisesti itsensa johtamisen ja persoonallisuuden
suhdetta. Tutkimus pyrkii selvittamé&n, mitka persoonallisuuspiirteet todennékdisimmin
muuttavat itsensa johtamisen tehokkuutta. Tutkimuksen mukaan jotkin persoonallisuuspiirteet
ovat suoraan sidoksissa kykyyn harrastaa tavoitteellista itsensé johtamista, nain ollen korkeat
kyvyt omaavat yksilot eivét hyddy alkeellisesta itsensé johtamiseen harjaannuttamisesta (po-
sititvinen itselleen puhuminen, tarvepohjainen palkitseminen). Nama yksilot tarvitsevat kehit-
tyneempaad itsensé johtamiseen harjaannuttamista (mentaaliharjoittelu, tehtavan sisaltoon liit-
tyvat strategiat). Jotkin persoonallisuuteen vaikuttavat tekijat, kuten kontrollin tunne ja mina-
pystyvyys muuttavat itsesédantelyé ja voidaan paéatella niiden vaikuttavan néin ollen myds it-
sensa johtamiseen. Itsensa johtamiseen harjaannuttamisessa on siis huomioitava yksilon per-

soonallisuus.

The Relationship between Self-Leadership and Personality: A Comparison of Hierarchical
Factor Structures.
Houghton, J.D. 2000. Virginia Polytechnic Institute and State University.

Houghtonin maarallinen tutkimus tarkastelee itsensa johtamisen ja persoonallisuuden yhteytté
hierarkkisen faktorianalyysin avulla. Persoonallisuutta tutkimus tarkastelee Big Fiven kolmen
ulottuvuuden suhteen; ulospdinsuuntautuneisuuden, tasapainoisuuden ja tunnollisuuden. Tut-
Kimus toteaa, ettd itsensa johtamisen ulottuvuudet ovat erilladn tarkastelluista persoonalli-
suuspiirteistd, mutta ne liittyvat merkittavasti toisiinsa. Ulospainsuuntautuneisuus ja tunnolli-
suus olivat merkittavasti sidoksissa kaikkiin kolmeen itsensé johtamisen ulottuvuuteen, tasa-
painoisuus oli sidoksissa vain tarvepohjaisen palkitsemisen strategioihin. Tutkimus osoitti,
ettd itsenséd johtaminen on merkittavéasti sidoksissa keskeisiin persoonallisuuspiirteisiin. Kaik-

ki tutkimukseen osallistuneet henkilot olivat saman alan opiskelijoita.

The Relationship between Self-leadership and Certain Personality Traits among a Group of
First-line Supervisors.

Van Zyl, E. 2012. Department of Industrial Psychology, University of the Free State, Bloem-
fontein, South Africa.

Tutkimus tarkastelee persoonallisuuspiirteiden ja itsensé johtamisen yhteyttd. Tutkimus kaytti

survey-metodia ja kasitti 69 esimiestehtévissa toimivaa henkildd. Tutkimus osoitti merkitta-



van korrelaation mentaaliharjoittelun ja ulospdinsuuntautuneisuuden, itsensa tarkkailun ja
sisadnpainsuuntautuneisuuden, positiivisen itselleen puhumisen ja tasapainoisuuden, seka
itsendisen tavoitteiden asettamisen ja tunnollisuuden vélilla. Tutkimus arveli itsensa johtami-
seen harjaantumisen kohottavan tyétehokkuutta. Osallistuneet henkilét olivat kaikki kuntasek-

torilla toissa.

1.4 Tavoite ja tutkimuskysymykset

Tutkimuksen padasiallinen motiivi on vastata ennakoitavissa olevaan johtamisympériston
muutokseen. Tutkimuksen tavoitteena on tehostaa itsensa johtamista, seka lisaté tiedeyhteison
tietoisuutta itsenséd johtamisen mahdollisuuksista ja kayttokelpoisuudesta organisatorisen joh-
tamisen keinovalikoimassa. Itsensa johtamisen optimointi palvelee tarkoitustaan myds alais-
johtamista toteuttavassa johtamistoiminnassa, esimerkiksi suunnitelmallisuuden, sitoutumisen

ja motivoitumisen lisaantymisen myota.

Puolustusvoimissa on jatkuva tarve kehittdd johtamistoimintaa strukturoidummaksi, tehok-
kaammaksi ja yksiloidymmaéksi, jotta se vastaisi paremmin toimintaympariston muuttuvia
vaatimuksia (Aalto, 2012; Nissinen, 2004). Tiukasti rajatut menetelmét erilaisten tehtévien
tilannejohtamiseksi, eivat usein vastaa yksildiden persoonallisuustekijoistd kumpuavia vah-
vuuksia, jolloin menetetédén valtavasti potentiaalia ja motivaatiota (Aalto, 2012). Né&in ollen
johtamisprosessin yksilékohtainen analysointi, sek& menetelmallisen variaation kartoittami-
nen ja tilannesidonnainen toimintaperiaate, ovat johtamisen tehostamisen kannalta aivan kes-
keisié asioita. Tutkimuksella on mahdollisuus toimia heréttelijana johtamisen tehostamisen
suhteen laajemminkin. Kiristyvien maararahojen, seka teknistyvan ja monimutkaistuvan toi-
mintaympariston aikakautena johtamistoiminnan luova tehostaminen voisi 10yt kohdeylei-

sOssdan vastakaikua.

Tutkimuskysymykset:
e Miten itsensd johtamista voidaan tehostaa persoonallisuuspiirteitd hyodyntéen?
o Voidaanko itsensa johtamista tehostaa systemaattisesti persoonallisuuspiir-
teisiin keskittymalla?
o Onko toimivilla tehostamiskeinoilla ja persoonallisuuspiirteilld yhteys?
o Ovatko persoonallisuustyypit tasaveroisia itsensa johtamisen ndkdkulmasta?
o Onko persoonallisuuden ulottuvuuksilla tutkittavan aiheen suhteen erityisia

merkityksia?
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2 METODOLOGIA JA TIETEENFILOSOFIA

2.1 Metodologia

Tama tutkimus on kvalitatiivinen eli laadullinen. Laadullinen tutkimus mahdollistaa subjek-
tiivisen aiheen tutkimisen méaarallista tutkimusta joustavammin (Creswell, 2013). Metodolo-
gisesti laadullisuus takaa tutkimukselle myds laajemman nédkdkulman ja mahdollistaa uuden
tiedon I6ytymisen erittdin vahan tutkitusta aiheesta (Tuomi & Sarajérvi, 2004). Persoonalli-
suus ja itsensa johtaminen ovat empiirisesti tarkasteltuna erittéin subjektiivisia aiheita ja nii-
den keskinaisestd yhteydesté on lisaksi hyvin vahén aiempaa tutkimusta. Naista syista tutki-
mus péétettiin tehd& laadullisena. Laadullinen tutkimusmetodi on avattu tarkemmin alaluvus-
sa2.l1.1.

Tutkimus toteutettiin hypoteesipohjaisesti, jolloin tutkimuksen olettamat perustuivat tausta-
teoriaan ja empiirisesti pyrittiin joko vahvistamaan tai kumoamaan namé olettamukset. Hypo-
teesien asettamista on kasitelty tarkemmin luvussa 2.3 ja hypoteesit on kirjoitettu auki liittees-

sé& 6. Hypoteesien validiteettia on arvioitu tutkimustulosten yhteydessa kappaleessa 6.

Taustateoria itsensa johtamisesta ja persoonallisuudesta koottiin Kirjallisuuskatsauksena. Lah-
dekirjallisuus painottuu tutkimuksiin, jotka linkittavat itsensa johtamisen ja persoonallisuuden
toisiinsa. Myo0s itsensa johtamista kasittelevat muut tutkimukset, kirjoitukset ja artikkelit, seka
persoonallisuutta ja psykologisia perusteita ké&sitteleva kirjallisuus nousivat kirjallisuuskat-
sauksessa keskioon. Kappaleet 3 ja 4 késittelevat itsensé johtamista ja persoonallisuutta néi-

den lahdeteosten pohjalta.

Empiirinen aineisto koottiin teemahaastattelun keinoin, silla kompleksinen persoonallisuuden
kasitteleminen edellytti kyselyé perusteellisesmman tarkastelemisen. Haastateltavat profiloitiin
ja valittiin huolella, painottaen heidan monipuolista ja mielekasta yhteytta itsensé johtami-
seen. Myos haastateltavien sopivuus ja sitoutuminen tutkimuksentekoon otettiin huomioon
valinnassa. Haastateltavia valittiin tutkimukseen kuusi karkeasti saman ikéisté henkil64, jotka
toimivat ty6ssadn tehokasta itsensé johtamista edellyttavissa tehtdvissa. Haastattelut suoritet-
tiin kahdessa osassa. Teemahaastattelu on avattu tarkemmin alaluvussa 2.1.2. Empiirinen ai-
neisto on esitelty kappaleessa 5 seké tarkasteltu tarkemmin tutkimustulosten yhteydessa kap-

paleessa 6.
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Aineisto analysoitiin abduktiivisen laadullisen siséllonanalyysin menetelmin, silla se mahdol-
listaa laadullisista siséllénanalyyseista notkeimmin persoonallisuuden luoman subjektiivisuu-
den ”sietdimisen” tieteellisessa kontekstissa. Rationaalisesti pohdittuna tallaiseen kéayttaytymi-
sen laatua tarkastelevaan tutkimukseen sopii usein tutkimusmetodiksi abduktiivinen sisél-
I6nanalyysi, joka yhdistaa teorian ja empirian laadullisista metodeista tarkoituksenmukaisim-
malla tavalla. Induktiivinen sisallénanalyysi jattdisi tutkimuksen luonteelle ominaisen jatku-
vuuden huomioimatta, kun taas deduktiivinen sisallénanalyysi rajoittaisi lilan suppeaksi tut-
kimuksen kayttaytymistieteellisen yksilollisyysnakokulman. Laadullinen sisallénanalyysi,

seké abduktiivinen sisallonanalyysi on avattu tarkemmin alaluvuissa 2.1.3 ja 2.1.4.

Tutkimukselle kenties suurimman haasteen asetti riittdva luotettavuuden herattdminen,
kun hyvin subjektiivista ilmi6éta pyrittiin kuvaamaan tieteellisen objektiivisesti. Tama
sama haaste on tyypillinen useille muillekin abduktiivisella analyysilla tehdyille tutki-
muksille. Tahan haasteeseen pyrittiin vastaamaan korostamalla analyysin rationaalisuutta
sekd laajalla taustateorialla. Johtopaatdsten yhteydessa kappaleessa 7 on pohdittu tutki-

muksen haasteita, rajoitteita ja onnistumista tarkemmin.

2.1.1 Laadullinen tutkimus

Laadullinen tutkimus on erés tutkimuksenteon menetelmé&. Laadulliselle tutkimukselle on

ominaista pyrkimys ymmartaa tutkittavaa ilmioté ja hahmottaa monimuotoisia yhteyksié tut-
kittavan aiheen siséalld. Yhdistavana tekijana laadulliselle tutkimukselle on tutkijan pyrkimys
tarkastella tutkittavaa ilmioté sen luonnollisissa olosuhteissa, sekd pyrkid ymmaértdmaan tut-

kittavaa ilmi6ta omien inhimillisten kasitysten kautta (Creswell, 2013, 164).

Laadulliseen tutkimukseen voidaan kerété aineistoa yhdell& tai useammalla erilaisella tavalla
riippuen tutkittavasta ilmiosta (Tuomi & Sarajarvi, 2004, 73). Yhdistavana tekijana on tarkoi-
tus saada autenttinen kuva kasityksista ja sosiaalisesta todellisuudesta mahdollisimman véhal-

Ia tiedon muokkaantumisella alkuperaisesta olemuksestaan (Creswell, 2013, 164).

Laadullinen aineiston analyysimenetelma tulee valita tutkimusaineistoon ja haluttuun loppu-
tuotteeseen sitoutettuna (Creswell, 2013, 179). Paattelyn logiikka on laadullisessa tutkimuk-
sessa kiinnostavaa niin tutkijan, kuin myos informanttien, osalta. Usein laadullinen tutkimus
linkitetd&n muihin sité vastaaviin tutkimuksiin, jolloin ne yhdessd muodostavat osiaan suu-

remman summan.
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2.1.2 Teemahaastattelu

Teemahaastattelun tarkoituksena on keskustellen keréta tutkimuskohteen kannalta olennaisilta
toimijoilta informaatiota tutkittavan ilmion kokonaisvaltaiseksi ymmartamiseksi (Tuomi &
Sarajarvi, 2004, 77). Se sopii erityisesti tutkimukseen, jossa halutaan saada selvitettya haasta-
teltavien ihmisten oma nakemys tutkittavasta ilmigsta. Laadulliselle teemahaastattelulle on
ominaista valita haastateltavat ihmiset tarkasti tutkimukseen sopivalla tavalla (Creswell, 2013,
163; Silverman, 2010, 225). Tarkeita kriteereitd haastateltavien valinnalle ovat ndiden kyky
tuoda ndkemyksensa esiin, sek& heidan olennainen ominaisuutensa tai roolinsa tutkittavan
ilmion kannalta (Creswell, 2013, 164; Silverman, 2010, 225). Esimerkiksi tutkittaessa erilais-
ten persoonallisuustekijéiden vaikutusta tehokkaaseen itsensé johtamiskayttdytymiseen, kan-
nattaa haastattelujen informanteiksi eli tietolahteiksi valita erilaisia persoonallisuustekijoita

omaavia henkilditd, jotka suorittavat itsensa johtamista.

Haastattelu antaa aina haastateltavan subjektiivisen nakemyksen, eli vastauksiin vaikuttaa
haastateltavan omat kokemukset, mieltymykset ja muut erityispiirteet. Myos haastattelun
ajankohta ja toteutustapa vaikuttavat haastattelulla saatavaan aineistoon (Tuomi & Sarajarvi,
2004, 77). Teemahaastattelulla keratty aineisto onkin tutkijan kannalta erityisen hankala ana-
lysoida juuri subjektiivisuutensa ja monitulkintaisuutensa johdosta. Tutkimuksen luotettavuu-
den kannalta onkin erityisen tarkeaa, etta tutkija saa informanteilta tutkimuksensa kannalta
olennaisen tiedon ja toisaalta, ettd tutkija ymmartaa aineiston subjektiivisen luonteen. Infor-
manttien anonymiteettia on kunnioitettava ja haastateltavan lupa on kysyttéva aineiston kay-
ton eettisten rajojen selvittdmiseksi (Creswell, 2013, 174).

2.1.3 Laadullinen sisallénanalyysi

Laadullinen sisallonanalyysi on tutkimusmenetelmd, jossa aineisto pyritddn muuttamaan hel-
pommin ké&sitettdvadn muotoon, sekd tekemaan siita tieteellisesti perusteltavissa olevia péa-
telmid. Keskeista sisallonanalyysille on ottaa tarkastelun kohteeksi aineistosta tutkimuksen
kannalta merkittava tieto (Tuomi & Sarajarvi, 2004, 94). Laadullisessa siséllonanalyysissa
tarkastellaan tutkittavien ilmididen merkityksié, tavoitteena on kuvata ilmiota jasennettyna ja
luokiteltuna selkedssa muodossa. Tutkijan tulee tehd& johtopééatokset aineiston analyysin tu-
loksista oman pohdintansa kautta. Teorian merkitys nousee tutkimuksen keskioon usein ai-
neiston analysoinnin jélkeen, jolloin menetelméllisista valinnoista riippuu se, miten teoria ja

aineisto kéayvat vuoropuhelua tutkimustuloksia esiteltdessa (Tuomi & Sarajérvi, 2004, 95).
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Laadullinen sisallonanalyysi voidaan perinteisen kasityksen mukaan jakaa péaattelyn logiik-
kansa pohjalta kolmeen eri tyyppiin, induktiiviseen, deduktiiviseen ja abduktiiviseen sisal-

I6nanalyysiin (Tuomi & Sarajarvi, 2004, 97).

2.1.4 Abduktiivinen siséllonanalyysi

Abduktiivinen siséllonanalyysi on erés paattelyn logiikaltaan eroteltu laadullisen analyysin
muoto, jossa pyritaan yleistimaan tutkittavaa asiaa havainnoista yleiseksi teoriaksi jonkin
tutkimuksellisen taka-ajatuksen ohjatessa analyysin ndkékulmaa. Tuomi ja Sarajarvi esittavat,
ettd abduktiivisen analyysin pohjalta voidaan muodostaa teorioita silloin, kun havaintojen
tekoon liittyy jokin johtoajatus tai johtolanka (2004, 97). Abduktiiviselle sisallénanalyysille
on tyypillista pyrkimys antaa tutkimuskysymykseen vastaus, joka ei ole kiistaton tosiasia vaan
kaytettavissa olevan aineiston pohjalta paras mahdollinen. Abduktiivinen analyysi eroaa in-
duktiivisesta analyysisté lahinné pééattelyn teoriaohjautuvuudessa, seka deduktiivisesta ana-

lyysista ennen kaikkea horisontaalisen ndkokulman laajuudessa.

2.2 Tieteenfilosofinen tausta

Tutkimuksen ndkokulma voidaan luokitella kriittisen realismin tieteenfilosofiaa noudattele-
vaksi. Se kasittaa tutkittavan ilmion itsenéisend entiteetting, johon tutkimus pyrkii 10ytdmaén
mahdollisimman kattavan selityksen ihmismielen rajoitteet huomioiden. Kriittisen realismin
mukaan tutkittava ilmi6 ei ole aina absoluuttisesti selitettavissa. Tieteelliselld tutkimuksella
pyritdan absoluuttisen selittdmisen sijaan lisadmaan ilmién ymmarrettavyyttd, huomioiden
tarkastelun pohjautumisen rationaalisuuteen, ei absoluuttiseen totuuteen (Niiniluoto, 1999,
10).

Tutkimus on luonteeltaan hypoteesipohjainen korrelaatio persoonallisuuspiirteiden ja itsensa
johtamisen tehostamisen suhteen. Itsensé johtamista tarkastellaan tassé tutkimuksessa johta-
misen alalajikkeena, joka noudattelee johtamisen tieteenalalla vallitsevan rakenneanalyyttisen
paradigman nakokulmaa. IThmistd ja persoonallisuutta tdmé tutkimus tarkastelee holistisesti,
eli kokonaisvaltaisesti. Holistinen ihmiskaésitys ja johtamisen rakenneanalyyttinen paradigma

on avattu tarkemmin seuraavissa alaluvuissa.

Tutkimuksen rakenne noudattaa hermeneuttisen kehan ideologiaa tutkittavan ilmion ymmar-
tdmisen mahdollistamiseksi. Kappaleet on jaettu omiksi selkeiksi kokonaisuuksikseen, missé

kussakin avataan tutkimuksen kannalta merkittava tieto tutkittavan ilmién ymmartamiseksi.
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N&in tutkimus etenee osioidensa myota esiymmarryksesta kohti laajempaa ja perusteellisem-
paa kokonaisuuden ymmartamista, sitoutumatta ennalta osioiden johdattelemaan lopputulok-
seen (Siljander, 1988, 115).

2.2.1 Holistinen ihmiskésitys

Tutkimus késittelee ihmisen mielen ja tietoisuuden siséllé tapahtuvia asioita. Téllaista pohdin-
taa on ddrimmadisen vaikeaa harrastaa, tai ainakaan esittaa tieteellisessd muodossa, ilman sel-
keata referenssia ihmiskasityksesta (Rauhala, 2005a). On siis tarkedd avata tutkimuksen tun-
nustama ihmiskasitys, jotta referenssi on selked ja validi.

Yksilon ihmiskasitys perustuu tdmén havaintoihin itsestadn, muista ihmisisté ja ihmisyydesta
(Rauhala, 2005a). Erilaisia ihmiskésityksia on siis sub-eksistentiaalisella tasolla lukematto-
mia. Kuitenkin ihmiselld on tarve sitoa oma ihmiskasityksensé kollektiiviseen kulttuurisidon-
naiseen kasitykseen (Rauhala, 2005b). Lansimaissa kenties laajimmin tunnustettu ihmiskasi-
tys on humanistinen ihmiskasitys, joka korostaa vapaasti ajattelevan ihmisen omaa vastuuta
eldaménsa muokkaajana (Rauhala, 2005a). Tama tutkimus tunnustaa humanistisesta ihmiskasi-
tyksesté kehittyneempéé ja pidemmélle vietyé holistista ihmiskasitysta (Rauhala, 2005a).
Rauhala tarkastelee ihmistd kolmen ulottuvuuden suhteen; kehollisena, tajunnallisena ja situ-
ationaalisena, eli eldméntilanteeseen sitoutuneena kokonaisuutena. Ndmé ulottuvuudet ovat
toisistaan riippuvaisia, eika niita voi tarkoituksenmukaisesti tarkastella huomioimatta niiden
keskindisriippuvuutta (Rauhala, 2005a). Rauhala katsoo myds ihmisen olevan kaksisuuntai-
sesti sidoksissa toimintaymparistossédén vaikuttavan kulttuurin kanssa. Thmisen tapa tarkastel-
la itseddn ja ympaérill4&n tapahtuvia ilmiditd omaa néin kulturellisen kontekstin, mika aikaan-
saa tieteenteolle haasteen objektiivisuuden séilyttamisessa irti kulttuurisista vaikutteista.
(Rauhala, 2005b)

2.2.2 Johtamisen rakenneanalyyttinen paradigma

Johtamisen paradigmat kohdistavat huomionsa eri asioihin ja tasoille. Ihmissuhdekoulukunta
korosti sosiaalista puolta, tieteellinen liikkeenjohto taas teknologista ja mekaanista suoritusta.
Molemmat paradigmat kuitenkin operoivat yksittéisten tyontekijéiden ja prosessien tasolla
organisaation sisalla. Rakenneanalyyttinen paradigma késittelee organisaatiota kokonaisuute-
na, joka on vuorovaikutuksessa ympariston kanssa (Huhtala & Laakso, 2006; Seeck, 2008).
Retorisesti rakenneanalyyttinen paradigma sisallyttdd aiemmin vallinneet paradigmat ja ikaan

kuin rakentuu niiden péélle (Seeck, 2008). Ideologisesti rakenneanalyyttisessé paradigmassa
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ldhestymistapana on kontingenssi eli tilannesidonnaisuus. Tarkastelu keskittyy siis tilanteisiin
ja tavoitteelliseen pragmatismiin, jolloin ratkaisu samaan ongelmaan vaihtelee tilanteen mu-
kaan. Kontingenssinen lahestymistapa ja rakenneanalyyttisen paradigman sisélld muotoiltu
ajatus rajoittuneesta rationaalisuudesta ovat edelleen ajankohtaisia (Huhtala & Laakso, 2006;
Seeck, 2008). Rakenneanalyyttinen paradigma yhdistetd&n usein strategisen johtamisen teori-
aan, missé keskeista on strukturoitu visio, missio ja ndihin tiekartan luova strategia (Huhtala
& Laakso, 2006; Seeck, 2008). Organisaation strategian muuttaminen usein aikaansaa tarpeen
rakenteellisille muutoksille ja toisinpéin, joten on rationaalista linkittdd ndma aatesuuntaukset
(Hamel, 2009).

Rakenneanalyysiin perustuvassa teoriassa johtajan paatehtdvana on usein tyontekijoiden na-
kemysten haltuunotto ja jalostaminen organisaation Kilpailuetua parhaiten edistavéksi (Seeck,
2008). Valta ja vastuu siirretddn rakenneanalyysissad alemman tason paallikoille ja tyonteki-
joille, jolloin heid&n on ohjattava itse itseddn ilman raskaita hallinta- ja valvontarakenteita
(Seeck, 2008). Tama paradigman muutos on saanut aikaan johtamistieteessa tarpeen jalkaut-
taa pragmaattinen johtamisoppi naille alemmille organisaatiotasoille (Huhtala & Laakso,
2006; Seeck, 2008). Tamé liikehdinta loi itsensd johtamisen tieteellisen viitekehyksen, jonka
konseptin katsotaan saaneen alkunsa 1980-luvun puolessa valissé (Manz, 1983, 1986; Manz
& Sims, 1980). Rakenneanalyyttinen paradigma linkitt&& siis rationaalisesti paatellen itsensé

johtamisen johtamistieteisiin laajemmin.

Rakenneanalyyttinen paradigma on monien tutkijoiden mukaan yh& ajankohtainen yrityksille,
jotka kasvavat ja kansainvalistyvat (Hamel, 2009; Huhtala & Laakso, 2006). Rakenneanalyyt-
tiselle paradigmalle on myos liitetty typologisesti pyrkimys jatkuvasti kehittyvéén johtajakou-
lutukseen, joka paremmin vastaisi vallitsevien rakenteiden ja strategioiden tarvetta (Huhtala &
Laakso, 2006). Tama johtajakoulutuksellinen elementti puoltaa rakententeellis-
problemaattisen eksistenssin ja kontingenssin liséksi ajatusta itsensé johtamisesta osana ra-
kenneanalyyttista paradigmaa, sillé itsensé johtamisessa on perimmiltd&n kyse jatkuvasta joh-
tamistoiminnan kehittamisesta (Houghton, 2000; Manz, 1986). Itsensa johtamista ja postmo-
dernin rakenneanalyyttisen paradigman merkitysta tulevaisuuden johtamistieteelle on tarkas-

teltu lisaa luvussa 6.4.

2.3 Tutkimusasetelma

Tutkimuksen muuttujiksi maaraytyivat kaikki viisi Big Five teorian ulottuvuutta. Tausta-

teoria maéadritti itsensa johtamisen strategioista nelja aiemmissa tutkimuksissa parhaaksi
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todettua tekniikkaa taman tutkimuksen muuttujiksi; Tarvepohjainen palkitseminen, posi-

tiivinen itselleen puhuminen, itsensa valvonta ja mentaaliharjoittelu (Furtner ym., 2012).

Persoonallisuusmuuttujia ja itsensd johtamismuuttujia verrattiin tutkimuksessa toisiinsa
etsien mahdollisia korrelaatioita ja merkityksid. Muuttujia ké&sitteleva aineisto kerétiin
teemahaastattelemalla kuusi henkil64, joille tehtiin Big Five piirrekartoitus, seka perehdy-
tettiin edelld mainittuihin neljaan itsensa johtamisen strategiaan. Tutkimustulokset syntyi-
vit tarkastelemalla haastateltavien persoonallisuutta suhteessa heiddn kokemuksiinsa mit-
tausjaksolla kéytetyista itsensd johtamisen strategioista. Kappaleessa 5 on esitetty tar-
kemmin havaintoja muuttujien suhteesta, sekd kappaleessa 6 esitetty tutkimustulokset.

Paatutkimuskysymys muodostui tutkimusaiheen ja viitekehyksen valinnan yhteydessa
muotoon: miten itsensé johtamista voidaan tehostaa persoonallisuuspiirteitd hyddyntden?
Paatutkimushypoteesiksi asetettiin olettama, ettd itsensa johtamista voidaan tehostaa per-
soonallisuuspiirteita hyddyntdaen omaamalla tarvittavat tiedolliset, taidolliset ja henkiset
valmiudet. Tiedollisesti tuntemalla toimintaympariston vaikutukset ja persoonallisuuspiir-
teiden funktionaaliset merkitykset itsensd johtamisen tehostamiskeinojen mééarityksessa,
sek&d omaamalla riittdvan itsetuntemuksen. Taidollisesti osaamalla tarvittavien itsensé
johtamisen tehostamiskeinojen suoritustekniikat, sekd kaksikeh&diseen oppimiseen ja
metaoppimiseen liitettdvat analysointikyvyt ja suoritustekniset yksityiskohdat. Henkisesti
henkil6lla tulee olla riittdva motivaatio, sitoutuminen ja mindpystyvyys prosessin toteut-

tamiseksi.

Aiemmissa aihetta késittelevissa tutkimuksissa on todettu merkittdva yhteys itsensa joh-
tamisen ja persoonallisuuspiirteiden vélilld (Houghton, 2000; Williams, 1997). Yhteyden
empiiriseksi verifioimiseksi asetettiin toinen tutkimuskysymys: voidaanko itsensé johta-
mista tehostaa systemaattisesti persoonallisuuspiirteisiin keskittymalla? Toiseksi tutki-
mushypoteesiksi asetettiin olettama, ettd itsensa johtamista voidaan systemaattisesti te-
hostaa persoonallisuuspiirteitd hyddyntaen. Tutkimuskysymykset kolme, nelja ja viisi
muodostettiin edistdimaan tutkimusaiheen tuntemusta pragmaattisesti ja yksityiskohtaises-
ti. Kolmas tutkimuskysymys asetettiin tarkastelemaan tehostamiskeinojen ja persoonalli-
suuden yhteyttd, neljas tutkimuskysymys muodostettiin persoonallisuuksien vahvuuksien
ja heikkouksien kartoittamiseksi, sekéd viides tutkimuskysymys asetettiin selvittdmaan

aiempien kysymysten ulkopuolella jadvia mielenkiintoisia 16ydoksia.
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Lisaksi asetettiin persoonallisuuspiirteisiin sitoutettuna yhteensd 11 tutkimushypoteesia,
joiden oli maara syvent&é haastateltaville luotavia personoituja hypoteeseja ja kartoittaa
kokonaispersoonallisuuden kompleksista suhdetta yksittdisiin persoonallisuuspiirteisiin.
Tutkimushypoteesit on esitetty liitteesséd 6. Pohdintaa yksittéisten persoonallisuuspiirtei-
den ja kokonaispersoonallisuuden suhteesta on esitetty tarkemmin tutkimustulosten yh-

teydessé luvussa 6.3.

3 ITSENSA JOHTAMINEN

Itsensa johtaminen on tieteellinen teoria, jonka pyrkimyksend on itseensé vaikuttaminen
(Houghton, 2000). Yksinkertaisesti kyse on prosessista, jolla yksilot vaikuttavat itseensa saa-
dakseen voimavaransa suunnattua haluamallaan tavalla ja luodakseen tarvittavan motivaation
tavoitteidensa tayttamiseksi. Tama prosessi jalkautetaan kayttoon behavioristisilla ja kogni-
tiivisilla strategioilla (Houghton, 2000, 2; Neck & Houhgton, 2006).

Itsensd johtamista harrastetaan padasiassa tiedostamatta ja sen kummemmin pohtimatta sen
olemassaoloa. Ensimmainen askel tieteellisyyteen otetaan, kun aletaan tietoisesti analysoida
omaa taipumustamme hoitaa asioita ja johtaa itsedmme maaréatietoisesti kohti systemaattista
itsensé johtamisprosessia. Itsensd johtaminen perustuu pitkélti itsetuntemuksen ja itsensa to-
teuttamisen yhdistdmiseen tarkoituksenmukaisella ja tavoitteellisella tavalla (Neck & Hough-
ton, 2006; Sydanmaanlakka, 2006, 88).

Itsensé johtamisessa yhdistyvat usein leadership ja management aspektit johtamisen nelikent-
taajattelussa. Itsensé johtamisen tarpeellisuuden johtamiskeinona maarittavat organisaatiora-
kenne ja organisaatiokulttuuri. Itsensa johtamisessa, perinteiseen alaisjohtamiseen nahden,
korostuvat hyvén itsetuntemuksen lisaksi myds motivaation ja tyytyvéisyyden merkitys, sitou-
tuminen, seka taipumus ja kyvykkyys tehokkaaseen itseensa vaikuttamiseen (Neck & Hough-
ton, 2006; Sydanmaanlakka, 2006, 5).

3.1 Itsensa johtamisen visio

Itsensé johtamisen teoria pohjautuu monin paikoin vakiintuneempiin motivaatioteorioihin ja
itseensé vaikuttamisen teorioihin (Houghton, 2000). Itsensa johtaminen voidaan nahda itseen-
sé vaikuttamisen kaartuvana teoriana, joka siséllyttaa itseséantelyn ja itsehallinnan seka liittaa

tarkeitd aspekteja kognitiivisen arvioinnin teoriasta ja sosiokognitiivisesta teoriasta (Hough-
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ton, 2000, 11). Itsensa johtamisella on siis vahva teoreettinen perusta. Vaikka itsensa johtami-
nen siséltad ja yhdistaa keskeisid aspekteja monista tunnetuista motivaatioteorioista, se on

uniikki ja itseisarvoinen konsepti kayttaytymistd muokkaavia strategioita (Houghton, 2000).

3.1.1 Itsesdéntely

Itsensd johtamiseen laheisesti sidoksissa oleva itsesdéntely (’self-regulation”) on prosessi,
jolla supistetaan variaatiota méaaritellyn standardin suhteen (Kanfer, 1970; Neck & Manz,
1996a). Itseséantely on ihmiselle ominaista, mutta yksildiden valilla on eroja kyvyssa suorit-
taa tarkoituksenmukaista ja tavoitteellista itsesaantelya (Locke & Latham, 1990). Itsesééntely
on teoriana laajalti vakiintunut ja validoitu lukuisten eri tieteenalojen toimesta (Neck &
Houghton, 2006).

Kanferin ja Ackermannin mukaan itsesaantelyprosessia voidaan verrata mekaaniseen termo-
staattiin. Termostaatti tunnistaa lampdtilan vaihtelut asetetun standardin suhteen ja pyrkii va-
hentdmaan eroavuutta standardiin. Teorian mukaan variaatiota voidaan pienentaa tarkkaile-
malla itseddn, itsearvioinnilla ja reagoimalla havaintoihin (Kanfer & Ackerman, 1989). Itsen-
s& tarkkailulla on maara kiinnittdd huomiota omiin tapoihin toimia, kun taas itsearvioinnilla
verrataan omaa kayttaytymisté asetettuun standardiin tai ihanteelliseen olotilaan. Itsetunte-
mus, seka kyky reflektoida omaa toimintaa on siis itsesdantelyprosessissa keskeinen lopputu-
losta méarittava tekija (Neck & Houghton, 2006, 8). Reagoimalla paatetaan, pienennetadnko
variaatiota kognitiivisella vai behavioristisella muutoksella. Kognitiivinen muutos tehdaan
asettamalla standardi vastaamaan suoritustasoa, kun taas behavioristinen muutos tehdaén aset-
tamalla suoritus vastaamaan standardia (Neck & Houghton, 2006). Molemmilla tavoilla siis

pyrkimys on pienent&é standardin ja suoritustason variaatiota.

Itses&éntelyn teoriassa standardien oletetaan vain muodostuvan itsestaan, eiké niinkaan kiinni-
tetd huomiota siihen, miten ne muodostuvat (Locke & Latham, 1990). Organisatorisessa ym-
paristdssa itsesaantelystandardit muodostuvat tehtévien ja organisaatiokulttuurin mukaan.
Organisaation tavat, sadnnot ja prosessit laaditaan siten, etté variaation pienentymisté tapah-
tuu automaattisesti (Neck & Manz, 1996a). Itsesddntely voidaankin luokitella olevan lahem-
p&na ulkoista kuin sisdistad vaikuttamista (Manz, 1990; Neck & Manz, 1996a). Itsesaantelyn
sisdanrakennettu automatisoitu reaktio ulkoiseen vaatimukseen voidaan nahda heikompana
muotona itseensd vaikuttamisesta kuin itsensé johtaminen (Houghton, 2000). Itsesééntely on
deskriptiivisend teoriana riippuvainen normatiivisesta itsensa johtamisesta, jonka avulla voi-

daan pragmaattisesti reagoida havaintoihin itsesadntelyprosessin toiminnassa (Neck &
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Houghton, 2006). Etenkin kayttaytymiseen keskittyvilla itsensa johtamisen strategioilla voi-
daan parantaa yksilon itsesédéntelyd kohottamalla itsetuntemusta, ehdollistamalla palkkioita ja
rangaistuksia, sekéd valvomalla omia toimenpiteitd suhteessa standardiin (Neck & Houghton,
2006, 10). Tarvepohjainen palkitseminen seka ajatusten johtamisen strategiat ovat kuitenkin

my0s tutkimuksissa todettu itsesaantelyn prosessia tehostaviksi (Neck & Houghton, 2006).

3.1.2 Itsensa hallinta ja itsehillinta

Itsensd hallinta (’self-management”) on itsesdéntelya kognitiivisempi teoria, joka pyrkii pie-
nentdmaén standardin ja suoritustason variaatiota hallinnoimalla tietoisesti yksilon kayttayty-
mismalleja (Andrasik & Heimberg, 1982; Luthans & Davis, 1979; Manz, 1986; Manz &
Sims, 1980). Teorian mukaan tietoisella itsensa hallinnalla yksil6 valitsee lyhyella aikavalilla
epamieluisan kayttaytymismallin saavuttaakseen pitkalla aikavalilla tavoitteensa (Manz,
1986; Manz & Sims, 1980; Mills, 1983; Thoresen & Mahoney, 1974).

Itsensé hallinta perustuu itsehillinnan (”’self-control”) konseptiin, joka kehitettiin alun perin
vastaamaan kliinisen psykologian tarpeita (Cautela, 1969; Mahoney & Arnkoff, 1978, 1979;
Mahoney & Thoresen, 1974; Thoresen & Mahoney, 1974). Arvostetuissa Dunedin tutkimuk-
sissa on todettu itsehillinnén olevan suurin yksittdinen ihmisen menestymistd maarittava tekija
(Moffitt, Poulton & Caspi, 2013, 353). Dunedin tutkimusten mukaan itsehillintda voi kehittaa,
ja sen myota saavuttaa suurta yhteiskunnallista ja yksilollistd hyotya (Moffit ym., 2013, 359).

