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TyoOelama muuttuu nykyaan nopeasti ja se vaatii tyontekijoilta itsensa johtamisen
taitoja. Tyon imun kokemuksilla seka koetulla stressilla yhdessa itsensa johtami-
sen taitojen kanssa on merkitysta tyohyvinvointiin. IT-alalla tyontekijat tekevat
haastavaa asiantuntijaty6ta, jossa itsensa johtamisen taidot korostuvat. Kestava
aivoterveys —hanke on Tampereen ammattikorkeakoulun koordinoima hanke,
joka perehtyy aivoterveyteen tydelamassa ja pyrkii rakentamaan aivoterveytta tu-
kevia toimintatapoja. Tutkimus toteutettiin osana Kestava aivoterveys —hanketta
ja tutkimuksen perusjoukko oli hankkeeseen osallistuneen neljan it-alan yrityksen
tyontekijat, jotka olivat vastanneet heille aiemmin hankkeen kautta lahetettyyn
sahkoiseen kyselyyn. Tutkimuksessa pyrittiin selvittamaan it-alan tyontekijoiden
kasityksia itsensa johtamisesta, tyon imusta ja stressista seka siita mitka tausta-
tekijat naihin asioihin vaikuttavat.

46 tyontekijaa vastasi kyselyyn. Tutkimukseen valittin mukaan sahkoisen alku-
kyselyn kysymyksista kysymykset liittyen taustamuuttujiin, itsensa johtamiseen,
tyon imuun (tyohyvinvointikokemus) seka stressiin. Tutkimusmenetelmana kay-
tettiin kvantitatiivisia menetelmia ja aineisto analysoitiin kayttamalla tilastollisia
menetelmia SPSS-ohjelman avulla.

Tutkimuksen tuloksista kay ilmi, etta itsensa johtamisen strategioita hyodynne-
taan paljon ja niista eniten hyddynnetaan kayttaytymiseen keskittyvia strategioita.
Tuloksista kay myads ilmi, ettd nuoremmat tyontekijat kayttavat enemman itsensa
johtamisen strategioita kuin vanhemmat tyontekijat. Samoin pidempi tyokokemus
lisaa itsensa johtamisen strategioiden kayttéa suurimman osan strategioiden
osalta. Samoin tuloksista kay ilmi, etta etatyota tekevat kokevat useammin tyon
imun kokemuksia kuin ne, jotka eivat tee etatyota. Etatyon maara nayttaa vaikut-
tavan siten, etta ne, jotka tekevat etatyota alle puolet tydajasta kokevat useam-
min tyon imun kokemuksia, kuin ne, jotka tekevat tyotaan paasaantoisesti etana.
Stressia koetaan suhteellisen paljon, silla jonkin verran tai enemman sita vastasi
kokevansa jopa 80 % vastaajista. Tutkimuksen tulokset ovat hyddynnettavissa
paitsi vastaajien omissa tyoyhteisdissa myos laajemminkin suuntaa antavina kes-
kustelun avauksina muissakin IT-alan tydpaikoissa.
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Working life is under a big change nowadays. That requires good skills of self-
leadership from workers and specially working in information technology is de-
manding. The study was a part of Sustainable Brain Health Project, which is a
multidisciplinary project coordinated by Tampere University of Applied Sciences.
The purpose was to study it-workers' understanding of self-leadership, work en-
gagement and stress. The study was conducted by using quantitative research
design and the data were analyzed by using SPSS Statistics.

Forty-six IT workers replied to a questionnaire which was sent to them by the
Sustainable Brain Health Project. The findings indicate that respondents use self-
leadership strategies a lot during the working day, and they use behavior-focused
strategies most. Those who work remotely, have more work engagement. Some
or more stress was experienced by 80% of the respondents

Findings indicate that IT workers can use self-leadership strategies quite well and
they have quite lot of work engagement. On the other side, they experience harm-
ful stress quite a lot.

Key words: self-leadership, work engagement, stress, well-being at work, IT
work
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1 JOHDANTO

ltsensa johtamisen taidot, tyon imun kokemukset seka stressi tyossa ovat nous-
seet viime aikoina paljon esiin puhuttaessa tyohyvinvoinnista. Tama johtuu siita,
ettd nykyinen tydelama muuttuu niin nopeasti, etta se vaatii tyontekijalta paljon
mukautumista ja on myds nahty taman muutoksen lisdavan stressia seka tyo-
uupumuksia. Organisaatioiden madaltuminen nahdaan yhtena syyna siihen, etta
itsensa johtamista tarvitaan enemman. Jokainen tyontekija joutuu ottamaan
enemman vastuuta kuin ennen, ja itsensa johtamisen taitoja edellytetdan lahes
jokaisessa tyopaikassa. ltsensa johtaminen alkaakin olla nykyaan osa organisaa-

tioiden johtamisjarjestelmaa. (Sydanmaanlakka 2006, 16.)

IT-alalla vallitsee omat alansa erikoispiirteet, silla tyontekija voi itse vaikuttaa pal-
jolti siihen, miten saa tyonsa tehtya ja miten tekee sen tehokkaasti. Tyo IT-alalla
on erityisen haasteellista aivoterveydelle kiireen, keskeytysten ja suurten infor-
maatiomaarien kasittelyn takia. Alalla on toisaalta hyvat kehittymismahdollisuu-
det ja hyva tuki esimiehilta. (Paatalo 2021.) Kognitiivinen tyo lisdantyy joka alalla.
Ty0 vaatii paatoksen tekoa, lukemista, uuden opettelua, paattelya ja muistamista,
erityisesti tietotyota tekevalla tyontekijalla. Tama kaikki vaatii huomion kiinnitta-
mista kognitiiviseen ergonomiaan. (Tyoterveyslaitos 2020.)

Tyohyvinvointia voidaan lisata tyon imun kokemuksilla, hyvalla itsensa johtami-
sella seka pitamalla haitallinen stressi maltillisena. Taman tutkimuksen kautta
voimme oppia siitd, miten tyontekijat osaavat johtaa itseaan ja toisaalta mitka te-
kijat naihin taitoihin vaikuttavat. Samoin tutkimus valottaa tyon imun seka stressin

kokemuksia IT-alan tyontekijoilla seka niihin vaikuttavia taustatekijoita.

Tutkimuksen tarkoituksena on kartoittaa IT-alan tyontekijoiden kasityksia itsensa
johtamisesta, tyon imusta ja stressista, seka sita mitka taustatekijat niihin vaikut-
tavat. Tutkimus toteutetaan osana Kestava aivoterveys-hanketta. Tutkimuksen
perusjoukko koostuu hankkeessa mukana olevien IT-alan yritysten tyontekijoista.
Tutkimus on toteutettu kvantitatiivisin tutkimusmetodein. Tutkimuksen tekijalla on
henkilokohtainen kiinnostus IT-alan tyontekijoiden tyohyvinvointiin. Kestava aivo-
terveys-hankkeen kautta 10ytyi kohdejoukko, joiden osalta tata asiaa pystyi tutki-

maan.



2 TUTKIMUKSEN TOIMINTAYMPARISTO, TARKOITUS JA TAVOITE

2.1 Tutkimuksen toimintaymparisto

Tutkimus toteutettiin osana Kestéava aivoterveys —hanketta. Kyseessad on Tampe-
reen ammattikorkeakoulu Oy:n koordinoima hanke, joka kestaa 1.3.2020 -
31.8.2023. Hankkeen osatoteuttajina toimivat Tampereen korkeakoulusaatio,
Oulun ammattikorkeakoulu Oy, Pirkanmaan sairaanhoitopiirin kuntayhtyma seka
Tays kayttaytymisneurologian tutkimusyksikko. Hankkeen rahoittaja on Sosiaali-
ja terveysministerio Euroopan sosiaalirahaston tuen kautta. (Tampereen ammat-
tikorkeakoulu 2022.) Hankkeen toimesta lahetettiin sahkoinen alkukysely opetus-
, hoito- ja IT-alan tyontekijoille. Tassa tutkimuksessa perehdytaan IT-alan tyonte-
kijoiden vastauksiin. Hankkeeseen osallistuu nelja IT-alan yritysta Oulussa.

Hankkeen tavoitteena on selvittda aivokuormitusta tyoelamassa. Siina perehdy-
taan erityisesti kognitiiviseen-, informaatio- ja affektiiviseen ergonomiaan seka it-
sensa johtamiseen. Hankkeen tarkoituksena onkin rakentaa aivoterveytta tukevia
ja edistavia toimintatapoja ja tyovalineita, joita voidaan hyodyntaa opetus-, hoito-
ja tietotyon tyoyhteisodissa. Yksi hankkeen osatavoitteista on vahvistaa tyonteki-
jan kykya johtaa omaa toimintaansa oman hyvinvointinsa lisdamiseksi. (Tampe-
reen ammattikorkeakoulu 2022.) Tyoelamaan liittyvan aivoterveyden tutkiminen
on tarkeaa, koska tyon tekemisen tavoilta vaaditaan muutosta maailman muuttu-
essa nopeasti ja globalisaation lisdantyessa. Myos rutiininomainen tyo jaa enem-
man koneiden hoidettavaksi, ja sekin vaatii muutoksia tyon tekemisessa. Infor-
maatioteknologian kehittyminen luo uudenlaisia mahdollisuuksia tyon tekoon,
kun tiedon kulkeminen on vaivatonta ja helppoa eri organisaation tasojen ja osas-
tojen valilla. (Martela & Jarenko 2017, 18-25.)

ltsensa johtamisen taitojen hyodyllisyys nayttaytyy vaativassa asiantuntijaty6ssa,
johon tyo IT-alalla lukeutuu. Aivoterveydella tarkoitetaan aivojen hyvinvointia, jota
voidaan tukea riittavalla levolla, terveellisilla elintavoilla, haitallisen stressin va-
hentamisella seka sopivalla aivojen haastamisella. IT-alan tyon tekemisen haas-
teet aivoille muodostuvat kiireesta, keskeytyksista seka usean tehtavan tekemi-
sesta yhta aikaa. Tyontekijoilta vaaditaan myods suurien informaatiomaarien ka-
sittelya. (Paatalo 2021.) Alalla on myos tyypillisesti suurta vaihtuvuutta seka
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pulaa tyontekijoista. Taman katsotaan voivan aiheuttaa kuormitusta tyontekijoille
seka organisaatioille. (Giddens & Riemenschneider, 2020.) Naiden kaikkien syi-
den takia aivoterveyden edistaminen ja jatkuva havainnointi tulisi olla jokaisella
tyopaikala arkipaivaa. (Paatalo 2021.)

IT-alalla katsotaan yleisesti olevan hyvat mahdollisuudet aivoterveyden kehitta-
miseen ja yllapitoon. Tyontekijoilla on yleensa hyva tuki esimiehilta ja tyokave-
reilta. Lisakin alalla on hyvat kehittamismahdollisuudet. (Paatalo 2021.) Tyo IT-
alalla voi olla ajasta ja paikasta riippumatonta ty6ta, ja sita voidaankin usein tehda
myos etana. Siina tyontekijalla on mahdollisuudet luoda uutta osaamista seka
laajentaa ja hyodyntaa olemassa olevaa osaamistaan laajasti. IT-alan tyon teke-
minen ja tyon tekemisen jatkuva parantaminen vaativat myos tyonantajilta uu-
denlaisia lahestymistapoja tyon tekemisen mahdollistamiseen. (Laihonen ym.
2012.) Seka yksilot etta organisaatiot joutuvat jatkuvasti tasapainottelemaan re-
surssien ja vaatimusten valilla, seka samalla kaiken taman ohella tulisi yllapitaa

terveytta ja hyvinvointia tyossa (Lehner ym 2013).

2.2 Tutkimuskysymykset, tarkoitus ja tavoite

Tutkimuskysymykset ovat seuraavat:

1. Millaisia kasityksia IT-alan tyontekijoilla on itsensa johtamisesta, tyon
imusta ja stressista?
2. Millaisilla taustatekijoilla on vaikutusta itsensa johtamisen taitoihin, tyon

imun kokemuksiin ja stressiin?

Taman tutkimuksen tarkoituksena on kartoittaa itsensa johtamisen taitoja, tyon
imun kokemuksia ja stressia IT-alalla. Tutkimuksessa selvitetaan millaiset taus-
tatekijat vaikuttavat itsensa johtamisen taitoihin seka tyon imun ja stressin koke-
muksiin. Tutkimus kuvailee miten itsensa johtaminen, tyon imu ja stressi nayttay-

tyvat nailla tutkittavilla tyontekijoilla.

Taman tutkimuksen tavoitteena on tuottaa tietoa itsensa johtamisesta, tyon
imusta ja stressista IT-alalla.



3 ITSENSA JOHTAMISEN, TYON IMUN JA STRESSIN VAIKUTUKSET
TYOHYVINVOINTIIN

Tutkimuksen keskeiset kasitteet ovat itsensa johtaminen, tyon imu ja stressi.
Tassa kappaleessa perehdytaan niihin tarkemmin. Tyohyvinvoinnin kasitteen
ymmartaminen on oleellista, koska itsensa johtamisella seka tyon imulla pyritaan
lisddamaan tydhyvinvointia. Samoin haitallisen stressin maaran pysymisen vahai-
sena lisda tyohyvinvointia. Alla oleva kuvio havainnollistaa edella kuvattuja it-
sensa johtamisen, tyon imun ja stressin vaikutuksia toisiinsa (kuvio 1). Taman
tutkimusten keskeisten kasitteiden kautta pyritdan siis vaikuttamaan tyohyvin-

vointiin ja lisddmaan sita.