Useita itsehillinnan spesifejé strategioita on esitetty kliinisen psykologian kirjallisuudessa,
kuten itsensa tarkkailu, itsendinen tavoitteiden asettaminen, itsensa valvonta, itsensé vahvis-
taminen, itsensa rankaiseminen ja toistoharjoittelu (Mahoney & Arnkoff, 1978, 1979). Ndma
strategiat jalkautetaan itsensa hallinnan teoriassa organisatoriseen ymparistoon (Andrasik &
Heimberg, 1982; Luthans & Davis, 1979; Manz & Sims, 1980). Itsensa hallinnan strategiat
mahdollistavat itseensé vaikuttamisen tavoilla, jotka vahentdvat variaatiota suoritustason ja
standardin valilla, mutta eivat mahdollista standardien arviointia (Manz, 1986; Neck & Manz,
1996a). Itsensa hallinta voidaan siis katsoa olevan itseséantelyé lahempéana kliinisté siséista
vaikuttamista, mutta kuitenkin itsensa johtamista heikompi muoto vaikuttaa itseensa (Hough-
ton, 2000, 10).

Itsensé hallinnan strategiat luovat perustan itsensa johtamisen kayttaytymiseen keskittyville
strategioille (Manz, 1986; Manz & Neck, 1999). Itsensé johtaminen pienentaa variaatiota suo-

ritustason ja asetetun standardin valill4, mutta myds muokkaa standardeja, tarkastellen niiden
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tarkoituksia ja soveltuvuutta (Manz, 1986). Itsensa johtamisen teoriassa variaation pienenta-
misprosessi perustuu sisaistettyihin, ylemman asteen kayttaytymisen standardeihin, lyhyen
aikavalin operationaalisten standardien sijaan (Manz, 1986). Ylemmaén asteen standardit it-
seensd vaikuttamisessa tarjoavat tarkan syyn hallittavalle kayttaytymismallille, eli yksil6 voi
arvioida tavoitteen patevyytta ja soveltuvuutta laajemmassa kontekstissa, eikd ainoastaan kes-
kittya saavuttamaan jonkin yksittaisen tavoitteen vélittoméassa tilanteessa. Itsensa johtamisen
teoria siis sisaltaa piirteita seka itsesaantelystd, etta itsensa hallinnasta lisdten kognitiivisen
aspektin (Neck & Houghton, 2006).

3.1.3 Sisdinen motivaatio

Itsensé johtaminen keskittyy ulkoisen motivaation lahteiden ohella sisdisen motivaation l&h-
teisiin ja tarvepohjaiseen palkitsemiseen (Manz, 1986, 1992a; Manz & Neck, 1999). Itsensa
johtamisen kasitteellistdma tarvepohjainen palkitseminen perustuu padosin sisaistd motivaa-
tiota kasittelevaan kirjallisuuteen, etenkin Decin ja Ryanin kognitiivisen arvioinnin teoriaan
(1985). Sisdinen motivaatio edellyttaa yksilon kiinnostuksen, ilon ja viihtyvyyden integroitu-
mista kaytdnnon tyotehtaviin (Deci & Ryan, 1985). Kognitiivisen arvioinnin teorian mukaan
kompetenssin tuntemus ja itseméaérdaytymisen tarve ovat paéasiallisia tekijoitd jotka maaritta-
vat siséista motivaatiota (Houghton, 2000, 10). Kompetenssin tuntemus sisaltaa tarpeen har-
joitella ja laajentaa osaamista, kun taas itsemadaraytyminen siséaltaa tarpeen tuntea olonsa va-
paaksi ulkoisista paineista, kuten ehdollisista palkkioista (Deci & Ryan, 1985). Kognitiivisen
arvioinnin teorian mukaan yksilot etsivat ja ylittavat vaativia haasteita pyrkimyksenaan tuntea

korkeampaa kompetenssia ja itsemadraytymista.

Sisaisen motivaation tehokkuus on osoitettu useissa tutkimuksissa (Deci, Connell, & Ryan,
1989; Harackiewicz, 1979; Oldham & Cummings, 1996; Zhou, 1998). Esimerkiksi Oldham ja
Cummings (1996) osoittivat, etta siséistd motivaatiota kohottavat tyolot johtivat korkeam-
paan tyontekijoiden luovuuteen. Tuntemus kompetenssista ja itsemaaraytymisestd ovat itsensa
johtamisessa keskeisessa roolissa tarvepohjaisen palkitsemisen konseptissa (Manz & Neck,
1999).

3.1.4 Mindpystyvyys
Itsensé johtamisen teoria on ottanut vaikutteita myos Banduran (1977, 1986) sosiokognitiivi-

sesta teoriasta. Sosiokognitiivisen teorian mukaan ihmisen kéyttaytymista voi parhaiten selit-

t4&4 kolmisuuntainen suhde sisdisten vaikuttimien (kognitiiviset prosessit ja persoonalliset te-
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kijat), ulkoisten vaikuttimien (ympariston vaikutus) ja kayttaytymisen vélilla (Bandura, 1977,
1986). Itsensd johtamisen teorian perustana on sosiokognitiivisen teorian vastavuorois-
deterministisessa nakokulmassa ihmisen kéyttaytymisestd, minkd mukaan seké toimintaympé-
ristén kontingenssilla, ettd kognitiivisilla prosesseilla on vaikutusta kayttdytymiseen (Manz &
Neck, 1999; Neck & Manz, 1992, 1996a).

Minépystyvyys (“self-efficacy’’) on sosiokognitiivisen teorian keskeisimpié ké&sitteitd. Mina-
pystyvyydella tarkoitetaan yksilon késitystd omasta kyvystéddn suorittaa maarattya tehtavaa
(Bandura, 1986, 1991). Minapystyvyydell& on liittymé&pintaa my6s kognitiivisen arvioinnin
teorian kanssa, jonka mukaan kompetenssin ja itseméaaraytymisen tarve ajaa yksilot valitse-
maan vaikeita tavoitteita (Deci & Ryan, 1985). Vaikeampien tavoitteiden saavuttaminen ko-
hottaa yksilon minapystyvyytta (Bandura, 1991), ja korkea mindpystyvyyden taso taas nostaa
tulevaisuuden tavoite standardit yh& korkeammalle, sek& johtaa suurempaan ponnisteluun ja
sinnikkyyteen tavoitteiden saavuttamiseksi (Bandura & Cervone, 1983, 1986). Tamé korostaa
tarkoituksenmukaisen tavoitteiden asettamisen merkitysta ihmisen minapystyvyyden kohot-
tamiseksi, jolloin positiivinen tydtehokkuuden kohottamisen kehé toteutuu. Eras tallainen
keino on asettaa valimaaleja helposta vaikeaan, jolloin syntyy kehittymisen tunne (Williams,
1997, 3).

3.1.5 Itsetunto, itsemadraytyminen ja identiteetti

Myads itsetunnolla (’self-esteem’) on merkitysta itsensé johtamisen tehostamisen kannalta,
etenkin itsesédéntelyn tasolla (Baumeister, Heatherton & Tice, 1993). Korkeamman itsetunnon
omaavat ihmiset osaavat asettaa paremmin tavoitteita itselleen, sekd ovat paremmin haitallis-
ten vaikutusten ulottumattomissa (Rhodes & Wood, 1992). Toisaalta hyvin korkean itsetun-
non omaavat yksilot saattavat asettaa jopa liian korkeita tavoitteita itselleen, jolloin suoritus-

taso ei saavuta optimaalista kapasiteettia (Baumeister ym., 1993).

Itsemadraytymiselld (’self-determination’) on suuri merkitys sisaisen motivaation rakentumi-
sessa (Bandura, 1986; Deci & Ryan, 1985). Itsemaaraytymiselld tarkoitetaan ihmisen késitys-
té siitd, ettd han voi vaikuttaa omaan eldmainsa omilla ratkaisuillaan. Korkealla itsemaéaray-

tymisell& on todettu olevan suuri vaikutus itsesaantelyn tehokkuuteen. Tutkimuksissa on to-

dettu yhteys korkean itsemaardytymisen ja tupakoinnin vahentamisen, painon hallinnan, seka
ankytyksen lieventamisen valilla (Williams, 1997, 12). Korkean itseméaardytymisen on todettu
myo0s vaikuttavan yksilon aloitteellisuuteen, seka aktiivisuuteen tydympéristossa (Hammer &

Vardi, 1981). Itsenséd johtamiseen harjaantumalla voidaan luoda korkeampi itsemaaraytymi-



21
sen aste, jolloin itseluottamus ja sisdinen motivaatio kohoavat, sekd avuttomuuden tunne pois-
tuu (Seligman, 1991).

Itsetuntemus eli identiteetti (’self-knowledge™) on myds merkittavé tekija itsensa johtamisen
metataitojen kehittdmisessa. Tavoitteellisella itsensa tarkkailulla, voidaan muokata omaa
kayttaytymistd optimaalisemmaksi maaratyissa tilanteissa (Snyder, 1987). Realistisella kasi-
tykselld omista vahvuuksista ja heikkouksista voidaan keskittya oikeanlaisiin tehtaviin, tai
vaihtoehtoisesti pyrkié yksityiskohtaisemmin kehittymé&an tarvittavissa metataidoissa (Snyder,
1987). Itsetuntemusta kehitettéessa, kehittyy myods kyky suorittaa tehokasta ja yksityiskohtais-
ta itsearviointia. Itsearvioinnin merkitys on itsensé johtamisen kehittamisprosessille aarim-
maisen suuri, johtuen ulkoisen palautteen puutteesta (Sydanmaanlakka, 2006, 33). Itsetunte-
mus vaikuttaa valillisesti myds ammattitaitoon, silla hyvét oppimisvalmiudet ja uudistumis-

kyky vaativat itsetuntemusta (Paasivaara, 2010, 132).

3.2 Itsensa johtamisen strategia

Itsensé johtamisen strategiat jaetaan yleisesti kolmeen paédkategoriaan: Kayttaytymiseen kes-
Kittyviin strategioihin, tarvepohjaisen palkitsemisen strategioihin ja rakentavan ajattelun mal-
liin perustuviin strategioihin, eli ajatusten johtamisen strategioihin (Anderson & Prussia,
1997; Manz, 1992b; Manz & Neck, 1999; Prussia ym., 1998).
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Kuva 2. Itsensa johtamisen strategiat (Manz, 1992b).
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3.2.1 Kayttaytymiseen keskittyvat strategiat

Kayttaytymiseen keskittyvien strategioiden tarkoitus on edistaa positiivista ja toivottavaa
kayttaytymistd, sekd samalla karsia haitallista kayttaytymistd (Neck & Houghton, 2006). Né&-
ma4 strategiat toimivat ennen kaikkea epamieluisten tehtévien suorittamisessa (Manz, 19923;
Manz & Neck, 1999). Néita strategioita ovat itsensé tarkkailu, itsendinen tavoitteiden asettelu,
itsensé palkitseminen ja rankaiseminen, toistoharjoittelu, seka itsensa valvonta (Neck &
Houghton, 2006). Itsensa tarkkailu on tietoisuuden lisadmistd miksi ja milloin kayttaytyy
méaéaratylla tavalla. N&in toimimalla voi identifioida kayttaytymismalleja, joita tulisi muuttaa,
parantaa tai poistaa (Mahoney & Arnkoff, 1978, 1979; Manz & Neck, 1999; Manz & Sims,
1980). Itsereflektion seurauksena yksilo voi luoda tehokkaamman tavan asettaa itselleen ta-
voitteita, joka voi johtaa tehokkaampaan suoritukseen (Manz, 1986; Manz & Neck, 1999;
Manz & Sims, 1980). Itseddn palkitsemalla voi vahvistaa toivottua kayttdytymismallia ja ta-
voitteiden saavuttamista (Mahoney & Arnkoff, 1978, 1979; Manz & Neck, 1999; Manz &
Sims, 1980). Myos itsensé rankaisemista voi kayttaa halutun kayttaytymismallin vahvistami-
seen, etenkin miké&li sitd kaytetadan harvoin ja vain pahimpien kayttaytymismallien korjaami-
sessa (Neck & Houghton, 2006). Kenties yleisin tapa suorittaa itsensa johtamista on toistohar-
joittelu, jonka avulla voi hioa tekniikoita ja myos korjata ongelmia kayttaytymismalleissaan
(Manz, 1992b; Manz & Neck, 1999; Manz & Sims, 1980; Thorensen & Mahoney, 1974). It-
sensa valvonnassa asetetaan kayttaytymismalli vastaamaan paremmin yksilon luontaista arvo-
pohjaa, nostamalla tukahdutettuna tai piilotettuna olevia arvoja niiden paalle muodostuneiden
sekundadristen tarpeiden edelle (Manz, 1992b; Manz & Neck, 1999; Manz & Sims, 1980).
Kéayttaytymiseen keskittyvien strategioiden tarkoitus on siis vahvistaa positiivisia ja haluttuja

tapoja, jotka johtavat tavoitteiden saavuttamiseen.

3.2.2 Tarvepohjaisen palkitsemisen strategiat

Tarvepohjaisen palkitsemisen strategiat ovat nimensd mukaisesti strategioita, joiden avulla
kohotetaan motivaatiota 16ytdmalla luonnostaan palkitsevia tehtavié tai luontaisesti palkitse-
via aspekteja suoritettavista tehtavistd (Neck & Houghton, 2006). Luontainen tai tarvepohjai-
nen palkkio syntyy, kun insentiivit on sisddnrakennettu tehtdvaan itseensa (Manz, 19924,
Manz & Neck, 1999). Toisin sanoen ihminen on tarvepohjaisesti palkittu tai sisdisesti moti-
voitunut, kun han motivoituu tehtdvan suorittamisesta itseisarvoisesti. Tarvepohjaisen palkit-
semisen strategiat edistivat tuntemuksia kasvaneesta kompetenssista, itsemaaraytymisesta ja
tarkoituksesta (Manz, 1986; Manz & Neck, 1999; Neck & Houghton, 2006).
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Tarvepohjaisen palkitsemisen strategiat ovat pyrkimysté rakentaa miellyttavié ja nautinnolli-
sia piirteita suoritettavaan tehtdvaan, jotta tarvepohjaista tyydytysta on saavutettavissa tehté-
vasta itsestaan ja tehtdvasta tulee tarvepohjaisesti palkitseva (Manz & Sims, 1986; Norris,
2008). Tarvepohjaista palkitsemista on esimerkiksi suorittaa tehtava esteettisesti miellyttavas-
s& ymparistossa tai muiden ihmisten seurassa (Bond & Titus, 1983). Vaihtoehtoisesti yksilo
voi muuttaa ndkdkulmaansa suoritettavasta tehtavasta keskittymalla tehtédvéan luontaisesti pal-
Kitseviin aspekteihin (Manz & Neck, 1999). Tarvepohjaisen palkitsemisen strategioiden on
siis madré kohottaa sisdistd motivaatiota itsemaéraytymiseen, kompetenssiin ja tarkoituksen

tunteeseen vaikuttamalla.

3.2.3 Ajatusten johtamisen strategiat

Ajatusten johtamisen strategiat luovat ja yllapitavat toimivia kognitiivisia ajattelutapoja (Neck
& Houghton, 2006). Manz ja Neck ovat tunnistaneet kolme paasaantoista tapaa, joilla ajatte-
lumalleja voidaan muokata: itsensa analysointi ja arvopohjan kehittdminen, mentaaliharjoitte-
lu, sekd positiivinen itsensd vakuuttaminen puheella (Manz, 1992a; Manz & Neck, 1999;
Neck & Manz, 1996b). Naita strategioita voidaan koontavasti kuvata ajatusten johtamisena
(Manz & Neck, 1991; Neck & Manz, 1992, 1996b; Neck & Milliman, 1994; Neck, Stewart,
& Manz, 1995). Ajatusten johtamisen mallin mukaan yksilén on mahdollista tehostaa toimin-

taansa keskittymalla ajattelutapoihinsa (Norris, 2008).

Ihmisten yleisin ongelma toiminnan tehostamisen suhteen on toimimaton ajattelu (Burns,
1980; Ellis, 1977). Toimimattomat ajatukset johtuvat usein taustalla olevista toimimattomista
arvoista ja oletuksista, jotka taas usein johtuvat stressaavista tai ongelmallisista tilanteista
(Burns, 1980; Ellis, 1977). Ajatusten johtamisen mallin mukaan analysoimalla itsedan voi-
daan tunnistaa ndmé toimimattomat arvot ja oletukset, jolloin ne voidaan korvata rationaali-
semmilla vastaavilla (Burns, 1980; Ellis, 1977; Manz & Neck, 1999; Neck & Houghton,
2006; Neck & Manz, 1992). Positiivinen itselleen puhuminen voidaan maaritella toimintana,
jossa viestimme sisdisesti itsellemme (Ellis, 1962; Neck & Manz, 1992). Tdma tapahtuu usein
osin tiedostamattomalla tasolla, yksilon reagoidessa mentaalisesti omaan toimintaansa liittyen
(Ellis, 1962, 1977; Manz & Neck, 1991; Neck & Manz, 1992). Yksil6 voi tehostaa toimin-
taansa vaientamalla negatiivista ja lannistavaa sisaisté dialogia, seka vahvistamalla kannusta-
vaa ja positiivista sisdista dialogia kayttaméalla positiivisen itselleen puhumisen strategiaa te-
hokkaasti (Manz & Neck, 1999; Seligman, 1991). Mentaaliharjoittelu mééritelldn usein ole-

van suoritettavan tehtdvan symbolista, siséista tai mentaalista visualisointia, johon ei liity fyy-
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sistd elementtid (Driskell, Copper, & Moran, 1994; Finke, 1989; Manz & Neck, 1991; Neck
& Manz, 1992; Richardson, 1967). Mentaaliharjoittelun soveltaminen itsensa johtamisen te-
hostamiskeinona perustuu ajatukseen, jonka mukaan visualisoimalla onnistunut suoritus vai-
heineen ennen varsinaista suoritusta on huomattavasti helpompi suorittaa tilanne myos aktu-
aalisesti onnistuneesti (Manz & Neck, 1999). Driskellin ja kollegoiden tutkimuksessa tode-
taan, ettd mentaaliharjoittelulla on merkittdva positiivinen vaikutus lopputuleman kannalta
(Driskell ym., 1994). Weickin mukaan my®s tilanteen analysointi on helpompaa tehtavaa var-
sinaisesti suoritettaessa, mikéali analysointia on suoritettu jo suunnitteluvaiheessa (Weick,

1979). Mentaaliharjoittelu toimii siis vain ennakoitavissa olevissa skenaarioissa.

Positiivisella itselleen puhumisella ja mentaaliharjoittelulla voidaan myos vaikuttaa omiin
arvoihin ja oletuksiin, jolloin ndmé strategiat implementoituvat luontaisiin toimintatapoihin
(Williams, 1997, 4). Ajatusten johtamisen mallin mukaan arvot, sisdinen dialogi ja mentaali-
nen visualisointi siis yhdessa vaikuttavat yksilon ajatusmalleihin (Manz & Neck, 1999; Neck
& Manz, 1992). Manzin ja Neckin mukaan ihmiselld on taipumus kayttaa joko mahdollisuuk-
siin tai esteisiin perustuvaa ajatusmallia (Manz & Neck, 1999; Neck & Manz, 1992). Mahdol-
lisuuksiin perustuvaa ajatusmallia soveltavat ihmiset ovat aktiivisempia haasteiden ja vai-
keuksien selvittdmisessd, sekd ovat valmiita tekemaan suuremman tyon haasteiden voitta-
miseksi. Esteisiin perustuvaa ajatusmallia soveltavat ihmiset taas tyypillisesti lannistuvat
haasteiden edessa ja keskittyvat tilanteiden negatiivisiin puoliin (Manz, 1986; Seligman,
1991). Ajatusten johtamisen malliin liittyva mahdollisuuksiin ja esteisiin pohjautuva ajattelu-
mallijako perustuu Seligmanin mukaan laajaan maaraan empiirista tutkimusta, jotka liittyvat
optimismiin ja pessimismiin, sekd opittuun avuttomuuteen (Seligman 1991). Tutkimukset
osoittavat myds, ettd optimismilla on positiivinen vaikutus fyysiseen ja henkiseen terveyteen,
sekd kykyyn sietad stressid (Scheier & Carver, 1985, 1992; Scheier, Carver & Bridges, 1994;
Scheier, Weintraub & Carver, 1986; Segerstrom, Taylor, Kemeny & Fahey, 1998). Scheierin
ja Carverin mukaan optimistinen ndkdkulma vaikuttaa positiivisesti yksilon kykyyn toimia
itselleen edullisesti haastavissa elaméntilanteissa (1992, 202). Ajatusten johtamisen strategi-
oiden on siis maara kehittaa yksilon ajatusmalleista positiivisia, rakentavia ja mahdollisuuspe-

rustaisia.

Ajatusten johtamisen strategiat tarvitsevat toisinaan rinnalleen my6s muita itsensa johtamisen
strategioita, silld jotkin syvalle juurtuneet kayttaytymismallit eivat ole muutettavissa pelkélla
ajatuksenvoimalla (Neck & Manz, 1992). Ajatusketjut ovat monisyisia ja vaativat toisinaan
laajoja muutoksia, jotta niiden hallinta on muutettavissa tietoiseksi toiminnaksi (Neck &

Manz, 1992). Ajatusmalleilla on kuitenkin todettu poikkitieteellisesti olevan suora yhteys
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suorituskykyyn, mika tukee osaltaan evidenssia ajatusten johtamisen strategioiden toimivuu-
desta. Urheilupsykologiassa positiivisella sisaisell& dialogilla ja mentaaliharjoittelulla on lu-
kuisissa tutkimuksissa todettu olevan vaikutusta suorituskykyyn (Andre & Means, 1986;
Clark, 1960; Feltz & Landers, 1983; Kendall, Hrycaiko, Martin & Kendall, 1990; Lee, 1990;
Mahoney & Avener, 1977; Zecker, 1982). Ajatusten johtamisen strategioiden positiivisia vai-
kutuksia on todettu my6s lukuisissa kliinisen psykologian tutkimuksissa (Bonadies & Bass,
1984; Crowder, 1989; Harrell, Chambless & Calhoun, 1981; Schill, Monroe, Evans & Ra-
manaiah, 1978), psykologisessa neuvonnassa (Baker, Johnson, Kopala & Strout, 1985) ja

viestinndssa (Boice, 1985).

3.2.4 Kaksikehdinen oppiminen ja metaoppiminen

Itsensa johtaminen toimii kaksikehaisen oppimisen periaatteella (Williams, 1997, 5). Kaksi-
kehéiselld oppimisella tarkoitetaan tavoitteiden ja padtoksentekoperusteiden muokkaamista
kokemusperaisesti. Yksikehéisessd oppimisessa pyritaan ratkaisemaan ulkoa méaaritetty prob-
lematiikka muokkaamalla toimintatapaa, kyseenalaistamatta tavoitteen validiteettia ja tausta-
vaikuttimia. Kaksikehdisen oppimisen avulla voidaan vaikutta seké tavoitteiden asettamiseen,
ettd keinoihin saavuttaa ndma tavoittet (Argyris & Schon, 1996). Kaksikeh&isessa oppimises-
sa kohdataan pidakkeitd, mitka haastavat alkuperdisen tavoitteen tai taustavaikuttimen kor-
vaamista. Nama pidékkeet voivat olla juurtuneita ja hyvin kompleksisia, joten niiden muok-
kaaminen ei ole mahdollista ilman laaja-alaista reflektiota. Mikali pidékkeet saadaan ohitet-
tua, voidaan muokata tavoitteita ja taustalla vaikuttavia olettamuksia joustavasti tarkoituk-

senmukaisemmiksi (Argyris & Schon, 1996).

YKSIKEHAINEN
OPPIMINEN

TAUSTAVAIKUTTIMET _|TOIMINTASTRATEGIA TULOKSET
Miksi tehdaan? " mita tehdaan? Mité saavutetaan?

PIDAKKEET / DEFENSSIT

KAKSIKEHAINEN
OPPIMINEN

Kuva 3. Yksi- ja kaksikeh&inen oppiminen (Argyris & Schon, 1996).
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Itsensd johtaminen soveltaa myds metaoppimista oppimistekniikkana (Williams, 1997, 5).
Metaoppiminen on metakognition osa-alue, joka késittaa tiedon hankkimisen myéhempaa
oppimista varten (Biggs, 1985). Metaoppiminen on siis selkeammin ilmaistuna oppimaan
oppimista. Metaoppimiseen vaikuttaa myods yksilon kyky omaksua uutta tietoa. Korkeammat
metataidot omaavilla ihmisill4 on Williamsin mukaan parempi kyky omaksua tietoa, jolloin
voidaan olettaa, ettd heidan on mahdollista saavuttaa muita ihmisia korkeampi suorituskyky
itsensé johtamisessa (Williams, 1997, 6). Williamsin oletus perustuu siihen, etta naiden yksi-
I6iden on mahdollista keskittdd huomionsa taitojensa hiomiseen, eika niink&an laaja-alaiseen
oppimiseen (Williams, 1997, 6). Nain ollen persoonallisuudella on vaikutusta siihen, miten

suorituskykyiseksi yksilo voi kehittyé itsensa johtamisessa (Williams, 1997, 7).

Williamsin mukaan itsensa johtamisen strategioita voidaan pitaa itsensa johtamisen metatai-
toina, eli taitoina jotka mahdollistavat kehittymisen itsensé johtamisessa (Williams, 1997, 5).
Itsensé johtamiseen harjaantuminen vaikuttaa ensisijaisesti metataitoihin, mutta niiden piile-
van luonteen vuoksi mittaamisen on perustuttava niiden ilmentymiin jonkinlaisena arvotetta-
vana kéayttaytymisend (Williams, 1997, 5). Yksilon kliininen metataitotaso ei vélttamattd aina
ilmene tyotehtavissa, silla toimintaympariston vaikutukset ja tilanteiden virikkeellisyys korre-
loivat motivaation kanssa, vaikuttaen myds néin suoritukseen (Stewart, Carson & Cardy,
1996; Williams, 1997). Itsensa motivoiminen ja kaksikehaisen oppimisen metataidot voivat

pienent&a toimintaympadriston haitallisia vaikutuksia itsensa johtamisessa (Williams, 1997, 5).

3.3 Itsensd johtamisen missio

Itsensd johtamiseen harjaantumisen on todettu lisadvén yksilon sitoutumista asetettuihin teh-
taviin ja tavoitteisiin, sekd kykya ja halua suoriutua tehtavista itsenéisesti (Bligh ym., 2006;
Houghton & Yoho, 2005). Itsensa johtamisen on todettu myos lisdévén innovatiivisuutta ja
luovuutta, itsendisyyden ja itseméaardaytymisen myoté (Diliello & Houghton, 2006). Tyotyyty-
vaisyyden on liséksi todettu kasvavan itsensa johtamisen avulla (Neck & Manz, 1996a). Itsen-
sé& johtaminen liséd myds motivoitumista ja voimaantumista (Houghton & Yoho, 2005; Manz,
1992b; Prussia ym., 1998), seké kohottaa mindpystyvyytta (Manz, 1986; Neck & Manz, 1992;
Prussia ym., 1998). Itsensé johtamisen strategioiden positiivinen vaikutus edella mainittuihin
toimintamekanismeihin, on todettu myos kliinisen psykologian behavioristisen ja kognitiivi-
sen terapian empiirisissd tutkimuksissa (Burns, 1980; Cautela, 1969; Ellis, 1962, 1977; Ma-
honey & Arnkoff, 1978, 1979; Mahoney & Thoresen, 1974; Thoresen & Mahoney, 1974).
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Néiden toimintamekanismien avulla itsensa johtaminen pyrkii kohottamaan yksilon ty6tehok-

kuutta, mik& on itsensd johtamisen primadrinen padmaara.
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= Tarvepohjaisen
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tiimin ja
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suorituskyky

Kuva 4. Itsensa johtamisen toiminta-ajatus ja toimintamekanismit (Neck & Houghton, 2006,

17).

Seuraavissa alaluvuissa on avattu tutkimuksen kannalta keskeisimmaét itsensa johtamisen toi-

mintamekanismit: motivoituminen, mindpystyvyys ja voimaantuminen, sek& periaatteet tyo-

tehokkuuden kohottamisen taustalla.

3.3.1 Motivoituminen

Motivaatio kasitteelld tarkoitetaan ihmisen psyykkisen, tunnepohjaisen ajattelun ja proses-

soinnin ilmenemistd, seké tilannesidonnaisesti ihmisen kéyttaytymisen ja ajattelun muuttuvaa

prosessia, joka méaaraa hanen suuntautuneisuutensa laadun ja voimakkuuden kasiteltavén asi-

an viitekehyksessa (Peltonen ym., 1987, 22). Motivaatioteoriat voidaan jakaa karkeasti kol-

meen padryhmaan: tarveteorioihin, yllyketeorioihin ja odotusarvoteorioihin. Tarveteoriat ku-

vaavat kayttaytymisen sisaisia syitd, yllyketeoriat tarkastelevat kayttaytymista maarittavia

ulkoisia tekijoita ja odotusarvoteoriat yksilollisid eroja tavassa reagoida edella mainittuihin

sisdisiin ja ulkoisiin syihin. Motivaatio on siis yksilon tarpeiden, ulkoisten tekijoiden ja néité

koskevien yksilollisten erojen summa. (Peltonen ym., 1987, 33)
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Motivaatio on ihmismielen keino pyrkia saavuttamaan tavoitteita ja pdadmaarié, joita ihminen
tietoisesti tai tiedostamattomasti haluaa saavuttaa. Naita tavoitteita ja padmaariad maarittavat
ennen kaikkea yksilon mielenkiinnon kohteet, asenteet ja tarpeet. Erilaisilla kannustimilla
voidaan vaikuttaa siihen, miten voimakkaasti néité tavoitteita pyritddn saavuttamaan. Nama
kannustimet voivat palkita joko sisdisesti (esim. tyoén mielekkyys) tai ulkoisesti (esim. suuri
palkka). Ndiden kannustimien perusteella voidaan erottaa késitteet siséinen ja ulkoinen moti-
vaatio. Sisdinen ja ulkoinen motivaatio eivat ole kesken&éan ristiriidassa, vaan ne taydentavat
toisiaan, eli ihminen voi olla sek& ulkoisesti, etta sisdisesti motivoitunut samanaikaisesti. Si-
séiselld motivaatiolla tyydytetddn ylemmaén asteen tarpeita, joita ovat itsensa toteuttamisen ja
itsensa kehittdmisen tarpeet. Ulkoisella motivaatiolla tyydytetddn alemman asteen tarpeita,
joita ovat esimerkiksi turvallisuuden ja yhteenkuuluvuuden tarpeet. (Peltonen ym., 1987, 25;
Tuunala & Vuorinen, 2001)

Motivaatio on hyvin yksilollinen ilmid, eikd motivaatioon vaikuttamista voida soveltaa samal-
la tavalla joka tilanteessa (Peltonen ym., 1987, 24). Inmisen mielenkiinnonkohteet, asenteet ja
tarpeet ovat yksil6llisia, ja vaikuttavat ndin osittain persoonallisuussidonnaisesti motivaation
syntyyn. Yksilén tarpeet muodostavat yksilollisid motiiveja, jotka yhdessé paddmadrien kanssa
ohjaavat kéyttadytymisen suunnan. Motivaation merkitysta ihmisen kayttaytymisen ja itsensa
johtamisen kannalta korostaa affektisten ilmididen suuri vaikutus yksilén valmiuksiin (Pelto-
nen ym., 1987, 65). Affektisten ilmididen voidaan méaaritella olevan ihmismielen tunneperai-
sid paédosin autonomisia prosesseja, joista keskeisin on motivaatio (Peltonen ym., 1987). Af-
fektiset ilmi6t yll&pitavat ihmisen toiminnan voimakkuutta ja kohdistumista, vaikuttaen néin
luonnollisesti voimakkaasti lopputuloksen laatuun (Peltonen ym., 1987, 65). Tyotyytyvaisyys
liittyy myos olennaisesti yksilon affektisiin prosesseihin, seka tarpeisiin toteuttaa ja ilmentaa
itseddn tyossa (Salmela-Aro & Nurmi, 2005, 10).

Sydanmaanlakan mukaan yksi tapa kehittdd omaa motivaatiotaan pitkalla tahtaimelld on tu-
tustua ura-ankkureihin (Syddnmaanlakka, 2006, 242). Scheinin (1996) kehittdamét ura-
ankkurit ovat tietynlaisia rooleja tai ihanteita, joihin yksild pyrkii omien arvojensa, motiivien-
sa ja tarpeidensa perusteella pitkalla tdéhtdimellda. Schein on luokitellut ura-ankkurit yhdekséén
ryhmaan, perustuen niiden priméaérisiin motiiveihin (Schein, 1996). Nait4 ovat esimerkiksi
esimiespéatevyys ja johtaminen, itsendisyys, seka aito haasteellisuus. Ura-ankkurien avulla
pystytaan tietoisesti hakeutumaan tehtaviin, jotka koetaan motivoivimmiksi ja ndin kyetaan
parhaiten tukemaan omaa itsensé johtamista (Schein, 1996). Ura-ankkurit on avattu tarkem-

min liitteessa 5.
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3.3.2 Voimaantuminen ja virtaustila

Voimaantuminen on kognitiivinen tila, joka aktivoi yksiléa luovuuteen ja aiempaa korkeam-
piin pdamaariin (Spreitzer, 1995). Voimaantuminen saa aikaan kehittyneempaé tavoitteiden
asettamista, seka minapystyvyyden ja itsetunnon kohoamista, mika nékyy kasvaneena sitou-
tumisena, tyytyvaisyyden tunteena ja tehokkuutena (Houghton & Yoho, 2005). Voimaantu-
minen on sidoksissa itsemaaraytymiseen ja kompetenssin tunteeseen, jotka kohottavat sisaisté
motivaatiota (Deci & Ryan, 1985). Voimaantumisen voidaan katsoa siis olevan aarimmaéinen
sisaisen motivaation tunnetila (Houghton & Yoho, 2005). Voimaantumiseen katsotaan vaikut-
tavan seké ulkoiset, etta sisdiset arsykkeet, kuten palaute, luottamus ja minapystyvyys
(Houghton & Yoho, 2005).

Voimaantumisen ei katsota olevan sidoksissa tarkkoihin kuvauksiin tai kynnysarvoihin, vaan
yksilon ndhdaan olevan jatkuvasti voimaantunut. Voimaantumisen vaikuttavuus sen sijaan

vaihtelee neljan muuttujan pohjalta: 1. tarkoitus, eli tyéroolin ja oman arvomaailman positii-
vinen kohtaaminen, 2. kompetenssi, eli tunne omasta suorituskyvysta, 3. itsemaaraytyminen,
eli kontrollin ja vapauden tunne omissa tyotehtavissd, seké 4. vaikutus, eli tunne tyépanoksen

merkittavyydesta. (Spreitzer, 1995)

Voimaantumisella on todettu olevan tydtehokkuuteen ja tyotyytyvéisyyteen kohottava vaiku-
tus, seké kaksisuuntainen yhteys toimintaympariston ja -kulttuurin valilla (Spreitzer, 1995).
Ty6tehokkutta voidaan siis lisatd keskittymalla itsensé johtamisen strategioiden avulla edella
mainittuihin voimaannuttamisen osa-alueisiin: tarkoitukseen, kompetenssiin, itsemaaraytymi-
seen ja vaikutukseen (Houghton & Yoho, 2005; Prussia ym., 1998). Itsensé johtamista pide-
taén laajasti voimaantumisen paakeinona (Anderson & Prussia, 1997; Houghton & Yoho,
2005; Manz, 1992b; Prussia ym., 1998; Shipper & Manz, 1992).

Korkean mindpystyvyyden ja korkean sisaisen motivaation myota ihminen voi paéastd myos
virtaustilaan (”flow”) (Sydanmaanlakka, 2006, 233). Virtaustilassa kaikki psyykkinen energia
suunnataan tavoitteiden saavuttamiseen, eli toiminnan tehokkuus on maksimaalista (Csiks-
zentmihalyi, 2005, 68). Virtaustila vaatii suotuisan toimintaympariston, hairio taydellisessé
tilanteen kontrolloimisessa estéa virtaustilaan padasemisen. Csikszentmihalyin mukaan virtaus-
tila muuttaa aina ihmisen késitysté itsestaan ja suorittamastaan tehtavésta aiempaa monimuo-

toisemmaksi (Csikszentmihalyi, 2005, 113). Virtaustilan korkeinta tasoa voidaan kutsua tar-
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koitukseksi, jolloin ihminen kokee eksistentiaalista harmoniaa suorittamaansa tehtavaa tai
toimea kohtaan (Csikszentmihalyi, 2005, 307).