Tyohyvinvointi

ltsensa
johtami-

Ei liikaa
haitallista
stressia

KUVIO 1. Itsensa johtamisen, tydon imun ja stressin vaikutukset tydhyvinvointiin



3.1 Tyohyvinvointi

Anttonen ja Rasanen (2009, 18) maarittelevat tyohyvinvoinnin seuraavalla ta-
valla: "Tyohyvinvointi tarkoittaa turvallista, terveellista ja tuottavaa tyota, jota am-
mattitaitoiset tyontekijat ja tyoyhteisot tekevat hyvin johdetussa organisaatiossa.
Tyontekijat ja tyoyhteisot kokevat tyonsa mielekkaaksi ja palkitsevaksi, ja heidan
mielestaan tyd tukee heidan elamanhallintaansa.” Tyohyvinvointia kuvaamaan
on kuitenkin vaikea muodostaa taysin yksiselitteistd maaritelmaa. Tyohyvinvoin-
nin kasite on nuori ja sen erottaminen kasitteista "tyokyky” ja "tyotyytyvaisyys” ei
ole taysin ongelmatonta. Monissa lahteissa kuitenkin ajatellaan tyohyvinvoinnin

sisaltavan myds tyokyvyn kasitteen. (Tuomi 2018, 7.)

Mankan tyohyvinvoinnin malli on hyva yhteenveto tyohyvinvointiin vaikuttavista
asioista. Sen mukaan tyohyvinvointiin vaikuttaa paitsi yksilon psykologinen paa-
oma, terveys ja fyysinen kunto, myds yhta paljon organisaatioon, johtamiseen,
tyoyhteisoon ja tyohon liittyvat tekijat. Organisaatioon liittyvilla tekijoilla tarkoite-
taan tavoitteellisuutta, joustavia rakenteita, jatkuvaa kehittymista ja toimivaa ym-
paristdéa. Johtamisella tarkoitetaan osallistuvaa ja kannustavaa johtamista. Tyo-
yhteisoon liittyvat tekijat tarkoittavat avointa vuorovaikutusta ja ryhman toimi-
vuutta. Tyohon liittyvilla tekijoilla tarkoitetaan vaikutusmahdollisuuksia seka sita,
etta tyon tekemisen kannustimena on jatkuva oppiminen. Lisaksi yksilo viela tul-
kitsee kaikkia naita tekijoita omien asenteidensa kautta. Mankan malli on voima-
varakeskeinen eli se haluaa tuoda esiin niita tekijoita, joihin vaikuttamalla on mah-

dollista luoda hyvinvoiva tyontekija ja tyoyhteiso. (Manka 2015.)

Tyohyvinvointi on tydnantajan seka tyontekijan vastuulla, ja sen kehittdminen tu-
lisikin olla johtajien, esimiesten ja tyontekijoiden yhteistoimintaa. Muita toimijoita
tyohyvinvointitydssa ovat tyosuojeluhenkilosto ja luottamusmiehet. Asiantunti-
jana voi lisaksi toimia myos tyoterveyshuollon edustaja. (Tyoterveyslaitos 2020.)

Tyohyvinvointia lisaavia tekijoita ovat yksilon kohdalla autonomia, tyontekijan
mahdollisuus paattaa itse tyotaan koskevista asioista seka kuuluminen tyoyhtei-
soon. (Otala & Maki 2017, 267.) Tutkimukset ovat osoittaneet, etta tyontekijoilla
on tarve saada taytettya psykologiset perustarpeensa tyossa voidakseen hyvin.

Erityisesti kokemus autonomiasta seka patevyydestd omaan tehtavaan
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nayttaisivat korreloivan naiden tarpeiden kanssa. (van Hooff & De Pater 2019.)
TyoOyhteison tyohyvinvointia lisaavia tekijoita ovat tydhyvinvoinnin suunnitelmalli-
nen johtaminen, tyOyhteison tavoitteiden avoimuus ja niita kohti tyoskentely, jous-
tava ja matala organisaatiokulttuuri, oppimisen kulttuuri, turvallinen ja terveellinen
tydymparisto, tyon ja muun elaman yhteensovittamista tukevat kaytannot seka
kannustavat palkitsemiskaytannot. (Manka 2015.) Tyohyvinvoinnilla on vaiku-
tusta yrityksen tuottavuuteen, kilpailukykyyn ja maineeseen (Tyoterveyslaitos
2020).

Hyviin tyOhyvinvointikaytanteisiin yrityksissa voidaan katsoa kuuluvaksi viestin-
nan sujuvuus, tyontekijan vaikutusmahdollisuudet, yhteisollisyytta tukeva toi-
minta, tyon organisointi, fyysisen ja psyykkisen hyvinvoinnin edistaminen ja yh-
teiskunnallinen ulottuvuus. Naiden toimivuutta puolestaan edistavat tyontekijan
hyva asenne, hyva tyoyhteiso seka kaytanteiden toimivuus. (Maki & Viitala 2018,
56-72.) Yrityksen toiminnassa tulisi olla sisaanrakennettuna terveellinen ja tur-
vallinen tapa tehda toita. Tama sisaltaa paitsi fyysisesti turvallisen ja tapaturmista
vapaan tyoympariston, myos henkisesti hyvat olosuhteet tyontekoon. Hyvinvoi-
vassa tyoyhteis0ssa on luvallista ja jopa odotettavaa tauottaa tyotaan; antaa seka
aivoille etta vartalolle hetken hengahdystauko. Lisaksi palautumisesta ja sen
edistamisesta taytyy tiedottaa seka muistuttaa tyontekijoita. Unen, riittavan liikun-
nan ja terveellisen ravitsemuksen hyodyt yksilotasolla ulottuvat myos tyonteke-
miseen. Tahan voi tarpeen mukaan pyytaa avuksi tyoterveyshuollon asiantunti-
jaa. (Repo, Ravantti & Paakkonen 2015, 31-37.)

Tybhyvinvointia voidaan ajatella kuten hyvinvointia elamassa muutenkin; sen ta-
voitteena tulisi olla ihmisen tuleminen onnellisemmaksi, ei vain vahemman on-
nettomaksi. Tyon tekemisesta ei siis vain poisteta tyon tekemisen riskeja tai tyon
kuormittavuustekijoita, vaan lisataan tekijoita, jotka tuovat onnea ja hyvinvointia.
Koettua tyohyvinvointia lisda ennen kaikkea se, etta tyontekija saa merkitykselli-
syyden kokemuksia tydossaan. (Hakanen 2011, 19-20.)
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3.2 Itsensa johtamisella tyohyvinvointia

ltsensa johtaminen on taman tutkimuksen keskeinen kasite, koska Kestava aivo-
terveys-hankkeen sahkdisen alkukyselyn itsensa johtamiseen liittyvat kysymyk-
set on laadittu itsensa johtamisen teoriaan perustuen. Kuvio 2 havainnollistaa it-
sensa johtamisen maaritelmaa, taustaa ja vaikutuksia (kuvio 2), jotka kaydaan

tassa kappaleessa tarkemmin I1api.

( \ ( \ (Positiivisetvai-\

kutukset
Tavoitteiden aset-
Tausta taminen
ltseohjautuvuus- Tyon imun koke-
teoria mukset
Maaritelmat
ltsesaatelyn teoria Tyotyytyvaisyys
ltseen vaikuttami-
sen prosessi Sosiaalisen kogni- Tehokkuus
tion teoria
ltseen kohdistuva Urakehitys
oppimisprosessi Sisaisen motivaa-
tion teoria Stressitason lasku
Positiivinen psy- Luovuus ja inno-
kologia vatiivisuus
Tiimin tavoitteiden
saavuttaminen ja

\ J \ J \tehokkuus J

KUVIO 2. Yhteenveto itsensa johtamisen maaritelmista, taustasta seka vaikutuk-

sista teoriaan perustuen

ltsensa johtamisen termina on esittanyt organisaatiokirjallisuudessa Charles C.
Manz 1986. Han maaritteli itsensa johtamisen kokonaisvaltaiseksi itseensa vai-
kuttamisen nakokulmaksi, joka johdattaa yksiloa tata luonnollisesti motivoivien
tehtavien suorittamiseen, mutta myds ohjaa yksiloa tekemaan tyot, jotka eivat ole

erityisen motivoivia, mutta jotka on kuitenkin suoritettava. (Stewart, Courtright &
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Manz 2011, 185-188.) Yksinkertaisesti itsensa johtaminen voidaan maarittaa it-
seensa vaikuttamisen prosessina, jonka tausta-ajatuksena on se, etta ihminen
on itse itsensa johtaja, ja han voi itse paattaa minkalainen johtaja on (Neck, Manz
& Houghton 2020, 7). Sydanmaanlakka (2006, 33) nakee itsensa johtamisen ta-
man lisaksi ihnmiseen itseensa kohdistuvana oppimisprosessina, jonka keskeinen
asia ovat kehittyminen ja kasvu. Kehittymisella ja kasvulla han tarkoittaa hyvaa

itsetuntemusta, riittavaa itseluottamusta seka itsereflektiotaitoa.

ltsensa johtamisella on mahdollista vaikuttaa tyon imuun eli innostukseen. Tahan
paastakseen tyontekijan tulisi itsedadn johtamalla maaritelld itselleen sopivan
haasteelliset ja selkeat tavoitteet seka kehittaa jatkuvasti osaamistaan. Tyonteki-
jan tulisi myos kerata palautetta tekemastaan tyosta jatkuvasti seka keskittya
mieluummin tekemiseen kuin lopputulokseen. Tyontekijan pitaisi myos tietylla ta-
valla unohtaa itsensa ja antautua prosessin vietavaksi seka antaa tyon vieda mu-
kanaan. (Sydanmaanlakka 2006, 233-234.) Itsensa johtamisen toteuttamiseen,
eli siihen miten valitsemme toimia ja muokkaamme kaytostamme, vaikuttaa seka
ulkoiset etta persoonaan liittyvat seikat (Neck, Manz & Houghton 2020, 20-28).
ltsensa johtamista voidaan pitaa eraanlaisena johtamisen vallankumouksena,

silla sen lisdantyessa perinteinen johtajuus on murroksessa (Ahman 2005, 120).

ltsensa johtamisen positiiviset vaikutukset yksildlle ja tyOyhteisolle ovat moninai-
sia. Naita ovat sitoutuminen, riippumattomuus, luovuus, innovointi, luottamus, yh-
teison potentiaalin kasvattaminen, tyotyytyvaisyys, psykologinen voimaatuminen
seka tehokkuus. (Neck & Houghton 2006, 284-285.) My0s itsensa motivointi
nahdaan tarkeana positiivisena vaikutuksena siina, etta tyontekija kokee tyon
imua tai intohimoa (Sydanmaanlakka 2006, 230). Organisaatiossa itsensa johta-
miseen kannustaminen ei tarkoita kannustamista sooloiluun, vaan organisaatiolla
tulee olla maariteltyna yhteinen suunta, jota kohti itsensa johtamisen keinoilla
paastaan (Ahman 2005, 120-121). Itsensa johtamisella ndhdaan olevan positii-
visia vaikutuksia tavoitteiden asettamiseen, tehokkuuteen, urakehitykseen seka
stressitasoon (Mayfield, Mayfield & Neck 2021, 32). Knotts ym. puolestaan ku-
vaavat itsensa johtamisella olevan positiivisia vaikutuksia luovuuteen ja innova-
tilvisuuteen. ltsensa johtamisen positiiviset vaikutukset tyon tuloksiin selittyvat it-
setehokkuudella, tyotyytyvaisyydella seka tyon imulla, joita se aiheuttaa. (Knotts
ym. 2022, 283).
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ltsensa johtamisen taidot nahdaan yleisesti arvokkaina resursseina, mutta on
hyva ottaa huomioon, etta joissakin tapauksissa ne voivat liittyd kuormituksen
lisaantymiseen. Tutkimuksessa on osoitettu, etta jos tyontekijalla on suuri kuor-
mitus tyon laadullisesta puolesta, voi itsensa johtaminen kaantya itsedan vas-
taan. Talloin olisi erityisen tarkeda huolehtia tyosta palautumisesta esimerkiksi
tyon tauotuksella. (Muller & Niessen, 2018, 86.) Sydanmaalakka (2006, 16—-17)
nostaa myos esille itsensa johtamisen problematiikkaa. Ihmisilla on yleensa riit-
tavasti tietoa siita, miten itsensa johtamista tulisi toteuttaa, mutta ongelma syntyy
usein kaytantoon soveltamisen tasolla. ltsensa johtaminen vaatii tahtoa ja itseku-
ria, pitkajanteisyytta ja jamakkyytta.