3.3.3 Mindpystyvyyden kohottaminen

Bandura loi mindpystyvyyden teorian tilannesidonnaiseksi yksilon arvioksi omasta kyvyk-
kyydestaan (Bandura, 1977, 1986, 1991). Lukuisissa tutkimuksissa on todettu minépystyvyy-
den olevan myds pysyvampi, luonteenpiirteen omainen vaikutin yksilon kognition ja kéyttay-
tymisen takana (Bandura, 1991; Speights, Rosenthal, Jones & Gastenvald, 1995; Watt & Mar-
tin, 1994; Woodruff & Cashman, 1993). Mindpystyvyydelld on todettu olevan suora yhteys
yksilon kykyyn suorittaa itsensé johtamista (Norris, 2008). Korkean mindpystyvyyden omaa-

vat yksilot ovat Williamsin mukaan kyvykkaampié itsensa johtamisessa (Williams, 1997, 11).

Kaikilla kolmella itsens& johtamisen kategorialla on pyrkimys kohottaa min&pystyvyyden
kasitystd, minka tulisi johtaa korkeampaan suorituskykyyn (Manz, 1986; Manz & Neck,
1999; Neck & Manz, 1992, 1996b; Prussia ym., 1998). Empiirinen tutkimus vahvistaa itsensa
johtamisen strategioiden toimivuutta mindpystyvyyden kohottamisessa. Esimerkiksi Latham
ja Frayne (1987, 1989) osoittivat positiivisen yhteyden itsensé hallinnan harjoittamisen ja
minapystyvyyden valill4 poissaolojen vahentdamisessa. Neck ja Manz (1996b) osoittivat itsen-
sé& johtamisen ajatusten johtamisen strategioiden kohottavan merkittavasti minapystyvyyden
tasoa. Prussia kollegoineen (Prussia ym., 1998) tarkasteli mindpystyvyyden hypoteettista roo-
lia itsensd johtamisen strategioiden ja suorituskyvyn selittdjand. Tutkimus osoitti merkittavéan
yhteyden itsensa johtamisen strategioiden, minapystyvyyden késitysten ja suorituskyvyn va-
lilld. Tutkimuksen mukaan mindpystyvyys selitti taysin itsensa johtamisen strategioiden vai-
kutukset suorituskykyyn. Nama 16ydot viittaavat siihen, ettd mindpystyvyys saattaa olla kes-
keisin mekanismi, mink& mukaan itsensa johtamisen strategiat vaikuttavat suorituskykyyn
(Houghton, 2000, 12).

3.3.4 Tyotehokkuuden kohottaminen

Itsensd johtaminen pyrkii nostamaan vélillisesti harjoittajansa tyotehokkuutta kohottamalla
yksilon valmiuksia tehostettavan asian viitekehyksessa. Toimintamekanismeina ovat henkis-
ten valmiuksien osalta motivaatio, mindapystyvyys, sitoutuminen, itsenaisyys, hyvinvointi,
tyotyytyvaisyys ja voimaantuminen. Tiedollisten ja taidollisten valmiuksien osalta toiminta-
mekanismeina ovat innovatiivisuus ja itseensa vaikuttamisen tehostaminen, sekd suoritustek-

ninen tehostaminen (Neck & Houghton, 2006, 17). Itsensa johtaminen on todettu lukuisilla
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tutkimuksilla tyotehokkuutta nostavaksi teoriaksi (Houghton, 2000; Neck & Houghton, 2006;
Neck & Manz, 1992, 1995; Stewart, Carson & Cardy, 1996; Williams, 1997).

Suoritustekniseen tyotehokkuuden kohottamiseen itsensé johtaminen tarjoaa valmiuksia esi-
merkiksi suunnitelmallisuuden, tehokkaan palautteen hyddyntamisen ja aktiivisuuden lisaami-
sen myota. Itsensé johtamisen teorian mukaan syvékehittymistd voidaan saavuttaa parhaiten
tarkoituksenmukaisesti strukturoimalla tyétehokkuuden kohottamisen prosesssi, esimerkiksi
jakamalla se erillisiin itsendisesti suoritettaviin vaiheisiin (Houghton, 2000, 11). Strukturoin-
nilla eli yksityiskohtaisella suunnittelulla voidaan tulla tietoiseksi omista kyvyista ja kyeta
néin ohjaamaan, seké séatelemadn omaa tehostamisstrategiaa kohti parhaiten sopivaa ja par-
haat tulokset mahdollistavaa mallia (Sydanmaanlakka, 2006, 83). Palaute on my®s merkitta-
vassa asemassa tyotehokkuuden kehittdmisen prosessissa. Itsensa johtamisessa ulkoisen pa-
lautteen saaminen on hankalaa ja usein keinotekoista, jolloin siséisen palautteen merkitys ko-
rostuu kehittdmisprosessissa. Siséisen palautteen tehokkaan hyodyntdmisen edellytys on hyva
itsetuntemus (Neck & Houghton, 2006; Sydanmaanlakka, 2006, 15). Itsensé johtamisen kan-
nalta on myos tarkeéé olla aktiivinen oman kehittymisen ja strategioiden reflektoinnin kanssa.
Pietarisen mukaan aktiivisuus on ihmiselle luonteenomainen pyrkimys, jossa valmiudet aktii-
visuuteen luodaan motivaatioon ja asenteeseen vaikuttamalla (Pietarinen, 1993, 24). Positiivi-
set kokemukset kannustavat ihmisté luontaisesti aktiivisuuteen, kun taas negatiiviset koke-
mukset heikentavat oma-aloitteellisuutta ja passivoivat ihmisen. Itsensa johtamisen teorian
mukaan tydtehokkuuden kohottamisen kannalta on tarke&a kehittdd motivaatiota ja positiivi-
suutta, jolloin aktiivisuus ja itseohjautuvuus toteutuvat. Itsensé johtaminen tarjoaa myos kei-
noja patevaadn tavoitteiden asettamiseen, mika on todettu tarkeéksi tyotehokkuuden nostami-
sen keinoksi (Syddnmaanlakka, 2006, 7).

Motivaation avulla voidaan maarittaa yksilon toiminnan tehokkuutta ja suuntautuneisuutta,
saatelemalld yksilon halukkuutta kéyttaa fyysisia ja psyykkisia resurssejaan asetettujen tavoit-
teiden saavuttamiseksi (Peltonen ym., 1987, 10; Sydanmaanlakka, 2006, 7). Peltosen ja Ruo-
hotien mukaan tydtehokkuuden kohottamisen kannalta hyvd ammattitaito ja korkea motivaa-
tio ovat keskeisid méaarittavia tekijoita (Peltonen ym., 1987, 9). Motivaatiolla on kuitenkin
ratkaisevampi merkitys, silld ammattitaitoa voidaan lisata vain oppimalla, kun taas motivaatio
edistédé oppimista (Peltonen ym., 1987, 10). Lukuisissa tutkimuksissa on kuitenkin todettu
itsensd johtamisen merkittavimmaksi tydtehokkuutta kohottavaksi tekijaksi minapystyvyyden
kohottaminen, joka vaikuttaa valillisesti myds kaikkiin muihin itsensa johtamisen toiminta-
mekanismeihin (Furtner ym., 2012; Latham & Frayne, 1987, 1989; Manz, 1986; Manz &
Neck, 1999; Neck & Manz, 1992, 1996b; Prussia ym., 1998).



32

3.4 Itsensd johtamisen kritiikki

Itsensd johtamista kohtaan on esitetty myos kritiikkié. Vaikka itsensé johtamisen positiivisista
vaikutuksista on vahva likimaardinen naytto, siita on toistaiseksi tehty vain vahan empiirista
tutkimusta (Anderson & Prussia, 1997; Neck & Houghton, 2006). Itsensa johtamista on Kriti-
soitu my6s konseptuaalisesti epaselvéksi ja tarpeettomaksi klassisten motivaatioteorioiden
ohella (Guzzo, 1998; Markham & Markham, 1995, 1998). Neckin ja Hougtonin mukaan tama
kritiikki selittyy pddosin itsensé johtamisen normatiivisella luonteella (2006, 7). Normatiiviset
teoriat pyrkivat selittdmaan, miten jokin konkreettinen suorite tulee tehdd, kun taas deduktii-
viset ja deskriptiiviset teoriat selittdvat ilmididen lainalaisuuksia ja rakennetta (Hilton, 1980).
Itsensa johtamista ei tulisi siis ensisijaisesti arvioida sen selittdvyyskyvyn, vaan kaytannolli-
syyden pohjalta (Neck & Houghton, 2006, 7).

Kritiikkid on kohdistettu my®os siihen, etté itsensa johtamisesta ei ole kehitetty validia mitatta-
vaa mallia, jota ilman empiiristé tutkimusta on hankala suorittaa (Neck & Houghton, 2006).
Markham ja Markham (1995, 1998) peraankuuluttavat sellaisen mallin luomista ja validointia,
joka olisi erillinen motivaatio- ja persoonallisuusteorioista. Ensimmainen mitattava itsensa
johtamisen malli oli Andersonin ja Prussian (1997) self-leadership questionnaire (SLQ), joka
ei kuitenkaan nauttinut suurta menestysté toistettavuus ongelmien ja psykometristen puuttei-
den vuoksi (Neck & Houghton, 2006). Houghton ja Neck kehittivat mallista myéhemmin
luotettavamman ja paremman konstruktion (revised self-leadership questionnaire - RSLQ,
2002). RSLQ ei kuitenkaan myodskéén ole viela laajalti validoitu empiirisesti, vaikka sen arvi-

oidaankin omaavan potentiaalia (Neck & Houghton, 2006).

4 PERSOONALLISUUS

Persoonallisuudella on suuri vaikutus yksilén valintoihin, suuntautumiseen ja tapaan tarkastel-
la itsedan ja ymparistoaan (Metsapelto & Feld, 2009). Persoonallisuus my6ds muokkaa ihmi-

sen eldmaa ja on l&snd kaikissa tarkeissé elamén tapahtumissa (Roberts, Kuncel, Shiner, Caspi
& Goldberg, 2007). Persoonallisuutta on tutkittu vuosikymmenten mittaan valtavasti sen suu-
ren inhimillisen merkityksen ja kayttdytymistieteellisen selittavyysasteen vuoksi (deCharms,

1968). Nykyaan persoonallisuus nahdaén yleisesti psykologisena entiteetting ja sen késiteelli-
nen tarkasteleminen tuleekin olla sidoksissa johonkin psykologiseen teoriaan (John & Srivas-
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tava, 1999). Persoonallisuutta voidaan tarkastella monin tavoin: maailmankuvaa, arvoja, kult-
tuuria ja luonnetta kasitteellistden (Porter & Miles, 1974; Ruohotie, 2005).

Persoonallisuuden katsotaan yleisesti muodostuvan yksilon perimésta ja elaménkokemuksista.
Painotus naiden vélilla vaihtelee eri kasityksissd huomattavasti (Metsapelto & Feldt, 2009,
18). Bouchard arvioi periman vaikutuksen olevan noin puolet viiden suuren persoonallisuus-
piirteen maaraytymisen suhteen (Bouchard, 2004, 149). Kanadalaisen tutkijaryhmén kaksos-
tutkimuksessa todettiin saman suuntaisesti, perimén selittdvyysasteen olevan 41% - 61% vii-
den suuren persoonallisuuspiirteen maaraytymisesta (Jang, Livesley & Vemon, 1996). Yhteis-
ta kaikille arvostetuille persoonallisuusteorioille on se, ettd yksilot ovat keskendan heterogee-

nisid persoonallisuuden suhteen.

Persoonallisuudessa yhdistyvét tietoinen kognitiivinen ajattelu, tunteellinen intuitio ja kéyt-

taytymismallit, jotka ovat keskindisriippuvaisia ja muodostavat osiaan suuremman kokonai-
suuden (Pervin, 2003, 447). Persoonallisuuden katsotaan yleisesti olevan mitattavissa oleva

kokonaisuus, joka on altis muutoksille. Persoonallisuuden muutosten katsotaan kuitenkin ta-
pahtuvan hitaasti ja padosin autonomisesti (Pervin, 2003, 447). Persoonallisuuden ei katsota
muuttuvan esimerkiksi varallisuuden tai hankalien elamén tilanteiden my6ta (Cobb-Clark &
Schurer, 2011). Tietoinen persoonallisuuden muuttaminen on vaikeata tietoisen, tunteellisen

ja behavioristisen osa-alueen kompleksisen trialistisen luonteen vuoksi (Pervin, 2003, 447).

Persoonallisuuden on todettu muodostuvan vakaammaksi i&n myo6ta (Caspi & Roberts, 1999,
304). Costa ja McCrae tutkivat i&n yhteyttd persoonallisuuspiirteisiin Klusteri analyysin kei-
noin vuonna 1976. Heidan tutkimuksessaan variaatiota 10ytyi avoimuudessa uutta kohtaan.
Nuoret ihmiset (25v-34v) olivat avoimia tunteille, keski-ikdiset (35v-54v) olivat avoimia aja-
tuksille, ja vanhemmat ihmiset (55v-82v) olivat avoimia seké tunteille, ettd ajatuksille (Costa
& McCrae, 1976). Tarkemmat 16ydokset i&n vaikutuksista persoonallisuuspiirteisiin todettiin
McCraen ja Costan masinoimissa, kulttuurista ja sukupuolesta riippumattomissa pitkittaistut-
kimuksissa (McCrae, Costa, de Lima, Simoes, Ostendorf, Angleitner, Marusic, Bratko, Capra-
ra, Barbaranelli, Chae & Piedmont, 1999). Kuudessa maassa toteutetussa tutkimuksessa todet-
tiin, ettd ian myo6téd ihmiset muuttuvat henkisesti tasapainoisemmiksi, sisddnpdinsuuntautu-
neemmiksi, vdhemman avoimiksi uutta kohtaan, sovinnollisemmiksi ja tunnollisemmiksi
(McCrae ym., 1999). Srivastava kollegoineen vahvisti internet-pohjaisessa tutkimuksessaan
sovinnollisuuden ja tunnollisuuden lisdadntymisen ian myoté, sen sijaan heidan tutkimukses-
saan henkinen tasapainoisuus lisdéntyi vain naisilla (Srivastava, John, Gosling & Potter,
2003).
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Persoonallisuutta kasittelevassa kirjallisuudessa keskeinen ja toistuva késite on temperament-
ti. Yleisesti hyvaksytyn ja vakiintuneen kasityksen mukaan yksiléllisyys muodostuu persoo-
nallisuuden ja muiden kayttaytymiseen vaikuttavien kognitiivisten tekijéiden liséksi fysiikas-
ta, dlykkyydesté ja temperamentista (Allport, 1937). Temperamentti siis tdydenta4 osaltaan
yksildiden persoonallisia variaatioita (Keltikangas-Jarvinen, 2004). Temperamentti ei pyri
lahtokohtaisesti kuvaamaan yksilén motiiveja, vaan selittaa yksilon luontaista tapaa reagoida
arsykkeisiin (Caspi & Shiner, 2006). Temperamenttimallit eivat siis ole ristiriidassa persoo-
nallisuusteorioiden kanssa, vaan niita on tarkasteltava rinnakkain ihmisen yksilollisyyden
ymmartdmiseksi (Trofimova, 2010).

4.1 Piirreteoriat

Yksilon kayttaytymisen motiiveja ja kdyttaytymistapoja voidaan mitata, jaottaa ja maarittaa
persoonallisuuspiirteiden kautta (Metsépelto & Feld, 2009). Persoonallisuuspiirteet maaritta-
vét yksilon tapaa toimia ja tarkastella ymparistodan. Persoonallisuuspiirteet ovat siis ikaan
kuin rationaalinen keino tarkastella yksilon persoonallisuutta yksityiskohtaisesti. Persoonalli-
suuspiirreteorian mukaan on olemassa universaaleja persoonallisuuspiirteitd, joiden mukaan
voidaan reflektoida ihmisen kéyttdytymista. Persoonallisuuspiirteitd kuvataan eri piirreteori-
oissa olevan vaihteleva méaré, mutta yhteista piirreteorioille on vastakohtaparit, joiden mu-

kaan yksilon tendensseja mitataan (Boyle, Stankov & Cattell, 1995).

Persoonallisuuspiirteiden katsotaan muodostuvan mikrotasolla faseteista, joiden universaalista
maarasta ei ole 10ytynyt tiedeyhteison sisalla konsensusta. Fasetit ovat persoonallisuutta ku-
vaavia alemman tason piirteitd (Costa & McCrae, 1992b, 1995). Esimerkiksi avoimuuden
uutta kohtaan faseteiksi on yleisesti katsottu kuuluvan avoimuus tunteita kohtaan ja avoimuus
ajatuksia kohtaan. Fasettien selittavyys aste ei vastaa ylemman tason persoonallisuuspiirteit,
silla ne eivéat tutkimusten mukaan istu vain yhden ylemman tason persoonallisuusfaktorin alle,
vaan yhdistavét usein vahintaan kahta ylemman tason persoonallisuusfaktoria (Costa &
McCrae, 1992a, 1992b). Fasettien tarkastelemisen kautta voidaan saada lisdarvoa persoonalli-
suuden ymmartamiseen, ja niiden tutkiminen onkin 2000-luvulla lisdantynyt tiedeyhteistssa
(Paunonen & Ashton, 2001). Kenties laajimmin tunnustettu Big Fiven fasetti konstellaatio on
Costan ja McCraen NEO PI-R, joka tunnistaa 30 fasettia (Costa & McCrae, 1985, 1988,
1992b).
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Piirreteorioiden katsotaan perustuvan sveitsilaisen psykologin Carl Jungin teorioihin (Jung &
Baynes, 1921), mutta ensimmaisen varsinaisen piirreteorian loi Gordon Allport 1930-luvulla.
Allport jakoi persoonallisuuspiirteet hierarkkisesti kolmeen kategoriaan: péépiirteisiin, kes-
Kimmaisiin piirteisiin ja sekundaarisiin piirteisiin. Padpiirteet olivat Allportin teoriassa yksi-
I6n kayttaytymista dominoivia piirteitd, eli piirteitd jotka useimmiten vaikuttavat yksilon ta-
paan toimia. Keskimmaiset piirteet vaikuttivat yksilon dominoivien piirteiden takana vaikut-
taen osittain yksilon kéyttaytymiseen ja sekundaariset piirteet tulivat esiin vain poikkeukselli-
sissa tilanteissa. Allportin mukaan yksilon kayttaytymiseen vaikuttavat seka ulkoiset, etté
sisdiset voimat. Siséiset voimat, eli genotyypit vaikuttavat siihen, miten yksilo hankkii ja
kéyttaa tietoa. Ulkoiset voimat, eli fenotyypit vaikuttavat sithen, miten yksilo reagoi ymparis-

toonsa ja miten muut ihmiset vaikuttavat hanen kayttaytymiseensa. (Allport, 1937)

Raymond Cattell toi uutena tietona persoonallisuuspiirreteoriaan ajatuksen, etté kaikki yksilot
muodostuvat samoista persoonallisuuspiirteista ja yksildiden erot ilmenevat niiden tendens-
sien voimakkuudessa. Cattell eritteli teoriassaan 16PF kuusitoista universaalia persoonalli-
suuspiirrettd, joiden mukaan henkilon kayttaytymista voidaan kuvata. (Cattell, 1947) Hans
Eysenck keskittyi tutkimuksessaan temperamenttiin ja geneettisiin eroihin persoonallisuudes-
sa (Eysenck, 1947). Hanen mukaansa persoonallisuus on pé&aosin biologinen konstruktio, jota
voidaan tarkastella kolmen ulottuvuuden: ulospédinsuuntautuneisuuden, tasapainoisuuden ja
psykoottisuuden mukaan. Eysenckin malli oli aiemmista piirreteorioista poiketen kvantifioi-
tavissa, joten piirteiden mittaaminen muodostui aiempaa mielekkddmmaksi. Eysenckin mu-
kaan ulospdinsuuntautuneisuutta maaritti aivokuoren aktiivisuus, silla introverteilla on enem-
maén aktiivisuutta talla aivojen osalla. Tasapainoisuutta taas maarittad Eysenckin teorian mu-

kaan limbisen jarjestelmén persoonalliset variaatiot. (Boyle ym., 1995; Eysenck, 1947)

Isabel Myers ja Katherine Briggs kehittivat MBT I-indikaattorin (1943) Carl Jungin persoonal-
lisuusteorian (Jung & Baynes, 1921) pohjalta, lisaten siihen neljanneksi ulottuvuudeksi toi-
mintatavan. Indikaattori jakaa persoonallisuudet kuuteentoista eri kategoriaan, neljan ulottu-
vuuden pohjalta. Nama muuttujat mittaavat asennetta ymparistoon, tapaa hankkia tietoa, paa-
toksentekoa ja preferoitua toimintatapaa (Kaplan & Saccuzzo, 2009). MBTI-indikaattorin
ulottuvuudet korreloivat padosin hyvin Big Fiven piirteiden kanssa, mutta siitd puuttuu viides
Big Fiven personallisuuspiirre, eli tasapaino (McCrae & Costa, 1989). MBTI-indikaattoria on
kritisoitu validiteetin puutteesta (Pittenger, 2005) ja dynaamisuuden puutteesta, sen mitatessa
yksil6iden piirteiden suuntaa eiké niink&éan tendensseja (McCrae & Costa, 1989; Pittenger,
2005; Simola, 26.9.2016; Stricker & Ross, 1964). Liséksi MBTI-indikaattorin mittaustilantee-

seen liittyy ongelmia, jotka vahentdvat sen toistettavuutta ja validiutta (Boyle, 1995; Furn-
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ham, 1990). Nykyadn piirreteoriasta eniten arvostusta nauttii Big Five eli viiden suuren per-

soonallisuuspiirteen teoria, joka on kuvattu seuraavassa luvussa tarkemmin.

4.2 Big Five

Varhaiset piirreteoriat eivat nauttineet laajaa tunnustusta, vaan piirretutkimus pyrki jatkuvasti
l0ytdmaan tyydyttdvdmman vastauksen universaalien piirteiden lukuméaaréén ja ominaisuuk-
siin. Fiske tarkasteli Cattelin kuudentoista piirteen mallia ja vahvisti ndisté viisi (Fiske, 1949).
Varsinaisesti nykymuotonsa Big Five sai kuitenkin vasta, kun Tupes ja Christal kehittivat
Cattelin ja Fisken malleista oman versionsa (Tupes & Christal, 1961), jonka pohjalta Gold-
berg vahvisti viiden piirteen mallin faktorianalyysilla (Goldberg, 1990). Nain piirteet vahvis-
tuivat nykymuotoonsa: ulospéinsuuntautuneisuuteen, sovinnollisuuteen, tunnollisuuteen, tasa-

painoon ja avoimuuteen uutta kohtaan (McCrae & John, 1992).

Tasapainoisuus eli neurotismi faktori kuvaa yksilon tendenssia tuntea negatiivisia tuntemuk-
sia ja tapaa reagoida potentiaalisiin uhkiin, sek& yksilon henkista tasapainoa. Kuvaavia faset-
teja ovat ahdistuneisuus, masentuneisuus, viha, itsetietoisuus, impulsiivisuus ja haavoittuvuus.
Sovinnollisuus faktori kuvaa yksilon tendenssid kokea myotatuntoa ja tarvetta sosiaaliseen
harmoniaan. Kuvaavia fasetteja ovat luottamus, suoruus, altruismi, alistuvaisuus, ndyryys ja
kiltteys. Tunnollisuus faktori kuvaa yksilon tendenssia itsekuriin ja jarjestelmallisyyteen. Ku-
vaavia fasetteja ovat kompetenssi, jarjestys, velvollisuudentuntoisuus, itsekuri, tarkoituksen-
mukaisuus ja sinnikkyys. Ulospainsuuntautuneisuus faktori kuvaa yksilon tendenssié sosiaali-
suuteen ja aktiivisuuteen, seka yksilon itsendisyyttd. Kuvaavia fasetteja ovat ystavallisyys,
seurallisuus, maéaratietoisuus, aktiivisuus, jannityshakuisuus ja optimismi. Avoimuus uutta
kohtaan faktori kuvaa yksilon tendenssia luovuuteen, mielikuvitukseen ja intellektuaaliseen
kuriositeettiin. Kuvaavia fasetteja ovat avoimuus fantasioille, avoimuus esteettisyydelle,
avoimuus tunteille, avoimuus ajatuksille, avoimuus toiminnalle ja avoimuus arvoille. (Costa
& McCrae, 1992b; Konstabel, Lonngvist, Walkowitz, Konstabel & Verkasalo, 2011; McCrae
& John, 1992) Big Fiven faktoreista tunnollisuus, ulospdinsuuntautuneisuus ja sovinnollisuus

on todettu empiirisesti olevan toimintaympaéristésidonnaisia (Huang & Ryan, 2011).

Nykyéaén Big Five nauttii tiedeyhteison laajaa arvostusta ja sitd on tutkittu valtavasti. McRae
ja Costa loivat Big Fiven pohjalta samoja piirteitd tunnustavan viiden faktorin mallin (FFM),
sek&d NEO-PI mittarin, jonka mukaisesti piirteitd voidaan mitata (Costa & McCrae, 1985,
1988, 1992b). Big Fiven on todettu toimivat kaikissa kulttuureissa ja kaikilla kielilla (Gold-
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berg, 1993; Konstabel ym., 2011; McCrae & Costa, 1997; McCrae ym., 1999; Pervin, 2003;
Pulver, Allik, Pulkkinen & Hamaldinen, 1995; Salgado, 1997).

Mittaustilanteen on todettu olevan Big Fiven kannalta ongelmallinen. Itsearvion avulla havai-
taan yksilon persoonallisuus subjektiivisesti ja mahdollisesti my6s varittyneend (McAdams
1992, 350). Big Five ei myoskaan mittaustilanteessa huomioi yksilén roolittumista, kuten
tyobminaa ja kotiminaa, eiké kontingenttisia affektioita, kuten vasymysta tai artyneisyytta
(Digman, 1990; Furnham, 1990; McAdams, 1995). Big Fiven on Kritisoitu mygs olevan puut-
teellinen piirteiden muodostumista selittdvané teoriana, seka olevan irrallaan konkreettisista
persoonallisuuspsykologian teorioista (Boyle, 2008; Cattell, Boyle & Chant, 2002; Eysenck,
1992).

Tutkimuksessa kaytetty Big Five kyselylomake on Konstabelin, Lonnqvistin, Walkowitzin,
Konstabelin ja Verkasalon Short five (2011). Short five kyselylomake perustuu viiden fakto-
rin malliin ja k&sittda 64 kysymysta, ollen ndin huomattavasti NEO-PI -mittaria lyhempi.
Short five tunnistaa NEO-PI mittarin mukaisesti 30 fasettia, eli kuusi fasettia kutakin faktoria
kohden. Short five on tieteellisesti validoitu vuonna 2011 ja sen kaytdssa on todettu olevan
useita etuja pidempiin kyselylomakkeisiin ndhden, kuten esimerkiksi haastateltavien ajan
séastyminen (Konstabel ym., 2011, 1; Lénnqgvist & Tuulio-Henriksson, 2008). Short five sopii
todennetusti hyvin tdmén tutkimuksen tarpeisiin, silla hieman saman tyyppisessa tutkimukses-
sa sen avulla saavutettiin hedelmallinen lopputulema ja samalla se todettiin sopivaksi suoma-
laiseen kulttuuriympéristoon (Vaara & Kyroldinen, 2015). Short five kyselylomake on esitetty
liitteessa 4.

4.3 Persoonallisuus ja itsensé johtaminen

Persoonallisuuden ja itsensa johtamisen yhteytta on tutkittu hyvin véhan. Itsensé johtamisen
kirjallisuus kuvaa luontaista itsensa johtamiskayttdytymistda muutoksille alttiina (Manz, 1986,
1992a), kun taas persoonallisuuspiirteet ndhdaan paésaéantoisesti suhteellisen pysyvina (Block,
1981; Conley, 1985; Costa & McCrae, 1994; McCrae & Costa, 1990). Itsensd johtamisen teo-
reetikot ovat padsaantoisesti sivuuttaneet persoonallisuuden ja yksil6llisyyden strategioiden
tehokkuuden tutkimuksessa (Houghton, 2000, 15; Williams, 1997, 1). Williams totesi kuiten-
kin tutkimuksessaan (1997), ettd useat persoonallisuuspiirteet korreloivat positiivisesti ja
merkittavasti itsensd johtamisen kanssa. Etenkin ulospéinsuuntautuneisuus, tasapaino, tunnol-
lisuus, mindpystyvyys, itsensé valvonta ja sisdinen kontrolli olivat Williamsin tutkimuksen

mukaan sidoksissa toisiinsa (Williams, 1997, 2). Persoonallisuuden on todettu vaikuttavan
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myo0s itsehillintédén ja itseséantelyyn, joten on rationaalista olettaa sen vaikuttavan myos osit-
tain ndiden pohjalle rakentuvaan itsensé johtamiseen (Williams, 1997, 2). Joissain tutkimuk-
sissa on jopa todettu, ettd itsensa johtamisen konseptia on mahdoton erottaa persoonallisuus-
piirteistd (Guzzo, 1998; Markham & Markham, 1995, 1998).

Persoonallisuuden yhteyttd johtamiseen on tutkittu kuitenkin laajalti. Erds ndkdkulma on tar-
kastella miten persoonallisuus vaikuttaa johtajan transformationaalisen ja transaktionaalisen
johtamisen kykyyn. Transformationaalisen johtamisen tunnusomaisia keinoja ovat inspiroiva
motivointi, alyllinen stimulointi, johtaminen esimerkill& ja yksilollinen kohtaaminen (Bono &
Judge, 2004, 901). Transaktionaalisen johtamisen tunnusomaisia keinoja ovat ehdollistetut
palkkiot, odotusarvojen asettaminen ja johtamistoiminnan aktiivisuuden hallinta (Bono &
Judge, 2004, 902). Ulospainsuuntautuneisuudella ja sovinnollisuudella on todettu olevan mer-
kitysté yksilon kykyyn suorittaa transformationaalista johtamista (Judge & Bono, 2000). So-
vinnollisuuden k&énteinen puoli eli antagonistisuus taas on yhdistetty osittain ennustavan hy-

vaa transaktionaalisen johtamisen kykya (Bono & Judge, 2004).

Itsensé johtamisen kannalta liittymé&pintaa on myos akateemisella suorituskyvylla, jonka on
todettu olevan yhteydessa sovinnollisuuden, tunnollisuuden ja avoimuuden uutta kohtaan
kanssa (Poropat, 2009). Etenkin tunnollisuudella on todettu olevan merkittavé vaikutus
yksilon suorituskykya méaarittavana persoonallisuusulottuvuutena (De Feyter, Caers, Vigna &
Berings, 2012; Digman, 1989). Min&pystyvyydell&d on myds todettu olevan positiivinen
yhteys akateemisen suorituskyvyn kanssa, etenkin matalat arvot tasapainoisuudessa omaaville
henkil6ille (De Feyter ym., 2012). Persoonallisuuspiirteilld on todettu olevan myds moninais-
ta vaikutusta yksilon tyotehokkuuteen: Tasapainoisuuden, avoimuuden uutta kohtaan, ulos-
painsuuntautuneisuuden ja tunnollisuuden on todettu vaikuttavan alaistehtévissa tai itsenaisis-
sé tehtavissa toimivien henkiléiden tydtehokkuuteen, kun taas avoimuus uutta kohtaan, tasa-
painoisuus ja sovinnollisuus vaikuttavat esimiestehtdvissa toimivien yksildiden tyétehokkuu-
teen. (Rothmann & Coetzer, 2003)

4.3.1 Itsesééntely ja persoonallisuus

Persoonallisuus vaikuttaa Williamsin mukaan itsensé johtamisen tehokkuuteen kahdella eri
tavalla; toimintaprosessien kautta, tai suoraan metataitojen kautta (Williams, 1997). William-
sin mukaan itsesaantelyyn liittyvat rajoitteet vaikuttavat luultavasti myos itsensa johtamiseen.
Néin ollen ne persoonallisuuspiirteet jotka vaikuttavat itsesdéntelyyn vaikuttavat myos itsensé
johtamiseen (Williams, 1997, 5).
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Itsesééntelyn on todettu olevan yhteydessé etenkin tunnollisuuden (Koestner, Bernieri &
Zuckerman, 1992; Sansone, Wiebe & Morgan, 1999), tasapainon (Bassan-Diamond, Teglasi
& Schmitt, 1995; Shiomi, Nakata & Joireman, 1999), seka ulospéinsuuntautuneisuuden kans-
sa (Shiomi ym., 1999). Esimerkiksi yksilot, jotka omaavat korkeat arvot tunnollisuus piirtees-
s&, sinnittelevat pidempééan itseséantelya vaativissa tehtavissa, eivatka tarvitse motivointistra-
tegioita yhtéd paljon kuin muut (Sansone ym., 1999). Yksil6t, jotka omaavat matalat arvot ta-
sapaino piirteessd, taas ovat padsaantoisesti heikompia itsesédéntelya vaativissa tehtavissa
(Bassan-Diamond ym., 1995). Persoonallisuuden ja itsesadntelyn yhteys on siis todennettu
lukuisilla tutkimuksilla. Itsensa johtamisen teoria on kehitetty osittain itsesaantelysta, joten
rationaalisesti voidaan paatella itsensa johtamisen olevan myos yhteydessa persoonallisuuteen
(Houghton, 2000, 16). My®és itsensa hallinnan on todettu olevan yhteydessé persoonallisuu-
teen (Verble, 1994; Williams, Verble, Price & Layne, 1995).

4.3.2 Big Five ulottuvuudet ja itsensa johtaminen

Empiiriselld tutkimuksella on osoitettu, ettd ulospdinsuuntautuneisuus ja tunnollisuus ovat
merkittavasti sidoksissa kaikkiin kolmeen itsensé johtamisen osa-alueeseen, kun taas tasapai-
noisuus on sidoksissa vain tarvepohjaisen palkitsemisen strategioihin (Houghton, 2000; Ste-
wart ym., 1996). Loydds on Houghtonin mukaan rationaalisesti paatellen vahvistettavissa,
silla korkeat arvot tasapainoisuudessa omaaville henkildille on luonnollisesti helpompaa kes-
Kittya tehtdvien positiivisiin puoliin (Houghton, 2000, 47). Houghtonin mukaan on kuitenkin
yllattavaa, ettd tutkimuksessa ei havaittu yhteytt tasapainoisuuden ja ajatusten johtamisen
valill4&. Hanen mukaansa olisi loogista, ettd tasapainoisuudessa matalat arvot omaavan henki-
I6n ajatukset olisivat tdynnd toimimattomia arvoja ja olettamuksia, negatiivista itselleen pu-

humista ja haitallista mentaalista visualisointia (Houghton, 2000, 47).

Van Zylin survey-tutkimus osoitti merkittdvan korrelaation mentaaliharjoittelun ja ulospéin-
suuntautuneisuuden, itsensa tarkkailun ja sisdanpainsuuntautuneisuuden, positiivisen itselleen
puhumisen ja tasapainoisuuden, seka itsendisen tavoitteiden asettamisen ja tunnollisuuden
vélilla (Van zyl, 2012).

Ulospéainsuuntautuneisuudella on todettu olevan yhteys itsesaantelyn kanssa (Cantor & Zirkel,
1990; Kirschenbaum, 1987; Scheier & Carver, 1985). Ulospéinsuuntautuneet ihmiset omaavat
tutkimusten mukaan korkeamman minédpystyvyyden, joka takaa tehokkaamman itsesaantely-

kyvyn, silld mindpystyvyys maarittda osaltaan tehtaviin sitoutumista, tavoitteita ja palautteen
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vastaanottamista (Gist & Mitchell, 1992; Williams, 1997, 8). Ulospéinsuuntautuneet ihmiset
ovat my6s taipuvaisempia ryhtymaan toimenpiteisiin, kuin sisddnpainsuuntautuneet inmiset,
mika helpottaa ndiden suoriutumista yksinkertaisista tehtévista (Kuhl & Koch, 1984). Ulos-
painsuuntautuneisuudella on todettu yhteys myos itsensé hallintaan liitettdvien kykyjen, kuten

tavoiteorientoituneisuuden ja tehokkaan ympériston hallinnan kanssa (Williams ym., 1995).

Tasapainoisuuden ja itsensé johtamisen yhteys on voimakkain mindpystyvyytta tarkastelemal-
la (Cantor & Zirkel, 1990; Kirschenbaum, 1987). Matalat arvot tasapainoisuudessa omaavat
ihmiset ovat pessimistisid ja taipuvaisia tuntemaan negatiiviset tunteet voimakkaasti, mika
vaikuttaa negatiivisesti heiddn kokemukseensa omasta kompetenssistaan (Williams, 1997, 9).
Tunteet ovat psykologien mukaan seurausta yksilon kokemusten ja oletusten kohtaamisesta
kaytannossa (Ellis, 1977; Seligman, 1991). Tasapainoisuus nimetéén toisinaan neurotismiksi,
mika rinnastetaan terminologisesti matalat arvot tdssa ulottuvuudessa omaaviin yksil6ihin.
Neurotismin arvioidaan syntyvan yksilon irrationaalisista uskomuksista, jotka muuttavat kasi-
tyksié tapahtumista todellista negatiivisemmiksi. Matalat arvot tasapainoisuudessa omaavat
ihmiset siis luonnostaan olettavat epdonnistuvansa toimissaan ja nain kokevat alhaisempaa
min&pystyvyyden tasoa. Né&ill& yksilGilla on siis muita enemman vaikeuksia itseséantelyn ja

itsensé hallinnan toteuttamisessa luonnostaan (Williams, 1997, 9).