TyOyhteisossa tiimina tydskennellessa itsensa johtamisen taidot korostuvat. Jotta
jokainen tyontekija saavuttaa koko oman potentiaalinsa tiimitydssa, tulee hanen
osata johtaa itseaan. Tiimin on myos mahdollista saavuttaa paremmin tavoittei-
taan ja toimia tehokkaasti, jos kaikki sen jasenet osaavat johtaa itseaan hyvin.
Tiimin itsensa johtamisessa nahdaan seka kayttaytymyksellisia etta henkisia na-
kokulmia. (Neck, Manz & Houghton 2020, 125-130.) ltsedan johtavassa tiimissa
on osoitettu olevan enemman luottamusta ja sen on osoitettu olevan tehokas.
Tyontekijoiden on osoitettu siind toimiessaan olevan sitoutuneempia tyohonsa ja
tydnantajaansa kuin muut. He kokevat myos enemman kontrollin tunnetta seka
autonomiaa, ja tama johtaa parempiin tuloksiin tyossa. (Neck & Houghton 2006,
283-284.) Aiempi tutkimuskin osoittaa, etta itsensa johtamisella on positiivinen
vaikutus paitsi yksilon, myos tiimin suoritukseen seka yksilon suoriutumiseen tii-
min jasenena (Hauschildt & Konradt, 2012, 511).

ltsensa johtaminen perustuu psykologian tutkimukseen ja teoriaan, jotka sisalta-
vat itsesaatelyn teoriaa, sosiaalisen kognition teoriaa, itseohjautuvuutta, sisaisen
motivaation teoriaa seka positiivista psykologiaa (Neck, Manz & Houghton 2020,
15). Itseohjautuvuuden termia kaytetaan osittain paallekkain itsensa johtamisen
termin kanssa. Sen katsotaan olevan yksilon kykya toimia omaehtoisesti ilman
ulkopuolisen ohjauksen ja kontrollin tarvetta (Martela ja Jarenko 2017, 12). ltse-
ohjautuvuus on syyta mainita tadssa yhteydessa, koska itseohjautuvuusteoria
mainitaan usein puhuttaessa itsensa johtamisesta. Itseohjautuvuusteoria on yh-
dysvaltalaisten Richard M. Ryanin ja Edward L. Decin kehittama. Teoria perustuu

siihen, etta se korostaa kolmea psykologista perustarvetta eli kyvykkyytta (engl.
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competence), omaehtoisuutta (engl. autonomy) ja yhteisollisyytta (engl. related-
ness). (Ryan & Deci 2017, 3-5.) Psykologisten perustarpeiden tayttyminen
tyossa on tyontekijoilla luonnollinen tarve. Erityisesti kokemus autonomiasta seka
kyvykkyydesta omaan tehtavaan nayttaisivat tuottavan tyytyvaisyytta. Myos ko-
kemus osallisuudesta tuottaa tyytyvaisyytta, mutta hieman vahemman. (van
Hooff & De Pater 2019.) Itseohjautuvuusteoria on kaytantoon ja aiempiin tutki-

muksiin perustuva (Ryan & Deci 2017, 3).

ltsesaately on myos osittain termina paallekkainen itsensa johtamisen kanssa ja
joskus naiden kahden ero muodostuu vain viitekehyksen mukaan. ltsesaatelya
on tapana kayttaa useammin kasvatustieteiden kontekstissa ja itsensa johtami-
sen termia puolestaan johtamistieteiden alalla. (Parppei 2008, 35.) Termit voi-
daan kuitenkin erottaa siten, etta itsesaatelylla tarkoitetaan yksilon ominaisia it-
sesaatelyn rakenteita, kun taas itsensa johtamisella tarkoitetaan kognitiivisia ja
kayttaytymiseen liittyvia strategioita, joihin sisaltyy edella mainitut itsesaatelyn ra-
kenteet (Neck & Houghton 2006, 277). Tassa tutkimuksessa on luonnollista kayt-
taa itsensa johtamisen termia, koska aihe koskee tyon tekemisen ja tyohyvinvoin-
nin kontekstia.

3.2.1 Itsensa johtamisen strategiat

Itsensa johtamisen katsotaan sisaltavan erilaisia strategioita, joiden avulla itse-
aan voi johtaa erilaisissa tilanteissa eri menetelmilla. Taulukossa 1 on vedetty
yhteen kaikki strategiat ja niiden sisaltamat itsensa johtamisen menetelmat. Nai-
den strategioiden tarkoitus on vaikuttaa positiivisesti yksilon suoriutumiseen seka
auttaa tata hallitsemaan kayttaytymistaan. (Neck & Houghton 2006, 280.) It-
sensa johtaminen voidaan nahda myos prosessina, jonka kautta yksilo hallitsee
omaa kayttaytymistaan, vaikuttaa ja johtaa itseaan kayttamalla naita erityisia
kayttaytymiseen ja kognitioon liittyvia strategioita (Neck & Houghton 2006, 270—
272). Naiden strategioiden on tarkoitus auttaa yksiloa osoittamaan itselleen paitsi
sen, mita taytyy tehda, myos sen, miksi ja miten se tehdaan (Neck, Manz &
Houghton 2020, 8).
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Nama edella mainitut strategiat jaetaan kolmeen eri kategoriaan: kayttaytymi-
seen keskittyvat strategiat (engl. behavior-focused strategies), luontaisen palkit-
semisen strategiat (engl. natural reward strategies) seka rakentavien ajatusmal-
lien strategiat (engl. constructive thought pattern strategies). Erilaisia strategioita
tarvitaan erilaisten tehtavien suorittamiseen ja niitd yhdistelemalla saavutetaan
usein paras lopputulos. (Neck & Houghton 2006, 270-272; Neck, Manz &
Houghton 2020, 17-18.) Nama strategiat auttavat yksiloa jasentamaan ymparis-
todan, motivoitumaan seka saavuttamaan standardit, jotka suoriutumiselle on
asetettu. (Frayne & Geringer 2000, 361.)

TAULUKKO 1. Itsensa johtamisen strategiat ja niiden sisaltamat itsensa johtami-
sen menetelmat (Neck, Manz & Houghton 2020, 31-123)

Strategia ltsensa johtamisen menetelmat
Muistilappujen ja
Kayttaytymiseen keskittyvat | Maailmaan kohdistuvat huomion keskitta-
strategiat menetelmat eli itsensa oh- | jien kayttaminen
jaaminen Negatiiviseen

kayttaytymiseen
johtavien asioiden
eliminointi
Positiiviseen kayt-
taytymiseen joh-
tavien  asioiden
vahvistaminen
ltsensa  havain-
Ihmiseen itseensa kohdis- | nointi

tuvat menetelmat Tavoitteiden aset-
taminen
Tarkoituksen |0y-
taminen

Itsensa palkitse-
minen

ltsensa rankaise-
minen
Palkitsevan ja motivoivan puolen rakentaminen
Luontaisen palkitsemisen suoritettavan tehtavan yhteyteen

strategiat Keskittyminen suoritettavan tehtavan hyviin ja
palkitseviin puoliin

Positiivinen sisdinen puhe

Rakentavien ajatusmallien Uskomusten ja ajatusmallien kehittdminen
strategiat Mielikuvaharjoittelu
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Kayttaytymiseen keskittyvat strategiat keskittyvat toivotun kaytoksen vahvis-
tamiseen ja toisaalta ei-toivotun kaytoksen vahentamiseen. Naiden strategioiden
avulla ihminen pystyy erityisesti kohtaamaan ja suorittamaan vahemman mielui-
sia tehtavia, jotka on saatava tehdyksi. Ihminen pystyy taman strategian mukaan
hallitsemaan kayttaytymistaan itsensa havainnoinnin, omien tavoitteiden asetta-
misen, itsensa palkitsemisen tai rankaisemisen seka itsensa ohjaamisen keinoin.
Ihminen voi my0Os pyrkia muokkaamaan ymparistoon niin, etta se edistaa tehta-
vien suorittamista ja toisaalta poistaa niiden suorittamista estavia tekijoita. (Neck
& Houghton 2006, 271-272; Neck, Manz & Houghton 2020, 31-60.) Aiemmassa
tutkimuksessa kayttaytymiseen keskittyvien strategioiden kayttd on yhdistetty li-

saantyneeseen tyotyytyvaisyyteen (Mayfield, Mayfield & Neck 2021, 48).

Luontaisen palkitsemisen strategioilla tarkoitetaan sita, etta ihminen pystyy
loytamaan tehtavasta itsestaan hyvia, motivoivia puolia, tai toisaalta lisddmaan
niita itsessaan ei-niin-mieluisaan tehtavaan ulkopuolelta. Nain toimimalla itsensa
johtamisesta tulee tehokkaampaa. Itsessaan palkitsevat tehtavat lisaavat
yleensa yksilon kompetenssin seka kontrollin tunnetta. Lisaksi usein tarvitaan
viela tunne siita, etta tehtavalla on jokin tarkoitus. Nama tekijat yhdessa saavat
tehtavan tuntumaan silta, etta siihen kannattaa tarttua. Eli yksilon on suhteellisen
helppo johtaa itsedan suorittamaan kyseinen tehtava. Taman strategian mukaan
yksildon on myos mahdollista muuttaa ajatteluaan niin, ettd melkein mista vain
tehtavasta on mahdollista 10ytad naita luontaisesti palkitsevia puolia. (Neck &
Houghton 2006, 271-272; Neck, Manz & Houghton 2020, 63—86.) Luontaisen
palkitsemisen strategioiden on osoitettu aiemmassa tutkimuksessa olevan yhtey-
dessa lisaantyneeseen tyotyytyvaisyyteen, haluun jatkaa nykyisessa tyossa seka
tyossa suoriutumiseen (Mayfield, Mayfield & Neck 2021, 48).

Rakentavien ajatusmallien strategioiden tarkoitus on ohjata yksilon ajattelua
suoritusta tukevaan suuntaan. Se tarkoittaa omien uskomusten ja ajatusmallien
analysointia ja kehittdmista seka sisaisen puheen ja positiivisten ajatusrakennel-
mien kayttamista. Yksilo ei voi keskittya jokaiseen arsykkeeseen, joka tulee hanta
vastaan, vaan hanen tulee paattaa mihin arsykkeeseen keskittyy ja mita asiaa
ajattelee millakin hetkella. Lisaksi yksilon tulee paattaa, mita han ajattelee mista-
kin asiasta, ja se on ytimessa rakentavien ajatusmallien strategioissa eli omien

ajatusten ja sisaisen maailman muokkaaminen tehtavien suorittamista tukevaan
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suuntaan. (Neck & Houghton 2006, 271-272; Neck, Manz & Houghton 2020, 89—
122.) Rakentavien ajatusmallien strategiat vaikuttavat yksilon ajattelun kautta po-
sitiivisesti, ne eivat siis suoraan vaikuta yksilon kaytokseen (Houghton & Jinker-
son, 2007). Niiden on yhdistetty aiemmassa tutkimuksessa vaikuttavan positiivi-
sesti tyotyytyvaisyyteen seka haluun jatkaa nykyisessa tyossa (Mayfield,
Mayfield & Neck 2021, 48).

Aiempi tutkimus osoittaa, etta itsensa johtamisen strategioita kayttavat tyontekijat
menestyvat yleensa hyvin tyotehtavissaan ja kokevat enemman tyon imun koke-
muksia (Breevaart, Bakker, Demerouti & Derks, 2016). Itsensa johtamisella on
myos yhteys tyontekijan kokemaan tyotyytyvaisyyteen ja itsensa johtamisen tai-
toja edelleen harjoittamalla voitaisiin vaikuttaa tyytyvaisyyteen yha enemman
(Houghton & Jinkerson, 2007).

3.3 Tyon imulla tyohyvinvointia

Yksi osa tyohyvinvointia on tyon imu. Se tarkoittaa korkeaa myonteista virittynei-
syytta tyossa, jopa innostuneisuutta. Sita kokiessaan tyontekija ilmaisee ja hyo-
dyntaa omaa itsedan tydossaan kokonaisvaltaisella tavalla. (Hakanen 2011, 22 &
43). Tyon imu on tassa tutkimuksessa keskeisena kasitteena, koska sahkoisen
alkukyselyn tyohyvinvoinnin osio on rakennettu tyon imun mittarin ymparille. Tyon
imulla on suuri merkitys koetussa tyohyvinvoinnissa. Tyon imulla ei tarkoiteta,
etta tyossa pitaisi aina olla mukavaa, vaan silla tarkoitetaan sellaisen mielihyvan
saamista, joka syntyy ponnistelujenkin kautta ja se kertoo tyon kokemisen mie-
lekkyydesta (Hakanen 2011, 19).

Tyon imu voidaan jakaa kolmeen ulottuvuuteen, jolla sita voidaan kokea: tarmok-
kuuteen, omistautumiseen ja uppoutumiseen. Tarmokkuudella tarkoitetaan ener-
gisyyden kokemista ja halua ponnistella tavoitteen saavuttamiseksi myos vas-
toinkdymisten edessa. Omistautumisella tarkoitetaan merkityksellisyyden koke-
muksia, innokkuutta, inspiraatiota, ylpeytta ja haasteellisuutta. Uppoutuneisuu-
della tarkoitetaan syvaa keskittymista ja paneutumista ja naista koettua nautin-
toa. Tyon imu on siis moninainen kokemus ja sita voi kokea missa tyossa ta-

hansa. (Hakanen 2011, 38-39.) Naista kolmesta komponentista voidaan ajatella
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tarmokkuuden edustavan fyysista puolta, omistautumisen tunnepitoista puolta ja
uppoutumisen kognitiivista puolta samasta ilmiosta (Lehner ym 2013).

Aiemmassa tutkimuksessa on osoitettu, etta tyokavereiden ja esihenkildiden tu-
ella on hienoinen positiivinen vaikutus kaikkiin kolmeen tyon imun osa-aluee-
seen. Naista esihenkilon antamalla tuella on suurempi vaikutus tyon imuun. (Leh-
ner ym 2013.) Samoin aiempi tutkimus osoittaa, etta paivittaiset tyon imu -koke-
mukset tuottavat vaikuttavan sitoutumisen myonteisia vaikutuksia hyvinvointiin
seka ehkaisevat itsehallinnan vaatimusten kielteisia vaikutuksia. Vaikuttavalla si-
toutumisella tarkoitetaan tyontekijan positiivista suhtautumista ja sitoutumista
tyonantajaan. Kun tama toteutuu, voi tyontekija paremmin. (Rivkin, Diestel &
Schmidt 2018.) Tyossa koetut tyon imu -kokemukset auttavat myos tyydyttamaan
ihmisen perustarpeet kyvykkyydesta ja omaehtoisuudesta (llies, Wagner, Wilson,
Ceja, Johnson, DeRue & ligen 2017, 16-20). On my0s osoitettu, etta tyduupu-
muksen syntyyn saattaa liittya heikkoja itsesaatelyn taitoja, eli niiden vahvistami-
sella saatettaisiin valttda uupumusoireilua (van Beek, Hu, Nursing, Schaufeli, Ta-
ris & Schreurs 2012, 18).

Tyon imu nahdaan positiivisena kasitteena, ja se onkin muodostettu kasitteeksi
tydelamaan siksi, etta perinteisesti tyota ja tydssa jaksamista on tarkasteltu pal-
jolti negatiivisten ilmaisujen, kuten tyduupumuksen, kautta. Tyon imun kasite
pohjautuu positiivisen psykologian suuntauksen ja sitd kautta positiivisen tyon
psykologiaan. Siina ajatellaan, etta jokaisella on mahdollisuus hyvan tuomiseen
omalle tyopaikalleen. Talla tarkoitetaan, etta vahvistamalla tyoyhteison voimava-
roja, voidaan epakohdatkin saada helpommin ratkaistua. (Hakanen 2011, 11—
14.) Tama ajattelu positiivisen kautta voidaan nahda tekevan hyvaa myos aivo-
terveydelle.

Tyon imulla on vaikutusta my0s yrityksen tuottavuuteen. Jos tyontekijan on tyy-
tyvainen tydhonsa, han todennakoisesti suoriutuu siita hyvin. Mutta jos han kokee
tyon imua, han suoriutunee viela paremmin, koska haluaa ponnistella entista pa-
rempiin suorituksiin, on aloitteellinen ja tukee myos muita saavuttamaan parhaan
suorituskykynsa. Tyon imun ei katsota olevan hetkellinen kokemus, vaan pysy-
vampi tila. Sen kokeminen lisaa tyohyvinvointia ja sitd voidaan vahvistaa tuke-

malla tyon voimavaroja. Tyon voimavarat ovat niita tekijoita, jotka auttavat
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vahentamaan koettuja tyon vaatimuksia ja toisaalta edesauttavat tavoitteiden
saavuttamista. Tyon voimavaroja on niin tyotehtavaa, tyon jarjestelya, vuorovai-
kutusta seka organisaatiota koskevissa asioissa. (Hakanen 2011, 22—-23 & 49.)
ltsensa johtamisen taidoilla on tutkimuksessa osoitettu olevan positiivinen vaiku-
tus tyon imun kokemukseen muun muassa vastuun ottamisen seka aloitekyvyn
kautta (Breevaart ym., 2016).

Tietoty® on vaativaa asiantuntijatyota. Nykyaan teknologian lisdantyminen seka
etatydon mahdollisuudet ovat tehneet joillekin vaikeammaksi irrottautua tyosta ja
rajata selvasti tyo- ja vapaa-aika. Tyon imun kannaltakin talla on merkitysta, silla
on osoitettu, etta yksilo voi parantaa tyon imua pitamalla huolta riittavasta palau-
tumisesta tyosta. Myos yleisen onnellisuuden kokemisella on nahty olevan posi-
tiilvisia vaikutuksia kokemukseen tyosta ja tyon imuun. (Hakanen 2011, 98.)

Perinteisesti ajatellaan, etta ialtdan vanhemmilla tyontekijoilla on vahemman tyon
imun kokemuksia, koska heille saattaa tuottaa haastetta paivittaisessa tyossa jat-
kuvasti kehittyva teknologia seka vaatimuksena tuleva jatkuva oppiminen seka
mahdolliset terveyshuolet. Tutkimuksen mukaan vanhempien tyontekijoiden tyon
imua lisadavat tyon suunnittelun ja paatoksen teon autonomia, suuntautuminen
johtamistyohon, ammatilliset saavutukset, sitoutuminen tyohon seka tyosta saatu
palaute. (Korsakiené, Raisiené & Monika Buzavaité, 2017.)

3.4 Stressin vaikutukset tyohyvinvointiin

Stressilla tarkoitetaan sita, ettd ihmiseen kohdistuu niin paljon painetta tai haas-
teita, ettd han kokee, etteivat voimavarat sopeutumiseen riita tai riittavat juuri ja
juuri. Stressia voivat aiheuttaa seka myonteiset etta kielteiset asiat, ja sen haital-
lisuuteen vaikuttaa se, onko se hetkellista vai jatkuvaa. Hetkellisen stressin ihmi-
nen kestaa paremmin kuin pitkd aikaisen stressin. Hetkellinen stressi voi jopa
parantaa suoritusta, mutta pitkdan jatkuessaan, se voi olla vaarallista. (Mattila
2018.) lhmisen stressinsietokyky seka tapa reagoida stressiin vaihtelevat ela-
mantilanteen ja yksilOllisten ominaisuuksien mukaan (Tyoterveyslaitos 2022).
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Stressi nakyy seka fyysisina etta psyykkisina oireina, ja se voi edeta jopa masen-
nukseen asti tai tyosta johtuva stressi tyduupumukseen asti. Fyysisia oireita voi-
vat olla paansarky, huimaus, sydamentykytykset ja pahoinvointi. Psyykkisia oi-
reita ovat muun muassa jannittyneisyys, ahdistuneisuus, unihairiot, hermostunei-
suus ja levottomuus. Pitkittyessaan tyosta johtuva stressi voi myds altistaa sydan-
ja verisuonitaudeille ja aikuisian diabetekselle, varsinkin yhdistettyna huonoihin
elintapoihin. (Manka 2015; Mattila 2018). Ty0ssa stressia aiheuttaa tyon voima-
varojen ja kuormittavien asioiden epatasapaino. Naita molempia 16ytyy tyotehta-
vista, tyon jarjestelyista, tyOyhteison sosiaalisesta vuorovaikutuksesta, johtami-
sesta seka tyopaikan kaytannoista. (Tyoterveyslaitos 2022.)

Tybelaman stressia on tutkittu suhteellisen paljon, koska pitkaan jatkuessaan
silla on merkittavia terveydellisia ja taloudellisia vaikutuksia. 42 % suomalaisista
on kertonut kokevansa stressia melko paljon tai erittain paljon. (Manka & Manka
2016.) Vajavainen tyOhyvinvointi ja pitkittynyt stressi saattavat johtaa tyouupu-
mukseen. Tyouupumusta nuorten tyontekijoiden keskuudessa on tutkittu jonkin
verran. Tyouupumukseen johtavia tekijoita nuorilla tyontekijoilla voivat olla heikko
sopeutuminen tyohon ja organisaatioon, alityollistyminen, stressaava tyo, uuvut-
tava tydymparisto seka pelko ja epavarmuus osaamisesta ja tyon jatkumisesta.
(Packirisamy, Meenakshy & Jagannathan, 2016.) Tyohon liittyvan stressin tiede-
taan vaikuttavan yksilon terveyteen altistamalla tatad hyvinvoinnin ongelmille ja
jopa sairastamiselle, eritysiesti sydan- ja verisuonitautien riskia kasvattamalla
(Manka 2015). Tyohon liittyvalla stressilla on osoitettu myds olevan negatiivinen
vaikutus tyotyytyvaisyyteen IT-alalla (LaFalce 2012). Yhdeksi tyduupumukselta
suojaavaksi tekijaksi on maaritelty vaikutusmahdollisuudet omaan tyohon seka
itsenaisyys (Tyoterveyslaitos 2022), ja naitahan itsensa johtaminen kaytannossa

usein on.

Stressi tietotyontekijoilla 1T-alalla johtuu osittain samanlaisista asioista kuin muil-
lakin aloilla. Stressitekijoita it-alalla ovat muun muassa tyon vaativuus, ihmissuh-
teet tyOpaikalla, roolien epaselvyydet, urahuolet, tietojarjestelmat, tyon ja perhe-
elaman yhteensovittamisen haasteet, tyon kulttuuri seka tylsat hallinnolliset teh-
tavat. Esimiehella on tarkea tehtava olla tasapainottamassa tyontekijan kuormaa
ja esimiehen oikeanlaisella toiminnalla voi olla stressia lievittavia vaikutuksia.
(Major ym 2007.)
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Tyohon liittyva stressi ilmenee niin yksilo-, ryhma- kuin organisaatiotasollakin.
Samoin stressin vaikutukset nakyvat seka yksilOllisella etta yhteisollisella tasolla.
Naistad molemmista on viela erotettavissa tunteiden, ajatusten, fysiologian, moti-
vaation ja kayttaytymisen nakokulmat. EU-maissa kolme eniten stressia aiheut-
tavia tekijoita tyoelamassa ovat tutkimusten mukaan tyon uudelleenorganisointi
ja epavarmuus, tyotuntien maara tai kuormittavuus seka epasopiva kaytos kuten

kiusaaminen. (Manka 2015.)

TyOstressista puhuttaessa on syyta ottaa huomioon seka tyohon liittyvat voima-
vara- etta kuormitustekijat. Tyon voimavarat voivat olla tydhon, henkilokohtaisiin
ominaisuuksiin tai vapaa-aikaan liittyvia, ja stressin voidaan katsoa syntyvan nai-
den seka omien toiveiden ja todellisuuden valisesta ristiriidasta. Nykyaan ajatel-
laan, tyon imun ja positiivisen psykologian kautta, etta ei ole valttamatonta pyrkia
tasapainoon kuormitus- ja voimavaratekijoiden valilla, vaan tulisi enemman kiin-
nittda huomiota voimavaratekijoihin stressin torjumiskeinona. Onkin havaittu, etta
voimavaratekijoita vahvistamalla stressia on mahdollista vahentaa, vaikka itse

ongelma ei poistuisikaan. (Manka 2015.)
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4 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

Tassa kappaleessa kaydaan lapi tutkimuksen toteutus. Tiedonhaku oli tutkimuk-
sen toteutuksen ensimmainen vaihe ja sen toteutus kuvaillaan ensimmaisena.
Seuraavaksi kasitellaan kvantitatiivien tutkimusmenetelman erityispiirteita seka
sahkaoisen alkukyselyn sisaltd. Lopuksi kaydaan viela lapi aineiston analysointi.

4.1 Tiedonhaku

Tiedonhauissa kaytettiin ProQuest Central-, Library & Information Science Col-
lection, PubMed- ja Cinahl -tietokantoja. Tutkimuksia I0ydettiin myos manuaali-
sella haulla seka muiden tutkimusten kayttamista lahteista. Tiedonhauissa hyo-
dynnettiin informaatikon apua. Hakuja tehtiin seka suomen- ettd englanninkieli-

silla hakusanoilla. (taulukko 2).

TAULUKKO 2. Kaytetyt hakusanat

Hakusanat suomeksi

Hakusanat englanniksi

itsensa johtaminen, tyon imu, tyohy-
vinvointi, stressi, it-ala, tyontekija, tie-
totyontekija, itsensa johtamisen stra-

self-leadership, self-leadership strate-
gies, job satisfaction, self-determina-
tion theory, work engagement, well-

tegia, tietotyd, aivoterveys being at work, stress, information
technology worker, information tech-

nology specialist, it-work

ProQuest Central- ja Library & Information Science Collection -tietokannoissa tu-
loksia haettiin rajaten mukaan vain vertaisarvioidut tutkimukset ja vain tieteelli-
sissa julkaisuissa julkaistut tutkimukset. Hakujoukon rajaamiseksi asetettiin Pro-
Quest Central-tietokannassa myos rajaus, ettd hakusanan tulee esiintya tiivistel-
massa. PubMed-tietokannassa rajattiin mukaan vain 10 viimeisimman vuoden
tutkimukset. Tiedonhakuja tehtiin ensin kevaalla 2020 PubMed- ja Cinahl-tieto-
kannoista, ja hakuja taydennettiin kevaalla 2022 opinnaytetyoprosessin edetessa
uusilla hauilla ProQuest Central- ja Library & Information Science Collection -tie-
tokannoista. Taulukossa 3 esitetaan tuottoisimmat tiedonhaut yksityiskohtaisem-
min (taulukko 3). Kaikki tiedonhauissa I0ytyneet mukaan hyvakysytyt tutkimukset

on esitelty tarkemmin taulukossa Aiemmat tutkimukset (Liite 1.)