Avoimuudessa uutta kohtaan korkeat arvot omaavien yksiléiden on todettu olevan muita ha-
lukkaampia kokeilemaan itsensé johtamisen tekniikoita (Williams ym., 1995). Avoimuutta
uutta kohtaan, MBTI-indikaattorin méaritelmén mukaan vastaavalla tiedonhankinta ulottu-
vuudella, on todettu olevan yhteys itsensa hallinnan kanssa, etenkin ajan- ja ymparistonhal-
linnan osalta (Williams ym., 1995). Avoimuudella uutta kohtaan voidaan olettaa olevan posi-
tiivinen vaikutus itsensa johtamisen tehostamisen suhteen, silla korkeat arvot omaavat yksilot
ovat luonnostaan halukkaita etsiméén tehostamiskeinoja. Matalat arvot omaavat yksilot sen
sijaan voivat olla haluttomia suorittamaan itsensd johtamisen tehostamista epédkonventionaali-
silla tai hankalilla tekniikoilla. (Williams, 1997, 9)

Tunnollisuudessa korkeat arvot omaavat ihmiset ovat luonnostaan jarjestelmallisig, ja kyke-
nevat tietoisesti suuntaamaan huomiotaan tehokkaasti. Williamsin ja kollegoiden tutkimuk-
sessa todettiin merkittdva yhteys itsensa hallinnan ja MBTI-indikaattorin toimintatapa ulottu-
vuuden kanssa, jonka on todettu vastaavan Big Fiven tunnollisuus ulottuvuutta (Williams ym.,
1995). Williamsin mukaan sovinnollisuudella ei ole todettua yhteytta itsesaantelyn tai itsensa

johtamisen metataitojen kanssa (Williams, 1997, 9).
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4.3.3 Itsensa johtamisen strategiat ja luontaiset kéayttaytymismallit

Yksilon itsensé johtamisen taipumuksia ja persoonallisuuden rakenteita ei voi erottaa, eli it-
sensa johtamisen ulottuvuudet ovat persoonallisuuspiirteiden ohjaamia kayttaytymismalleja
(Houghton, 2000, 47). Toisin sanoen itsensd johtamisen strategiat ovat persoonallisuuspiirtei-
den méarittdmid luontaisia tapoja toimia. Keskeiseksi itsensa johtamisen tehostamisen kannal-
ta nouseekin itsensa johtamisen strategioihin harjaantuminen, silla henkil6t jotka eivat ole
harjaantuneet itsensa johtamisen strategioissa, toimivat luontaisesti taysin persoonallisuuspiir-
teidensd méaérittamalla tavalla. Harjaantumisen myota yksilo voi hallita paremmin itsensa joh-
tamiskayttaytymistaan, jolloin prosessista tulee hallitumpi (Houghton, 2000, 49). Itsensé joh-
tamisen tietoisella harjoittamisella voidaan ohittaa luontaiset persoonallisuudesta kumpuavat
kayttaytymismallit. Korkeammalla hallinnan asteella, on mahdollista rationaalisesti ajatellen

suorittaa toiminnan tehostamista (Houghton, 2000, 49).

4.3.4 Persoonallisuuspiirteiden valmiudet ja odotusarvot itsensa johtamisen suhteen

Yksil6illa on todettu olevan eroja valmiuksissa suorittaa itsensé johtamista persoonallisuus-
piirteistd johtuen (Williams, 1997). Nain ollen voidaan olettaa, ettd joillain yksil6ill4 on toisia
enemman saatavaa itsensa johtamiskoulutuksesta, silld kaikessa toiminnassa tulee jossain
kohtaa vastaan lakipiste minké jalkeen kehittymista ei endd merkittavasti tapahdu (Gist &
Mitchell, 1992). Nama4 erot lienevat pienempié niiden tekniikoiden osalta, joita kdytetdan va-
hemman luontaisesti (Williams, 1997, 6). Vdhemman luontaisesti voidaan katsoa kaytettavak-
si kognitiivisia ajatusten johtamisen strategioita, joiden tietoisuuden korkea aste vaikuttaa
niiden soveltamiseen rationaalisuuden pohjalta, mika poikennee luontaisesta toimintatavasta

jossain méaarin.

Williams arvelee, ettd korkeat arvot ulospainsuuntautuneisuudessa ja tasapainoisuudessa
omaavat ihmiset ovat kyvykkaampié suorittamaan itsensa johtamista persoonallisuuspiir-
teidensd pohjalta, minka vuoksi matalat arvot néissé piirteissd omaavat ihmiset hyotyvét
enemman itsensé johtamiseen harjaantumisesta (Williams, 1997, 9). Stewartin ja kollegoiden
tutkimuksen mukaan taas matalat arvot tunnollisuudessa omaavat henkil6t hyotyvét korkeat
arvot omaavia henkilitd enemman itsensa johtamiseen harjaannuttamisesta (Stewart ym.,
1996). Williamsin mukaan erilaiset persoonallisuustyypit tarvitsevat kuitenkin erilaisia itsensa
johtamisen tehostamistekniikoita, jotta luontaiset metataidot kehittyisivat optimaalisesti (Wil-
liams, 1997, 13). Kaikkien persoonallisuuspiirteiden edustajat voivat Houghtonin mukaan

hyOtyé itsensd johtamisesta, mutta tiettyjen persoonallisuuspiirteiden edustajilla on muita
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enemman saatavaa itsensa johtamisesta, johtuen persoonallisuuksien eroista metataitojen ta-
solla (Houghton, 2000, 55).

5 EMPIIRINEN OSUUS

5.1 Haastateltavat

Haastateltavat valittiin tutkimukseen tarkan profiloinnin seurauksena, perustuen ensisijaisesti
néiden aktiivisiin ja monipuolisiin rooleihin itsensa johtajina. Haastateltavien sukupuolella ei
arvioitu olevan tutkimuksen kannalta merkitysta, silla tutkimus ei huomioi sukupuolia merkit-
tavana tekijana tutkittavan ilmion kannalta. Sukupuolen on todettu vaikuttavan osittain henki-
I6n persoonallisuuspiirteiden maédraytymisessa, seka tendenssissa harrastaa aktiivista itseensa
vaikuttamista (McCrae ym., 1999; Norris, 2008). Nam4 erot nakyvat kuitenkin persoonalli-
suuspiirteisiin sidonnaisina, joten niiden pohjalta ei arvioitu tarkoituksenmukaiseksi valikoida
vain yhtéa sukupuolta tutkimuksen tarkastelun kohteeksi. Sukupuolen oletetut vaikutukset tut-
kimustuloksiin on kuitenkin huomioitu tutkimusta tehdessé. Henkilon tydtehtavé ei myoskaan
rajoittanut osallistumista tutkimukseen. Tiedostaen, etté tyotehtévien siséltdihin sitoutettava
tarve tehokkaaseen itseensé vaikuttamiseen antaa yksil6ille epatasaisesti painetta kehittya
itsensé johtamisessa ja ammatilla voi néin ollen olla aktuaalisesti vaikutusta yksilon itsensa
johtamisen tehokkuuteen (Manz & Sims, 1987; Houghton, 2000). Yksil6t saavat myos eri
tavalla ohjausta itsensé johtamiseen, jolloin tietyissé tehtavissa voidaan olla kategorisesi te-
hokkaampia itsensd johtamisessa, kuin toisissa. Mainitut erot eivét kuitenkaan ole tdman tut-
kimuksen kannalta maarittavia, silla ndma tekijat eivat ole suoranaisesti korrelaatiossa per-
soonallisuustekijoiden eroavuuksissa itsensé johtamisen suhteen. Eri ammattien ja tehtévien
toimintaymparistolliset, seké -kulttuuriset tekijat on kuitenkin huomioitu aineiston analyysis-
Sa.

Ik& sen sijaan arvioitiin merkittavaksi tekijéaksi, silla tyokokemus ja elaméankokemus tuovat
mukanaan itsetuntemusta, joka on keskeinen tekijé itsensa johtamisen tehostamisessa. Né&in
ollen on oletettavaa, ettd ikd&dntyneemmilld henkil6illa erot itsensa johtamisen kyvyissa ovat
jonkin verran suurempia, kuin nuoremmilla henkil6illa. Haastateltavien tuli kuitenkin olla
analyysikykyisid, jotta mitattavat vaikutukset olivat havaittavissa. Tutkimuksen kannalta otol-
lisimmaksi ikdryhmaksi arvioitiin ndin ollen 25-35 vuotiaat henkil6t, silld tdmén ikdryhmén
edustajilla voidaan olettaa itsetuntemuksen olevan riittdvén korkea, jotta he kykenevét analy-

soimaan itsedén tutkimuksessa vaaditulla tavalla. Ikdantyneempien ihmisten osalta itsetunte-
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mus on jo hyvin korkeaa, joten on oletettavaa, ettd valtaosa on jo harrastanut itsensa johtami-
sen tehostamista tietoisesti tai tiedostamatta. Nain ollen tutkimuksessa mahdollisesti saavutet-
tava tehostaminen jaisi pienemmaksi, jolloin tutkimuksen luotettavuus karsisi (McCrae ym.,
1999; Neck & Houhgton, 2006).

Haastateltavien profiilit muodostuivat ndiden tekijéiden seurauksena seuraavasti:
1. Yrittdja (keskisuuri tydnantaja), 25-35v, mieshenkilo.

2. Yrittaja (ei tyontekijoitd), 25-35v, naishenkilo.

3. Tietojohtaja, 25-35v, mieshenkilo.

4. Vanhempi konstaapeli (partion johtaja), 25-35v, mieshenkilo.

5. Myymalapaallikko, 25-35v, naishenkilo.

6. Sotilas (taistelunjohtaja), 25-35v, mieshenkilo.

5.2 Haastattelut

Ensimmainen haastattelukierros toteutettiin vuoden 2016 lokakuun lopun ja marraskuun alun
vélisend aikana. Ennen haastattelua haastateltaville esiteltiin tutkimuksen tavoitteet, itsensa
johtaminen keskeisilta osin, seké Big Five —piirreteoria. Ensimmaisilla haastatteluilla kartoi-
tettiin haastateltavien késityksia johtamisesta yleisesti, sek& heiddan omia kokemuksiaan itsen-
sé& johtamisesta ja tyotehokkuuden kohottamisesta. Haastattelujen péatteeksi haastateltaville
esiteltiin tutkimuksessa kéytettavat itsensa johtamisen kehittdmistekniikat, seka annettiin oh-

jeet tarkastelujaksolle.

Haastattelujen valissé haastateltavien tuli tarkastella omaa itsensa johtamista, seka soveltaa
heille ensimmaisen haastattelun yhteydessa esiteltyja itsensa johtamisen kehittdmistekniikoita.
Haastateltavien tuli myos tarkastella miten eri tekniikat sopivat juuri heille, mink& tarkoituk-
sena oli kartoittaa persoonallisuuspiirteiden ja erilaisten kehittdmistekniikoiden valista yhteyt-
t4. Haastateltaville esiteltiin itsensé johtamispaivékirja, jota heidédn tuli kayttaa tarkastelujak-

son aikana pohdintaa jasentavand ja muistia virkistavana tyokaluna.

Toinen haastattelukierros toteutettiin vuoden 2017 tammikuun lopun ja helmikuun alun vali-
send aikana. Haastattelun ensimmaisessa osiossa pohdittiin haastateltavien kokemuksia kehit-
tamistekniikoista, mahdollisia muutoksia kasityksissé tutkittavan aiheen kannalta, tutkimus-
projektin mielekkyyttd, sekd mahdollisia muutoksia heidan valmiuksissaan tyotehokkuuden
kohottamisen suhteen. Haastateltavien kokemuksia ja ajatuksia kasiteltiin itsensd johtamis-

paivékirjan ja avoimen keskustelun keinoin. Haastattelun jalkimmaisessd osassa haastatelta-
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ville esiteltiin heitd koskevat hypoteesit, seké keskusteltiin niiden validiteetista. Kehittamis-

tekniikat on esitelty liitteessd 1, sek& haastattelujen lapiviennit liitteissa 2 ja 3.

5.2.1 Haastateltavien lahtdkohdat

Ensimmaisessa haastattelussa selvitettiin haastateltavien lahtokohtia tutkimuksen kannalta,

seka kasityksia johtajuudesta ja hyvésta johtajasta (Liite 2, 1. teema).

Haastateltavat 1, 3 ja 6 korostivat auktoriteetin, karisman, ihmislahtdisen toimintatavan, seka
esimerkillisyyden merkitystd hyvan johtajan ominaisuutena. ”Tarkein on hyva ihmistuntemus.
Toinen hyva on jatkuva palautevayléa alaisiin. Eli se, ettd antaa palautetta ja alaisilla mahdolli-
suus antaa palautetta takaisin. Myos karisma, mutta sitd on kylla hankala harjoitella.” (Haasta-
teltava 3) Myos yksil6llinen kohtaaminen, sekd luottamus ja luotettavuus tunnistettiin tarke-
dksi. ”Pitdd pystya luottamaan, ettd sovitut asiat hoidetaan.” (Haastateltava 6) Haastateltava 2
korosti viestintétaitojen merkitystd. "Hyvéa johtaja on selked sanoissaan ja tietdd paddmadran
mihin haluaa paistd. Viestintitaidot ovat keskeinen vahvuus.” (Haastateltava 2) Haastateltavat
4 ja 5 korostivat ammattitaitoa, tasapuolisuutta ja reiluutta, seké laaja-alaista méaaréatietoista
perspektiivid ja joustavuutta uusien toimintatapojen suhteen. ”Johtajan taytyy pystya katso-

maan asiaa monelta kantilta, ndhda kokonaiskuva.” (Haastateltava 4)

Itsensd johtaminen oli haastateltaville 1, 2 ja 3 kohtuullisen tuntematon késite. Sen sijaan
haastateltavat 4, 5 ja 6 tunsivat ké&sitteen jo entuudestaan. Kaikki haastateltavat olivat kuiten-
kin aikaisemmin suorittaneet oman toimintansa analysointia. Analysointitavat erosivat kui-
tenkin toisistaan selkeasti, jalkipuinnista ennakoivaan strategiseen tarkasteluun. ”Kyll4 sitd
varmaan joskus miettii mitenka asioita hoitaa, etta olisiko asioita helpompi toteuttaa toisella
tavalla. Ehkd enemman jalkipuintia, mutta tdtd juuri.” (Haastateltava 1) ”Miten saisi itsensa
liikkeelle, milld strategialla.” (Haastateltava 3) ” Analysointia itsensd johtamisesta on tullut
luonnostaan, kun toimii esimiestehtdvissd.” (Haastateltava 5) Haastateltavat 1 ja 5 tunnistivat
analyysin johtaneen muutoksiin toimintatavoissaan. ”Lahestyin aiemmin ty6ta tyond, enké
henkilokeskeisend. Palautteen pohjalta olen kehittynyt huomioimaan yksilot paremmin.”

(Haastateltava 5)
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5.2.2 Motivaation lahteet, mahdollisuudet ja uhat

Ensimmaisessa haastattelussa selvitettiin, mitka ovat haastateltaville henkilokohtaisia moti-
vaation l&hteitd, sek& millaisia mahdollisuuksia ja haasteita he tunnistavat tyotehokkuuden

kohottamisen suhteen (Liite 2, 4.-7. teema).

Kaikki haastateltavat totesivat pyrkineensa jotenkin tydtehokkuutensa kohottamiseen. ’Olen
jarjestanyt asiat siten, ettd teen tietyt asiat ensimmadisend aamulla, jolloin ne eivit unohdu.”
(Haastateltava 1) Haastateltavat 1, 2, 5 ja 6 tunnistivat mahdolliset lisdansiot, sek& vaivan
séastdmisen keskeisind motivaation lahteind oman tydtehokkuutensa kohottamisessa. Haasta-
teltavat 3 ja 4 tunnistivat myos vaivan saastamisen keskeiseksi motivaattoriksi, mutta eivét
uskoneet tyétehokkuuden vaikuttavan juurikaan lisdansioiden saamiseen. ”Laiskuus motivoi
ainakin itse&ni huomattavasti. Sité kautta yrittaa tehdd kaikkensa, ettd pystyisi tekeméaan asioi-
ta helpommin. Sehén tarkoittaa sité, ettd joutuu kehittdmaan toimintaansa jollain lailla. Palkka
el lisddnny yhtdédn tydtehokkuuden myo6ti, joten laiskuus motivoi.” (Haastateltava 4) Haasta-
teltavat 5 ja 6 painottivat vision selkiytymisen merkitystd motivaation lahteend. Haastateltava
6 lisasi myos tyotehtavien mielekkyyden motivoivaksi. Haastateltavat 1 ja 5 tunnistivat pa-
remman delegoinnin mahdollisuutena kohottaa tyotehokkuuttaan. Erilaiset kehittyneet jarjes-
telmét, teknologia ja ajanhallinnalliset tyokalut loivat haastateltavien 1, 2, 3, 5 ja 6 mielesta
mahdollisuuksia tyétehokkuuden kohottamiseen. Haastateltavat 3, 4, 5 ja 6 arvioivat tydyhtei-
sOn sosiaaliset piirit, sekd muut ihmiset mahdollisuutena kohottaa tyétehokkuutta. Haastatel-
tava 3 naki asiassa my0s kdantopuolen. "Mahdollisuus ja uhka ovat sosiaaliset ympyrét tyo-
yhteisossd.” (Haastateltava 3) Haastateltava 3 arvioi kokemuksen kohottavan tydtehokkuutta.

Palautteen merkityksen tunnistivat haastateltavat 5 ja 6.

Negatiivisen tydilmapiirin tunnistivat potentiaaliseksi uhaksi tydtehokkuutensa kehittdmisen
kannalta haastateltavat 3 ja 6. Alhainen motivaatio, tai tunne tehokkuuden nostamisen tarpeet-
tomuudesta nousivat esiin haastateltavien 2, 4 ja 6 nakemyksissd. ”Tunne, ettd onko pakko
ottaa kaikkea irti itsestddn? Kehitystarve ei ole jatkuva, mikali tehtavien sisélto tulee hoidettua
olemassa olevilla valmiuksilla.” (Haastateltava 6) Riittdim&ton simultaanikapasiteetti tai ajan-
puute, olivat uhkia haastateltavien 1, 2 ja 3 mielestd. Haastateltava 1 néki lisaksi monimut-
kaistuvan teknologian, seka toisaalta puutteellisten tydbmenetelmien olevan potentiaalinen
uhka. ”Junnaa joissain asioissa tutuiksi tulleissa kaavoissa. Kokeilukulttuuria enemman.”
(Haastateltava 1) Haastateltava 5 arvioi karsiméattdmyyden, seké z-sukupolvea edustavien

alaisten olevan mahdollinen uhka ty6tehokkuutensa kehittdmiselle. ”Miten saan viestini z-
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sukupolven edustajalle perille?”” (Haastateltava 5) Haastateltava 3 arvioi oman itseluottamuk-

sensa puutteen potentiaaliseksi uhaksi.

Kaikki haastateltavat totesivat onnistuneensa toistaiseksi keskiverrosti tydtehokkuutensa ke-
hittdmisessd. Haastateltavat 1, 2 ja 3 totesivat tunnistavansa ongelmia, mutta eivat vield olleet
I6ytaneet niihin tdysin tyydyttavia ratkaisuja. Haastateltavat 4, 5 ja 6 olivat p&ésseet jo joistain
ongelmista yli, mutta tunnistivat tehostamisen varaa vield olevan. ”Pitkén tien jo kulkenut
itsensd johtamisen tyotehokkuuden kehittimisessd.” (Haastateltava 5) Haastateltava 6 tunnisti
tyotehokkuutensa kohottamista rajoittaneeksi ongelmaksi suunnitelmallisuuden puutteen. ”Ei
ole ollut selke&td suunnitelmaa, miten kehitén itseani. Tyonantajalta tulee vaatimuksia mité

tulee kehittdad.” (Haastateltava 6)

5.2.3 Multitasking ja priorisointi toimivat vastakohtaparina

Ensimmaisen haastattelun yhteydessa kysyttiin haastateltavilta heidan kokemuksiaan omista

vahvuuksistaan ja heikkouksistaan tyétehokkuuden nakokulmasta (Liite 2, 2. ja 3. teema).

Haastateltaville ei annettu valmista listaa, misté valita vahvuuksia ja heikkouksia, joten on
aarimmaisen mielenkiintoista, ettd vastaukset noudattelivat kahta selke&sti hahmotettavaa
Klusteria. Multitaskingin ja kokonaisuuksien hallinnan arvioivat vahvuudekseen haastateltavat
1, 2 ja 3. ”Monen asian samanaikaisen pyorittdmisen koen osaavani.” (Haastateltava 1) ”En
héitddnny, kun monta rautaa on samanaikaisesti tulessa.” (Haastateltava 3) Priorisoinnin ja
resurssien hyotykayton keskeiseksi vahvuudekseen taas tunnistivat haastateltavat 4, 5 ja 6.
”Keskityn yhteen asiaan kerrallaan, koska muuten kokemukseni pohjalta jotain jaa tekemat-
td.” (Haastateltava 4) Prioriteetin tai painopisteen luominen, pitdd paattdd mika on tarkeinta.
Toinen tai kolmas asia, joka ei ole niin tirked, voidaan jattdd myohemmin hoidettavaksi.”
(Haastateltava 6) Liséksi hyva organisointikyky ja strateginen ajattelu nousivat esiin vah-
vuuksina haastateltavien 3, 5 ja 6 osalta. ”Pystyy muuttamaan olemassa olevaa suunnitelmaa

lennosta, jolloin suunnitteluun ei ole pakko kéyttda niin paljon aikaa.” (Haastateltava 6)

Mielenkiintoisesti myos arvioidut heikkoudet noudattelivat samaa klusteroitumista. Haastatel-
tavat 1, 2 ja 3 kokivat priorisoinnin, seké ajanhallinnan keskeisena kehittamiskohteenaan.
”Saatan tehdé jotain viiden minuutin asiaa kolme tuntia, koska en malta esimerkiksi antaa
puhelimen soida, jolloin soittaisin hetken paasta takaisin.” (Haastateltava 1) “Ettd jdi johon-
kin junnaamaan.” (Haastateltava 2) Haastateltava 4 taas koki multitaskingin keskeiseksi heik-

koudeksensa. Haastateltavat 5 ja 6 mainitsivat heikkoutenaan puutteet keskittymiskyvyssa,
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joka voidaan nahda rationaalisesti multitaskingin tavoin huomiokyvyn ja tydmuistin kuormi-
tukseen liittyvana tekijand. Haastateltavat 3 ja 5 tunnistivat lisaksi heikkoudekseen tydmene-
telmalliset tekijat ja substanssin, kun taas haastateltava 6 tunnisti luottamuksen herattamisen.
”Toisinaan ei herdtd luottamusta, mikdli muut ihmiset kokevat valmistautumiseni lyhyeksi.”

(Haastateltava 6)

5.2.4 Mentaaliharjoittelu ja positiivinen itselleen puhuminen toimivat kaikille

Haastatteluiden vélill& olleella tarkastelujaksolla haastateltavat sovelsivat heille esiteltyja it-
sensé johtamisen kehittdmistekniikoita. Toisen haastattelun yhteydessa haastateltavilta kysyt-

tiin heidan kokemuksiaan ndista tekniikoista (Liite 3, 1. teema).

Kaikki haastateltavat totesivat mentaaliharjoittelun toimivaksi ja hyvéksi tekniikaksi kohottaa
tyotehokkuuttaan. Haastateltavat 1, 3, 4 ja 6 tunnistivat mentaaliharjoittelun tulevan heille
luonnostaan. Haastateltavat 4 ja 6 totesivat kayttdneensa sité tiedostaen ja tavoitteellisesti ai-
kaisemmin urheiluharrastuksissa ja tyotehtévissd. ”’Silloin kun kilpailin, niin téta tuli paljon
harrastettua.” (Haastateltava 4) Haastateltavat 2, 3, 4 ja 5 pitivat erityisen hyvana kokonai-
suuksien jakamista tarkoituksenmukaisesti osiin tekniikan avulla. ”Kokonaisuuden saaminen
palasiksi on hyvii, ettd saa asiat miellettyd helpommin.” (Haastateltava 2) Olisinpa tiennyt
tdmén tekniikan aiemmin, se olisi ollut hyddyksi oppimistehtivissd.” (Haastateltava 5) Men-
taaliharjoittelun tuomaa kohonnutta tilanteiden ennakointikykya pitivat tdrkeand haastateltavat
1 ja 4. ”Koko ajan askeleen edelld, kun miettii seuraavaa siirtoa.” (Haastateltava 1) Haastatel-
tava 4 tunnisti mentaaliharjoittelun tarkeéksi niiden tilanteiden ennakoinnissa, missa on kiire
tai riski lamautua. ”Ty0tehtdvissa joutuu kdyméaéan vaarallisia tilanteita 1api, jottei jaady, kun
tilanne tulee vastaan. Tilanne ei tule uutena, kun se on ennakolta kéyty lapi. Voi lahted toteut-
tamaan hatatilanteessa heti jotain, eika jaady paikalleen.” (Haastateltava 4) Selkedsti korkeat
arvot avoimuudessa uutta kohtaan omaavat henkil6t (haastateltavat 1, 3, 4 ja 6) totesivat men-
taaliharjoittelun tulevan heille luonnostaan, kun taas matalat tai keskiverrot arvot avoimuu-
dessa uutta kohtaan omaavat henkil6t (haastateltavat 2 ja 5) kokivat mentaaliharjoittelun erit-

téin toimivaksi, silla he eivat olleet tekniikkaa kayttaneet luontaisesti aiemmin.

Mentaaliharjoittelua laajempien tai kompleksisten tehtdvien hoitamiseen suunnattuna tyoka-
luna pitivat haastateltavat 3, 4 ja 5. Se koettiin turhaksi ja liian ty6laéksi toimenpiteeksi pie-
niin ja yksinkertaisiin tehtdviin haastateltavien 3 ja 4 osalta. ”Ei endd muistanut suunnitelmia,
kun tehtdva oli rutiininomainen.” (Haastateltava 3) Haastateltavat 4 ja 6 tunnistivat mentaali-

harjoittelun olevan kayttokelpoinen myds omien ajatusten, sek& vaistojen terdvoittdmisessa ja
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kontrolloinnissa. ”Kun suunnitelma on olemassa ja harjoiteltu, niin toteutus on pienté vais-
tonvaraista toimintaa.” (Haastateltava 4) "Piilotetaan selkdytimeen arvoja ja asioita, jotka ovat
sitten kdytettavissd.” (Haastateltava 6) Haastateltava 2 esitti mentaaliharjoittelun ennemmin-

kin prosessoinnin, kuin aktiivisen johtamisen valineena.

Mentaaliharjoittelu on management-, tai transaktionaaliseen johtamiseen suunnattu tyékalu,
silld ei voi johtaa elavaa tilannetta. Se on selkedsti vain ennakoitavissa oleviin tilanteisiin ja
ennakolta suoritettuna tehokas. Se on tapa élyllisesti valmistautua tulevaan parhaalla mahdol-
lisella tavalla ja mahdollisimman kattavasti kaiken huomioimalla. Mentaaliharjoittelu on hy-
vin tyolas tekniikka, sen kdyttdminen vie huomattavasti aikaa ja vaivaa. Mentaaliharjoittelulla
on ilmeiset ja Kiistattomat hyodyt kaikille, mutta etenkin matalat tai keskiverrot arvot avoi-
muudessa uutta kohtaan omaavat henkil6t, joille sen kaytto ei tule luonnostaan voivat hyotya
tésté tekniikasta aineiston pohjalta merkittavasti. Aineiston perusteella mentaaliharjoittelun
voidaan rationaalisesti paatelld olevan myds jossain méaarin toimintaympéristdsidonnainen.
Haastateltavat 4 ja 6 totesivat kdyttaneensa sita tiedostaen ja tavoitteellisesti aikaisemmin ur-
heiluharrastuksissa ja tyotehtévissa. Molempien henkildiden urheilutausta on kamppailu-
urheilun puolella, sek& molemmat toimivat tydsséén turvallisuusalalla virkamiehind. Kamp-
pailu-urheilua ja turvallisuusalaa yhdistaa kontingenttinen toimintaymparisto, jolloin toimin-
taskenaarioiden suunnittelun voidaan rationaalisesti paatell& olevan keskeisessa roolissa.
Muissa toimintaymparistdissa toimivat haastateltavat joita yhdisti luontainen mentaaliharjoit-
telu, eivét olleet kéyttdneet mentaaliharjoittelua tydsséén tai urheiluharrastuksissa, miké tukee
ajatusta mentaaliharjoittelun yhteydesta kontingenttiseen toimintaymparistoon.

Positiivinen itselleen puhuminen perustuu sisdiseen itseddn vahvistavaan ja vakuuttavaan dia-
logiin, eli toimintamekanismina on minapystyvyyden tunne. Haastateltavat 3, 4 ja 5 totesivat
positiivisen itselleen puhumisen tulevan luonnostaan ja toimivan toivotulla tavalla. ”Tulee
luonnostaan, on tullut kdytyd mielessd 14pi toimenpiteitd ja tsempattua itsed.” (Haastateltava
3) Haastateltavat 4 ja 5 kertoivat kayttavansa positiivista itselleen puhumista tyotehtavissaan.
”Positiivista itselleen puhumista teen toissd paljonkin.” (Haastateltava 5) Haastateltavat 1, 2,
4, 5 ja 6 totesivat tekniikan toimivan heilld vaikeissa ja epdmiellyttidvissa tilanteissa. ”Toimi-
akseen tarvitaan tietynlainen tilanne, jokin este minka ylipd&semisesta ei ole ennakkoon var-
ma.” (Haastateltava 2) Haastateltava 2 katsoi positiivisen itselleen puhumisen toimivan pie-
nissd tehtdvissa. ”Pistemdinen vaikutus, ei toimi suurten kokonaisuuksien hallintaan.” (Haas-
tateltava 2) Haastateltava 3 piti positiivisen itselleen puhumisen selkeydesté ja kannustavasta
luonteesta. ”Step-by-step lahestymismalli.” (Haastateltava 3) Mentaaliharjoittelusta poiketen

persoonallisuus ei maéritellyt aineiston mukaan positiivisen itselleen puhumisen toimivuutta.
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Positiivinen itselleen puhuminen toimii muista tekniikoista poiketen suoraan minapystyvyy-
den kautta. Aineiston perusteella on tehtavissa rationaalinen johtopééatos, etté kaikille persoo-
nallisuuksille mindpystyvyydelld on itsenséd johtamisen tehostamisen kannalta merkittava vai-

kutus, sill& kaikki kokivat positiivisen itselleen puhumisen toimivaksi tekniikaksi.

5.2.5 Tunnollisuus korreloi itsensé valvonnan ja tarvepohjaisen palkitsemisen kanssa

On loogista tarkastella itsensé valvontaa ja tarvepohjaista palkitsemista kilpailevina tekniikoi-
na, silla molemmat tekniikat toimivat valillisesti kohottamalla sisaistd motivaatiota. ltsensa
motivoiminen koettiin kaikkien haastateltavien toimesta erittain tarkeaksi, joskin haastavaksi.
“Itsensd motivoimista joutuu erikseen oikein miettiméén.” (Haastateltava 1) "Motivaation
kohotus on kaikki kaikessa joissain tapauksissa, etenkin tehtavissd mitka eivat ole itsessaan

lainkaan motivoivia.” (Haastateltava 2)

Itsensé valvonta ja tarvepohjainen palkitseminen jakoivat haastateltavat kahteen taysin pain-
vastaiseen klusteriin, eli on paateltavissé niiden olevan vastakohtapari. Itsensd valvonnan ko-
kivat tehokkaaksi haastateltavat 2, 4 ja 6. ”’ltsensa valvonta toimi erinomaisesti, tehtavassa
joka oli ikavé mutta tarpeellinen. Yleinen strategia isoihin kokonaisuuksiin.” (Haastateltava 2)
”Kun jotain on lykannyt riittdvan pitk&én, niin se on vaan tehtava. Hyvélla mielell4 tai pahal-
la. Se toimii kompensointi periaatteella. Esimerkiksi, jos on elanyt epéaterveellisesti, niin nyt
on toimittava terveellisesti. Motivointi haetaan jostain pintaa syvemmaltd, silla on aina tavoi-
te.” (Haastateltava 4) Tarvepohjainen palkitseminen taas oli erityisen toimiva haastateltavien
1, 3 ja 5 mielestd. Tarvepohjainen palkitseminen toimii. Tehtivéstd miellyttdvien puolien
loytdminen auttaa pusertamaan vahdn lisdd.” (Haastateltava 1) ”Aion sitd kiyttia jatkossa. Se

nousi tekniikoista esille.” (Haastateltava 5)

Toimimattomaksi tai tarpeettomaksi itsensa valvonnan kokivat 1, 3 ja 5. ”’Samalla lailla ham-
masta purren tehtava tuli tehtya. Ei ole tarpeen miettia erikseen jo olemassa olevia uskomuk-
sia.” (Haastateltava 3) Kun taas tarvepohjaisen palkitsemisen tarpeettomaksi kokivat haasta-
teltavat 2, 4 ja 6. ”Tarve voisi olla toinen, jos elettédisiin vield luolamiesajassa. Nain tdmén
vihin sellaisena, ettd tarvitsee keksid jotain.” (Haastateltava 4) ”Tarvepohjainen palkitsemi-
nen ei ole toiminut oikeastaan ollenkaan.” (Haastateltava 6) ”Fyysinen vidsymys vie nopeasti
vallan jarjen dénestd. Ei sovi suuriin haasteisiin, koska ei aja pdédllimmaéisen tunteen péélle.”

(Haastateltava 2)
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Klustereiden ero on aineiston pohjalta selitettdvissa tunnollisuus piirteelld. Haastateltavat 2 ja
6 omaavat Big Five analyysin mukaan keskivertoa matalammat arvot tunnollisuus ulottuvuu-
desta, mika tarkoittaa heidén olevan spontaaneja ja joustavia. Haastateltavat 3 ja 5 taas omaa-
vat Big Five analyysin mukaan keskivertoa korkeammat arvot tunnollisuus ulottuvuudessa,
mika tarkoittaa heidan olevan jarjestelmallisid ja vastuuntuntoisia. Haastateltavat 1 ja 4 ovat

tunnollisuus ulottuvuuden mukaan keskivertoisia.

5.2.6 Tarkastelujakso liian lyhyt vahvuuksien ja heikkouksien muuttumiseen

Ensimmaisessa haastattelussa selvitettiin haastateltavien arvioita omista vahvuuksistaan,
heikkouksistaan, mahdollisuuksista ja uhista tyotehokkuuden kohottamisen ndkékulmasta
(Liite 2, 2.-5. teema). Toisessa haastattelussa tarkasteltiin ovatko ndma arviot muuttuneet tar-

kastelujakson myota (Liite 3, 3. teema).

Haastateltavien 1 ja 4 osalta arviot olivat taysin muuttumattomia. Haastateltava 2 tunnisti it-
sepdisyyden uutena uhkana. Haastateltavat 3, 5 ja 6 totesivat itsensa johtamisen tekniikoissa
olevan mahdollisuuksia tydtehokkuutensa kohottamiseksi. "Nyt kun osaa kiyttia tietoisesti
tekniikoita, niistd voi olla monia hyotyja. Tekniikat ovat hiottavissa, personoitavissa ja moni-
naisesti sovellettavissa.” (Haastateltava 3) Haastateltavat 3 ja 6 tunnistivat uutena uhkana hei-
kon motivaation. Haastateltava 3 koki itsensa johtamisen motivointitekniikoiden olevan rat-
kaisu tdhan haasteeseen. Haastateltava 3 koki toimintaympariston olevan potentiaalisesti uhka
tai mahdollisuus. Haastateltava 5 arvioi delegointikyvyn olevan nousemassa vahvuudeksi, sen
sijaan tydmaailmaa kohtaavat muutokset ovat uhka. ”Tyomaailman muutoksiin on paastava

mukaan, tai tulee hankaluuksia.” (Haastateltava 5)

Tarkastelujakso kesti noin kolme kuukautta, loka-marraskuun 2016 vaihteesta tammi-
helmikuun 2017 vaihteeseen. Ajanjakso oli liian lyhyt suurille muutoksille vahvuuksissa tai

heikkouksissa.

5.2.7 Tekniikoiden ja tehtévien suhde

Kaikki haastateltavat olivat sitd mieltd, etté erilaisiin tehtdviin sopii erilainen itsensa johtamis-
tekniikka. ”Oikea tekniikka oikeaan tehtivddn.” (Haastateltava 3) Mentaaliharjoittelu tunnis-
tettiin kaikkien haastateltavien taholla monimutkaisten ja laajojen tehtdvien suunnitteluvai-

heeseen sopivaksi. Itsensa valvonnalla ja tarvepohjaisella palkitsemisella luodaan tarvittava
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sisdinen motivaatio ja positiivisella itselleen puhumisella kohotetaan suorituksen aikana mi-

napystyvyytta.