TAULUKKO 3. Tiedonhaun kuvaus
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Tietokanta Hakusanat Rajoitukset Hakujoukko | Arviointi
ProQuest Cent- | (information Peer rewied 44 Otsikon perus-
ral technology Scholarly Jour- teella 6 tutki-
worker* OR nals musta valittu
information Abstarct tarkempaan
technology tarkasteluun,
specialist™) niista 3 otettu
AND ("work mukaan
engagement"
OR "job satis-
faction" OR
"self-leader-
ship")
(information Peer rewied 5 1 tutkimus va-
technology Scholarly Jour- littiin mukaan
worker* OR nals
information Abstarct
technology Vuodet 2012-
specialist®) 2022
AND
("stress™)
AND (("work
engage-
ment"))
(it-work™) Peer rewied 116 2 tutkimusta
AND (stress*) | Scholarly Jour- valittiin mu-
nals kaan
Abstarct
Library & Infor- | (information Peer rewied 29 Otsikon perus-
mation Science | technology Scholarly Jour- teella valittiin 3
Collection worker* OR nals tutkimusta tar-
information Abstarct or an- kempaan tar-
technology ywhere kasteluun,
specialist®)) mutta yhtaan
AND ("work niista ei otettu
engagement" mukaan
OR "job satis-
faction" OR
"self-leader-
ship")
PubMed (self-determi- | Viimeisin 10 114 1 tutkimus va-
nation theory) | vuotta littiin mukaan
AND (work*
AND em-
ployee)
Cinahl self-determi- | - 100 2 tutkimusta

nation theory
AND work*

valittiin mu-
kaan
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4.2 Menetelman kuvaus

Tama tutkimus on tehty kayttamalla maarallista eli kvantitatiivista menetelmaa.
Kvantitatiivinen tutkimusmenetelma valittiin, koska sen tarkoituksena on ole-
massa olevan tiedon vahvistaminen uuden tiedon I6ytamisen sijaan seka syyn ja
seurauksen osoittaminen. Talla menetelmalla uskottiin l0ydettavan parhaiten
vastaukset tutkimuskysymyksiin. Taman tyyppisissa tutkimuksissa ei yleensa ole
tapana laatia hypoteesia, vaikka kyseessa onkin kvantitatiivinen tutkimus (Hirsi-
jarvi, Remes & Sajavaara 2009, 158), joten hypoteesia ei tassakaan tutkimuk-
sessa laadittu.

Kvantitatiivisen tutkimuksen ominaispiirteitd ovat muun muassa tilastollisten me-
netelmien kaytto seka teorian vahvistaminen (Kankkunen & Vehvilainen-Julku-
nen 2015, 60—65), ja nama toteutuvat tassa tutkimuksessa. Kvantitatiivisessa tut-
kimuksessa aineisto saatetaan tilastollisesti kasiteltavaan muotoon ja siita teh-
daan paatelmia tilastolliseen analyysiin perustuen. Tuloksia kuvaillaan usein pro-
senttitaulukoiden avulla ja tuloksien merkitsevyytta testataan tilastollisesti. (Hirsi-
jarvi, Remes & Sajavaara 2009, 140.) Kvantitatiivinen tutkimus perustuu maaral-
lisyyteen, ja siina tutkitaankin maarien jakaumia, muutoksia ja eroja. Maarat ja
muutokset on tapana esittaa tunnuslukuina ja ne analysoidaan useimmiten tilas-
tollisesti. Tutkittavaa kohdetta on naiden avulla mahdollista kuvailla ja tulkita.
Analysointi kuvaa my0s ilmiossa havaittuja yhteyksia ja vaikutussuhteita. (Ron-
kainen, Pehkonen, Lindblom-Ylanne & Paavilainen 2013, 83.) Tassa tutkimuk-

sessa tulosten esittaminen prosenttitaulukoiden avulla oli hedelmallista.

Kvantitatiivisessa tutkimuksessa tutkittava ilmio jaetaan mitattavaksi osiksi, tassa
tapauksessa kyselylomakkeen kysymyksiksi. Vastaukset muutetaan muuttujiksi,
jotka saavat tiettyja arvoja. Kyselylomakkeella saadut tulokset tallennetaan ha-
vaintomatriisiksi, jossa jokaisen vastaajan antamat vastaukset tulevat numeraa-
lisesti omalle rivilleen. Taman jalkeen tutkija kayttaa erilaisia tilastollisia analy-
sointitapoja, jotka jarjestavat ja vertailevat havaintomatriisin muuttujia seka niiden
arvoja. Kvantitatiivisen aineiston analysoinnissa etsitaan sita, mika aineistossa
on yleista. Taman lisaksi yleensa etsitaan yhteyksia muuttujien valilla. Nama ta-
pahtuvat tilastollisten analyysimenetelmien avulla ja niiden kayttda ohjaa tutkijan

oma paattely seka tulkinnat. (Ronkainen ym. 2013, 84, 125.) Tassakin
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tutkimuksessa I0ydettiin suoria jakaumia tutkimalla, mika on yleista aineistossa
seka muuttujien valisia yhteyksia tutkittiin ristiintaulukoimalla.

4.3 Sahkoinen alkukysely

Tutkimuksen aineisto on keratty kyselylla, joka lahetettiin Kestava aivoterveys -
hankkeen yhteistyoyrityksille sdhkodisesti. Kyselysta kaytetaan nimea sahkdinen

alkukysely.

Kyselylomake (Liite 2) oli valmiiksi laadittu aiempien Kestava aivoterveys -hank-
keeseen osallistuneiden tutkijoiden toimesta. Kyselylomake on jaettu 14 osa-alu-
eeseen. Kysymyksia on laadittu monivalinta- seka asteikkomuotoon ja joukossa
on myos avoimia kysymyksia. Tahan tutkimukseen valittiin kysymykset koskien
taustamuuttujia, itsensa johtamista, tyohyvinvointia (tyon imua) ja stressia. Valitut
lomakkeen kysymykset perustuvat aiemmin kappaleessa 3 esitettyyn teoriatie-
toon itsensa johtamisesta, tyon imusta seka stressista. Tama rajaus tehtiin, koska
naiden kysymysten katsottiin olevan valideja taman tutkimuksen osalta ja nailla

kysymyksilla ajateltiin saatavan vastauksia tutkimuskysymyksiin.

Tahan tutkimukseen sisallollisesti sopivat ja siksi valitut kysymykset ovat aste-
koillisia tai monivalintakysymyksia, ja tama onkin yksi syy, miksi tama tutkimus
on mielekasta toteuttaa kayttaen kvantitatiivisia analyysimenetelmia. Yhteensa
lomakkeessa on 62 kysymysta seka lisaksi kysytaan vastaajan nimi. Tahan tut-
kimukseen valittiin ottaa mukaan 11 kysymysta seka 10 taustamuuttujaa koske-

vaa kysymysta. Seuraavassa esitellaan valittujen kysymysten sisalto tarkemmin.

Kyselyssa kysytaan taustamuuttujia paaasiassa monivalintakysymyksilla seka
kahdella avoimella kysymyksella. Avoimet kysymykset koskevat vastaajan ikaa
ja tyokokemuksen maaraa. Muut taustakysymykset koskevat tydskentelyalaa,
sukupuolta, huollettavien lasten lukumaaraa, osallistuuko Iaheisen hoitamiseen,
parisuhdestatusta, koulutustasoa, tydsuhteen muotoa, etatyota ja tyoskenteleekd

esimiesasemassa.
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ltsensa johtamisen kysymykset sisaltavat 7 asteikollista kysymysta. Naihin kysy-
myksiin haettiin vastauksia 5-portaisella Likertin asteikolla. N&illa kysymyksilla mi-
tataan itsensa johtamista itsensd johtamisen strategioiden avulla. Vaittamilla ta-
voitteiden asettamisesta ja niitéd kohti tydskentelysté seka varmistamisesta tietoi-
sena pysymisesta seka palkitsemisesta mitattiin kayttdytymiseen keskittyvien
strategioiden kaytt6a. Vaittamilla visualisoinnista, ddneen puhumisesta ja usko-
musten muokkaamisesta mitattiin rakentavien ajatusmallien strategioiden kayttoa.
Vaittdmat on otettu alun perin yhdeksankohtaisesta itsensa johtamisen kyselysta,
Abbreviated Self-Leadership Questionnaire 'stéd (ASLQ) (Houghton, Dawley & Di-
Liello 2012, 224).

Tyohyvinvointikokemuksen kysymykset mittaavat tyon imua ja ne koostuvat kol-
mesta asteikollista kysymyksesta, jotka ovat osa Hollannissa alun perin kehitet-
tya Tyon imu -testia. Naissa asteikollisissa kysymyksissa hydédynnetaan 7-por-
taista Likertin asteikkoa. Tyon imu -testin osat mittaavat tyon imun kolmea osa-
aluetta (tarmokkuutta, omistautumista ja uppoutumista) 17 vaittaman avulla. Sah-
koiseen alkukyselyyn oli valittu mukaan yksi vaittama jokaista osa-aluetta koh-
den: vaittama “Tunnen olevani taynna energiaa, kun teen tyotani” mittaa tarmok-
kuutta, vaittama “Olen innostunut tydstani” mittaa omistautumista ja vaittama

“Olen taysin uppoutunut tydhoni” mittaa uppoutumista. (Hakanen 2009.)

Stressin kokemisesta mukaan valittiin yksi monivalintakysymys, jossa kysytaan,
iimeneeko vastaajalla stressiin liittyvia oireita, kuten jannittyneisyytta, levotto-
muutta, hermostuneisuutta, ahdistuneisuutta tai vaikeuksia nukkua. Nama ovat

tyypillisia stressin oireita (Mattila 2018).

4.4 Tutkimusasetelma ja tutkimukseen osallistujat

Kaytossa tassa tutkimuksessa on sekundaariaineisto eli Kestava aivoterveys -
hankkeen kautta aiemmin keratty maarallinen aineisto. Aineisto on keratty maa-
rallisella kyselylomakkeella muiden kuin taman tutkimuksen tekijan toimesta. ta-
han tutkimukseen ei tarvittu erillistd tutkimuslupaa tutkimuksen tekijan toimesta,

koska kyseessa oli valmis aineisto. Sahkoisen alkukyselyn liitteena lahetettiin
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osallistujille Tietosuojailmoitus (Liite 3) ja kyselyn johdannossa kerrottiin vastaa-
misen tulkittavan vapaaehtoiseksi tietoiseksi suostumukseksi osallistua tutkimuk-
seen ja etta tutkimukseen osallistumisen voi keskeyttaa milloin vain. Aineiston

hallinta toteutettiin aineistonhallintasuunnitelman mukaisesti (Liite 4).

Tutkimuksen perusjoukko oli kyselyyn vastanneet henkildt, jotka tyoskentelevat
tietyissa neljassa hankkeeseen osallistuvassa yrityksessa IT-alalla Oulussa. He
vastasivat kyselyyn marraskuussa 2020 — helmikuussa 2021. Kyselyn linkki vali-
tettiin naiden neljan yrityksen yhteyshenkilGille, jotka valittivat sen yrityksen hen-
kilokunnalle. Vastausprosentin tai kadon laskeminen ei ole mahdollista.

Kyseessa oli siis valmis aineisto, joka toimitettiin taman opinnaytetyon tekijalle,
joten aineiston kokoon ei voitu enaa vaikuttaa. Aineiston koon katsotaan olevan
riittava silloin, kun silla pystytdan vastaamaan tutkimuskysymykseen ja toisaalta
aineiston keruu katsotaan viisaaksi lopettaa, kun uusi aineisto ei enaa tuota uutta
tietoa (Ronkainen ym. 2013, 118). Aineiston keruu ei perustunut todenna-

koisyysotantaan.

4.5 Kvantitatiivisen aineiston analysointi

Aineisto analysoitiin kayttamalla SPSS-ohjelmistoa. Kyselylomakkeiden tiedot ol
aiemman tutkijan toimesta syotetty SPSS-ohjelmaan, ja ne olivat tallentuneet nu-

meroiden perusteella havaintomatriisiksi.