Haastateltavan 4 mielesta kaikki tekniikat ovat sopivia lahinnd epamiellyttavien asioiden hoi-
tamiseen. "Mukaviin asioihin ei tarvitse varsinaisesti erillistd johtamista. Niin kauan, kuin
toiminta on kivaa se ei kaipaa tehostamista. Ja jos toimintaa ei tarvitse tehostaa, ei siit4 kanna-
ta tehdd pakkopullaa.” (Haastateltava 4) Haastateltavan 3 mielesté tekniikoista pitaa saada
oman nakoisia ja itse totutella niita kayttdmaan. ”Kaikkihan tapahtuu oman paékopan sisalla.”
(Haastateltava 3) Haastateltava 5 arvioi, etté kaikki tekniikat saattavat sopia kaikkiin tilantei-
siin, mikéali olosuhteet ja toimintaymparist0 tukevat sitd. ”Ongelmia voi nahda eri tavoilla,
ratkoa eri kautta.” (Haastateltava 5) Haastateltavan 6 mielesti tekniikat ovat ennen kaikkea
motivoinnin kohottamisen ja toiminnan tehostamisen kannalta merkittavia. “’Itseohjautuminen
ja motivaation I6ytaminen ovat asioita, mita pitaa harjoitella. Itsensa johtamisesta on hyotya

ajankdyton suunnitteluun ja itsensi valvontaan, ettd suorittaa tyonsd.” (Haastateltava 6)

5.2.8 Pohdintaa haastattelutilaisuuksissa

Haastateltava 4 pohti intuitiivisten itsensé johtamistekniikoiden vaikutusta persoonallisuuden
muokkautumisessa. ’Poliisin ammatissa miettii mentaaliharjoittelun kautta hyvin skeptisesti
asioita, jolloin luultavasti suhtautuu kriittisemmin muihin ihmisiin. Negatiivinen itselleen pu-
huminen voi taas johtaa itseluottamuksen ja ulospéinsuuntautuneisuuden laskuun.” (Haasta-
teltava 4)

Haastateltava 5 tunnisti olevansa erityisen herkk& melulle, ja arveli sen liittyvan persoonalli-
suuteensa. Rationaalisesti ajatellen kyse voisi olla tunnollisuus piirteesta. Vaikuttaa loogiselta,
ettd jarjestelmallinen ihminen kaipaa kontrollin tunnetta, kaoottisuutta torjutaan pitamélla
asiat tiukasti jarjestyksessa. Mikali kontrollintunne menetetaan, joutuu kontrollinhakuinen
ihminen epdmukavuusalueelle. Kontrollintunne voidaan menettdd, mikéli toimintaymparistos-
sé on vaikuttavia arsykkeitd, kuten melua, mihin ei voi reagoida ja vaikuttaa. Asia ei noussut
esiin toisen tutkimuksen jarjestelmallisen henkilon haastatteluissa, joten aineisto ei varsinai-

sesti tue tai kumoa tata olettamusta.

5.2.9 Arvio tutkimusprojektista

Toisen haastattelun yhteydessa haastateltavilta tiedusteltiin heiddn nakemyksi&én tutkimus-

projektin toteuttamisesta (Liite 3, 2. teema).
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Haastateltavat 1 ja 3 olivat sitd mielta, ett& tarkastelujakso olisi voinut olla pidempi jolloin
tekniikat olisivat ehtineet muodostua tutummiksi. Haastateltavat 2, 4, 5 ja 6 olivat sitd mielta,
ettd aikaa oli sopivasti. ”Aikaa oli tarpeeksi ja sain jotain ndilld aikaiseksi.” (Haastateltava 2)
Haastateltavat 1 ja 2 totesivat yllattyneensd tarkastelujaksolla miten monipuolisia ja tehokkai-
ta itsensd johtamisen tekniikat ovat. ”Y1lattdvan monessa asiassa se on mukana, vaikka ei sitd
ajattele. Tarkastelujakson aikana huomasi, etta usein tekniikan valinta ei ollut tietoinen paa-
t0s, vaan luontainen.” (Haastateltava 2) Haastateltavat 3, 5 ja 6 olivat sitd mieltd, ettd teknii-
koiden kayttoperiaatetta ja soveltamista tulisi avata esittelyvaiheessa kattavammin. ”Liian
lyhyesti selitetty, tarvitsen enemman informaatiota. Esimerkit ja suositellut kiayttokohteet.”
(Haastateltava 5) "Jokin kiinted malli miké tekniikka sopii mihin tilanteeseen.” (Haastateltava
6) Haastateltavat 1, 2 ja 4 olivat sitd mieltd, ettd omakohtaisesti kokeilemalla tekniikoiden
vahvuudet, heikkoudet ja kdyttoperiaatteet selkenevat parhaiten. Kayttokohteiden suosittelu
ohjaisi niiden kéytt6a pois persoonallisesta soveltamisesta ja omista oivalluksista.

Kaytannollisid hyotyjé itsensa johtamisen implementoimisesta toimintatapoihinsa keksivét
haastateltavat 1, 3, 5 ja 6. ”Itsensd johtamisen voisi esitelld alaisille, jolloin heista saisi
enemmain irti.” (Haastateltava 1) ’Ongelmatilanteissa otan jatkossa kaytt6on nama tekniikat.
Tekniikoista oli selva apu tydmaailmassa, joten miksi en k&yttéisi niita jatkossakin.” (Haasta-
teltava 5) Haastateltavien 3, 5 ja 6 mielesta tulisi kehittaa tekniikoiden soveltamiseen jonkin-
lainen selke& malli, kayttajakohtainen soveltaminen on konseptuaalisesti levaperaistd. ”Tapa
miten soveltaa tekniikoita, tulisi laatia. Henkilokohtainen menetelma, miten tekniikoita voi-

daan hyodyntii ja nédin saavuttaa tuloksia.” (Haastateltava 6)

Kaikki haastateltavat aikovat jatkaa itsensé johtamisen kéyttoa parhaiten toimivilla tekniikoil-
la. ”Mentaaliharjoittelua ja tarvepohjaista palkitsemista aion suositella alaisille.” (Haastatelta-
va 1) ”Kylla joitakin tekniikoita, mutta ei kaikkia. Positiivista itselleen puhumista tulee aina-
kin harrastettua jatkossa, ja ehkd mentaaliharjoittelua.” (Haastateltava 3) ”ltsensd johtaminen
on intuitiivista. Aion jatkaa intuitiivisesti mentaaliharjoittelua, positiivista itselleen puhumista

ja ehké itsensa valvontaa.” (Haastateltava 4)

Kehittdmiskohteeksi haastateltava 1 esittaé tekniikoiden yhdistdmista, jolloin niista tulisi te-
hokkaampia. Haastateltava 2 esittda valmiuksien antamista oman strategian luomiseen, sen
sijaan ettd antaa valmiita strategioita. Haastateltava 3 esittaa itsensa palkitsemisen kayttoon
ottoa tutkimuksen tekniikoihin. Haastateltavan 5 mielesté tarkastelujakson tiukempi kontrol-

lointi, esimerkiksi vélitarkastelulla, tekisi toiminnasta ohjatumpaa.
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5.2.10 Personoitujen hypoteesien validiteetti

Toisessa haastattelussa tarkasteltiin haastateltavien persoonallisuusanalyysid, seké sen pohjal-

ta laadittuja personoituja hypoteeseja (Liite 3, 4. ja 5. teema)

Haastateltavan 1 kohdalla hypoteesit osoittautuivat oikeaksi. Mentaaliharjoittelu oli erityisen
toimiva tekniikka, seka positiivinen itselleen puhuminen ja tarvepohjainen palkitseminen koh-

tuullisen toimivia. My0s transformationaalinen johtamismalli tunnistettiin vahvuudeksi.

Haastateltavan 2 kohdalla hypoteesit osoittautuivat oikeaksi. Itsensa valvonta oli erityisen
toimiva tekniikka, seké positiivinen itselleen puhuminen kohtuullisen toimiva. ”Itsensé val-
vonta sisaltad kipinan, se syttyy nopeasti ilman valmistelua.” (Haastateltava 2) My6s rauhalli-
nen ja itsendinen toimintamalli todettiin erittain toimivaksi. Itsehallinnan tunne on téirkea.”

(Haastateltava 2)

Haastateltavan 3 kohdalla hypoteesit osoittautuivat oikeaksi. Mentaaliharjoittelu ja positiivi-
nen itselleen puhuminen olivat erittain toimivia, seka tarvepohjainen palkitseminen kohtuulli-
sen toimiva. Myos transaktionaalinen johtamismalli tunnistettiin p&d&osin vahvuudeksi. ”En-
nemmin toimii transaktionaalinen, kuin transformationaalinen johtamismalli. Toki aina pitaa
motivoida ihmisié johtavassa asemassa. Molempia tarvitaan, mutta mielestani transforma-
tionaalinen johtaminen tulee transaktionaalisen johtamisen perdssd, kun ndma asiat ovat kun-
nossa. Transaktionaaliset asiat tulee laittaa kuntoon ensin, ettd perusasiat toimivat.” (Haasta-
teltava 3)

Haastateltavan 4 kohdalla hypoteesit eivét osoittautuneet oikeaksi. Mentaaliharjoittelu ja posi-
tiivinen itselleen puhuminen ovat erittéin toimivia, mutta tarvepohjainen palkitseminen ei ole
edes kohtuullisen toimiva. ”Palkinto ei ole riittdvan kova, etta ylittdisi tehtdvén negatiivisen
kuormituksen. Palkinnon tulee ylittdd kuormitus, jotta tekniikka toimii.” (Haastateltava 4)
Transaktionaalinen johtamismalli tunnistettiin vahvuudeksi. ’Puolisotilaallinen kuri tydympa-

ristdssd on tuttu. Ei ole tapana kyselld vaan toteuttaa kisketty tehtava.” (Haastateltava 4)

Haastateltavan 5 kohdalla hypoteesit eivét osoittautuneet oikeaksi. Tarvepohjainen palkitse-
minen oli erittdin toimiva tekniikka, mutta mentaaliharjoittelu ei ole perustydtehtavissa niin

merkittdva. Toinen hypoteesi esitti, ettd kaikki tekniikat olisivat haastateltavan persoonalli-



54
suuden pohjalta mielekkaitd. Tekniikat eivat kuitenkaan ole tasaveroisia ty0tehtaviss, joten

hypoteesi on virheellinen.

Haastateltavan 6 kohdalla hypoteesit osoittautuivat oikeaksi roolituksen selventdmisen myota.
Haastateltava tunnisti olevansa luonnostaan tunnollisuus ulottuvuuden mukaisesti spontaani
persoona, mutta kayttaytyy tydymparistossa ehdollisesti jarjestelméllisilla arvoilla. T&man
voidaan rationaalisesti arvioida johtuvan toimintaympéristosta, joka haastateltavan 6 kohdalla
tukee pragmaattisen perusluonteensa kautta jarjestelmallistd toimintatapaa. Positiivinen itsel-
leen puhuminen oli erittdin toimiva tekniikka, seka itsensé valvonta ja mentaaliharjoittelu
kohtuullisen toimivia. My6s transformationaalinen johtamismalli tunnistettiin vahvuudeksi.

”To6isséd rooli on usein ollut opastava suhteessa nuorempiin upseereihin.” (Haastateltava 6)

6 TUTKIMUSTULOKSET

Luvussa 6.1 esitelladn pohjustuksena luvulle 6.2 pragmaattisesti analyysi persoonallisuuspiir-
teiden ja itsens& johtamistekniikoiden empiirisestd yhteydesta, seka tarkastellaan tutkimushy-
poteesien 6-16 validiteettia. Luvussa 6.2 esitelladn taustateorian ja empiirisen aineiston poh-
jalta abduktiivinen siséllonanalyysi tutkimuskysymyeksiin ja pohditaan tutkimushypoteesien 1-
5 validiteettia. Luvuissa 6.3 ja 6.4 kasitellaén sekundaérisia tutkimustuloksia itsensé johtami-
sen ja persoonallisuuden yhteydesta, seké itsensa johtamisesta osana johtamistieteita.

6.1 Persoonallisuuspiirteiden ja itsensa johtamistekniikoiden empiirinen yhteys

6.1.1 Avoimuus uutta kohtaan

Tutkimushypoteesit 6 ja 7 asetettiin tarkastelemaan avoimuutta uutta kohtaan liitteen 6 mu-

kaisesti.

Tutkimuksen haastateltavista kaksi omaa keskiverrot tai matalat arvot avoimuudessa uutta
kohtaan (haastateltavat 2 ja 5), sekd nelj& omaa korkeat arvot avoimuudessa uutta kohtaan
(haastateltavat 1, 3, 4 ja 6).

Mentaaliharjoittelun hyddyttavyysasteeseen avoimuudella uutta kohtaan todettiin olevan mer-
Kitysta. Korkeat arvot avoimuudessa uutta kohtaan omaavat henkil6t (haastateltavat 1, 3, 4 ja
6) totesivat tekniikan tulevan heille luonnostaan, joten he olivat jo ennestdén harjaantuneita
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sen kaytossa. Matalat tai keskiverrot arvot omaavat henkil6t (haastateltavat 2 ja 5) totesivat
mentaaliharjoittelun sen sijaan erityisen hyddylliseksi, silla eivat olleet kdyttaneet sitd luon-
nostaan aiemmin. Rationaalisesti paatellen on loogista, ettd korkeat arvot avoimuudessa uutta
kohtaan omaaville henkil6ille mentaaliharjoittelu tulee luonnostaan. Piirteen maarittelevin
ominaisuus on jatkuva pyrkimys 16yta4 késilla olevaan problematiikkaan yha toimivampi rat-
kaisu. Tama4 tarkoittaa sitd, ettd ndméa henkilot reflektoivat tehokkuutta madrittelevid haasteita
monipuolisesti, pyrkien proaktiivisesti I16ytamaan niihin parhaan mahdollisen toimintatavan.
Mentaaliharjoittelu voidaan rationaalisesti todeta olevan tdiman menettelyn toimintamekanis-
mi, jolloin sen luontainen kayttd on persoonallisuussidonnaista. Aineiston pohjalta voidaan
siis todeta, ettd mentaaliharjoittelulla on ilmeiset ja kiistattomat hyodyt kaikille, mutta etenkin
matalat tai keskiverrot arvot avoimuudessa uutta kohtaan omaavat henkil6t voivat hyotya tasta

tekniikasta merkittavasti.

Itsensé valvonta ja tarvepohjainen palkitseminen jakautuivat kahteen selkedasti eriteltavaan
Klusteriin riippumatta avoimuudesta uutta kohtaan, joten avoimuudella uutta kohtaan ei ole
aineiston perusteella merkitysta naiden tekniikoiden toimivuuden osalta. Avoimuudella uutta
kohtaan ei todettu olevan mydsk&én muista piirteisté eroavalla tavalla yhteytta positiivisen
itselleen puhumisen kanssa. Tutkimushypoteesit 6 ja 7 eivét siis rationaalisesti paatellen ole

valideja.

6.1.2 Tunnollisuus

Tutkimushypoteesit 8 ja 9 asetettiin tarkastelemaan tunnollisuutta liitteen 6 mukaisesti.

Tutkimuksen haastateltavista kaksi omaa matalat arvot tunnollisuudessa (haastateltavat 2 ja
6), kaksi omaa korkeat arvot tunnollisuudessa (haastateltavat 3 ja 5), seka kaksi henkil6a on

tunnollisuuden suhteen keskivertoisia (haastateltavat 1 ja 4).

Tunnollisuudella todettiin olevan merkittava vaikutus itsensé valvonnan ja tarvepohjaisen
pakitsemisen toimivuuden suhteen. Spontaanit persoonallisuudet kokivat itsensa valvonnan
tehokkaaksi tekniikaksi, mutta tarvepohjaisen palkitsemisen tarpeettomaksi tai toimimatto-
maksi. Jarjestelmalliset persoonallisuudet kokivat tekniikat taysin painvastoin. Klusteroitumi-
nen tunnollisuuden perusteella tuntuu loogiselta, silld itsensa valvonta on tekniikka, joka ei
edellyta jarjestelméllisia valmisteluita ja on siten spontaanisti sovellettavissa. Tdma tukee
ajatusta itsensa valvonnan spontaaniudesta. Jarjestelmallisilla ihmisilla on luontainen tarve

suorittaa tehtavidan jarjestelméllisesti ja yksityiskohdat huomioiden, joten itsenséd valvonnan
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spontaaninen luonteenomaisuus selittad rationaalisesti paatellen naiden kokemukset tekniikan
tarpeettomuudesta. Tarvepohjainen palkitseminen taas edellyttdd ainakin jonkin asteista suun-
nittelua ja laajempaa paneutumista, silla sen arvo muodostuu itse luodun insentiivin ympaéril-
le. Spontaanit henkil6t totesivat tarvepohjaisen palkitsemisen haastavaksi ja tyolaaksi, mika
tukee ajatusta tarvepohjaisen palkitsemisen jarjestelméllisesta luonteenomaisuudesta. Tamé
taas selittaa rationaalisesti paéatellen tekniikan sopimattomuutta spontaaneille ihmisille, joilla

on luontainen tarve suorittaa tehtéviaan intuition ja tunnetilojen pohjalta.

Itsensé valvonnan toimivuus perustuu siihen, ettd nostetaan jo arvopohjassa olemassa olevaa
arvoa asteikossa korkeammalle. Esimerkiksi muistuttamalla itse&dan lenkkeilyn positiivisista
terveysvaikutuksista. Itsensa valvonnassa asetetaan kayttaytymismalli vastaamaan paremmin
luontaista arvopohjaa, nostamalla tukahdutettuna tai piilotettuna olevia arvoja niiden paalle
muodostuneiden sekund&éristen tarpeiden, kuten esimerkiksi hedonistisuuden ja kiireen, edel-
le. Itsens& valvontaa ei siis voi suorittaa, mikéli ihminen ei koe tehtdvaa tai toimenpidetta
luontaisesti arvokkaaksi. Tarvepohjaisen palkitsemisen ajatuksena taas on joko etsia suoritet-
tavasta tehtdvasta jotain motivoivaa, tai luomalla tehtdvaan itse motivoiva aspekti. Esimerkik-
si ottamalla koira mukaan lenkille, jolloin tulee suorittaneeksi kaksi tehtdvad samanaikaisesti
tai ajatellen seuran tekevén lenkkeilysta miellyttdvampad. Tarvepohjaisessa palkitsemisessa
palkkion on ylitettdva tehtdvaan sitoutettava panos, jotta tekniikka toisi lisdarvoa sisdista mo-
tivaatiota kohottaen. Sen kayttd on siis riippuvainen paitsi tehtdvan koetusta epamiellyttavyy-
destd, my6s omasta kyvysta ja sitoutumisesta keksia riittdvan korkea palkkio. Tarvepohjainen
palkitseminen voi siis toimia ainoastaan, mikali henkilo kykenee manipuloimaan oman arvo-

pohjansa tehtdvaa tukevaksi tai tehtavan arvopohjaa tukevaksi.

Spontaanit ihmiset ovat luontaisesti lapinékyvia, varauksettomia ja tunnepohjaisia. Rationaa-
lisesti voidaan paatelld, ettd spontaanit ihmiset kokevat néin ollen itsensd manipuloimisen
hyvin vaikeaksi ja tyolad&ksi. Toinen tarvepohjaisen palkitsemisen muoto, tehtavaan motivoi-
van aspektin luominen taas edellyttda suunnitelmallisuutta, mik& ei ole spontaaneille ihmisille
luontaista. Itsensa valvonnan avulla kyetddn motivoimaan itsedén ikavien, mutta tarpeellisten
tehtdvien hoitoon omia sisaisié tarpeita ja arvoja tarkastelemalla, mika on rationaalisesti aja-
teltuna luonnostaan sopiva toimintatapa spontaaneille persoonille. Jarjestelmélliset ihmiset
taas ovat luontaisesti kontrollihakuisia, loogisia, vastuuntuntoisia ja tunnollisia. He haluavat
suorittaa tehtdvansa perinpohjaisesti ja ovat tottuneet kayttdmaan paljon energiaa tavoitteiden-
sa saavuttamiseksi. Itsensa valvonta ei tarjoa rationaalisesti paatellen jarjestelmallisille ihmi-
sille riittavasti kontrollintunnetta tyydyttavaa suunnitelmallisuutta, silld sen funktiota teht&-

vien toteuttamisessa ei voi hallita tai manipuloida. Itsensa valvonta joko toimii tai ei toimi
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yksilon arvojen perusteella, joten on luonnollista, etta jarjestelmalliset ihmiset kokevat sen
tarpeettomaksi. Tarvepohjainen palkitseminen sen sijaan tarjoaa kontrollin ja hallinnoitavuu-

den avulla paremman mahdollisuuden reflektoida toimenpiteiden oletettavia seurauksia.

Toisin, kuin mentaaliharjoittelun ja positiivisen itselleen puhumisen osalta, itsensd valvonta ja
tarvepohjainen palkitseminen koettiin persoonallisuuden perusteella joko toimivaksi tai toi-
mimattomaksi, joten sama luontaisen taipumuksen kéanteisyys hyodyttavyydessa ei rationaa-
lisesti arvioituna pade néihin tekniikoihin. Sen sijaan toimivampaan tekniikkaan harjaantumi-
sen voidaan katsoa olevan hyodyllista, silla tekniikan toimivuus vaikuttaa olevan sidoksissa
tunnollisuuden tendenssiin. T&st4 voidaan rationaalisesti paatelld, ettd korkeat arvot tunnolli-
suudessa omaavilla ihmisilla on muita enemmaén hyddyttavaa tarvepohjaiseen palkitsemiseen

harjaantumisesta, seka matalat arvot omaavilla ihmisilla itsensa valvontaan harjantumisesta.

Epamieluisiin, mutta tarpeellisiin tehtdviin suhtaudutaan usein velvollisuuksina. Ne tehd&én
velvollisuudentunteesta, vaikka niihin ei sisaltyisikaan mitdén motivoivaa tai palkitsevaa. Jar-
jestelméllinen persoona on rationaalisesti paatellen taipuvaisempi tarkastelemaan vaihtoehtoja
suorittaa tallainen tehtévé perinpohjaisemmin, kuin spontaani persoona. Voidaan siis paatella,
ettd jarjestelmallisille ihmisille on luontaisesti helpompaa suorittaa epdmieluisia, mutta tar-
peellisia tehtavia, kuin spontaaneille ihmisille. Spontaaneilla ihmisill4 voidaan siis arvioida

olevan enemman hyodyttavaa itsensa johtamisesta, kuin jarjestelmallisilla ihmisilla.

Mentaaliharjoittelu ja positiivinen itselleen puhuminen todettiin empiirisesti toimivan seka
spontaaneille, etté jarjestelmallisille persoonallisuuksille. N&ilta osin taustateorian ja empirian
|6ydokst ovat siis ndenndisesti ristiriidassa. Empiria teki taustateoriaa tarkentavan 16yd6ksen
mentaaliharjoittelun ja avoimuuden uutta kohtaan korrelaatiosta, joten empirian perusteella
olisi loogista ajatella, ettei taman tekniikan toimivuus ole riippuvainen tunnollisuudesta. Posi-
tiivinen itselleen puhuminen taas todettiin mindpysytyvyyteen perustuvan toimintamekanis-
min kautta toimivaksi kaikille persoonallisuuksille, joten tunnollisuudella ei ole loogisesti
maarittavaa roolia tekniikan toimivuudessa. Eroavuuksia voi kuitenkin selittdd empiriisen
osuuden tutkimustekninen lahestymistapa tarkastella itsensa johtamisen tehostamista haasta-
teltavien omien kokemusten kautta, jolloin subjektiivisuudella on rationaalisesti paatellen
vaikutus lopputulokseen. Rationaalisesti paatellen subjektiivisuudella on korkein vaikutus
juuri kognitiivisten strategioiden kohdalla, ndiden korkean tietoisuuteen perustuvan toiminta-
mekanismin kautta. Empiria ei ota subjektiivisen ldhestymistavan my6té suoraan kantaa sii-

hen, miten tunnollisuus vaikuttaa tekniikoilla tuotettavien tulosten objektiiviseen tehokkuu-
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teen. Ndin ollen taustateoria ja empiria eivét ole toisiaan pois sulkevia, vaan nditd tulee tarkas-

tella ristiin tunnollisuuden ja itsensa johtamisen korrelaation maarittdmisessa.

Taustateorian 10ydokset tukevat tutkimushypoteesien 8 ja 9 oikeellisuutta itsensé valvonnan ja
tarvepohjaisen palkitsemisen osalta, ja empiria verifioi ndméa 16ydokset. On siis rationaalisesti
paéateltavissa, ettd tutkimushypoteesit 8 ja 9 ovat ndiden osalta valideja. Taustateoria tukee
tutkimushypoteesien 8 ja 9 oikeellisuutta myds mentaaliharjoittelun ja positiivisen itselleen
puhumisen osalta, mutta empiria ei verifioi néité 16ydoksia. Empirian subjektiivisen tarkaste-
lumekanismin vuoksi on kuitenkin rationaalisesti paateltavissg, ettd hypoteeseja ei voida
osoittaa kiistattomasti virheelliseksi ndiden tekniikoiden suhteen taustateorian evidenssiin
vedoten. Tutkimushypoteesien 8 ja 9 validiteetin vahvistamiseksi kognitiivisten tekniikoiden

ja tunnollisuuden korrelaation osalta kaivataan lisatutkimusta.

6.1.3 Ulospéinsuuntautuneisuus

Tutkimushypoteesit 10 ja 11 asetettiin tarkastelemaan ulospainsuuntautuneisuutta liitteen 6
mukaisesti. Ne asetettiin huomioimaan toimivien tekniikoiden sijaan muiden ihmisten rooli-
tusta tekniikoiden tehokkuudessa, silla ulospéinsuuntautuneisuus tarkastelee pa&osin sosiaali-
suuteen liitettavia fasetteja. Tamén perusteella on rationaalisesti péateltavissa, ettd ulospain-
suuntautuneisuuden vaikutusmekanismi itsensa johtamisen tehostamisen suhteen I6ytyy tar-

kastelemalla ihmisten sosiaalisia taipumuksia.

Tutkimuksen haastateltavista kaksi omaa korkeat tai keskiverrot arvot ulospéinsuuntautunei-
suudessa (haastateltavat 5 ja 6) ja nelja henkilod omaa matalat arvot ulospéainsuuntautuneisuu-
dessa (haastateltavat 1, 2, 3 ja 4).

Korkeat tai keskiverrot arvot ulospdinsuuntautuneisuudessa omaavat henkil6t (haastateltavat 5
ja 6) painottivat ulkoisen vision selkiytymisen merkitystd motivaation ldhteend, seka korosti-
vat palautteen merkitystd, miké rationaalisesti paatellen on yhteydessé organisatoriseen sitou-
tumiseen ja verkottumiseen. Haastateltava 6 tunnisti liséksi heikkoudekseen luottamuksen
herattdmisen, mika on palautteen tavoin sidoksissa ulkoiseen arviointiin. Rationaalisesti voi-
daan paatella ulospéinsuuntautuneisuuden vaikuttavan yksilon sitoutumisen tendenssiin.
Ulospdinsuuntautuneet ihmiset sitoutuvat organisaatioihin, seka ulkoisesti asetettuihin tehté-
viin ja tavoitteisiin, kun taas sisdadnpainsuuntautuneiden ihmisten voidaan rationaalisesti arvi-
oida sitoutuvan ideoihin, seké sisdisesti asetettuihin tehtéviin ja tavoitteisiin. Lisaksi voidaan

paatelld ulospainsuuntautuneisuuden olevan sidoksissa ulkoisen arvioinnin vastaanottavuu-
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teen, mika on rationaalisesti selitettdvissa ulospéinsuuntautuneisuuteen liitettavalld ulkoisella
reflektiolla. Sisddnpéinsuuntautuneiden voidaan katsoa néin ollen siséisen reflektion kautta
olevan vastaanottavaisempia siséiselle palautteelle ja itsensé tarkkailulle. Tasta paatellen
ulospéinsuuntautuneilla ihmisilla on muita enemmén hyddyttavaa itsendisen tavoitteiden aset-
tamisen ja itsensd tarkkailun tekniikoihin harjaantumisesta, sill& tekniikat tulevat sisdédnpéain-

suuntautuneille ihmisille luonnostaan.

Empiirisesti tehtiin 16ydds myds itsendisyyden ja ulospainsuuntautuneisuuden yhteydesté.
Haastateltavat 3, 5 ja 6 olivat sitd mieltd, ettd tekniikoiden kéayttoperiaatetta ja soveltamista
tulisi avata esittelyvaiheessa kattavammin, silla kayttajdkohtainen soveltaminen on konseptu-
aalisesti levéaperaistd. Haastateltavat 1, 2 ja 4 taas olivat painvastoin sitd mieltd, ettd omakoh-
taisesti kokeilemalla tekniikoiden vahvuudet, heikkoudet ja kayttoperiaatteet selkenevat par-
haiten. Tdma eroavuus on rationaalisesti paatellen selitettdvissa ulospéinsuuntautuneisuudella,
silla klusteroituminen noudatti haastateltavaa 3 lukuun ottamatta ulospdinsuuntautuneisuuden
tendenssia. Haastateltavan 3 osalta poikkeavuus voi selittyd toimintaympariston vaikutuksella,
silla haastateltava 3 toimii tydtehtavissadn datavetoisella it-alalla, kun taas muut tutkimuksen
sisdénpéainsuuntautuneet ihmiset (haastateltavat 1, 2 ja 4) toimivat perusluonteeltaan prag-
maattisuutta korostavissa toimintaymparistoissa yrittdjind, seka poliisissa. Toimintaympéris-
ton datavetoisuus voi rationaalisesti ajatellen ohjata yksilod kayttaytymaan enemman ulkois-
ten arsykkeiden varassa, ja ndin vahemman itsendiseksi, silla datavetoinen toimintaymparisto
ei mahdollista eksplisiittista itsendisté toimintatapaa. Toimintaymparisto ei kuitenkaan yksin-
omaan selitd yksilon taipumusta itsendisyyteen, silla aineiston korkeat tai keskiverrot arvot
omaavien henkildiden toimintaymparistot puolustusvoimissa ja myymalan esimiestehtavissé
voidaan myos arvioida pragmaattisuutta korostaviksi. Aineiston perusteella on rationaalisesti
paateltavissd, ettd datavetoisuutta korostava toimintaympaéristo vaikuttaa yksilon tendenssiin
itsendisyyden suhteen, mutta pragmaattisuutta korostava toimintaymparisto ei vaikuta. M&é-
rittdvana tekijané on talloin persoonallisuussidonnainen ulospdinsuuntautuneisuuden tendens-
si. Huang ja Ryan ovat tehneet samansuuntaisen l6ydéksen ulospéinsuuntautuneisuuden faset-
tien sidonnaisuudesta toimintaymparistoon (Huang & Ryan, 2011), mika verifioi [6ydoksen

validiteettia.

Lisdksi haastateltava 2 esitti jopa valmiuksien antamista oman strategian luomiseen, sen si-
jaan ettd antaa valmiita strategioita, kun taas haastateltavan 5 mielesta tarkastelujakson tiu-
kempi kontrollointi, esimerkiksi valitarkastelulla, tekisi toiminnasta ohjatumpaa. Nama 16y-

dokset viittaavat myos rationaalisesti paatellen ulospainsuuntautuneisuuden olevan yhteydes-
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sé& haluun suorittaa tehtavia itsendisesti. Tastd paatellen ulospainsuuntautuneilla ihmisill& on

muita enemman hyodyttavaa itsendisen tavoitteen asettamisen tekniikkaan harjaantumalla.

Sitoutuminen ja itsendisyys on katsottu taustateoriassa itsensé johtamisen toimintamekanis-
meiksi, eli ndiden kautta itsensé johtamisella vaikutetaan yksilon suorituskykyyn. Sitoutumi-
nen ja itsendisyys, seké vastaanottavuus ulkoiselle ja siséiselle palautteelle ovat sosiaalisesti
maarittyvia tekijoitd, joten on rationaalisesti paateltavissa, ettd tutkimushypoteesit 10 ja 11
ovat valideja toimintaperiaatteeltaan. Aineiston perusteella on kuitenkin mahdoton osoittaa
Kiistattomasti hyotyvatko matalat ja korkeat arvot ulospéinsuuntautuneisuudessa omaavat
henkil6t enemmé&n muiden ihmisten integroimisesta suoritustapaan, vai itsenéisesta toiminta-

tavasta. Tutkimushypoteesien 10 ja 11 validiteetin vahvistamiseksi tarvitaan lisatutkimusta.

6.1.4 Tasapainoisuus

Tutkimushypoteesit 12 ja 13 asetettiin tarkastelemaan tasapainoisuutta liitteen 6 mukaisesti.
Ne asetettiin huomioimaan toimivien tekniikoiden sijaan toimintatavan merkitys, sillé tasa-
painoisuus tarkastelee padosin psykologiseen voimaantumiseen liitettavié fasetteja. T&man

perusteella on rationaalisesti paateltavissa, ettd tasapainoisuuden vaikutusmekanismi itsensé

johtamisen tehostamisen suhteen 16ytyy tarkastelemalla toimintatavan rauhallisuutta.

Tutkimuksen haastateltavista kaksi omaa matalat tai keskiverrot arvot tasapainoisuudessa
(haastateltavat 3 ja 6) ja nelja henkil6d omaa korkeat arvot tasapainoisuudessa (haastateltavat
1,2,4jab).

Matalat tai keskiverrot arvot tasapainoisuudessa omaavat henkil6t (haastateltavat 3 ja 6) ar-
vioivat negatiivisen tyGilmapiirin potentiaaliseksi uhaksi tydtehokkuutensa kehittamisen kan-
nalta. Matalat tai keskiverrot arvot tasapainoisuudessa eli neurotismissa omaavat henkil6t
kokevat negatiiviset tuntemukset, kuten stressin ja eripuraisuuden muita ihmisia voimak-
kaammin. Nain ollen on loogista, ettd nama ihmiset kokevat negatiivisen ilmapiirin muita
suurempana uhkana. Haastateltava 3 arvioi lisaksi itseluottamuksen puutteen potentiaaliseksi
uhaksi, mika on neurotismille luonteenomainen uhkakuva. Rationaalisesti paatellen itseluot-
tamuksen puute tydymparistossé on selitettdvissd matalalla minépystyvyydelld. Tdméan perus-
teella on rationaalisesti paateltavissd, ettd matalat tai keskiverrot arvot tasapainoisuudessa
omaavilla ihmisilld on enemmaén hyddyttavaa mindpystyvyyden kohottamisesta. Tutkimuksen
tekniikoista kaikki vaikuttavat minapystyvyyteen, mutta etenkin positiivinen itselleen puhu-

minen on tekniikkana suunniteltu vaikuttamaan suoraan mindapystyvyyden tunteeseen (Manz,
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1986; Manz & Neck, 1999; Neck & Manz, 1992, 1996b; Prussia ym., 1998). Tdman perus-
teella on rationaalisesti paateltavissg, ettd matalat tai keskiverrot arvot tasapainoisuudessa
omaavilla ihmisilld on muita enemman hyddyttadvaa positiivisesta itselleen puhumisesta, seké

yleisesti itsensd johtamisen tekniikoihin harjaantumisesta.

Mindpystyvyys toimii taustateorian mukaan muista itsensé johtamisen toimintamekanismeista
erillaan psykologisen voimaantumisen maarittelemisessa. On siis rationaalisesti paateltavissa,

ettd tutkimushypoteesit 12 ja 13 ovat valideja toimintaperiaatteeltaan. Aineiston perusteella on
kuitenkin mahdoton osoittaa Kiistattomasti hyotyvatkod matalat ja korkeat arvot tasapainoisuu-
dessa omaavat henkilot enemman rauhallisesta vai aaltomaisesta toimintatavasta. Tutkimus-

hypoteesien 12 ja 13 validiteetin vahvistamiseksi tarvitaan lisatutkimusta.

6.1.5 Sovinnollisuus

Tutkimushypoteesit 14 ja 15 asetettiin tarkastelemaan sovinnollisuutta liitteen 6 mukaisesti.
Ne asetettiin huomioimaan toimivien tekniikoiden sijaan sovellettavan johtamismallin toimi-
vuus, silla taustateorian mukaan sovinnollisuus on sovellettavan johtamismallin suhteen mer-

kittava persoonallisuusulottuvuus.

Tutkimuksen haastateltavista kaksi omaa matalat arvot sovinnollisuudessa (haastateltavat 3 ja
4), kaksi henkilod omaa korkeat arvot sovinnollisuudessa (haastateltavat 1 ja 6), seké kaksi
omaa keskiverrot arvot sovinnollisuudessa (haastateltavat 2 ja 5).

Empirian mukaan sovinnollisuudella ei ole yhteytta sen kanssa, millaiseksi haastateltavat ar-
vioivat hyvén johtajan, silla perinteisia transformationaalisen johtajan arvoja: auktoriteettia,
karismaa, ihmislahtdista toimintatapaa ja esimerkillisyytta korostivat sovinnollisuuden suh-
teen homogeeniset henkilot. My6s perinteisid transaktionaalisen johtajan arvoja ammattitaitoa

ja tasapuolisuutta korostivat sovinnollisuuden suhteen homogeeniset henkilot.

Sovinnollisuudella vaikuttaa aineiston pohjalta olevan yhteys positiivisen itselleen puhumisen
kanssa, silla tekniikan kokivat luontaiseksi matalat tai keskiverrot arvot sovinnollisuudessa
omaavat henkil6t (haastateltavat 3, 4 ja 5). Muutkin haastateltavat kokivat tekniikan toimivak-
si, mutta eivat luontaiseksi toimintatavaksi. Haastateltavan 5 osalta poikkeavuus voi selittya
toimintaymparistolld, silla haastateltava 5 korosti kayttdvansa positiivista itselleen puhumista
ty6tehtdvissdan myymalapaallikkona. Myymalapéallikon toimintaympdristd voidaan arvioida

olevan transaktionaalisen johtamisen taitoja korostava, silla alaisten tehtévat ovat tarkasti oh-
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jeistettuja ja sisaltavat vahéan soveltamisen varaa, sekéd toiminnan luonne on reaktiivista ja
stabiilia. Nain paatellen on loogista ajatella, ettd reaktiivisuuden ja stabiiliuden yhdistéva toi-
mintaymparisté muokkaa esimiehen valitsemaan persoonallisuudesta riippumatta transaktio-
naalisen johtamismallin, sek& sen my6té siihen yhdistettéva positiivinen itselleen puhuminen
muokkautuu luontaisemmaksi. Toinen keskiverrot arvot omaava henkild (haastateltava 2)
voidaan katsoa myos tyoskentelevan reaktiivisessa toimintdympdristdssa, mutta pienyrittdjana
toimintaymparisto on erittain labiili toimintojen ja myynnin sovittamisen luodessa vaihtele-
vuutta jatkuvasti. Muista henkil6istd haastateltava 1 toimii reaktiivisessa ja labiilissa toimin-
taympaérist0ssd, haastateltavat 3 ja 6 toimivat proaktiivisessa ja stabiilissa toimintaymparistos-
s&, seké& haastateltava 4 proaktiivisessa ja labiilissa toimintaymparistossa.

Sovinnollisuuden yhteytta positiiviseen itselleen puhumiseen voi selittdd minapystyvyys tek-
niikan toimintamekanismina. Matalat arvot sovinnollisuudessa ovat kuvauksen mukaan kriit-
tisid, epéilevid muiden ihmisten suhteen ja agressiivisia, joten on rationaalista ajatella heidan
olevan erityisen riippuvaisia mindpystyvyyden kohottamisesta. Lisaksi Costa ja McCrae ku-
vailivat matalat arvot sovinnollisuudessa omaavien henkildiden kuuntelevan epéilevyytensa

vuoksi korostuneesti itsedan paatoksia tehdessadn (Costa & McCRae, 1992b). On siis loogis-
ta, ettd matalat arvot sovinnollisuudessa omaavat ihmiset kayttavét positiivista itselleen pu-

humista luontaisesti. Tasta paatellen matalat arvot sovinnollisuudessa omaavilla ihmisilla on
muita enemmaén hyddyttavaa positiivisesta itselleen puhumisesta, mutta korkeat tai keskiver-
rot arvot omaavilla ihmisilla on muita enemman hyddyttavaa tekniikkaan harjaantumisesta,

sillda matalat arvot omaaville ihmisille tekniikka on luontainen.

Haastateltavan 3 mielestd tekniikoista pitdd saada oman nakaisia ja itse totutella niit4 kaytta-
maan. Tama viittaa sovinnollisuuden olevan ulospainsuuntautuneisuuden tavoin yhteydessa
myo0s itsendisyyteen, silla matalat arvot sovinnollisuudessa ovat luontaisesti epailevid muiden
ihmisten suhteen. Rationaalisesti epdilykset johtavat véistamatta ainakin jonkin asteiseen itse-

néisyyteen.

Taustateorian 10ydokset ja empirian personoidut hypoteesit osoittavat tutkimushypoteesit 14

ja 15 rationaalisesti paatellen valideiksi.
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6.1.6 Keskivertoiset arvot Big Five ulottuvuuksissa

Tutkimushypoteesi 16 asetettiin tarkastelemaan suurimmassa osassa ulottuvuuksia keskiverrot
arvot omaavia ihmisi liitteen 6 mukaisesti. Haastateltavan 5 kohdalla ehdot tayttyivat, mutta

tutkimushypoteesi 16 osoitettiin virheelliseksi.

6.2 Tutkimuskysymykset

6.2.1 Voidaanko itsensa johtamista tehostaa systemaattisesti persoonallisuuspiirteisiin keskit-

tymalla?

Toiseksi tutkimushypoteesiksi asetettiin olettamus, ettd itsensa johtamista voidaan systemaat-

tisesti tehostaa persoonallisuuspiirteita hyddyntaen.

Taustateorian mukaan useat persoonallisuuspiirteet korreloivat positiivisesti ja merkittavasti
itsensé johtamisen kanssa (Williams, 1997). Taustateoria toteaa my0s itsensa johtamisen stra-
tegioiden olevan persoonallisuuspiirteiden maarittdmié luontaisia tapoja toimia. Itsensa joh-
tamiseen harjaantumisen mydté yksilo voi hallita paremmin johtamiskéayttaytymistaan, jolloin
prosessista tulee hallitumpi (Houghton, 2000, 49). Korkeammalla hallinnan asteella on mah-
dollista rationaalisesti ajatellen suorittaa toiminnan tehostamista, joten tuntemalla persoonalli-

suuden vaikutukset on mahdollista tehostaa itsensé johtamista hallinnoitavuutta lisaédmalla.

Empirian mukaan persoonallisuudella on merkitystd yksilon kokemuksiin toimivista itsensa
johtamisen strategioista. Tasté on paateltavissa itsenséd johtamisen strategioiden olevan sidok-
sissa persoonallisuuden kanssa, joten itsensa johtamisen tehostaminen on rationaalisesti p&a-

tellen strategiasidonnaisesti yhteydessa persoonallisuuden kanssa.

Taustateorian 10ydokset tukevat toisen tutkimushypoteesin oikeellisuutta ja empiria verifioi

namé loydokset. On siis rationaalisesti paateltavissa, etté toinen tutkimushypoteesi on validi.

6.2.2 Onko toimivilla tehostamiskeinoilla ja persoonallisuuspiirteilla yhteys?

Kolmanneksi tutkimushypoteesiksi asetettiin olettamus, etté itsensé johtamisen strategiat vai-

kuttavat eri tavalla erilaisia persoonallisuuspiirteitd omaaviin yksil@ihin.
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Taustateorian mukaan erilaiset persoonallisuustyypit tarvitsevat erilaisia itsensa johtamisen
tehostamistekniikoita (Williams, 1997, 13). Taustateorian mukaan ulospainsuuntautuneisuus
ja tunnollisuus ovat merkittavasti sidoksissa kaikkiin kolmeen itsensa johtamisen osa-
alueeseen, kun taas tasapainoisuus on sidoksissa vain tarvepohjaisen palkitsemisen strategioi-
hin (Houghton, 2000). Taustateoria tunnistaa myds merkittdvan yhteyden itsensé hallinnan ja
MBT I-indikaattorin toimintatapa ulottuvuuden kanssa, jonka on todettu vastaavan Big Fiven
tunnollisuus ulottuvuutta (Williams ym., 1995). Taustateorian mukaan avoimuudella uutta
kohtaan voidaan olettaa olevan positiivinen vaikutus itsensa johtamisen tehostamisen suhteen,
silld ulottuvuuteen liittyy luontainen halukkuus etsid yh& uusia ja parempia menettelytapoja
yksilon tehtévien hoidossa. Avoimuutta uutta kohtaan MBT I-indikaattorin mééaritelman mu-
kaan vastaavalla tiedonhankinta ulottuvuudella on todettu taustateorian mukaan olevan yhtey-
dessa itsensé hallinnan kanssa, etenkin ajan- ja ymparisténhallinnan osalta (Williams ym.,
1995). Sovinnollisuudella ei taustateorian mukaan arvioida olevan yhteytta itsensé johtamisen
strategioiden kanssa, mutta empiirisesti sovinnollisuuden vaikutusta ei ole tutkittu (Williams,
1997, 9). Taustateoria toteaa liséksi, ettd mentaaliharjoittelun ja ulospdinsuuntautuneisuuden,
itsensé tarkkailun ja sisddnpainsuuntautuneisuuden, positiivisen itselleen puhumisen ja tasa-
painoisuuden, seka itsendisen tavoitteiden asettamisen ja tunnollisuuden valill& on merkittava
korrelaatio (Van Zyl, 2012).

Empirian mukaan avoimuus uutta kohtaan korreloi mentaaliharjoittelun kanssa. Tunnollisuus
korreloi tarvepohjaisen palkitsemisen ja itsensd valvonnan kanssa. Ulospdinsuuntautuneisuus
korreloi ulkoisen arvioinnin vastaanottavuuden, sitoutumisen ja itsendisyyden kanssa (itsensa
johtamisen toimintamekanismeja), seka itsendisen tavoitteiden asettamisen ja itsensa tarkkai-
lun kanssa. Tasapainoisuus korreloi positiivisen itselleen puhumisen kanssa. Sovinnollisuus

korreloi positiivisen itselleen puhumisen ja itsendisyyden kanssa.

Empiria verifioi tekniikoiden toimivuuden olevan sidoksissa persoonallisuuteen. Empiria
myos verifioi taustateorian 16ydokset ulospéinsuuntautuneisuuden ja itsensa johtamisen stra-
tegioiden yhteydestd, todeten korrelaation olevan osittain toimintamekanismeissa. Myos si-
sédanpainsuuntautuneisuuden ja itsensa tarkkailun yhteys on empiirisesti verifioitavissa, mutta
empiria ei verifioi ulospdinsuuntautuneisuuden ja mentaaliharjoittelun yhteytta. Empiria veri-
fioi my0s taustateorian olettaman avoimuuden uutta kohtaan korrelaatiosta itsensa johtamisen
kanssa, mentaaliharjoittelun osalta. Taustateorian toteama yhteys avoimuuden uutta kohtaan,
seka itsensé hallinnan ajan- ja ympéristonhallinnan valilla, voidaan rationaalisesti paatellen
katsoa korreloivan empirian kanssa mentaaliharjoittelun toimintaympéristésidonnaisuuden

nakokulmasta. Ajan- ja ympaéristonhallinta viittaa rationaalisesti paatellen kontingenssiin,
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jolloin empiria vahvistaa vélillisesti myds tdmén taustateorian 16ydoksen. Empiria verifioi
myos tunnollisuuden yhteyden kayttaytymiseen keskittyviin strategioihin ja ndiden myota
itsensé hallintaan, seka tarvepohjaiseen palkitsemiseen, mutta ei verifioi muista piirteista eril-
listd yhteyttéd ajatusten johtamisen strategioihin. Empiria ei mydskaan verifioi tasapainoisuu-
den yhteytta tarvepohjaiseen palkitsemisen kanssa, mutta vahvistaa tasapainoisuuden yhtey-
den positiivisen itselleen puhumisen kanssa. Empiria ei verifioi taustateorian olettamaa sovin-
nollisuuden merkityksettémyydesta itsensé johtamisen tehostamisen suhteen, vaan toteaa so-
vinnollisuuden olevan yhteydessé positiivisen itselleen puhumisen ja toimintamekanismeista
itsendisyyden kanssa. Tutkimus ei tarkastellut empiriisesti itsendisté tavoitteiden asettamista
arvioitavana tekniikkana, mutta aineiston pohjalta on rationaalisesti paateltavissé sen olevan

yhteydessé ainakin ulospéinsuuntautuneisuuteen.

Erot taustateorian ja empirian 10ydoksissé voivat selittyd kahdella asialla; 1. Suppealla empii-
riselld aineistolla. Tutkimukseen osallistui kuusi henkil94, joten persoonallisuuspiirteiden
tendenssit esiintyivat vain kahden, kolmen tai neljan henkildn Klustereissa. 2. Tutkimuksen
subjektiivis-observatiivisella luonteella. Empiirisessa osuudessa itsensa johtamisen tehosta-
minen perustui haastateltavien omiin kokemuksiin, jolloin subjektiivisuudella oli rationaali-
sesti paatellen vaikutus lopputulokseen. Rationaalisesti paatellen subjektiivisuudella on kor-
kea vaikutus etenkin kognitiivisten strategioiden kohdalla, ndiden korkean tietoisuuteen pe-
rustuvan toimintamekanismin kautta. Ero sovinnollisuuden merkityksessa on selitettavissa

taustateorian arvion perustumisella eksplisiittisesti teoreettisuuteen empirian sijaan.

Taustateorian 10ydokset tukevat kolmannen tutkimushypoteesin oikeellisuutta tunnollisuuden,
ulospdinsuuntautuneisuuden, tasapainoisuuden ja avoimuuden uutta kohtaan osalta, sek& em-
piria verifioi nama I6ydokset edelld mainituilta osin. Taustateorian I6ydokset sen sijaan eivat
tue kolmannen tutkimushypoteesin oikeellisuutta sovinnollisuuden osalta, mutta empiria I0y-
dokset tukevat. Rationaalisesti on paateltavissa, ettd empirian evidenssi on painokkaampaa
yksityiskohtaisesmman luonteensa vuoksi. Painopisteen luomisella empiriaan kolmas tutki-

mushypoteesi olisi my6s sovinnollisuuden osalta validi.

Persoonallisuuspiirteiden ja itsensé johtamisen yhteytta on pohdittu empirian pohjalta yksi-

tyiskohtaisemmin luvussa 6.1.
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6.2.3 Ovatko persoonallisuustyypit tasaveroisia itsensa johtamisen ndkokulmasta?

Neljanneksi tutkimushypoteesiksi asetettiin olettamus, ettd matalat arvot tunnollisuudessa ja
matalat arvot avoimuudessa uutta kohtaan omaavilla henkil6illa on eniten hyodyttavaa itsensé

johtamiseen harjaantumisesta.

Taustateorian mukaan yksil6illa on todettu olevan eroja valmiuksissa suorittaa itsensa johta-
mista persoonallisuuspiirteistd jontuen (Williams, 1997). Lisaksi taustateorian mukaan per-
soonallisuuksilla on eroja tiedon omaksumiseen liittyvien metataitojen osalta ja voidaan olet-
taa, ettd persoonallisuudella on néin ollen vaikutusta siihen, miten hyvéksi yksild voi kehittya
itsensé johtamisessa (Williams, 1997, 7). Matalat arvot tunnollisuudessa, ulospéinsuuntautu-
neisuudessa, avoimuudessa uutta kohtaan ja tasapainoisuudessa omaavilla henkil6illa voidaan
taustateorian mukaan olettaa olevan luonnostaan persoonallisuuspiirteensd myota heikompi
tendenssi suorittaa itsensa johtamista ennen harjaantumista, joten heill& on harjaantumisen
myota eniten kehityttdvad (Houghton, 2000). Taustateorian mukaan nama erot lienevat pie-
nempid vahemman luontaisesti kaytettavien ajatusten johtamisen strategioiden osalta (Wil-
liams, 1997, 6). Sovinnollisuudella ei taustateorian mukaan arvioida olevan yhteytta itsensa
johtamisen strategioiden kanssa, mutta empiirisesti sovinnollisuuden vaikutusta ei ole tutkittu
(Williams, 1997, 9). Liséksi taustateorian mukaan etenkin tunnollisuudella on todettu olevan
merkittava vaikutus yksilon suorituskykya maarittdvana persoonallisuusulottuvuutena (Dig-
man, 1989; De Feyter ym., 2012). Taustateorian mukaan tasapainoisuuden, avoimuuden uutta
kohtaan, ulospéinsuuntautuneisuuden ja tunnollisuuden on todettu vaikuttavan alaistehtavissa
tai itsendisissé tehtdvissa toimivien henkildiden tyotehokkuuteen. Avoimuus uutta kohtaan,
tasapainoisuus ja sovinnollisuus vaikuttavat taustateorian mukaan esimiestehtévissé toimivien
yksiloiden tydtehokkuuteen (Rothmann & Coetzer, 2003).

Empirian mukaan matalat tai keskiverrot arvot avoimuudessa uutta kohtaan omaavat henkil6t
hy6tyvéat harjaantumisesta mentaaliharjoitteluun muita enemman. Matalat arvot tunnollisuu-
dessa omaavat henkil6t hyotyvat muita enemmaén harjaantumisesta itsensa valvontaan, kun
taas korkeat arvot tunnollisuudessa omaavat henkilét hyétyvat muita enemman harjaantumi-
sesta tarvepohjaiseen palkitsemiseen. Empirian mukaan matalat arvot tunnollisuudessa omaa-
villa henkil6illd on myds muita enemman hyoddyttdvaa itseensd johtamiseen harjaantumisesta
yleisesti. Korkeat arvot ulospainsuuntautuneisuudessa omaavat henkil6t hyotyvat muita
enemman itsendisen tavoitteiden asettamisen ja itsensé tarkkailun tekniikoihin harjaantumi-
sesta. Matalat tai keskiverrot arvot tasapainoisuudessa omaavilla ihmisilla on muita enemmaén

hyodyttavaa positiivisesta itselleen puhumisesta, seka yleisesti itsensé johtamisen tekniikoihin
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harjaantumisesta. Matalat arvot sovinnollisuudessa omaavilla ihmisilla on muita enemman
hyodyttdvaa positiivisesta itselleen puhumisesta, mutta korkeat tai keskiverrot arvot omaavilla
ihmisilla on muita enemman hyddyttavaa tekniikkaan harjaantumisesta, silla matalat arvot

omaaville ihmisille tekniikka on luontainen.

Empiria verifio taustateorian 16ydoksen, etta yksiléiden valmiuksissa suorittaa itsensa johta-
mista on eroavuuksia persoonallisuuspiirteiden pohjalta. Empirian voidaan katsoa myos veri-
fioivan luontaisten erojen olevan pienimpia ajatusten johtamisen strategioiden osalta, silla
mentaaliharjoittelu ja positiivinen itselleen puhuminen todettiin muista tekniikoista poiketen
kaikille persoonallisuuksille toimiviksi. Empiria verifio myds 16ydokset matalat arvot tasapai-
noisuudessa ja tunnollisuudessa omaavien henkil6iden hydtyvyydestd muita enemman itsensé
johtamiseen harjaantumisesta, sek& avoimuudessa uutta kohtaan mentaaliharjoittelun osalta.
Empiria sen sijaan ei verifioi 10ydostd matalat arvot ulospdinsuuntautuneisuudessa omaavien
henkildiden hyotyvyydestd muita enemman itsensa johtamiseen harjaantumisesta, vaan esittaa
painvastoin korkeat arvot omaavien ihmisten hyotyvan enemman itsensa tarkkailuun ja itse-
naiseen tavoitteiden asettamiseen harjaantumisesta. Liséksi empiria tdydentada myos sovinnol-
lisuuden olevan merkittdva ulotuuvuus itsensé johtamisen hyodyttavyyden osalta. Empiria ei
ota subjektiivis-observatiivisen luonteensa vuoksi kantaa persoonallisuusulottuvuuksien maa-

rittdvyysasteeseen objektiivista suorituskykyé tai tyotehokkuutta méarittavana tekijana.

Erot ulospainsuuntautuneisuuden osalta ovat selitettévissa taustateorian arvion perustumisella
eri asioihin, kuin empiriisen analyysin. Taustateorian ndkokulma on teoreettisesti laaja, huo-
mioiden luontaisen mindpystyvyyden (Gist & Mitchell, 1992) ja itsesééantely kyvyn merkityk-
sen (Williams, 1997, 8). Taustateorian mukaan ulospainsuuntautuneet ihmiset ovat taipuvai-
sempia ryhtymaan toimenpiteisiin, mika helpottaa ndiden suoriutumista yksinkertaisista teh-
tavista (Kuhl & Koch, 1984). Tausteteorian arviossa on huomioitu myos ulospdinsuuntautu-
neisuuden yhteys itsensa hallintaan liitettavien kykyjen, kuten tavoiteorientoituneisuuden ja
tehokkaan ympariston hallinnan kanssa (Williams ym., 1995). Rationaalisesti on paateltavis-
sé, ettd taustateoria ja empiria eivat ole ristiriidassa, vaan empiria tdydentaa taustateorian 16y-
doksia tarkastelemalla problematiikkaa eri ndkokulmasta. Rationaalisesti on paateltavissa, etta
ulospéinsuuntautuneisuudella on joka tapauksessa merkitysta itsensé johtamiseen harjaannut-
tamisen hyodyttavyydessa. Ero sovinnollisuuden merkityksessé on selitettdvissa taustateorian

arvion perustumisella eksplisiittisesti teoreettisuuteen empirian sijaan.

Taustateorian ja empirian I0ydokset falsifioivat neljannen tutkimushypoteesin, joka esittaa

hyodyttavyyden rajoittumisen tunnollisuuteen ja avoimuuteen uutta kohtaan. Taustateorian ja
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empirian mukaan tasapainoisuudella ja ulospainsuuntautuneisuudella on edelld mainituilla
tavoilla myds merkitystd itsensé johtamisen harjaannuttamisen hyodyttdvyydessa. Empirian
mukaan myos sovinnollisuudella on hyddyttavyyden suhteen merkitystd. Taustateoria nostaa
tunnollisuuden keskioon yksilon suorituskykya maarittdvana persoonallisuuspiirteend, mika

toisaalta tukee osittain neljannen tutkimushypoteesin oikeellisuutta tunnollisuuden osalta.

6.2.4 Onko persoonallisuuden ulottuvuuksilla tutkittavan aiheen suhteen erityisia merkityk-

sia?

Viidenneksi tutkimushypoteesiksi asetettiin olettamus, ettd tunnollisuudella ja avoimuudella
uutta kohtaan on suurin maarittavd merkitys tehostamiskeinojen toimivuudessa, seka sovin-

nollisuudella suurin méaarittava merkitys sovellettavan johtamismallin toimivuudessa.

Taustateorian mukaan ulospéinsuuntautuneisuudella ja tunnollisuudella on suurin maarittava
merkitys tehostamiskeinojen toimivuudessa, silla ne ovat sidoksissa kaikkiin kolmeen itsensa
johtamisen osa-alueeseen (Houghton, 2000). Taustateorian mukaan etenkin tunnollisuudella
on todettu olevan merkittava vaikutus yksilon suorituskykya méaarittavana persoon-
allisuusulottuvuutena, mika viittaisi sen olevan dominoiva persoonallisuusulottuvuus myos
tehostamiskeinojen maarittelyssé (Digman, 1989; De Feyter ym., 2012). Liséksi sovinnoll-
isuudella, tunnollisuudella ja avoimuudella uutta kohtaan ulottuvuuksilla on taustateorian
mukaan méaérittava merkitys, itsensa johtamisen tehostamiseen vélillisen yhteyden omaavan,
akateemisen suorituskyvyn osalta (Poropat, 2009). Alaistehtavissé tai itsendisissa tehtavissa
toimivien henkilGiden tyotehokkuuteen on taustateorian mukaan méarittava merkitys kaikilla
ulottuvuuksilla sovinnollisuutta lukuunottamatta, kun taas esimiestehtévissé toimivien yksi-
I6iden tydtehokkuuteen on merkitystd avoimuudella uutta kohtaan, tasapainoisuudella ja so-
vinnollisuudella (Rothmann & Coetzer, 2003). Tarvepohjaisen palkitsemisen strategioiden ja
ajatusten johtamisen strategioiden toimivuuden maarittelemiseen on merkitysté taustateorian
mukaan tunnollisuudella, ulospainsuuntautuneisuudella ja tasapainoisuudella (Houghton,
2000; Van zZyl, 2012). Kayttaytymiseen keskittyvien strategioiden toimivuuden maarittelemi-
seen on sen sijaan merkitysté vain tunnollisuudella ja ulospdinsuuntautuneisuudella (Van Zyl,
2012). Taustateorian mukaan persoonallisuus ulottuvuuksien merkitys tehostamiskeinojen
maéarittelyssé on ajatusten johtamisen strategioiden osalta pienempi, kuin muiden osa-alueiden
osalta (Williams, 1997, 6). Avoimuudella uutta kohtaan on taustateorian mukaan merkitysta
itsensé hallintaan kuuluvien ajan- ja ympéristonhallinnan osalta, seka yleisesti tekniikoiden
variaatiollisen kéytettavyysasteen osalta (Williams ym., 1995). My0s tekniikoiden kayttoon

liittyvén perehtymisen ja harjaantumisen voidaan katsoa olevan helpompaa korkeat arvot
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avoimuudessa uutta kohtaan omaaville ihmisille (Williams, 1997). Sovinnollisuudella ei taus-
tateorian mukaan arvioida olevan méaérittdvad merkitysta itsensé johtamisen strategioiden
osalta (Williams, 1997, 9). Ulospainsuuntautuneisuudella ja sovinnollisuudella on taustateori-
an mukaan maarittdva meritys yksilon kykyihin suorittaa transformationaalista johtamista,
sek& matalilla sovinnollisuuden arvoilla positiivinen ennustavuus yksilon transaktionaalisen
johtamisen kykyihin (Judge & Bono, 2000, 2004).

Empirian mukaan tutkimuksessa kéytetyista tekniikoista tarvepohjaisen palkitsemisen ja it-
sensé valvonnan toimivuuteen merkitysta on vain tunnollisuudella. Mentaaliharjoittelun toi-
mivuuteen on merkitysta avoimuudella uutta kohtaan ja positiivisen itselleen puhumisen toi-
mivuuteen on merkitysta tasapainoisuudella ja sovinnollisuudella. Liséksi empirian mukaan
ulospéinsuuntautuneisuudella on merkitysta itsendisen tavoitteiden asettamisen ja itsensa
tarkkailun, seka joidenkin itsensa johtamisen toimintamekanismien toimivuuteen. Mygs so-
vinnolliuudella on merkitystd empirian mukaan itsendisyyden toimintamekanismin toimivuu-
teen. Lisaksi empirian mukaan sovinnollisuudella on maarittava merkitys johtamismallin toi-
mivuudessa, silla korkeat arvot sovinnollisuudessa omaavat henkil6t kokivat transforma-
tionaalisen johtamismallin vahvuudekseen ja toimivammaksi johtamismalliksi, kuin transak-
tionaalisen johtamismallin. Matalat arvot sovinnollisuudessa omaavat henkil6t kokivat péin-

vastoin transaktionaalisen johtamismallin vahvuudekseen ja toimivammaksi johtamismalliksi.

Empirian voidaan rationaalisesti katsoa verifiovan taustateorian 16ydokset tunnollisuuden
dominoivasta asemasta itsensé johtamisen tehostamiskeinojen toimivuudessa, silla tunnolli-
suudella todettiin ainoana ulottuvuutena olevan merkitysta kahteen itsensé johtamisen osa-
alueeseen tarvepohjaisen palkitsemisen ja itsensé valvonnan kautta. Empiria sen sijaan tunnis-
ta ulospdinsuuntautuneisuuden, sovinnollisuuden, avoimuuden uutta kohtaan ja tasapainoi-
suuden merkityksen keskendén yhta suureksi, silla niilla kaikilla on méarittdva merkitys vain
yhden itsensé johtamisen osa-alueen osalta. Empiria ei ota suoranaisesti kantaa akateemiseen
suorituskykyyn, tai objektiiviseen tyotehokkuuteen, joten taustateorian evidenssin painoarvo
on naiden kohdalla méaarittdva. Empirian ja taustateorian yhteys toimivien tekniikoiden nako-
kulmasta yksityiskohtaisemmin on késitelty aiemmissa luvuissa. Empiria verifioi sovinnolli-
suuden merkityksen johtamismallin toimivuudessa, mutta ei ota kantaa ulospdinsuuntautunei-

suuden rooliin.

Eroja taustateorian ja empirian valilla on késitelty yksityiskohtaisesti aiemmissa luvuissa.
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Empiria ja taustateoria verifioivat rationaalisesti padtellen viidennen tutkimushypoteesin olet-
taman tunnollisuuden dominoivasta roolista itsensa johtamisen tehostamiskeinojen toimivuu-
den suhteen. Empiria ja taustateoria sen sijaan eivét suoraan verifioi avoimuuden uutta koh-
taan roolia muita ulottuvuuksia merkittdvampana tekijané tehostamiskeinojen toimivuuden
suhteen. Taustateoria kuitenkin viittaa avoimuuden uutta kohtaan merkityksen tehostamiskei-
nojen toimivuudessa olevan osittain vélillista, toimien lisaten tekniikoiden variaatiollista kéy-
tettdvyysastetta, seké helpottamalla tekniikoiden soveltamista kdytanndssa. Néiden 16yddsten
voidaan rationaalisesti paatella osittain verifioivan viidennen tutkimushypoteesin oikeellisuut-
ta avoimuuden uutta kohtaan merkittavyyden osalta. Empiria ja taustateoria verifioivat vii-
dennen tutkimushypoteesin olettaman sovinnollisuuden suurimmasta méaéarittavasta merkityk-
sesé sovellettavan johtamismallin toimivuudessa, transaktionaalisen ja transformationaalisen

johtamismallin osalta.

6.2.5 Miten itsensd johtamista voidaan tehostaa persoonallisuuspiirteitd hyodyntaen?

Paadtutkimushypoteesiksi asetettiin olettama, ettd itsensé johtamista voidaan tehostaa per-
soonallisuuspiirteitd hyddyntden omaamalla tarvittavat tiedolliset, taidolliset ja henkiset
valmiudet. Tiedollisesti tuntemalla toimintaympériston vaikutukset ja persoonallisuuspiir-
teiden funktionaaliset merkitykset itsensa johtamisen tehostamiskeinojen maarityksessa,
sek&d omaamalla riittdvan itsetuntemuksen. Taidollisesti osaamalla tarvittavien itsensé
johtamisen tehostamiskeinojen suoritustekniikat, sekd kaksikehdiseen oppimiseen ja
metaoppimiseen liitettdvat analysointikyvyt ja suoritustekniset yksityiskohdat. Henkisesti
henkil6ll& tulee olla riittdva motivaatio, sitoutuminen ja mindpystyvyys prosessin toteut-

tamiseksi.

Taustateorian mukaan persoonallisuus vaikuttaa itsensé johtamisen tehokkuuteen kahdella eri
tavalla; toimintaprosessien kautta, tai suoraan metataitojen kautta (Williams, 1997, 5). Tausta-
teorian mukaan erilaiset persoonallisuustyypit tarvitsevat erilaisia itsensa johtamisen tehosta-
mistekniikoita, joten oman persoonallisuuden tendenssit tulee tunnistaa itsensé johtamisen
tehostamiseksi (Williams, 1997, 13). Taustateorian mukaan tietoinen persoonallisuuden muut-
taminen on vaikeata, mutta tuntemalla persoonallisuuden vaikutukset on mahdollista tehostaa
itsensa johtamista hallinnoitavuutta lisédmaélla (Houghton, 2000, 49; Pervin, 2003, 447).
Taustateorian mukaan itsetuntemuksen kautta voi pyrkia kehittdmaén toimintaansa ja kéayttay-
tymistdan, seka suorittaa tehokasta itsearviointia (Neck & Houghton, 2006; Syddnmaanlakka,
2006). Riittavalla itsetuntemuksella voidaan taustateorian mukaan keskittyd oikeanlaisiin teh-

taviin, tai vaihtoehtoisesti pyrkié yksityiskohtaisemmin kehittymé&éan tarvittavissa metataidois-
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sa, sek& vaikuttaa ammattitaitoon (Paasivaara, 2010, 132; Snyder, 1987). Liséksi itsetunte-
muksella voidaan vaikuttaa motivaatioon syntyyn, tuntemalla omat tarpeet, mielenkiinnon
kohteet ja asenteet (Peltonen ym., 1987, 24). Taustateorian mukaan myds tehostamisprosessin
strukturoinnilla voidaan kehittaa itsensé johtamista (Houghton, 2000). Taustateorian mukaan
lisdksi toimintaymparistolla on vaikutusta itsensa johtamisen tehostamiseen, sill4 toimin-
taympéristolliset tekijat korreloivat motivaation ja voimaantumisen kanssa, seka toimivat
mahdollistajana virtaustilalle (Csikszentmihalyi, 2005; Manz & Neck, 1999; Neck & Manz,
1992, 1996a; Peltonen ym., 1987, 24; Spreitzer, 1995; Stewart, Carson & Cardy, 1996; Wil-
liams, 1997). Liséksi tunnollisuus, ulospainsuuntautuneisuus ja sovinnollisuus on todettu em-
piirisesti olevan toimintaympéristésidonnaisia (Huang & Ryan, 2011). Taustateorian mukaan
itsensé johtamisen tekniikoihin harjaantumisen myo6té yksilo voi hallita paremmin johtamis-
kayttaytymistaan, jolloin prosessista tulee hallitumpi ja tehokkaampi (Houghton, 2000, 49).
Kaksikehaisen oppimisen suorittamiseksi yksilon tulee omata hyvat reflektointi taidot, jotta
voi ohittaa toimintaa rajoittavat pidakkeet. Mikéli pidakkeet saadaan ohitettua, voidaan muo-
kata tavoitteita ja taustalla vaikuttavia olettamuksia joustavasti tarkoituksenmukaisemmiksi
(Argyris & Schon, 1996). Taustateorian mukaan kaksikehdisen oppimisen metataidot voivat
pienent&& toimintaympariston haitallisia vaikutuksia itsensé johtamisessa (Williams, 1997, 5).
Metaoppimiseen vaikuttaa taustateorian mukaan yksilon kyky omaksua uutta tietoa (Wil-
liams, 1997, 6). Taustateorian mukaan kaksikeh&isen oppimisen ja metaoppimisen metatai-
doksi voidaan luokitella my®os riittavat valmiudet vastaan ottaa ja hyodyntéa ulkoista palautet-
ta (Sydanmaanlakka, 2006, 83). Taustateorian mukaan korkean mindpystyvyyden omaavat
yksilot ovat luonnostaan kyvykkaampid itsensé johtamisessa, ja minapystyvyys kohottaa suo-
rituskykya (Williams, 1997, 11; Manz, 1986; Manz & Neck, 1999; Neck & Manz, 1992,
1996b; Norris, 2008; Prussia ym., 1998). Taustateorian mukaan siséisen motivaation avulla
voidaan maarittad yksilon toiminnan tehokkuutta ja suuntautuneisuutta, saatelemalld yksilon
halukkuutta kéayttaa fyysisia ja psyykkisia resurssejaan asetettujen tavoitteiden saavuttamisek-
si, vaikuttaen ndin luonnollisesti ddrimmaisen voimakkaasti lopputuloksen laatuun (Peltonen
ym., 1987, 65). Taustateorian mukaan myos tavoitteilla on merkitystd itsensa johtamisen te-
hostamisen kannalta (Bandura, 1991; Bandura & Cervone, 1983, 1986). Lisaksi taustateoria
tunnistaa itsetunnon, itsemaaraytymisen ja voimaantumisen merkittaviksi tekijoiksi itsensa
johtamisen tehostamisen kannalta (Baumeister, Heatherton & Tice, 1993; Hammer & Vardi,
1981; Houghton & Yoho, 2005; Rhodes & Wood, 1992; Seligman, 1991; Williams, 1997, 12)

Empirian mukaan toimintaymparistolla on merkitysta tekniikoista mentaaliharjoittelun ja
positiivisen itselleen puhumisen suhteen, sekd persoonallisuuspiirteistd tunnollisuuden,

ulospéinsuuntautuneisuuden ja sovinnollisuuden suhteen. Lisdksi toimintaympéristolla



on empirian mukaan merkitystd multitaskingin ja priorisoinnin soveltamiseen primaari-
send tyoskentelymenetelménd. Empirian mukaan persoonallisuuspiirteilld on eroja tek-
niikoiden toimivuudessa, joten niiden tuntemus voidaan katsoa edellytyksena tehokkaalle
itsensé johtamiselle. Empiria ei ota objektiivisesti kantaa itsetuntemuksen merkitykseen,
tai taidollisiin ja henkisiin valmiuksiin tutkimusteknisen subjektiivis-observatiivisen

luonteensa vuoksi.

Empiria verifioi taustateorian I0ydokset toimintaymparistén merkityksesta itsensé johta-
misen tehostamiselle, sek& tunnollisuuden, ulospdinsuuntautuneisuuden ja sovinnollisuu-
den toimintaymparistdsidonnaisuudesta. Empiria tarkentaa liséksi teoriaa tekniikoiden
toimintaymparistdsidonnaisuuden osalta. Empiria myos verifioi taustateorian 16ydoksen
persoonallisuuspiirteiden vaikutusten tuntemuksen merkittdvyydesta itsensd johtamisen

tehostamiselle.