Aineiston analysointi aloitettiin ottamalla aineostosta suorat jakaumat seka tar-
kastelemalla tunnuslukuja. Taustamuuttujien kohdalla oli mielekasta tarkastella
tunnusluvuista vaihteluvalia, mediaania (Md) seka keskiarvoa (Mean). Keskiar-
von lisdksi mediaania oli mielekasta tutkia taman pienehkon aineiston kohdalla,
koska aineiston vastauksissa on paljon hajontaa. Mediaani kertoo suuruusjarjes-
tykseen asetetun aineiston keskimmaisen havainnon, jos havaintomaara on pa-
riton ja kahden keskimmaisen arvon keskiarvon, jos havaintomaara on parillinen.
Mediaanin yla- ja alapuolelle jaa siis yhta paljon havaintoja. (Heikkila 2014, 84.)
Sen jalkeen edella mainittuja tarkasteltiin itsensa johtamisen, tyon imun seka

stressin kysymyksista.
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Kyselylomakkeen kysymysten tulisi mitata samaa asiaa ja sen tarkastamiseksi ai-
neistolle voidaan tehda reliabiliteettitesti eli siitd mitataan Cronbachin alfakerroin.
Testia ei voi tehda alle neljan muuttujan osioon ja alle 10 muuttujan osioissa tu-
lokset ovat yleensé matalahkot. Hyvaksyttavana alfan alarajana pidetaan tulosta
0.70. (Holopainen, Tenhunen & Vuorinen 2004, 128.)

Tassa tutkimuksessa Chronbachin alfan tutkiminen oli mielekasta vain itsensa
johtamisen kysymysten osalta, koska niita oli 7 kappaletta. Yhtakaan muuttujaa
naista ei poistettu. Mittauksen tulos nakyy taulukossa 4. Alfa-kerroin oli siis tassa
tutkimuksen osassa, josta se oli mielekasta mitata, 0,75 eli sitéd voidaan pitaa

hyvana.

TAULUKKO 4. Chronbachin alfa itsensa johtamisen kysymyksille

Chronbachin alfa n
748 7

Taustamuuttujista valittiin tutkittaviksi muuttujiksi suhteessa itsensa johtamisen
vaittamiin ika, tydkokemuksen maara sekd esimiesasema. Tydn imun kanssa va-
littiin tutkittavaksi muuttujiksi edellisten liséksi se, tydskenteleekd etana seka eta-
tydskentelyn maara. Stressin suhteen tutkittaviksi taustamuuttujiksi valittiin ika,
tyokokemuksen maara, esimiesasema, tydskenteleekd etéana ja onko vastaajalla

lapsia.

Jatkuvat muuttujat, jotka voivat saada mitd tahansa arvoja, on tapana luokitella
ennen analysointia tydskentelyn helpottamiseksi ja selkeyttdmiseksi (Heikkila
2014, 129). Taustamuuttujista luokiteltiin iké ja tydkokemus kahteen luokkaan.
Ikddn muodostettiin kaksi luokkaa, joiden rajaksi laitettiin mediaaniluku eli 43
vuotta. 1an luokat olivat seuraavat: alle tai yhtéa suuri kuin 43 vuotta ja yli 43 vuotta.
Tyokokemuksen mediaaniluku oli 4.8 eli siita tehtiin kaksi luokkaa seuraavasti: alle
tai yhté suuri kuin 4.8 vuotta ja yli 4.8 vuotta. Stressikysymyksen, itsensa johtami-
sen seka tydn imun kysymysten vastaukset luokiteltiin uudelleen kolmeen luok-

kaan analysoinnin helpottamiseksi osio kerrallaan ja niista tehtiin uusia muuttujia.
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Ennen, kun muuttujien yhteyksia lahetdan tutkimaan, on tapana tarkastella kahden
muuttujan riippuvuuden suuntaa, voimakkuutta ja muotoa hajontakuvion avulla.
Téasta kuvasta saadaan viitteitd mahdollisesta muuttujien vélisesté yhteydesta ja
sen perusteella voidaan lahtea tutkimaan riippuvuutta tarkemmin. (Heikkila 2014,
158.) Taman tutkimuksen aineiston luonteen ja koon takia tésté ei muodostunut

jarkevaa kuviota, joten tata ei kaytetty.

Ristiintaulukoinnilla selvitetaan sita, miten kaksi luokiteltua muuttujaa vaikuttaa toi-
siinsa eli onko niilld yhteyksia (Heikkila 2014, 198). Tassa tutkimuksessa ristiintau-
lukoinnilla selvitettiin taustamuuttujien vaikutusta itsensa johtamisen-, tyén imu- ja
stressi -kysymysten vastauksiin. Kun ristiintaulukoinnilla 16ydetaéan joitakin riippu-
vuuksia, on niiden riippuvuus varmistettava tilastollisilla testeilla. Kun muuttujat
eivat ole normaalisti jakautuneet, on syyta kayttaa ei-parametrisia testeja (Heikkila
2014, 183). Muuttujien riippuvuuden testaamiseen voi kdyttaa esimerkiksi x? -riip-
pumattomuustestia eli khiin nelid -testia. (Heikkilda 2014, 192-198). Tassa aineis-
tossa testattiin khiin nelidtestia ristiintaulukoinnin yhteydessa, mutta huomattiin,

ettd aineisto ei tayttanyt kyseisen testin edellytyksia eli sita ei kaytetty.
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5 TULOKSET

Tutkimuksen tulokset kdydaan lapi esittelemalld ensin séhkoiseen alkukyselyyn
vastanneiden tietotydntekijoiden taustatietoja. Sen jéalkeen esitellddn sekd nume-
raalisessa etta tekstimuodossa tietotyontekijoiden kasityksia itsenséa johtamisesta

tydn imusta seka stressistd, ja kdydaan lapi taustatekijoiden vaikutuksia naihin.

5.1 IT-alan tyontekijoiden taustatiedot

Kyselyyn vastanneiden henkildiden ikdjakauma on 29-58 vuotta ja vastaajien
keski-ikd on 43 vuotta ja samoin ian mediaani on 43 vuotta. Kyselyyn vastan-
neista 29 on miehia, 16 naisia ja yksi vastaaja ei halua kertoa sukupuoltaan. Tut-
kimukseen osallistujista 48 % on esimiesasemassa. Yhta vastaajaa lukuun otta-
matta kaikki ovat vakituisessa, toistaiseksi jatkuvassa tyosuhteessa. Etana tyos-
kentelee vastaajista 83 %. Etana tydskentelevista 37 % tyoskentelee alle puolet
tybajasta etana ja 63 % tydskentelee paasaantdisesti etéana.

Vastaajista 59 %:lla on huollettavia lapsia ja 41 %:lla ei. Laheisesta huolehtimi-
seen osallistuu vastaajista 26 % eli 74 % ei osallistu. Vastaajista 40 on parisuh-
teessa, 5 ei ole parisuhteessa ja yksi ei halua kertoa parisuhdestatustaan. Vas-
taajien tyokokemuksen keskiarvo nykyisessa tyossa on 8.7 vuotta. Kuviossa 3

esitellaan vastaajien koulutustaso.

Koulutustaso

.Toinen aste (ammattikoulu tai
ammattiopisto, lukio)

.Alin korkea aste (entinen
opistotason tutkinto)
Alempi korkea aste

] (ammattikorkeakoulu,
kandidaatin tutkinto
yliopista)
Ylempi korkea aste (ylempi

] ammattikorkeakoulututkinto,
maisterin tutkinto yliopisto)

KUVIO 3. Vastaajien koulutustaso (n=46)
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5.2 Itsensa johtaminen IT-alalla

ltsensa johtamista mitattiin tutkimuksessa seitsemalla asteikollisella kysymyk-
sella, joiden sisaltd perustuu itsensa johtamisen strategioihin. Asteikko oli 5-por-
tainen, jossa toinen aaripaa oli “Taysin eri mielta” ja toinen “Taysin samaa mielta”.
Kaikki vastaajat vastasivat naihin kaikkiin kysymyksiin. Taulukko kaikista itsensa
johtamisen vastauksista prosentteina on nahtavissa alla (taulukko 5) ja sen jal-
keen kaydaan vastaukset viela vaittamakohtaisesti yksitellen lapi. Alla on myos
esitetty itsensa johtamisen vaittaminen suhdetta muutamiin taustamuuttujiin ris-

tiintaulukoinnilla (taulukko 6.)

TAULUKKO 5. ltsensa johtamisen vaittamat (n=46)

Taysin | Jok- Ei sa- | Jok- Taysin
eri seenkin | maa seenkin | samaa
mielta | eri eikd eri | samaa | mielta
(%) mielta mielta mielta (%)
(%) (%) (%)

Asetan selkeita tavoitteita 2.2 4.3 21.7 45.7 26.1

tyosuoristustani varten

Tydskentelen itse asetta- 2.2 6.5 8.7 47.8 34.8

miani tavoitteita kohti

Varmistan, etta pysyn tietoi- 6.5 8.7 19.6 52.2 13

sena siita, kuinka hyvin par-
jaan tyossani

Visualisoin itseni onnistu- 23.9 21.7 32.6 19.6 2.2
neesti suorittamassa tehta-
vaa ennen kuin teen sen
Kun olen onnistuneesti suo- | 23.9 28.3 21.7 23.9 2.2
rittanut tehtavan, palkitsen
itseni usein jollakin, mista
pidan

Joskus puhun itselleni (aa- 6.5 10.9 8.7 56.5 17.4
neen tai paassani) kaydak-
seni lapi vaikeita tilanteita
Pohdin omia uskomuksiani 2.2 8.7 26.1 54.3 8.7
ja oletuksiani aina, kun koh-
taan vaikean tilanteen
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TAULUKKO 6. Itsensa johtamisen vaittamat suhteessa taustamuuttujiin (n=46)

Taysin eri | Ei sa- Jokseenkin
mielta, maa, eika | samaa
jokseen- | eri mielta | mielta, tay-
kin eri (%) sin samaa
mielta (%) mielta (%)
Asetan sel- lka (vuotta) <43 |4.2 20.8 75.0
Keha tt;‘c:’ 2l >43 |91 22.7 68.2
suoristustani | Tyokokemus |<4.8 |8.7 21.7 69.6
varten (vuotta) >49 |43 217 73.9
Esimiesasema | Kylla | 4.5 18.2 77.3
En 8.3 25.0 66.7
Tyoskentelen | Ika (vuotta) <43 0.0 8.3 91.7
:ﬁ‘;:‘lizt\fgt >43 [182 9.1 72.7
teita kohti Tyokokemus |[<4.8 |13.0 8.7 78.3
(vuotta) >49 |43 8.7 87.0
Esimiesasema | Kylla | 9.1 4.5 86.4
Ei 8.3 12.5 79.2
Varmistan, Ika (vuotta) <43 8.3 20.8 70.8
te;tge‘?:“s’ﬂt;'e >43 | 227 18.2 59.1
kl.,!irll.(? hy\{.in Tybkokemus |<4.8 |13.0 30.4 56.5
kol tyos- EEERES >49 |[17.4 8.7 73.9
Esimiesasema | Kylla | 4.5 18.2 77.3
Ei 25.0 20.8 54.2
Visualisoin it- | lka (vuotta) <43 | 417 31.5 20.8
sent onnistu- >43 | 500 273 227
tamassa teh- | Tyokokemus |<4.8 |435 34.8 21.7
javaa ennen | (vuotta) >49 |47.8 30.4 217
Esimiesasema | Kylla | 36.4 45.5 18.2
Ei 54.2 20.8 25.0




33

Kun olen on- | k& (vuotta) <43 |458 20.8 33.3
gfé‘r‘l?tzﬁztt' >43 | 59.1 227 18.2
tehtavan, pal- | Tyokokemus |<4.8 |60.9 21.7 17.4
kitsen itseni (vuotta)
usein jollakin, >4.9 |(435 21.7 34.8
mista pidan Esimiesasema | Kylla | 45.5 31.8 22.7
En 58.3 12.5 29.2
Joskus puhun | Ika (vuotta) <43 16.7 0.0 83.3
222':?{;'(223 . >43 | 182 18.2 63.6
sani) kaydak- | Tyokokemus |<4.8 |13.0 8.7 78.3
seni lapi vai- | (vuotta)
keita tilanteita >4.9 217 8.7 69.6
Esimiesasema | Kylla | 18.2 9.1 72.7
Ei 16.7 8.3 75.0
Pohdin omia | k& (vuotta) <43 4.2 25.0 70.8
uskomuksiani
ja oletuksiani >43 18.2 27.3 54.4
aina, kun koh- | Tyokokemus |<4.8 |13.0 17.4 69.6
t ik
o Ve (ean | (vuotta) >49 |87 348|565
Esimiesasema | Kylla | 4.5 31.8 63.6
Ei 16.7 20.8 62.5