Taustateoria verifioi paatutkimushypoteesin olettaman tiedollisten, taidollisten ja henkis-
ten valmiuksien vaikutuksesta itsensa johtamisen persoonallisuussidonnaiseen tehosta-
misprosessiin. Taustateorian mukaan itsensa johtamista voidaan tehostaa persoonallisuut-
ta hyddyntéden kohdentamalla vaikutusta joko toimintaprosesseihin tai metataitoihin. Ra-
tionaaliseti voidaan paatelld toimintaprosessien kattavan tiedolliset ja taidolliset valmiu-
det, sekd metataitojen kattavan niiden liséaksi myods henkiset valmiudet. Empiria ja tausta-
teoria verifioivat toimintaympériston vaikutuksen, sekd persoonallisuuspiirteiden vaiku-
tusten tuntemuksen merkittdvyyden itsensa johtamisen tehostamiselle. Liséksi taustateo-
ria verifioi itsetuntemuksen merkityksen, seka tekniikoiden hallinnan ja itsensa johtami-
seen liitettdvien oppimismallien hallinnan merkityksen itsensa johtamisen tehostamiselle.
Taustateoria verifioi myos motivaation ja mindpystyvyyden merkityksen itsensé johtami-
sen tehostamiselle, sek& rationaalisesti voidaan paatelld sitoutuminen merkittdvaksi te-
hostamistoiminnan pitk&janteisen luonteen vuoksi. Taustateoria esittda paatutkimushypo-
teesista poiketen myos tavoitteiden asettamisen, itsetunnon, itsemaardaytymisen ja voi-
maantumisen merkittavina tekijoina itsensa johtamisen tehostamiselle. Tavoitteiden aset-
taminen on tietylld tavalla katettu tehostamistekniikoissa, mutta se voidaan ndhda myos

laajemmin toiminnan direktoimiseen suunnattuna strukturoimistyokaluna.

6.3 Muut empiiriset 16ydokset

72



73

6.3.1 Multitasking ja priorisointi vastakohtaparina

Empiirisen aineiston pohjalta on tehtévissa rationaalinen johtopaatds, ettd multitasking ja
priorisointi toimivat kesken&én vastakohtaparina. Vastaavaa havaintoa ei 16ytynt tunnetujen
hakumoottoreiden avulla, joten taustateoria ei suoranaisesti tue tai tyrméaé havaintoa. Huo-
miokyKky, tydmuisti, sekd ajanhallinta ovat keskeisia arvoja nykypaivan tydeldméssa. On loo-
gista ajatella, ettd ihmiset ndin kokevat vahvuutensa ja heikkoutensa olevan sidoksissa niité

maarittaviin taitoihin, multitaskingiin ja priorisointiin.

Multitaskingilla tarkoitetaan yksilon kykyéa suorittaa useita tehtavia samanaikaisesti ja priori-
soinnilla tehtdvien asettamista tavoitteellisesti tarkeysjarjestykseen. limeinen ero tyétehok-
kuuden nakokulmasta on sadstynyt aika suhteessa tyon laatuun, molemmat kohottavat tehok-
kuutta vaikkakin taysin péinvastaisin menetelmin. Tehokkuus on yksinkertaisimmillaan an-
nettu panos suhteessa ulosmitattavaan hyotyyn, eli ajan (pienempi annettu panos) ja laadun

(suurempi saatu hyoty) painotus on téssé asiassa tietynlainen arvovalinta.

Multitaskingiin liitetdan selke&ksi ongelmaksi virheiden korostunut riski huomion jakamisen
vuoksi, seké piilevaksi ongelmaksi jumittuminen ja lamaantuminen, mikali jokin suoritettava
tehtéva kohtaa odottamattomia ongelmia tai tydmuistin kapasiteetti ylitetadn. Multitaskingin
arvioidaan myos kohottavan stressitilaa ja ndin yksilon energiankulutusta, sité voidaan siis
harrastaa vain valiaikaisesti. Selkeana hyotyna multitaskingiin voidaan arvioida suurten ko-
konaisuuksien hallinta eli monen pallon pitdminen samanaikaisesti ilmassa, seka luovuuden ja
haasteiden kokemuksen my6t4 kohonnut motivaatio, joka voi jalkautua kohonneena tehok-
kuutena itsessadn. Priorisoinnin hyodyksi katsotaan resurssien maksimaalinen hyotykaytto,
silla sekundaarisiin tavoitteisiin ei sijoiteta lainkaan tai vain vahan kaytossa olevia resursseja.
Priorisointi perustuu arvoihin ja kasityksiin, joten ongelmana on virhearviot, seké joidenkin
asioiden jad@minen taysin huomiotta. Priorisoinnin ongelmaksi on myds yhdistetty joustamat-
tomuus, silla jattdmalla sekundédriset asiat tyystin huomiotta ollaan riippuvaisia priorisoinnin

kohteeseen sidottavista tuloksista.

Tamaén tutkimuksen kannalta merkittavaksi nousee se, miten tdma I6ydos on sidoksissa per-
soonallisuustekijoihin, sek& miten se vaikuttaa itsensa johtamisen tehostamiseen. Klusteri 1
(haastateltavat 1, 2 ja 3), ja klusteri 2 (haastateltavat 4, 5 ja 6) ovat molemmat keskendan hete-
rogeenisid persoonallisuuspiirteiden suhteen. Mitaan néita klustereita keskendan yhdistavia
tekijoité ei ole erotettavissa. Selitys ei siis ilmene tdmén aineiston pohjalta persoonallisuudes-

fa.
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Toinen looginen johtop&éatds on tarkastella henkildiden tydymparistojen ja -tehtdvien luonnet-
ta. Klusterin 1 henkil6t ovat kaikki toissé yksityisella sektorilla, seka heista kaksi on yrittajia
ja kolmas asiantuntijatehtévissa. Yrittdjilla on lukuisia tehtavié yrityksen pyorittamiseksi, jo-
ten huomio on jaettava moneen paikkaan. Kolmas klusterin 1 henkil6 on t6issa it-alalla, joka
tunnetaan tehtadvien méaarittdmisen levaperéisyydesta, joten huomio voi joutua olemaan myds
hanelld monessa paikassa. Klusterin 2 henkiloistd kaksi on tdissa julkisella sektorilla, seka
kolmas henkild puhtaasti esimiesasemassa. Puolustusvoimat ja poliisi ovat organisaatioita,
joissa tyontekijoiden tehtavat on selkeésti rajattu ja maaritetty tehtdvanmaéarayksilla. Kolmas
klusterin 2 henkil6 on téissa puhtaasti esimiestehtdvissa, joten hanen tehtdvansa ovat myos

hyvin selkedsti maariteltyja ja rajattuja.

Kolmas lahestymistapa on fysiologinen ja temperamenttiin sidonnainen. Korkealla frekvens-
sill4 toimiva ihminen toimii luonnostaan nopealla rytmilla, ja kokee hitaan tyoskentelyn ja
sitoutumisen asioihin pitkaksi aikaa ahdistavaksi. Korkealla frekvenssilla toimivalla ihmisella
on Keltikangas-Jarvisen mukaan luonnostaan heikompi keskittymiskyky. Ihmisen frekvenssi
eli rytmiikka on osittain myo6tésyntyistd, mutta myos esimerkiksi stressi saattaa kiihdytt&a
yksilon hermostoa ja psykosomaattisesti nostaa kehon frekvenssia. Korkean frekvenssin ih-
minen voi olla taipuvainen multitaskingiin, silla se sopii paremmin hanen keholliseen oloti-
laansa. Toisaalta tydtehtavisté (tai muusta) aiheutuva stressi voi kohottaa yksilon frekvenssié,
jolloin tdmé voi alkaa tiedostamatta taipua multitaskingiin tyotehtavien hoidossa. Persoonalli-
suuden osalta olisi loogista ajatella, ettd ulospdinsuuntauneet (eli korkean energiatason) ihmi-
set olisivat taipuvaisempia multitaskingiin ja korkeaan frekvenssiin. Taman tutkimuksen ai-
neisto ei kuitenkaan tue tata olettamusta, silld klusterin 1 henkil6t ovat kaikki sisaanpainsuun-
tautuneita, kun taas klusterin 2 henkiloista kaksi kolmesta on ulospéinsuuntautuneita tai kes-
Kivertoisia. Aineisto antaisi siis painvastoin ymmartaa, etta sisdanpainsuuntautuneet ihmiset

ovat taipuvaisempia multitaskingiin. (Keltikangas-Jéarvinen, 2006)

Aineiston ja analyysin pohjalta voidaan rationaalisesti todeta, ettd multitasking / priorisointi
valinta selittyy luultavasti padosin toimintaympaériston tarpeella, joka muokkaa tehtédvén suo-
rittajan keinovalikoimaa tarkoituksenmukaiseksi. Sekundaarisend tekijana voi olla fysiologia
ja temperamentti. Johtopaatoksena organisaatioiden tulisi panostaa toimintaymparistéanalyy-
siin, seka tyontekijoiden kykyyn suorittaa toimintaympériston edellyttamalla tavalla tehtavi-
aan. Mikali voidaan todeta, ettd toimintaymparist6 tukee toista ndistd menetelmistd, voidaan

tunnistaa toimintaan liittyvat riskit ja mahdollisuudet.
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6.3.2 Persoonallisuuteen liittyva problematiikka

Empiirisessd osuudessa haastateltava 4 pohti intuitiivisten itsensé johtamistekniikoiden vaiku-
tusta persoonallisuuden muokkautumisessa. Tuntuu loogiselta, ettd luontaiset tavat harrastaa
itsensd johtamista voivat vaikuttaa persoonaan siind missé persoonakin itsensa johtamisen
luontaisiin tekniikoihin. Luonnossa ilmi6t toteutuvat usein kaksisuuntaisina, joten vaikutus
voi toimia molemmin péin. Monien teoreetikkojen mukaan ihminen luo persoonaa osittain
tyoidentiteetin kautta (Eteldpelto & Véhésantanen, 2010, 45; Wrightsman, 1994, 20). Tdma
tukisi ajatusta persoonallisuuden muokkautumisesta valittujen toimintatapojen mukaan. Ihmi-
selld on myds luontainen taipumus luoda identiteettia mukaan kuuluvuuden tunteen kautta
(Porter & Miles, 1974; Ruohotie, 2005, 188). Tutkijoiden mukaan ihmisen arvot ja asenteet
tapaavat muokkautua oman viiteryhmansa ja vaikutuspiirinsa normeja myotailevéksi (Ylijoki,
2003, 133). Tama tukisi ajatusta persoonallisuuden muokkautumisesta tydyhteison arvojen ja
toimintatapojen vaikutuksesta. Taustateorian mukaan vaikuttaa kuitenkin todennakdiseltd, etta
harjaantuminen itsensa johtamisen strategioihin ei vaikuta yksilon persoonallisuuspiirteisiin,

tai ndistd kumpuaviaan kayttaytymismalleihin (Houghton, 2000, 47).

Toinen persoonallisuuteen liittyvéa problematiikka on persoonallisuuden kokonaisuus. Persoo-
nallisuus voidaan jakaa Big Fiven mukaan viiteen ulottuvuuteen, jotka vaikuttavat kayttayty-
miseen omilla tavoillaan. Persoonallisuuden tieteellinen tarkastelu yksi ulottuvuus kerrallaan
on hyvin vaikeaa, silla muiden neljan ulottuvuuden vaikutusta on mahdotonta sulkea mittaus-
tilanteen ajaksi pois ja ne ndin rationaalisesti paatellen vaikuttavat ihmisen kayttaytymiseen
kukin joka hetki omilla tavoillaan. Tieteellinen tutkimus on kuitenkin todennut, ett4 persoo-
nallisuuden ulottuvuuksilla on erilaisia painotuksia, minka vuoksi eri ulottuvuudet dominoivat
yksilon kéayttaytymisté erilaisissa tilanteissa (McCrae & Costa, 1997). Néin ollen toimintaym-
péristoa ja yksilon tarpeita manipuloimalla voidaan rationaalisesti paatellen saada yksilon
persoonallisuus ulottuvuuksista jokin painottuneesti ja eristyneesti nakyviin, jolloin piirteiden
mittaaminen on rationaalista ja tarkoituksenmukaista. Tallaista tarkastelua ei voida kuitenkaan

rationaalisesti paatellen néin ollen harrastaa ilman toimintaymparistdn holistista reflektointia.

6.4 ltsensd johtaminen johtamistieteellisesti tarkasteltuna

Itsensé johtamisen yhteys laajemmin johtamisen tieteenalaan voidaan katsoa olevan suurim-
millaan pohdittaessa siséisesti motivoivan ympariston luomista tyontekijoille, sek& tyonteki-

joiden henkilokohtaisten tavoitteiden integroimista organisaation tavoitteisiin (Furtner ym.,
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2012). Paradigmaattisesti yhteys on rationaalisesti tarkastellen suurimmillaan rakenneanalyy-

sin kohdalla.

6.4.1 Itsensa johtaminen ja voimaannuttava johtamismalli

Tyontekijoiden voimaannuttaminen ja liike kohti itsedén johtavia tiimeja ovat osa suu-
rempaa muutosta organisaatioiden dynamiikan saralla. Teknologian ja kansainvélisen
Kilpailun seurauksena moni yritys siirtyy kohti orgaanisempia ja hajaantuneempia orga-
nisaatiomalleja (Houghton, 2000). Tadma liike korostaa voimaannuttavan johtamismallin
(“empowering leadership”), sekd sen myota tyontekijoiden itsensé johtamisen kasvavaa
merkitysta (Houghton & Yoho, 2005; Manz, 1992b).

Voimaannuttavalla johtamismallilla tarkoitetaan yksildiden innovatiivisuutta ja aloitteel-
lisuutta kehittdvad ja mahdollistavaa johtamistapaa, jossa pyrkimyksené on siirtd4 vastuu
tyon siséltdjen suunnittelusta ja toimintatavoista suorittaville organisaatioportaille
(Houghton & Yoho, 2005). Houghtonin ja Yohon mallinnoksen mukaan voimaannutta-
vaa johtamismallia tulisi soveltaa etenkin luovuutta vaativissa, menetelmien ja prosessien
suunnittelu-, sekd kehittdmistehtavissa (2005, 72). Myos tyontekijoiden sitoutumista
edellyttavissé tehtdvissé tulisi suosia voimaannuttavaa johtamismallia, direktiivisen tai
transaktionaalisen johtamismallin sijaan (2005, 72). Houghtonin ja Yohon mukaan voi-
maannuttava ja transformationaalinen johtaminen luovat sitoutumista, kun taas direktii-
vinen ja trasaktionaalinen johtaminen luovat tottelevaisuutta (2005, 74). Sen sijaan luon-
teeltaan aikasensitiivisissa ja kaoottisissa tehtdvissa tulisi turvautua perinteisempiin joh-
tamismalleihin, kuten direktiiviseen ja transformationaaliseen johtamiseen (2005, 73).
Myoskaan hyvin strukturoiduissa toimintaymparistdissa suoritettavissa tehtavissa voi-
maannuttava johtamismalli ei ole suositeltava, silla nd&mé& toimintaymparistot eivat mah-
dollista luovuutta vaan korostavat sadnnonmukaisuutta. VVoimakkaasti strukturoiduissa
tehtévissé transaktionaalinen johtamismalli on sen sijaan Houghtonin ja Yohon mukaan
luontevin (2005, 74). Itsensad johtamisella voidaan nain ollen katsoa olevan rooli organi-

satorisena johtamismallina, osana voimaannuttavaa johtamismallia.

6.4.2 Itsensd johtaminen ja postmoderni rakenneanalyysi

Vallitsevan johtamisparadigman haastaminen ja lopulta korvaaminen selittyy Abrahamsonin

mukaan tarpeella kaventaa tavoitetilan ja todellisen suorituskyvyn valistéd kuilua (Abraham-

son, 1997). Paradigma on siis sidottu organisaatioiden tarpeen myoté aikakaudella vallitse-
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vaan toimintaymparistoon, seka aikakaudelle ominaisiin haasteisiin (Abrahamson, 1997; Jen-
ner, 1994). Monet tutkijat argumentoivat, ettd nakopiirissa olevan tulevaisuuden haasteina
ovat massiivisesti lisdantyva ja monimuotoistuva informaatio, seké kiihtyva globalisaatio
(Bligh ym., 2006; Hamel, 2009; Manz & Sims, 1987, 1994; Wood, Stride, Wall & Clegg,
2004). Informaation lisadntymiseen ja monimuotoistumiseen on esitty ratkaisuksi hajautettuja
orgaanisia organisaatiorakenteita, jotka kykenevét itsendiseen johtamiseen, seka tarvittavaan
itsenaiseen analyysiin (Hamel, 2009; Manz & Sims, 1987, 1994; Norris, 2008). Hajautuksen
myota informaation méaréé ja muotoa voitaisi hallita mahdollisimman tarkasti organisaation
prosessien siséltdihin sitoen. Nain véltettéisiin redundantin tiedon analysointi, jolloin tuotta-
vuus ei karsisi tiedonjakoon liittyvistd ongelmista (Hamel, 2009; Jenner, 1994). Kiihtyva glo-
balisaatio houkuttaa myds organisaatioita kohti entista hajautetumpia rakenteita esimerkiksi
kustannustehokkaan tyévoiman, seké suotuisan osaamisen ja lainsaaddnnén mukaisesti (Ha-
mel, 2009; Manz & Sims, 1987, 1994; Wood ym., 2004). Nakdpiirissé oleviin haasteisiin voi
siis 10ytya ratkaisu organisaatiorakenteellisista tekijoistd, mika puoltaisi postmodernin raken-
neanalyyttisen paradigman muotoutumista vallitsevaksi johtamisparadigmaksi. Itsedan johta-
vat tiimit, jaettu johtajuus, seké itsensa johtaminen tulevat luultavasti tdman tarpeen myo6té
yleistymadm lahivuosina ja -vuosikymmenind (Bligh ym., 2006; Manz & Sims, 1987, 1994;
Norris, 2008; Houghton, 2000).

7 JOHTOPAATOKSET

7.1 Tutkimuksen onnistuminen

Tutkimus toteutui vain osittain alkuperdisen suunnitelman mukaisesti, toteuman muokkautu-
essa projektin edetessé paremmin perustelluksi. Taustateorian kokoaminen ndin vahén tutki-
tusta aiheesta vei paljon aikaa. Taustateorian kokoaminen jatkui taustalla koko tutkimuspro-
jektin ajan, mika sai aikaan projektin etenemisen sykayksittdin kohti syvempaa ja tarkempaa
tietoa koko projektin ajan. Tdma tydskentelytapa vaikeutti osittain tutkimuskokonaisuuden

arviointia keskeneréisena, sill&4 osa-alueet laadittiin erikseen ja vasta lopputuotteena yhdistet-

tiin kokonaisuudeksi.

Véahdéisen aiemman tutkimuksen vuoksi tutkimukselle muodostui my6s luontaiseksi ominai-
suudeksi yrityksen ja erehdyksen taktiikka. Taustateoria vaihtui persoonallisuuden maarittelyn
osalta kesken projektin Myers-Briggsisté Big Fiveen paremman perustelun ja tiedeyhteison
arvostuksen ohjaamana. Myos itsensa johtamista tarkasteltiin alun perin laajemmalla perspek-

tiivillg, rajaten se kaytettavyyskokemuksen mydté tiukemmin self-leadershipin konseptia



78
myotailevéksi. Lisaksi haastateltavat oli alun perin tarkoitus valikoida yksinomaan néiden
persoonallisuuspiirteiden pohjalta, mutta hypoteesipohjainen lahestymistapa, sekéa tutkimuk-
sen kartoittava viitekehys todettiin projektin edetessa tukevan paremmin haastateltavien toi-

mintaympariston variaatiota.

Laadulliselle tutkimukselle tyypillinen suppea aineisto, seka tutkimuksen abduktiivinen luon-
ne loivat validiteettiin liittyvia haasteita objektiivisen luotettavuuden herattamisessa. Tutki-
muksessa paadyttiin korostamaan analyysin rationaalisuutta, seké valittiin tieteenfilosofiseksi
lahtokohdaksi kriittinen realismi, jolloin validiteettiin liittyvat ongelmat saatiin lapinékyvasti
hallintaan.

Tutkimus saavutti sille asetetut tavoitteet itsensé johtamisen persoonallisuussidonnaisuuden
empiiriseksi vahvistamiseksi, sekd tehostamiskeinojen ja persoonallisuuden syvemman empii-
risen analyysin tuottamiseksi. Tutkimus onnistui rationaalisesti paatellen myos toteamaan

toimintaymparistdsidonnaisuuden uutena 16yddksena.

7.1.1 Tutkimuksen hyodyt

Tama tutkimus tarjoaa ensisijaisesti vaihtoehdon johtamisen eksistentiaalisen haasteen ratkai-
semiseksi toimintaymparistén muutosten haitallisista vaikutuksista kérsiville organisaatioille.
Tutkimus tarjoaa itsensa johtamisesta kiinnostuneille tahoille lisatietoa itse konseptista, mutta
myo0s sen tehokkaasta yksiloidysta soveltamisesta. Tutkimus esittelee, milloin itsensa johta-
mista on hyodyllisté soveltaa organisaation johtamismallina, seka millaisille persoonille itsen-
s& johtaminen on erityisen hyodyllistd oman johtajuutensa ja tydtehokkuutensa kehittdmisek-

Si.

Tutkimus vahvistaa aiempia 10ydoksié itsensé johtamisen tehokkuuden ja persoonallisuuden
korrelaatiosta. Tutkimus myds vahvistaa ja osittain syventaa tehostamiskeinojen ja persoonal-
lisuuspiirteiden yksityiskohtaisempaa korrelaatiota, esimerkiksi tunnollisuuden ja sisdiseen
motivointiin perustuvien tekniikoiden yhteytta tarkastelemalla. Tutkimus esittelee lisédksi uu-

tena elementtind toimintaymparistdsidonnaisuuden itsensé johtamiseen vaikuttavana tekijana.

Tutkimus esittelee itsensa johtamisen myos perinteista alaisjohtamista palvelevana teoriana.
Itsensé johtaminen nahdaén tutkimuksessa ennemminkin pragmaattisten tarpeiden synnytta-
méana ja asettamana vaatimuksena yksil6iden ja organisaatioiden tehokkuuden kehittdmiseksi,

kuin deskriptiivisend johtamisteoreettisena mallinnoksena. Itsensa johtamista tulisi siis tarkas-
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tella 1ahinn& organisaatiorakenteen méaérittdmien tehtavien suorittamisen tehostamiskeinoksi
jalostettuna funktionaalisena teoriana. Nain tarkasteltuna itsensa johtamiseen perehtyminen

sisdltda tutkimuksen mukaan hyotyjd organisatoriseen johtamiseen rakenteista riippumatta.

7.1.2 Mahdolliset hyddyt puolustusvoimille

Teollistuneiden maiden asevoimissa itsensa johtamisen tarve korostuu tehtavien muuttumisen,
toimintaympariston ja voiman muodostamiseen liittyvien haasteiden seurauksena (Aalto,
2012; Houghton, 2000; Kurvinen, 2015; Limnell, 2010). Neck ja Manz ovat argumentoineet,
ettd itsensé johtamisen tekniikat omaavat valtavasti potentiaalia 2000-luvun asevoimille
(Neck & Manz, 1999). Heidan mukaansa itsensa johtamisen strategioilla voidaan nostaa soti-
laiden itseluottamusta, kykyja ja valmiuksia suoriutua itsendisesti tehtavistdan. Tama johtaa
korkeampaan suorituskykyyn (Prussia ym., 1998; Sims & Manz, 1996). Lisaksi tutkimukset
osoittavat, ettd kyvykkaat itsensé johtajat ovat véhemman vastustavia organisaatiomuutoksille
(Neck, 1996). Taman merkitys korostuu, silla keskipitkalla aikavalilla on oletetettavissa, etta
Puolustusvoimissa joudutaan valtionjohdon asettamien saéstopaineiden vuoksi tekeméan ra-
kenteellisia uudistuksia. Itsensa johtamisessa on paljon potentiaalia helpottaa siirtymista uu-
siin organisaatiorakenteisiin, joita kuvaa osallistava hallintarakenne, tyontekij0iden voimaan-

nuttaminen ja itseddn johtavat tiimit (Houghton, 2000).

IImavoimissa itsensa johtaminen on merkittavassa roolissa lentopalveluksen toteutumisessa,
niin taistelunjohdon, lentotekniikan, johtamisjarjestelmévalvojien, kuin ohjaajienkin osalta.
Lentotoimintaan liittyy suunnaton maaré sovellettavaa teoriatietoa, seké digitaalisten sovellus-
ten ja laitteiden kaytannollista kasittelyoppia. Naihin harjaantuminen, sekd niiden harjoittami-
nen ja osaamisen yll&pito ilman tydntekijén korkeaa motivaatiota, kykya oppia ja kykya te-
hokkaaseen itsensé johtamiseen, on kustannustehotonta. Tallaisessa toimintaympéristossa
itsensé johtamiselle tyypillinen metaoppimisen taito onkin hyvin merkittdvéssa roolissa (Sy-
danmaanlakka, 2006, 79). Lentopalveluksessa itsensé johtamisella saavutetaan hyvié ja te-
hokkaita lopputuloksia, koska taustaty6 on tehty huolella ja itsensé johtajien mahdollisuudet
kehittya on maksimoitu organisaatiokulttuurin kustannuksella. Ilmavoimallisesti itsensa joh-
tamisella voidaan vakiinnuttaa toiminnan korkea taso hallitusti, seka paikoitellen tehostaa
entisestddn toimintaa yhé tietoistamalla ja kehittdamalla itsensé johtamisen systemaattista har-
joittamista. Muille puolustushaaroille itsensé johtaminen on yhté tarkeaa ja siséltaa samoja

mahdollisuuksia.
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7.2 Jatkotutkimusehdotukset

Itsensé johtamisesta on hyvin vahan empiirista tutkimusta, joten kokonaisvaltaisen jatkotut-
kimuksen tarve aihealueella on suuri. Tarkoituksenmukaisia jatkotutkimusaiheita voivat olla
esimerkiksi seuraavat:
¢ lan merKkitys itsensé johtamisessa. Ovatko ikddntyneemmat ihmiset (paremmin itsensa
tuntevat henkil6t) nuorempia tehokkaampia itsensé johtajia?
¢ Millainen vaikutus yksilon ammatilla on itsensé johtamiseen? Laaja-alaisena lisatut-
kimuksena toimintaympéristéanalyysi itsensé johtamisen tehokkuuden ja toimintaym-
paristdn korrelaatiosta.
e Miten avoimuus uutta kohtaan persoonallisuuspiirre vaikuttaa itsensé johtamisen te-
hostamiseen? Toistaiseksi itsensd johtamisen persoonallisuussidonnaisuudesta tehdys-
sé tutkimuksessa avoimuus uutta kohtaan on jaanyt muita piirteitd vahemmalle huo-

miolle, joten siitd kaivataan liséa tutkimusta.
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LIITE 1. TUTKIMUKSEN ITSENSA JOHTAMISTEKNIIKAT (Furtner, Sachse & Exen-
berger, 2012)

1. Tarvepohjainen palkitseminen
a. Keskity aktiivisesti tehtdvan miellyttaviin tekijoihin ja pyri valttdmaan ajattelus-
sasi ikdvia tekijoita.
b. Sisallytd omatoimisesti tehtavan suorittamiseen miellyttévia tekijoita.
c. Esimerkiksi mikali tehtdvand on juoksulenkki, ota mukaan koira tai ystavé jol-
loin suorittaminen on miellyttdvaa. Tai mikali tehtdvéna on raportin kirjoitta-
minen, ajattele miten mukavaa on lokoisasti kirjoittaa raporttia sensijaan etta

huhkisit Suomen kirpedn kylmassa ja maréssa syksysséa haravan varressa.
2. ltsensa valvonta

a. Pidd tavoitteet kirkkaana mielessa.

b. Yllapida aktiivisesti motivaatiota tehtdvaa suorittaessasi.

c. Aktiivisesti véltid palaamasta ”vanhoihin pahoihin tapoihin”.

d. Esimerkiksi mikali tehtdvana on juoksulenkki, muista etta lenkkeilylla parannat
terveyttasi ja/tai pudotat painoasti ja/tai tavoittelet fyysisen suoritteen jalkeista
hyvééa oloa. Tai mikéali tehtdv&na on raportin Kirjoittaminen, muista etta (tyo-
Jraportin kirjoittamisella parannat edellytyksidsi menestya tyotehtavissasi ja/tai
mahdollisesti otat askeleen kohti ammattitaitosi kehittdmisté.

3. Positiivinen itselleen puhuminen

a. Kerro itsellesi, ettd pystyt sithen mité olet tekeméssa. Voit puhua daneen tai &a-
neti ajatellen puheesi. Nain vahvistat alitajuisesti uskoa itseesi ja ammattitai-
toosi, seka vélillisesti kohotat motivaatiotasi.

b. Esimerkiksi mikali tehtdvané on juoksulenkki (tulosten kehittdminen) tai raportti
(haastava tehtdva), kerro itsellesi etta olet ennenkin vastaavassa asiassa onnis-

tunut ja tdmékaan kerta ei ole sen kummempi ja/tai kerro itsellesi, etté olet suo-
riutunut pahemmistakin haasteista.
4. Mentaaliharjoittelu

a. Mieti ennalta tilanne, missé edellytetdn aktiivista itsensé johtamista. (strategi-
nen tilanteen lahestyminen)

b. Mieti, miten toimimalla saavutat parhaat tulokset. Visualisoi toimenpiteet, joilla
saavutat parhaan lopputuloksen.

c. Kdy em. toimenpiteet lapi ajatuksen tasolla. Tarvittaessa useamman kerran, jotta
saavutat luottamuksen tekemiseesi.

d. Esimerkiksi mikali tehtdavana on juoksulenkki, jaa tehtavé osiin ja pohdi miten
yllapidat motivaatiotasi ja juoksuvauhtiasi alun, keskivaiheen ja loppuvaiheen
aikana. Esimerkiksi aloittamalla maltillisesti jaksat raskaan keskivaiheen l&api,
ja loppu tuleekin jo ”alamidked”. Tai mikali tehtdvdna on raportin kirjoittami-
nen, suunnittele ensin raportin rakenne valiotsikoineen ja sisélt6ineen, jolloin
raskaan Kirjoitusvaiheen aikana voit keskittya vain tekstin tuottamiseen.
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LIITE 2. 1. TEEMAHAASTATTELUTILAISUUS (Pirkanmaa 24.-28.10., PK-seutu 31.10.-4.11.)

OSIO 1. Persoonallisuuspiirteiden kartoitus (n.15min)

- Short five testi (erillinen lomake)

OSIO 2. Haastattelu (n.30-45min)

1. Minkalaisia johtamiskokemuksia sinulla on? (n.10-15min)
a. Mitka ovat johtajan hyvia piirteitd mielestasi?
b. Mitd itsens& johtaminen kasitteend sinulle tarkoittaa?
c. Oletko ikin& analysoinut itsesi johtamista?
d. Onko itsensé johtaminen sinulle merkittava asia?
2. Vahvuudet (n.3-5min)
a. Missa tydtehokkuuden nadkdkulmasta olet mielestasi erityisen hyva verrattuna muihin
ihmisiin? Nimed kolme erityista vahvuuttasi tyotehokkuuteen liittyen?
3. Heikkoudet (n.3-5min)
a. Missda tydeldmén tehokkuuteen liittyvissa asioissa sinulla on mielestési kehitettdvaa?
Nimea kolme erityista heikkouttasi tyétehokkuuteen liittyen?
4. Mahdollisuudet (n.5-10min)
a. Oletko ikind pyrkinyt tietoisesti kehittdmaan tyotehokkuuttasi?
b. Mitka tekijat motivoivat sinua kehittdméaan tyétehokkuuttasi?
c. Millaisia vélineit tai tekijoita voisit kdyttdd hyvaksesi tydtehokkuutesi kehittdmisessa?
5. Haasteet (n.3-5min)
a. Onko jotain tekijoit4, jotka tuottavat haasteita henkilokohtaiseen kehittymiseesi tyote-
hokkuuden n&kdkulmasta?
6. Arvioi miten olet onnistunut itsensa johtamisessa tydtehokkuuden nakdkulmasta? (n.3-5min)
7. Arvioi omaa tyotehokkuuttasi asteikolla 1-5. (n.1min)

OSIO 3. Ohjeet tarkastelujaksolle (n.10-15min)

- Tehtavdnanto
o Haastatteluiden vélilla (10-11/16 — 1-2/17) kiinnitd huomiotasi aktiivisesti
itsensa johtamiseen.
= Mieti ennalta tilanteita, missa aktiivinen itsensa johtamisen tek-
niikka on hyodyllinen.
= Tunnista tilanne, missd voit soveltaa annettuja itsensa johtamisen
kehittdmistekniikoita.
= Valitse jokin tekniikka, mita kulloinkin sovellat.
= Kéyté tekniikka itsensd johtamistilanteessa.
= Arvioi tuoreeltaan, miten tekniikka toimi.
= Kirjaa huomiosi ”’johtamispdivéakirjaan”. (Erillinen lomake, joka
jaetaan haastattelun yhteydessa.)
= Mikali kohtaat haasteita tai kaipaat lisatietoa tarkastelujakson aika-
na, ota empimaétta yhteytta tutkijaan.
- Kehittdmistekniikoiden esittely, sek& materiaalin jakaminen mukaan muistin virkis-
tdmiseksi. (Erillinen lomake)
- Sovitaan ajankohta toiselle haastattelulle. (1-2/17)
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LIITE 3. 2 TEEMAHAASTATTELUTILAISUUS (30.1.-13.2.)

OSIO 1. Persoonallisuusanalyysi (5-10 min)

- Short five testin pohjalta (erillinen lomake)

OSIO 2. Haastattelu (20-30min)

Haastateltava 3, 30.1.

1. Miten eri itsensd johtamisen tekniikat ovat toimineet? (Paivékirjojen tarkastus+keskustelu)
a. Itsensé valvonta
b. Positiivinen itselleen puhuminen
¢. Mentaaliharjoittelu
d. Tarvepohjainen palkitseminen
2. Miten késityksesi itsensé johtamisesta on muuttunut tarkasteluvaiheen aikana, vai onko se
muuttunut?
a. Miten koit tarkasteluvaiheen?
b. Oliko tehtavéa helppo toteuttaa?
c. Aiotko jatkaa itsensa johtamisen aktiivista kayttamista?
d. Miten kehittaisit tekniikoita?
e. Mita tulisi kehittaa itsensa johtamisen strukturoidun kehittamisen suhteen?

3. l.haastattelun SWOT-analyysin toisto.

a. Missa tydtehokkuuden ndkdkulmasta olet mielestasi erityisen hyva verrattuna muihin
ihmisiin? Nimeé& kolme erityistd vahvuuttasi tyétehokkuuteen liittyen?

b. Missa tyoelaman tehokkuuteen liittyvissa asioissa sinulla on mielestési kehitettdvaa?
Nimea kolme erityistd heikkouttasi tyétehokkuuteen liittyen?

¢. Millaisia mahdollisuuksia ndet omassa itsensé johtamisen kehittdmisessa?

d. Onko jotain tekijoit4, jotka tuottavat haasteita henkilokohtaiseen kehittymiseesi tyote-
hokkuuden n&kdkulmasta?

4. Olet Big Five analyysin pohjalta kohtuullisen luova ja utelias persoona (kohtuu korkeat arvot
Openness ulottuvuudessa), mutta et erityisen konventionaalinen tai pragmaattinen. Hypoteesi-
ni mukaisesti itsensé johtamistasi voidaan tehostaa luultavasti parhaiten tekniikalla joka mah-
dollistaa uusia oivalluksia, seka on alyllisesti stimuloiva. Tutkimuksen tekniikoista mentaali-
harjoittelu ja positiivinen itselleen puhuminen ovat kognitiivisiksi tekniikoiksi luokiteltuja
vaihtoehtoja, jotka vaikuttaisivat ndin olevan sinulle mieluisimpia. Myds tarvepohjainen
palkitseminen vaikuttaisi sopivan sinulle, mikali onnistut hyvin hiomaan tdman tekniikan
oman nakoiseksesi. Hypoteesini mukaisesti tdma tekniikka on sinulle hieman mieleinen.

a. Miten ndet hypoteesin?

5. Olet Big Five analyysin pohjalta kohtuullisen kriittinen ja skeptinen muiden ihmisten suhteen.
(kohtuu matalat arvot agreeableness ulottuvuudessa), mutta et erityisen myoétatuntoinen ja yh-
teisty6haluinen. Taustateorian mukaisesti vahvuutesi on ndin ollen luultavasti transaktionaa-
lisessa johtamisessa, priorisoinnissa ja aktiivisessa l&hestymistavassa.

a. Miten ndet hypoteesin?

Haastateltava 2, 30.1.