Selkeiden tavoitteiden asettamisesta omaan tyohonsa on jokseenkin samaa
mielta 46 % vastaajista ja taysin samaa mielta 26 % vastaajista. (Kuvio 4.) Sel-
keasti suurin osa vastaajista, yhteensa 83 %, on jokseenkin tai taysin samaa
mielta siita, etta tyoskentelee itse asettamiaan tavoitteita kohti (Kuvio 5). 43-vuo-
tiaat tai nuoremmat nayttavat asettavan tavoitteita tyosuoritusta varten hieman
useammin kuin sita vanhemmat. Tyokokemuksen maaralla ei ole juurikaan mer-
kitysta tavoitteiden asettamiseen. Esimiesasemassa tyoskentelevat ovat tavoit-
teiden asettamisesta hieman useammin jokseenkin tai taysin samaa mielta ver-
rattuna niihin, jotka eivat tydoskentele esimiesasemassa. 43-vuotiaista tai nuorem-
mista kukaan ei ole eri mielta, etteikO tyoskentelisi itse asettamiaan tavoitteita
kohti, kun taas yli 43-vuotiaista 18 % vastaa olevansa tasta taysin tai jokseenkin
eri mielta. Ne, joilla on vahemman kuin 4.8 vuotta tydkokemusta, nayttavat vas-
taavan olevansa taysin tai eri mielta hieman useammin itse asettamia tavoitteita

kohti tyoskentelysta kuin ne, joilla on pidempi tyokokemus. Esimiesasemassa
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olevat nayttavat tydskentelevan itse asettamiaan tavoitteita kohti hieman useam-

min kuin ne, jotka eivat tyoskentele esimiesasemassa.
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KUVIO 4. Vastaukset vaittamaan: Asetan selkeita tavoitteita tydsuoristustani var-
ten (n=46)
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KUVIO 5. Vastaukset vaittamaan: Tydskentelen itse asettamiani tavoitteita kohti
(n=46)

Vastaajista 52 % vastaa olevansa jokseenkin samaa mielta siita, etta pysyy tie-
toisena, kuinka hyvin parjaa tydossaan. Ei samaa eika eri mielta vastaa olevansa
20 % ja taysin samaa mieltd 13 %. (Kuvio 6.) 43-vuotiaista tai nuoremmista 71 %
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vastaa olevansa jokseenkin tai tdysin samaa mielta siita, etta varmistaa, etta py-
syy tietoisena, kuinka hyvin parjaa tyossaan, kun taas yli 43-vuotiaista jopa 23 %
vastaa olevansa tasta jokseenkin tai taysin eri mielta. Ne, joilla on yli 4.8 vuoden
tyokokemus nayttaisivat olevan useammin samaa mielta siita, etta varmistavat
etta pysyvat tietoisena parjadmisestaan kuin ne, joilla on lyhyempi tyokokemus.
Samoin ne, jotka tyoskentelevat esimiesasemassa verrattuna niihin, jotka eivat

tyoskentele esimiesasemassa.
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KUVIO 6. Vastaukset vaittamaan: Varmistan, etta pysyn tietoisena siita, kuinka

hyvin parjaan tyossani (n=46)

Vastaajista suurin osa, 33 %, vastaa olevansa ei samaa eika eri mielta kysytta-
essa visualisoiko itsensa onnistuneesti suorittamassa tehtavaa ennen kuin tekee
sen. Taysin eri mielta vastaa olevansa 24 % vastaajista ja jokseenkin eri mielta
22 %. Jokseenkin samaa mielta vastaa olevansa 20 % ja taysin samaa mielta 2
% vastaajista. (Kuvio 7.) Siina visualisoiko itsedan onnistuneesti suorittamassa
tehtavaa ennen kuin tekee sen, ei ole ian suhteen suuria eroja. Samoin tyokoke-
muksen maarasta riippumatta, vastaukset ovat hyvin samansuuntaisia. Esimies-
asemassa olevat vastaavat harvemmin visualisoivansa itsedan suorittamassa

onnistuneesti annettua tehtavaa kuin ne, jotka eivat ole esimiesasemassa.

Vastaajista suurin osa, 28 %, vastaa olevansa jokseenkin eri mielta kysyttaessa
palkitseeko itsensa jollain mista pitaa, kun on onnistuneesti suorittanut tehtavan.

Taysin eri mielta vastaa olevansa 24 % ja taysin samaa mielta 2 % vastaajista.
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Jokseenkin eri mieltd on 28 % ja jokseenkin samaa mielta 24 % vastaajista. (Ku-
vio 8.) Yli 43-vuotiaat vastaavat olevan taysin tai jokseenkin eri mielta palkitsemi-
sesta onnistuneen suorituksen jalkeen hieman useammin kuin nuoremmat. Sita
vastoin ne, joilla on lyhyempi tyOkokemus, vastaavat olevansa taysin tai jokseen-
kin eri mielta harvemmin palkitsemisesta kuin ne, joilla on pidempi tyokokemus.
Ne, jotka eivat ole esimiesasemassa vastaavat olevansa taysin tai jokseenkin eri

mielta palkitsemisesta useammin kuin ne, jotka ovat esimiesasemassa.
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KUVIO 7. Vastaukset vaittaméaan: Visualisoin itseni onnistuneesti suorittamassa
tehtavaa ennen kuin teen sen (n=46)
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KUVIO 8. Vastaukset vaittamaan: Kun olen onnistuneesti suorittanut tehtavan,
palkitsen itseni usein jollakin, mista pidan (n=46)
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Vaittamasta “Joskus puhun itselleni (&aneen tai paassani) kaydakseni lapi vai-
keita tilanteita” on jokseenkin samaa mielta 56 % ja taysin samaa mielta 17 %
(Kuvio 9.) 43-vuotiaat tai nuoremmat vastaavat puhuvansa itselleen daneen kay-
dakseen lapi vaikean tilanteen useammin kuin sitd vanhemmat. Tyokokemuksen

maaralla tai esimiesasemalla ei ole tahan suurta vaikutusta.
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KUVIO 9. Vastaukset vaittamaan: Joskus puhun itselleni (8éneen tai paassani)

kaydakseni lapi vaikeita tilanteita (n=46)

Jokseenkin samaa mielta vastaa olevansa 54 % kysyttaessa pohtiiko omia usko-
muksia ja oletuksia aina, kun kohtaa vaikean tilanteen. Taysin samaa mielta vas-
taa olevansa 9 % ja ei samaa eika eri mielta 26 % vastaajista. (Kuvio 10.) Omia
uskomusten pohtimisesta, kun kohtaa vaikean tilanteen, vastaa useammin ole-
vansa jokseenkin tai taysin samaa mieltd 43-vuotiaat tai nuoremmat kuin sita
vanhemmat. Tyokokemuksen maaran suhteen tulokset ovat samansuuntaiset el
mita lyhyempi tyokokemus sitd enemman vastaajat vastaavat olevansa samaa
mielta siita, etta pohtii omia uskomuksia. Esimiesaseman suhteen taas ne, jotka
eivat ole esimiesasemassa, ovat useammin taysin tai jokseenkin eri mielta omien

uskomusten pohtimisesta kuin ne, jotka ovat esimiesasemassa.
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KUVIO 10. Vastaukset vaittamaan: Pohdin omia uskomuksiani ja oletuksiani aina,

kun kohtaan vaikean tilanteen (n=46)
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5.3 Tyon imu IT-alalla

Tydhyvinvointikokemusta mitattiin tutkimuksessa tydn imuun liittyvilla kolmella as-
teikollisella kysymyksella. Kaikki vastaajat vastasivat naihin kaikkiin kysymyeksiin.
Asteikko oli 7-portainen. Taulukko prosenttiosuuksista on nahtavissa alla kaik-
kien tyon imun kysymysten osalta (taulukko 7), ja sen jalkeen kaydaan viela kaik-
kien vaittamien vastaukset yksitellen lapi. Samoin taulukko kaikkien kysymysten
ristiintaulukoinnista suhteessa mielenkiintoisimpiin taustamuuttujiin on nahta-

vissa alla (taulukko 8.)

TAULUKKO 7. Tyohyvinvoinnin vaittamat (n=46)

En Muu- | Ker- Muu- | Ker- Muu- | Pai-
kos- ta- ran taman | ran ta- vit-
kaan | man kuuss | ker- Vii- man tain
(%) ker- a (%) |ran kossa | ker- (%)
ran kuuss | (%) ran
vuo- a (%) Vii-
dessa kossa
(%) (%)
Tunnen olevani 2.2 0 4.3 10.9 28.3 41.3 | 13.0
taynna energiaa,
kun teen tyotani
Olen innostunut 2.2 4.3 0 2.2 304 435 | 174
tyostani
Olen taysin uppou- 0 2.2 0 10.9 32.6 326 | 21.7
tunut tyohoni
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TAULUKKO 8. Tydhyvinvoinnin vaittamat suhteessa taustamuuttujiin (n=46)

etana

En Kerran Muutaman
kos- kuussa, kerran vii-
kaan, [ muutaman | kossa, pai-
muu- kerran vittain (%)
taman | kuussa,
kerran | kerran vii-
vuo- kossa (%)
dessa
(%)
Tunnen Ika (vuotta) <43 4.2 41.7 54.2
olevani
téynn > 43 0.0 45.5 54.5
energiaa, | Tydkokemus <438 4.3 39.1 56.5
kun teen
tyStani (vuotta) >4.9 0.0 47.8 52.2
Esimiesasema | Kylla 0.0 40.9 59.1
En 4.2 45.8 50.0
Etatyoskentely | Kylla 2.6 421 55.3
En 0.0 50.0 50.0
Etatyoskentelyn | Alle puolet | 0.0 42.9 57.1
maara tydajasta
Paasaan- |4.2 41.7 54.2
toisesti
etana
Olen innos- | lIka (vuotta) <43 8.3 25.0 66.7
::2:“ e > 43 45 409 54.5
Tyokokemus <48 4.3 26.1 69.6
(vuotta) >49 8.7 39.1 52.2
Esimiesasema | Kylla 0.0 36.4 63.6
Ei 12.5 29.2 58.3
Etatyoskentely | Kylla 5.3 31.6 63.2
En 12.5 37.5 50.0
Etatyoskentelyn | Alle puolet | 7.1 14.3 78.6
maara tydajasta
Paasaan- | 4.2 41.7 54.2
toisesti




Olen taysin
uppoutunut
tyohoni
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lka (vuotta) <43 4.2 50.0 45.8

> 43 0.0 36.4 63.6
Tyokokemus <48 4.3 47.8 47.8
(vuotta) >49 0.0 39.1 60.9
Esimiesasema | Kylla 0.0 50.0 50.0

Ei 4.2 37.5 58.3
Etatydskentely | Kylla 2.6 421 55.3

En 0.0 50.0 50.0
Etatyoskentelyn | Alle puolet | 0.0 35.7 64.3
maara tyoajasta

Paasaan- |4.2 45.8 55.3

toisesti

etana

Vastaajista suurin osa (41 %) ilmoittaa olevansa muutaman kerran viikossa

taynna energiaa tehdessaan tyotaan. Seuraavaksi eniten vastauksia (28 %) on

kohdassa “kerran viikossa”. (Kuvio 11.) Suurin osa seka alle etta yli 43 vuotiaista

nayttaa olevan taynna energiaa kerran viikossa tai useammin. Tyontekijoista,

joilla on alle 4.8 vuoden tyokokemus, pieni osa on tdynna energiaa kerran vuo-

dessa tai harvemmin ja niilla, joilla on yli 4.9 vuotta tydokokemusta ei yhdellakaan.

Molemmilla ryhmilla suurin osa kokee olevansa taynna energiaa useammin kuin

kerran viikossa. Etana tyoskentelevat nayttavan olevan useammin taynna ener-

giaa kerran kuussa tai useammin, kuin ne, jotka eivat tyoskentele etana. Etana

tyoskentelevista ne, jotka tyoskentelevat alle puolet tydajasta etana ovat useam-

min tadynna energiaa, kuin ne, jotka tyoskentelevat paasaantoisesti etana.
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KUVIO 11. Vastaukset vaittamaan: Tunnen olevani tdynna energiaa, kun teen
tyotani (n=46)

Vastaajista jopa 91 % ilmoittaa olevansa innostunut tydstdan kerran viikossa,
muutaman kerran viikossa tai paivittain. Paivittain innostuneita on 17 %. Ei kos-
kaan-vastauksia on vain 2 %. (Kuvio 12.) Alle 43-vuotiaista tyontekijoistd kokee
olevansa innostunut tydstddn muutaman kerran viikossa tai paivittain 67 % vas-
taajista. Yli 43-vuotiaista vastaava luku on 55 %. Muutaman kerran viikossa tai
useammin kokee olevansa innostunut tydstéan 70 % vastaajista, joilla on tyoko-
kemusta 4.8 vuotta tai vahemman. Niista, joilla on enemman tyokokemusta, on
vastaava luku 53 %. Esimiesasemassa tydskentelevat nayttaisivat olevan use-
ammin innostuneita tyostaan kuin ne, jotka eivat ole esimiesasemassa. Etatyos-
kentelyn osalta erot ovat pienia, mutta ne, jotka tydoskentelevat etana, kokevat
hieman useammin innostusta kerran viikossa tai useammin. Etana tyoskentele-
vista ne, jotka tyoskentelevat alle puolet tydajasta etana ovat selvasti useammin
innostuneita tyostaan, kuin ne, jotka tyoskentelevat paasaantoisesti etana.
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KUVIO 12. Vastaukset vaittamaan: Olen innostunut tyostani (n=46)