1. Miten eri itsensé johtamisen tekniikat ovat toimineet? (Paivékirjojen tarkastus+keskustelu)
a. Itsensé valvonta
b. Positiivinen itselleen puhuminen
¢. Mentaaliharjoittelu
d. Tarvepohjainen palkitseminen
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2. Miten késityksesi itsensd johtamisesta on muuttunut tarkasteluvaiheen aikana, vai onko se
muuttunut?
a. Miten koit tarkasteluvaiheen?
b. Oliko tehtavaa helppo toteuttaa?
¢. Aiotko jatkaa itsensa johtamisen aktiivista kayttamista?
d. Miten kehittaisit tekniikoita?
e. Mita tulisi kehittaa itsensa johtamisen strukturoidun kehittdmisen suhteen?

3. l.haastattelun SWOT-analyysin toisto.

a. Missé tyotehokkuuden nakokulmasta olet mielestési erityisen hyva verrattuna muihin
ihmisiin? Nimeé kolme erityistd vahvuuttasi tyétehokkuuteen liittyen?

b. Missa tyoelaman tehokkuuteen liittyvissa asioissa sinulla on mielestési kehitettdvaa?
Nimed kolme erityista heikkouttasi tyétehokkuuteen liittyen?

¢. Millaisia mahdollisuuksia ndet omassa itsensa johtamisen kehittdmisessa?

d. Onko jotain tekijoit4, jotka tuottavat haasteita henkilokohtaiseen kehittymiseesi tyote-
hokkuuden ndkékulmasta?

4. Olet Big Five analyysin pohjalta kohtuullisen spontaani ja konventionaalinen persoona (koh-
tuullisen matalat arvot conscientiousness ja openness ulottuvuudessa), mutta et erityisen jar-
jestelméllinen tai luova. Hypoteesini mukaisesti itsensa johtamistasi voidaan tehostaa luulta-
vasti parhaiten tekniikalla joka mahdollistaa sinulle joustavuutta ajallisesti ja paikallisesti, se-
k& etenee porrastetusti ja kokemuspohjaisesti. Tutkimuksen tekniikoista behavioristiseksi luo-
kiteltu tekniikka itsensa valvonta vaikuttaisi ndin olevan sinulle mieluisin, silla sen kayttami-
nen ei edellyté pitkallisia aktiivisia valmisteluja ja sis&ltdd motivointi elementin. Myds posi-
tiivinen itselleen puhuminen mahdollistaa joustavuuden ilman pitkéllisia valmisteluja, mutta
ei ole valttdmatta intensiivisyydessaén erityisen konventionaalinen tai etene porrastetusti. Hy-
poteesini mukaisesti tdmé tekniikka on sinulle hieman mieleinen.

a. Miten ndet hypoteesin?

5. Olet Big Five analyysin pohjalta erityisen tasapainoinen henkisesti ja sosiaalisesti varautunut
(korkeat arvot tasapainoisuus ulottuvuudessa, sekd matalat arvot ulospdinsuuntautuneisuus
ulottuvuudessa), mutta et erityisen rdiskyvé ja ulkoisista arsykkeista latautuva. Hypoteesini
mukaisesti sinulle on mieluista suorittaa itsensa johtamisen tehostamista rauhallisella tahdilla
edeten, seka itsenéisesti.

a. Miten ndet hypoteesin?

Haastateltava 1, 2.2.

1. Miten eri itsensd johtamisen tekniikat ovat toimineet? (Paivékirjojen tarkastus+keskustelu)
a. Itsensé valvonta
b. Positiivinen itselleen puhuminen
¢. Mentaaliharjoittelu
d. Tarvepohjainen palkitseminen
2. Miten késityksesi itsensé johtamisesta on muuttunut tarkasteluvaiheen aikana, vai onko se
muuttunut?
a. Miten koit tarkasteluvaiheen?
b. Oliko tehtavéa helppo toteuttaa?
c. Aiotko jatkaa itsensd johtamisen aktiivista kdyttamista?
d. Miten kehittdisit tekniikoita?
e. Mita tulisi kehittad itsensa johtamisen strukturoidun kehittdmisen suhteen?
3. l.haastattelun SWOT-analyysin toisto.
a. Missa tydtehokkuuden nakdkulmasta olet mielestési erityisen hyva verrattuna muihin
ihmisiin? Nimeé kolme erityistd vahvuuttasi tyotehokkuuteen liittyen?
b. Missé tyoeldman tehokkuuteen liittyvissé asioissa sinulla on mielestési kehitettdvaa?
Nimea kolme erityistd heikkouttasi tydtehokkuuteen liittyen?
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c¢. Millaisia mahdollisuuksia ndet omassa itsensé johtamisen kehittdmisessa?
d. Onko jotain tekijoitd, jotka tuottavat haasteita henkilokohtaiseen kehittymiseesi tyote-
hokkuuden nakékulmasta?

4. Olet Big Five analyysin pohjalta erityisen luova ja kohtuullisen jérjestelmallinen persoona
(korkeat arvot Openness ulottuvuudessa, seké kohtuullisen korkeat arvot conscientiousness
ulottuvuudessa), mutta et erityisen konventionaalinen tai spontaani. Hypoteesini mukaisesti it-
sensd johtamistasi voidaan tehostaa luultavasti parhaiten tekniikalla joka mahdollistaa uusia
oivalluksia ja on alyllisesti stimuloiva, seké toimintatavaltaan jarjestelmallinen. Tutkimuksen
tekniikoista mentaaliharjoittelu ja positiivinen itselleen puhuminen ovat kognitiivisiksi
tekniikoiksi luokiteltuja vaihtoehtoja ja ovat sopivia vastaamaan korkeaa luovuuttasi, jarjes-
telméllisyytta taas parhaiten mahdollistavat mentaaliharjoittelu ja tarvepohjainen palkit-
seminen. Mentaaliharjoittelu vaikuttaisi olevan sinulle erityisen mieluinen, positiivinen it-
selleen puhuminen ja tarvepohjainen palkitseminen vaikuttavat sopivan sinulle kohtuulli-
sen hyvin.

a. Miten ndet hypoteesin?

5. Olet Big Five analyysin pohjalta erityisen ystavallinen ja optimistinen persoona. (korkeat ar-
vot agreeableness ulottuvuudessa), mutta et erityisen kriittinen ja epéileva muiden ihmisten
motiivien suhteen. Taustateorian mukaisesti vahvuutesi on ndin ollen luultavasti transforma-
tionaalisessa johtamisessa, motivoinnissa ja opastamisessa.

b. Miten néet hypoteesin?

Haastateltava 6, 31.1.

1. Miten eri itsensd johtamisen tekniikat ovat toimineet? (Paivékirjojen tarkastus+keskustelu)
a. Itsensé valvonta
b. Positiivinen itselleen puhuminen
¢. Mentaaliharjoittelu
d. Tarvepohjainen palkitseminen
2. Miten késityksesi itsensa johtamisesta on muuttunut tarkasteluvaiheen aikana, vai onko se
muuttunut?
a. Miten koit tarkasteluvaiheen?
b. Oliko teht&vééa helppo toteuttaa?
c. Aiotko jatkaa itsensad johtamisen aktiivista kayttdmista?
d. Miten kehittdisit tekniikoita?
e. Mita tulisi kehittaa itsensa johtamisen strukturoidun kehittamisen suhteen?

3. 1l.haastattelun SWOT-analyysin toisto.

a. Missa tydtehokkuuden nakdkulmasta olet mielestési erityisen hyva verrattuna muihin
ihmisiin? Nimeé& kolme erityistd vahvuuttasi tyétehokkuuteen liittyen?

b. Missé tyoeldman tehokkuuteen liittyvissé asioissa sinulla on mielestési kehitettdvaa?
Nimea kolme erityista heikkouttasi tydtehokkuuteen liittyen?

c. Millaisia mahdollisuuksia ndet omassa itsensé johtamisen kehittdmisessa?

d. Onko jotain tekijoitd, jotka tuottavat haasteita henkilokohtaiseen kehittymiseesi tyote-
hokkuuden n&kdkulmasta?

4. Olet Big Five analyysin pohjalta erityisen luova ja spontaani persoona (korkeat arvot Open-
ness ja matalat arvot conscientiousness ulottuvuudessa), mutta et erityisen konventionaalinen
tai jarjestelmallinen. Hypoteesini mukaisesti itsensa johtamistasi voidaan tehostaa luultavasti
parhaiten tekniikalla joka mahdollistaa uusia oivalluksia ja on alyllisesti stimuloiva, seké
mahdollistaa joustavuutta ajallisesti ja paikallisesti. Tutkimuksen tekniikoista mentaalihar-
joittelu ja positiivinen itselleen puhuminen ovat kognitiivisiksi tekniikoiksi luokiteltuja
vaihtoehtoja ja ovat sopivia vastaamaan korkeaa luovuuttasi, joustavuutta taas parhaiten mah-
dollistavat itsensa valvonta ja positiivinen itselleen puhuminen, jotka eivat edellyta pitkia
valmisteluja. Positiivinen itselleen puhuminen vaikuttaisi olevan sinulle erityisen mieluinen,
itsensad valvonta ja mentaaliharjoittelu vaikuttavat sopivan sinulle kohtuullisen hyvin.

a. Miten ndet hypoteesin?
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5. Olet Big Five analyysin pohjalta erityisen ystavéllinen ja optimistinen persoona. (korkeat ar-
vot agreeableness ulottuvuudessa), mutta et erityisen Kriittinen ja epaileva muiden ihmisten
motiivien suhteen. Taustateorian mukaisesti vahvuutesi on néin ollen luultavasti transforma-
tionaalisessa johtamisessa, motivoinnissa ja opastamisessa.

a. Miten ndet hypoteesin?

Haastateltava 4, 13.2.

1. Miten eri itsensd johtamisen tekniikat ovat toimineet? (Paivékirjojen tarkastus+keskustelu)
a. Itsensé valvonta
b. Positiivinen itselleen puhuminen
¢. Mentaaliharjoittelu
d. Tarvepohjainen palkitseminen
2. Miten késityksesi itsensé johtamisesta on muuttunut tarkasteluvaiheen aikana, vai onko se
muuttunut?
a. Miten koit tarkasteluvaiheen?
b. Oliko tehtévéa helppo toteuttaa?
c. Aiotko jatkaa itsensd johtamisen aktiivista kdyttamist4?
d. Miten kehittdisit tekniikoita?
e. Mita tulisi kehittaa itsensa johtamisen strukturoidun kehittamisen suhteen?

3. 1.haastattelun SWOT-analyysin toisto.

a. Missa tydtehokkuuden nakdkulmasta olet mielestési erityisen hyva verrattuna muihin
ihmisiin? Nime& kolme erityistd vahvuuttasi tyétehokkuuteen liittyen?

b. Missé tyoeldméan tehokkuuteen liittyvissé asioissa sinulla on mielestési kehitettdvaa?
Nimea kolme erityista heikkouttasi tyétehokkuuteen liittyen?

¢. Millaisia mahdollisuuksia ndet omassa itsensé johtamisen kehittdmisessa?

d. Onko jotain tekijoitd, jotka tuottavat haasteita henkilokohtaiseen kehittymiseesi tyote-
hokkuuden nakdkulmasta?

4. Olet Big Five analyysin pohjalta erityisen luova ja utelias persoona (korkeat arvot Openness
ulottuvuudessa), mutta et erityisen konventionaalinen tai pragmaattinen. Hypoteesini mukai-
sesti itsensé johtamistasi voidaan tehostaa luultavasti parhaiten tekniikalla joka mahdollistaa
uusia oivalluksia, seka on alyllisesti stimuloiva. Tutkimuksen tekniikoista mentaaliharjoitte-
lu ja positiivinen itselleen puhuminen ovat kognitiivisiksi tekniikoiksi luokiteltuja vaihtoeh-
toja, jotka vaikuttaisivat ndin olevan sinulle mieluisimpia. My0s tarvepohjainen palkitsemi-
nen vaikuttaisi sopivan sinulle, mikali onnistut hyvin hiomaan tdmén tekniikan oman né-
koiseksesi. Hypoteesini mukaisesti tdma tekniikka on sinulle hieman mieleinen.

a. Miten ndet hypoteesin?

5. Olet Big Five analyysin pohjalta kriittinen ja skeptinen muiden ihmisten suhteen. (matalat ar-
vot agreeableness ulottuvuudessa), mutta et erityisen my6tatuntoinen ja yhteistydhaluinen.
Taustateorian mukaisesti vahvuutesi on nain ollen luultavasti transaktionaalisessa johtami-
sessa, priorisoinnissa ja aktiivisessa lahestymistavassa.

a. Miten ndet hypoteesin?

Haastateltava 5, 13.2.

1. Miten eri itsensd johtamisen tekniikat ovat toimineet? (Paivékirjojen tarkastus+keskustelu)
a. Itsensé valvonta
b. Positiivinen itselleen puhuminen
¢. Mentaaliharjoittelu
d. Tarvepohjainen palkitseminen
2. Miten késityksesi itsensé johtamisesta on muuttunut tarkasteluvaiheen aikana, vai onko se
muuttunut?
a. Miten koit tarkasteluvaiheen?
b. Oliko tehtavéa helppo toteuttaa?
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c. Aiotko jatkaa itsensad johtamisen aktiivista kayttdmista?
d. Miten kehittdisit tekniikoita?
e. Mita tulisi kehittad itsensa johtamisen strukturoidun kehittdmisen suhteen?

3. 1l.haastattelun SWOT-analyysin toisto.

a. Missa tydtehokkuuden ndkdkulmasta olet mielestési erityisen hyva verrattuna muihin
ihmisiin? Nimed kolme erityistd vahvuuttasi tydtehokkuuteen liittyen?

b. Missa tydelaman tehokkuuteen liittyvissa asioissa sinulla on mielestési kehitettavaa?
Nimea kolme erityista heikkouttasi tyétehokkuuteen liittyen?

c. Millaisia mahdollisuuksia ndet omassa itsensa johtamisen kehittdmisessa?

d. Onko jotain tekijoitd, jotka tuottavat haasteita henkilokohtaiseen kehittymiseesi tyote-
hokkuuden n&kdkulmasta?

4. Olet Big Five analyysin pohjalta kohtuullisen jérjestelméllinen ja tunnollinen persoona (koh-
tuullisen korkeat arvot conscientiousness ulottuvuudessa), mutta et erityisen spontaani tai im-
pulsiivinen. Hypoteesini mukaisesti itsensd johtamistasi voidaan tehostaa luultavasti parhaiten
tekniikalla joka mahdollistaa sinulle etenemisen porrastetusti ja kokemuspohjaisesti. Tutki-
muksen tekniikoista mentaaliharjoittelu ja tarvepohjainen palkitseminen vaikuttaisivat
nain olevan sinulle mieluisimpia, silla ne jattavat vahiten sijaa kaoottisille hetkille, sek& ovat
tunnollisesti kéytettyna tekniikoista perinpohjaisimpia.

a. Miten ndet hypoteesin?

5. Olet Big Five analyysin pohjalta hyvin tasapainoitettu persoona, sill4 arvot ovat keskivertoa
suurimmassa osassa ulottuvuuksia. Tulkinnan mukaisesti tdma viittaa usein hyvaan sopeutu-
miskykyyn ja kohtuullisuuteen. Hypoteesini mukaisesti sinulle on mieluista suorittaa itsensa
johtamisen tehostamista néin ollen kaikilla neljalla tutkimuksessa esitellylla tekniikalla.

a. Miten ndet hypoteesin?

OSIO 3. Paatesanat, kiitokset ja palkitseminen (5-10min)

- Pé&atesanat
o Tutkimus valmistuu huhtikuun puoleenvéliin mennessé. Mikali tulee mie-

leen jotain mit& haluat lisata tai muuttaa, niin toivon tiedon siitd viimeis-
tdan ennen maaliskuun puoltavalia. Tutkimus on julkinen, alkuperdinen te-
os séilytetddn MPKK:lla ja s&hkdinen versio on loydettavissd www.doria.fi.
Mikali olet kiinnostunut kuulemaan tutkimuksesta lisad myéhemmin, esi-
merkiksi palautteesta tai vastaanotosta tiedeyhteisossd, niin vastaan mie-
luusti yhteydenottoihin.

- Kiitokset ja palkitseminen.


http://www.doria.fi/
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LIITE 4. SHORT FIVE KYSELYLOMAKE (Konstabel, Lonngvist, Walkowitz, Konstabel &
Verkasalo, 2011)

Arvioi, missd maarin seuraavat vaitteet patevat sinuun. Mustaa tiedonkeruulomakkeesta sopi-
van vastausvaihtoehdon kirjain.

Kayta vastatessasi seuraavaa asteikkoa:

A

G Mmoo

Kuvaus on téysin vaara

Kuvaus on enimmékseen vaara

Kuvaus on enemmaén vééra kuin oikea
Kuvaus ei ole oikein eika vaéarin (neutraali)
Kuvaus on enemman oikea kuin vaara
Kuvaus on enimmékseen oikea

Kuvaus on taysin oikea

Joidenkin kysymysten kohdalla saatat haluta vastata yhdella tavalla yhteen osaan kysymysta,
toisella tavalla toiseen osaan samaa kysymysta. Yrita talléin 16ytaa "'keskiarvovastaus' jossa
painotat enemman itsellesi tarkedampaa osaa. Esimerkiksi, jos olet sitéd mielta ettd kysymyksen
alkuosan kuvaus on "‘enimmékseen oikea™, mutta loppuosan kuvaus **enemman vaara kuin oi-
kea™, niin valitse vastauksesi naiden kahden valilta.

1. Olen usein hermostunut, tunnen levottomuutta ja pelkoa sekd olen huolissani siit, etté asiat

10.
11.

12.

13.

14.
15.

voivat mennd vikaan.

Pidan ihmisistd; ystavystyn helposti ja olen ystavallinen ja avoin myds seurustellessani vie-
raiden kanssa.

Minulla on vilkas mielikuvitus. Pidan kuvittelemisesta ja annan mielellani ajatusteni vaeltaa
vapaasti.

Luotan ihmisiin ja uskon, ettd he ovat enimmakseen rehellisi& ja tahtovat hyvaa.

Olen harkitseva ja pystyva. Osaan ratkaista eteeni tulevia ongelmia kaytannollisesti, nopeas-
ti, ja tehokkaasti.

Minusta tuntuu, ettd parjaan enimmakseen hyvin ja pystyn keskittymaan ja olemaan rauhal-
linen myd@s jannittavissa tilanteissa.

Olen pikemminkin vakava kuin hilpeéd ihminen. Ylitsevuotavaa iloa olen tuntenut vain har-
voin.

Olen arvoiltani melko perinteinen. Minua pidetddn melko varautuneena muiden kulttuurien
ja ihmisryhmien arvoja kohtaan.

En tunne heikko-osaisia kohtaan liiemmin my0t4tuntoa. Tunteeni eivat horjuta asenteitani.
Toimin usein kiirehtien sek& miettimétta tekojeni ja paatoksieni seurauksia.

Loukkaannun helposti ja tunnen usein suuttumusta ja katkeruutta; jopa pikkuasiat voivat
saada minut tolaltani.

Pidan siitd, kun saan tutustua ja seurustella monien ihmisten kanssa. Nautin seurasta. Mité
enemman ihmisia, sen parempi.

Arvostan suuresti taiteita ja kauneutta. Musiikki, runous ja taide kiinnostavat minua paljon ja
saan niista syvia elamyksia.

Olen jokaisessa tilanteessa rehellinen ja vilpitén enké yritd salata todellisia aikomuksiani.

Olen jarjestelméllinen ihminen ja pidan siisteydestd ja jarjestyksestd. Haluan jokaisen asian
olevan oikealla paikallaan.
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Arvioi, missd maarin seuraavat vaitteet patevat sinuun. Mustaa tiedonkeruulomakkeesta sopi-
van vastausvaihtoehdon Kkirjain.

Kéayta vastatessasi seuraavaa asteikkoa:

A
B
C
D
E
F
G

Kuvaus on téysin vaara

Kuvaus on enimmékseen vaara

Kuvaus on enemmaén vaara kuin oikea
Kuvaus ei ole oikein eika vaéarin (neutraali)
Kuvaus on enemman oikea kuin vaara
Kuvaus on enimmékseen oikea

Kuvaus on taysin oikea

16.

17.

18.

19.

20.

21.

22.

23.

24,

25.

26.

217.

28.

29.
30.

31.

32.
33.

Pidén itsedni korkeassa arvossa. Naytan mielellani muille osaamistani ja taitojani.

Minun on helppo vastustaa kiusausta. Pystyn aina hallitsemaan tunteeni ja mielihaluni.

En etsi jannitystd enka seikkailuja. En pida riskeeraamisesta.

En ole kiinnostunut abstrakteista enka teoreettisista asioista. Pidan ajatuksia, joita ei voi so-
veltaa kdytdnnossa, ajan tuhlauksena.

Arvioin itseni hyvin korkealle ja uskon olevani parempi kuin muut. Puhun mielellani kyvyis-
tani ja saavutuksistani.

En kykene pakottamaan itsedni tekemaan sitd, mitd minun pitéisi tehda. Lykkaan usein epa-
miellyttavia toimia eteenpdin ja jatan aloittamiani asioita kesken.

Tunnen itseni usein onnettomaksi ja yksinéiseksi. Jos jokin menee vikaan, kadotan heti roh-
keuteni ja olen valmis luovuttamaan. Toisinaan syyllistan itseéni turhaan.

En epdroi sanoa mielipiteitani &&neen ja osaan pitdé kiinni oikeuksistani. Pidén johtajana
olemisesta.

Tunteet ovat mielesténi oleellisia elaméssé ja kiinnitan niihin paljon huomiota. Tunnemaail-
mani on syvéa ja monipuolinen.

Olen huolehtiva ja huomaavainen ihmisia kohtaan. Jos joku tarvitsee apua, jatdn oman tyoni
tekematta.

Olen luotettava ja pidan kiinni moraalisista periaatteistani. Pidan lupaukseni ja suoritan teh-
tavani tunnollisesti.

Tunnen oloni vapautuneeksi toisten seurassa enké yleensé héiriinny pilkkaamisesta enka kiu-
sallisista tilanteista.

Toimin mielellani kiirehtimatta ja rauhalliseen tahtiin. Minua ei pideté kiivastahtisena ja
vauhdikkaana ihmisena.

Muutokset hairitsevat minua. Teen mieluiten kaiken totutulla ja hyvéksi koetulla tavalla.
Olen uppiniskainen ja itsepainen ja ajaudun usein Kiistoihin. Osoitan selvésti suuttumukseni,
tai sen, etten pid4 jostakusta.

Teen juuri niin paljon ty6td kuin on valttdméatonta enka ole kovin kunnianhimoinen. En aseta
itselleni korkeita tavoitteita.

Kukaan ei pitdisi minua ylimielisena. En kehu itsedni enka saavutuksiani.

Olen vaivaantunut toisten seurassa, silla pelkaan tekevani jotain vaarin. Minua hairitsevat
paljon kaikenlaiset kiusalliset tilanteet.
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Arvioi, missd maarin seuraavat vaitteet patevat sinuun. Mustaa tiedonkeruulomakkeesta sopi-
van vastausvaihtoehdon Kkirjain.

Kéayta vastatessasi seuraavaa asteikkoa:

A Kuvaus on tdysin vaara

B Kuvaus on enimmakseen vaara

C Kuvaus on enemman vaara kuin oikea

D Kuvaus ei ole oikein eik& vadrin (neutraali)
E Kuvaus on enemman oikea kuin vaara

F Kuvaus on enimmékseen oikea

G Kuvaus on taysin oikea

34. Olen aktiivinen ja toimin mielell&ni koko ajan. Tunnen usein suorastaan pursuavani energiaa.

35. Kokeilen mielellani erilaisten, outojen ja vieraidenkin asioiden tekemista ja erilaisissa pai-
koissa kdymisté. Pid&n uutuudesta ja vaihtelusta.

36. Olen lemped ihminen. En pida kiistelemisesta ja annan helposti anteeksi. Usein jatan suut-
tumukseni ndyttamatta silloinkin, kun se olisi oikeutettua.

37. Tiedan varmasti, mitd haluan saavuttaa, ja tyoskentelen kovasti saavuttaakseni sen.

38. Tunnen harvoin toivottomuutta ja yksinaisyytta enka ole taipuvainen syyllistaméan itseani
turhaan. Olen yleisesti ottaen tyytyvainen itseeni ja elaméaani.

39. Jaan mieluiten taka-alalle. Annan usein toisten puhua tai pattaa puolestani.

40. En pida tunteita kovin tarkeind. En enimmakseen kiinnita niihin kovin paljon huomiota.

41. En ole yleensé kovin kiinnostunut toisten ihmisten ongelmista. Jotkut pitavat minua itsek-
k&&na ja oman edun tavoittelijana.

42. Saatan joskus rikkoa lupauksiani ja jattaa asioita tekemattd. Suhtaudun melko vapaasti eetti-
siin ja moraalisiin periaatteisiin.

43. Minun on vaikea vastustaa Kiusausta ja pitada haluni ja tunteeni kurissa. Teen joskus asioita,
joita kadun my&hemmin.

44. Tarvitsen uusia elamyksia ja jannitysta. Panen itseni mielellani koetukselle tuntemattomissa
tilanteissa.

45. Olen élyllisesti utelias ja kiinnostunut monista asioista. Minua kiinnostavat uudet ja epata-
valliset ideat; pidén teorioilla ja abstrakteilla ideoilla leikkimisesta.

46. En halua olla huomion keskipisteen&. Olen vaatimaton enk& puhu mielelldni itsestani enka
saavutuksistani.

47. Kun olen aloittanut jotakin, teen sen loppuun asti, huolimatta kyllastymisesta tai muista héi-
ridtekijoista. Saan tyoni aina maaraaikaan mennessa valmiiksi.

48. Uskon olevani monessa mielessé parempi kuin muut, ja ansaitsevani enemman huomiota
kuin muut.

49. Olen tasapainoinen ihminen. Minua on vaikea saada pois tolaltani tai suututtaa.

50. Pidén yksinolosta ja toimin mielellani yksin, etteivét toiset héiritsisi minua.

51. Taide, musiikki ja kirjallisuus eivat erityisesti kiinnosta minua ja tuntuvat valilla suorastaan
tylsilta.
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Arvioi, missd maarin seuraavat vaitteet patevat sinuun. Mustaa tiedonkeruulomakkeesta sopi-
van vastausvaihtoehdon kirjain.

Kéayta vastatessasi seuraavaa asteikkoa:

A
B
C
D
E
F

G

Kuvaus on taysin vaara

Kuvaus on enimmékseen vaara
Kuvaus on enemmaén vaara kuin oikea
Kuvaus ei ole oikein eika vaarin (neutraali)
Kuvaus on enemman oikea kuin vaara
Kuvaus on enimmékseen oikea

Kuvaus on téysin oikea

52.

53.

54.

95.

56.

57.

58.

59.

60.
61.

62.

63.

64.

Uskon, ettd pelkélla rehellisyydella ei paése elamassa kovin pitkélle. Saatan joskus petkuttaa
ja kéayttaa toisia hyvékseni.

Minun on vaikea pakottaa itsedni tekemaén jotakin systemaattisesti ja jarjestelmallisesti.
Siisteys ja jarjestys eivét ole minulle kovin tarkeita.

Tunnen itseni usein avuttomaksi ja eparoivéksi, erityisesti hankalissa tilanteissa. Hatdéannyn
helposti, kun tunnen, etten parjéa.

Olen optimistinen ja hilped sek& enimmakseen hyvalla tuulella. Joskus olen suorastaan ylit-
sevuotavan iloinen.

Suhtaudun suvaitsevaisesti toisten ihmisten eldmantapoihin ja katsomuksiin. Ehdotonta oike-
aa ja vaaraa ei mielestani ole olemassa.

Tunnen myotatuntoa sellaisia ihmisia kohtaan, joilla menee elaméssad huonommin kuin mi-
nulla. Uskon, etta jokainen ihminen on kunnioituksen arvoinen ja etta sosiaalipolitiikan pitéai-
si ottaa heikompiosaiset paremmin huomioon.

Harkitsen aina tarkkaan ennen kuin toimin tai paatan, ja otan huomioon tekojeni mahdolliset
seuraukset.

Olen rauhallinen ihminen, enka ole kovin huolissani siit4, etté asiat voisivat mennd vikaan.

En pida kanssakdymisesta. Minua pidetaan pikemmin kylmana kuin sydamellisena ihmisené.
En tuhlaa aikaani kuvittelemiseen enké haaveilemiseen. Ajatukseni liittyvat enimmékseen
jokapdivaisiin ja kaytannéllisiin asioihin.

Epailen toisten ihmisten hyvéé tahtoa. Mielestani ihmiset eivat auta ketdan ilman taka-
ajatuksia ja yrittavat tilaisuuden tullen kayttaa toisia hyvékseen.

Minusta tuntuu usein, etten ole tarpeeksi pystyva tekemdén jotakin. En ole kovin aikaansaa-
va ja tehokas tydssani.

En halua olla esilld tai millaan tavalla erottua muista. Valtan itsestani puhumista.
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LIITE 5. YKSILON URA-ANKKURIT EDGAR SCHEININ MUKAAN (Schein, 1996)

* Asiantuntijapitevyys: Téllainen henkilé on motivoitunut siitd, ettd hdn on oman alansa pa
teva asiantuntija; hanella on tietynlaista erityisosaamista. Asiantuntijalle urakehitys ei ole
hierarkkista ylenemisté vaan oman pétevyyden kehittdmista. Han identifoituu johonkin tiet-
tyyn ammattiryhmaan.

* Esimiespétevyys ja johtaminen: Téllainen henkil6 on halukas ottamaan vastuuta ei vain it
sestddn vaan myos muista. Han haluaa johtaa muita ja vaikuttaa laaja-alaisesti seka nahda
vaikutuksensa organisaation menestykseen. Han on kiinnostunut yleisjohtajan tehtévasta.

* Itsendisyys: Téllainen henkil6 haluaa tehdé asioita omalla tavallaan, omassa tahdissaan ja
omien arvojensa mukaisesti; itsendisyys, omatoimisuus ja itseohjautuvuus ovat hénelle kaik
ki kaikessa.

» Tyosuhteen turvallisuus: Téllainen henkil6 haluaa kokea turvallisuutta ja pysyvyyttéd seka
ennakoida tulevaa. Hanelle tyopaikan varmuus ja oma turvallinen paikka on tarkein moti
vaatiotekija.

* Paikkakuntaan sitoutuminen: Tallainen henkil6 arvostaa eniten sitd, ettd hin voi tyoskennel-
14 tietyll& paikkakunnalla.

* Yrittdjyys: Téllainen henkilé unelmoi oman yrityksen perustamisesta ja haluaa ndytt&é pys
tyvénsé toteuttamaan omat ideansa kaytannossa. Itsendisyys, vaikutusvalta ja omistaminen
ovat hénelle tarkeita

* Omistautuva palvelu: Téllainen henkil6 toimii arvojensa ja kutsumuksensa mukaan; hin
haluaa tydssadn toteuttaa itselleen tarkeita arvoja ja palvella muita.

* Aito haasteellisuus: Téllaista henkilod motivoivat tehtdvadn liittyvit suuret haasteet ja jos
kus jopa mahdottomilta tuntuvien ongelmien ratkaisu. Usein téhén liittyy voimakas kilpailu
henkisyys.

+ Elamaénalueiden tasapaino: Téllainen henkilo hakee tasapainoa eri eldménalueiden kesken.
Hén haluaa yhdistaa tyéuransa ja omat henkilokohtaiset tarpeensa, perheensé ja laheistensé

tarpeet.
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LITE 6. TUTKIMUSHYPOTEESIT

Paatutkimushypoteesi 1. Itsensd johtamista voidaan tehostaa persoonallisuuspiirteita hyo-
dyntden omaamalla tarvittavat tiedolliset, taidolliset ja henkiset valmiudet. Tiedollisesti
tuntemalla toimintaympadriston vaikutukset ja persoonallisuuspiirteiden funktionaaliset
merkitykset itsensa johtamisen tehostamiskeinojen maarityksessé, sekd omaamalla riitté-
van itsetuntemuksen. Taidollisesti osaamalla tarvittavien itsensé johtamisen tehostamis-
keinojen suoritustekniikat, sekéd kaksikehaiseen oppimiseen ja metaoppimiseen liitettavat
analysointikyvyt ja suoritustekniset yksityiskohdat. Henkisesti henkildlla tulee olla riitta-

va motivaatio, sitoutuminen ja mindpystyvyys prosessin toteuttamiseksi.

Tutkimushypoteesi 2. Itsensd johtamista voidaan systemaattisesti tehostaa persoonallisuuspiir-

teitd hyodyntéen.

Tutkimushypoteesi 3. Itsensa johtamisen strategiat vaikuttavat eri tavalla erilaisia persoonalli-

suuspiirteitd omaaviin yksiloihin.

Tutkimushypoteesi 4. Matalat arvot tunnollisuudessa ja matalat arvot avoimuudessa uutta

kohtaan omaavilla henkil6illa on eniten hyodyttavaa itsensé johtamiseen harjaantumisesta.

Tutkimushypoteesi 5. Tunnollisuudella ja avoimuudella uutta kohtaan on suurin maérittava
merkitys tehostamiskeinojen toimivuudessa, seké sovinnollisuudella suurin maarittdva merki-

tys sovellettavan johtamismallin toimivuudessa.

Tutkimushypoteesi 6. Korkeat arvot avoimuudessa uutta kohtaan omaavan henkilon itsensa

johtamista voidaan tehostaa parhaiten tekniikalla joka mahdollistaa uusia oivalluksia, seka on
alyllisesti stimuloiva. Hypoteettisesti kuvausta lahimpéna ovat tutkimuksen tekniikoista men-
taaliharjoittelu ja positiivinen itselleen puhuminen, jotka ovat kognitiivisiksi tekniikoiksi luo-

Kiteltuja vaihtoehtoja.

Tutkimushypoteesi 7. Matalat arvot avoimuudessa uutta kohtaan omaavan henkilon itsensa
johtamista voidaan tehostaa parhaiten tekniikalla, joka etenee porrastetusti ja kokemuspohjai-
sesti. Hypoteettisesti kuvausta l&himpana ovat tutkimuksen tekniikoista itsensa valvonta ja
tarvepohjainen palkitseminen, joihin on sisédnrakennettu persoonallinen vivahde ja motivoin-

tielementti.
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Tutkimushypoteesi 8. Korkeat arvot tunnollisuudessa omaavan henkilon itsensa johtamista
voidaan tehostaa parhaiten tekniikalla, joka on toimintatavaltaan jarjestelméllinen. Hypoteet-
tisesti kuvausta lahimpéna ovat tutkimuksen tekniikoista mentaaliharjoittelu ja tarvepohjainen
palkitseminen, jotka siséltavat sisddnrakennettuna suunnitelmallisen ja harkitun etenemista-

van.

Tutkimushypoteesi 9. Matalat arvot tunnollisuudessa omaavan henkilon itsensa johtamista

voidaan tehostaa parhaiten tekniikalla joka mahdollistaa joustavuutta ajallisesti ja paikallises-
ti. Hypoteettisesti kuvausta lahimpand ovat tutkimuksen tekniikoista itsensa valvonta ja posi-
tiivinen itselleen puhuminen, joiden k&yttdminen ei edellyté pitkéallisia aktiivisia valmisteluja.

Tutkimushypoteesi 10. Korkeat arvot ulospéinsuuntautuneisuudessa omaavan henkilon itsen-
sé johtamista voidaan tehostaa parhaiten tekniikalla, joka mahdollistaa muiden ihmisten integ-
roimisen suoritustapaan. Hypoteettisesti kaikki tutkimuksen tekniikat mahdollistavat muiden

ihmisten integroimisen suoritustapaan

Tutkimushypoteesi 11. Matalat arvot ulospdinsuuntautuneisuudessa omaavan henkilon itsensé
johtamista voidaan tehostaa parhaiten tekniikalla, joka mahdollistaa itsendisen suoritustavan.

Hypoteettisesti kaikki tutkimuksen tekniikat mahdollistavat itsendisen toimintatavan.

Tutkimushypoteesi 12. Korkeat arvot tasapainoisuudessa omaavan henkilon itsensa johtamis-
ta voidaan tehostaa parhaiten tekniikalla, joka mahdollistaa etenemisen rauhallisella tahdilla.
Hypoteettisesti kaikki tutkimuksen tekniikat mahdollistavat rauhallisen etenemisen.

Tutkimushypoteesi 13. Matalat arvot tasapainoisuudessa omaavan henkilon itsensa johtamista
voidaan tehostaa parhaiten tekniikalla, joka mahdollistaa etenemisen aaltomaisesti. Hypoteet-
tisesti kaikki tutkimuksen tekniikat mahdollistavat etenemisen aaltomaisesti.

Tutkimushypoteesi 14. Korkeat arvot sovinnollisuudessa omaavan henkilén vahvuudet ovat

transformationaalisessa johtamisessa, motivoinnissa ja opastamisessa.

Tutkimushypoteesi 15. Matalat arvot sovinnollisuudessa omaavan henkilén vahvuudet ovat

transaktionaalisessa johtamisessa, priorisoinnissa ja aktiivisessa lahestymistavassa.

Tutkimushypoteesi 16. Keskiverrot arvot suurimmassa osassa ulottuvuuksia omaavan henki-

I6n itsensa johtamista voidaan tehostaa kaikilla neljall tutkimuksen tekniikalla.