Vastaajista 33 % vastaa olevansa taysin uppoutunut tydhonsa kerran viikossa ja
saman verran vastasi olevansa sita muutaman kerran viikossa. Paivittain uppou-
tunut vastaa olevansa 22 %. (Kuvio 13.) Taysin uppoutunut tydhonsa ilmoittaa
olevansa 43-vuotiaista tai nuoremmista suurin osa kerran kuussa, muutaman
kerran kuussa tai kerran viikossa. Yli 43-vuotiaista kukaan ei ole ilmoittanut, etta
ei kokisi koskaan tai vain muutaman kerran viikossa uppoutumista tydbhonsa. Sa-
moin ne, joilla on yli 4.9 vuoden tyokokemus, eivat ole raportoineet, etteivat olisi
uppoutuneita tydhonsa koskaan tai vain muutaman kerran vuodessa. Ne, joilla
on 4.8 vuoden tyokokemus tai vahemman on yhta paljon vastaajia kohdissa “Ker-
ran kuussa, muutaman kerran kuussa ja kerran viikossa” seka “Muutaman kerran
viikossa, paivittain”. Esimiesasemassa tyoskentelevat kokevat uppoutumista tyo-
honsa kerran kuussa tai useammin. Ne, jotka eivat tydskentele esimiesasemassa
nayttaisivat kokevan tata eniten muutaman kerran viikossa tai useammin. Etana
tyoskentelevista suurin osa kokee uppoutumista tydhonsa muutaman kerran vii-
kossa tai useammin. Ne, jotka eivat tyoskentele etana, raportoivat kokevansa sita
yhta paljon kohdissa “Kerran kuussa, muutaman kerran kuussa ja kerran vii-
kossa” seka “Muutaman kerran viikossa, paivittain”. Etana tyoskentelevista ne,
jotka tyoskentelevat alle puolet tyoajasta etana ovat useammin taysin uppoutu-
neita tydhonsa, kuin ne, jotka tydoskentelevat paasaantoisesti etana.
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KUVIO 13. Vastaukset vaittamaan: Olen taysin uppoutunut tyéhodni (n=46)

5.4 Stressi IT-alalla

Stressia vastaajista tuntee lahes kaikki; vain 4 % vastaajista vastasi, ettei koe
stressia lainkaan. Suurin osa vastaajista (48 %) vastaa kokevansa sita jonkin ver-
ran. Melko tai erittain paljon stressia kokee vastaajista yhteensa jopa 32 %. (Ku-
vio 14.)

Stressilld tarkoitetaan tilannetta, jossa ihminen tuntee itsensa jannittyneeksi, levottomaksi,
hermostuneeksi tai ahdistuneeksi taikka hinen on vaikea nukkua asioiden vaivatessa jatkuvasti
mieltid. Tunnetko sind nykyisin tillaista stressia?
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KUVIO 14. Vastaajien kokemus stressista (n=46)
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Stressin suhdetta taustamuuttujiin tarkasteltiin ristiintaulukoimalla ian, tyokoke-
muksen seka esimiesaseman osalta, koska niilla uskottiin olevan jonkinlainen yh-

teys. Kaikki tulokset ovat avattuna taulukossa 9.

Nuoremmat tyontekijat nayttaisivat kokevan enemman stressia kuin vanhemmat.
43-vuotiaista tai sen nuoremmista vastaajista 41.7 % kokee melko tai erittain pal-
jon stressia, kun taas yli 43 vuotiaista vain 22.7 %. Sama on nahtavissa myos
siind, ettd nuoremmista tyontekijoista vain 8.3 % vastaa, etta ei koe lainkaan tai
kokee vain vahan stressia, kun taas vanhemmista tyontekijoista 31.8 % vastaa

nain.

Tyokokemuksen maaralla puolestaan vaikuttaisi olevan suhteellisen vahan mer-
kitysta stressin kokemiseen. Seka ei lainkaan tai vain vahan stressia kokeneita
seka melko tai erittéin paljon kokeneita nayttaisi olevan enemman kauemmin

tyoskennelleissa.

Esimiesasemassa olevat tyontekijat nayttaisivat kokevan vahemman stressia
kuin ei esimiesasemassa olevat, mutta erot ovat suhteellisen pienia. Etana tyos-
kentelevat tyontekijat nayttaisivat kokevan hieman enemman stressia, kuin ne,
jotka eivat tyoskentele etana. Silla onko vastaajalla lapsia vai ei, ei nayta olevan
kovinkaan suurta yhteytta stressin kokemiseen, hieman enemman stressia koke-

vat ne, joilla on lapsia.
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TAULUKKO 9. Stressilla tarkoitetaan tilannetta, jossa ihnminen tuntee itsensa jan-
nittyneeksi, levottomaksi, hermostuneeksi tai ahdistuneeksi taikka hanen on vai-

kea nukkua asioiden vaivatessa jatkuvasti mielta. Tunnetko sina nykyisin tallaista

stressia?
Ei lainkaan, Jonkin verran | Melko paljon,
vain vahan (%) erittain paljon
(%) (%)
k& (vuotta) <43 8.3 50.0 41.7
> 43 31.8 45.5 22.7
Tydkokemus <48 17.4 52.2 30.4
(vuotta) > 4.9 21.7 35 34.8
Esimiesasema | Kylla 22.7 45.5 31.8
En 16.7 50.0 33.3
Etatyoskentely | Kylla 18.4 47 .4 34.2
En 25.0 50.0 25.0
Onko lapsia Kylla 18.5 48.1 33.3
En 21.1 47 .4 31.6
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6 POHDINTA

Tutkimuksen keskeisia tuloksia kdydaan lapi tassa kappaleessa seka pohditaan
tulosten hyodynnettavyytta IT-alalla. Samoin kaydaan lapi tutkimuksen luotetta-
vuus seka eettiset kysymykset. Lopuksi esitellaan viela kiinnostavia jatkotutki-
muskohteita.

6.1 Keskeisten tulosten tarkastelu

Tutkimuksen tarkoituksena oli tutkia itsensa johtamista, tyon imua ja stressia IT-
alalla seka millaisilla taustatekijoilla on vaikutusta itsensa johtamisen taitoihin,
tyon imun kokemuksiin ja stressiin. Tassa kappaleessa kaydaan lapi tutkimuksen
nelja keskeista tulosta.

Itsensa johtamisen strategioita kaytetaan laajasti

ltsensa johtamisen strategiat ovat laajasti kaytossa vastaajajoukolla ja eniten he
hyodyntavat kayttaytymiseen keskittyvia strategioita. Laaja itsensa johtamisten
strategioiden kaytto on erityisen arvokasta, koska ne niiden kayttamisen on tutki-
muksissa osoitettu auttavan tyontekijoita motivoitumaan ja saavuttamaan tavoit-

teita eli suoriutumaan paremmin tyostaan (Frayne & Geringer 2000, 361).

Suurin osa taman tutkimuksen osallistujista vastaa asettavansa selkeita tavoit-
teita tyotaan varten ja myos tyoskentelevan niita kohti. Samoin suurin osa var-
mistaa pysyvansa tietoisena tyosuorituksestaan. Nama kaikki ovat kayttaytymi-
seen vaikuttavia strategioita ja ne ovat siis hyvin vastaajajoukolla kaytossa. Tark-
kojen ja saavutettavissa olevien tavoitteiden asettamisen sanotaankin olevan
yksi tehokkaimmista keinoista saavuttaa haluttu paamaara tai suorittaa jokin teh-
tava (Neck, Manz & Houghton 2020, 42—44), joten naiden strategioiden laaja
kaytto edistanee vastaajien suoriutumista tydssa. Vain harva taman tutkimuksen
osallistujista vastaa olevansa samaa mielta siita, etta palkitsee itseaan onnistu-
neen suorituksen jalkeen eli tata strategiaa hyodynnetaan suhteellisen vahan.
Sen kayttoon ottaminen voisi viela edelleen parantaa tydsuoritusta.
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ltsensa johtamisen strategioissa rakentavien ajatusmallien strategiassa pidetaan
yhtena keinona itselleen puhumista. Tama voi olla positiivista tai negatiivista pu-
hetta. ltselleen positiivisesti puhumalla ihminen parantaa suoritustaan, ja pain-
vastoin. Omien uskomusten ja ajatusmallien pohtiminen on myds yksi tapa to-
teuttaa rankentavien ajatusmallien itsensa johtamisen teoriaa. Omaan suorituk-
seen voi vaikuttaa tarkastelemalla omia uskomuksia ja ajatusmalleja seka tar-
peen mukaan muuttamalla niita paremmin suoritusta tukevaan suuntaan. (Neck,
Manz & Houghton 2020, 97-98 & 103—104.) Suurin osa taman tutkimuksen vas-
taajista vastaa puhuvansa aaneen itselleen haastavia tilanteita kohdatessaan
seka pohtivansa omia uskomuksiaan vaikean tilanteen kohdatessaan. Sita vas-
toin siind visuaalisoiko itsedaan onnistuneesti suorittamassa annettua tehtavaa,

on enemman hajontaa, ja vain harva on siita tdysin samaa mielta.

Kaikilla tyontekijoilla itsensa johtamisen teoriat eivat ole jokapaivaisessa kay-
tossa, vaikka niitd kaytetaankin suhteellisen paljon. Vahiten kaytetaan itsensa
palkitsemisen seka visualisoinnin strategiaa. Tastad voidaan vetaa johtopaatos,
etta ne eivat ole niin hyvin tunnettuja kuin muut strategiat. Koulutuksen tarjoami-
nen itsensa johtamisen taidoista voisi olla hyodyllista paitsi tyontekijan omalle hy-
vinvoinnille, myos yritysten tuottavuuden nakokulmasta. Itsensa johtamisen tai-
doilla on nimittain osoitettu olevan positiivinen vaikutus tyontekijan sisaiseen mo-
tivaatioon (Husnatarina & Elia 2022, 9), ja sitd mydden my0s tyontekijan suoriu-

tumiseen.

lalla ja tyokokemuksen maaralla on vaikutusta itsensa johtamisen strategi-
oiden kayttoon

Tutkimuksen tulokset osoittavat, etta nuoremmat (43-vuotiaat tai sitd nuoremmat)
tyontekijat kayttavat enemman itsensa johtamisen strategioita tyossaan kuin van-
hemmat tyontekijat (yli 43-vuotiaat). Nuoremmat tyontekijat tyoskentelevat use-
ammin itse asettamiaan tavoitteita kohti. Samoin siina, etta pysyy tietoisena tyo-
suorituksestaan, on ian suhteen eroa. 43-vuotiaista tai nuoremmista 71 % vastaa
olevansa jokseenkin tai taysin samaa mielta siita, ettd varmistaa, etta pysyy tie-
toisena, kuinka hyvin parjaa tydssaan, kun taas yli 43-vuotiaista jopa 23 % vastaa
olevansa tasta jokseenkin tai taysin eri mielta. Eli nuoremmat varmistavat enem-
man pysyvansa tietoisena tyosuorituksestaan. Nuoremmat tyontekijat myos pal-

kitsevat itsedan onnistuneen suorituksen jalkeen useammin. Samoin nuoremmat
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tyontekijat puhuvat itselleen useammin aaneen seka pohtivat omia uskomuksi-

aan vaikeita tilanteita kohdatessaan.

Taman tutkimuksen tulosten mukaan, pidempi tyokokemus tarkoittaa enemman
itsensa johtamisen strategioiden kayttoa, lukuun ottamatta omien uskomusten
pohtimista. He, joilla on enemman tyokokemusta, tyoskentelevat useammin itse
asettamiaan tavoitteita kohti. Pidempi tyokokemus my0s lisaa sita, etta pysyy tie-
toisena omasta tyosuorituksestaan seka itsensa palkitsemista. Sita vastoin tyon-
tekija, jolla on lyhyempi tyokokemus, pohtii useammin omia uskomuksiaan.
Aiempi tutkimus osoittaa, etta uudet tyontekijat saavat apua itsensa johtamisen
strategioista, koska niiden kayttaminen auttaa heita sitoutumaan tyoyhteisoon.
Uusien tyontekijoiden itsensa johtamisen taitojen kehittymista kannattaisi siis tu-
kea. (Cranmer, Goldman & Houghton 2019, 692-694.) Tamankin tutkimuksen
tulosten perusteella talle olisi tarvetta.

Etatyon maara vaikuttaa tyon imun kokemuksiin

Aiemman tutkimuksen mukaan etatyolla ja tyon imulla nayttaa olevan kayra yh-
teys. Tama nakyy siten, etta tietty maara etatyota lisaa tyotyytyvaisyytta, mutta
sen lisdantyessa ja ohittaessa tietyn pisteen, tyotyytyvaisyyden maara ei enaa
lisaannykaan samassa suhteessa. (Golden & Veiga 2005.) Tamankin tutkimuk-
sen tuloksissa etatyota tekevat ovat useammin taynna energiaa, innostuneita
tyostaan ja uppoutuneita tydhonsa kuin ne, jotka eivat tee etatyota. Etatyon
maara vaikuttaa kuitenkin siten, etta ne, jotka tekevat etatyota alle puolet tyo-
ajasta kokevat useammin tyon imun kokemuksia, kuin ne, jotka tekevat tyotaan
paasaantoisesti etana. Selitys tahan saattaa olla se, etta suuren osan tyoajasta
etana viettavat jaavat paitsi tyoyhteison spontaanista sosiaalisesta kanssakaymi-
sesta ja siihen liittyvasta yhteyden kokemuksesta seka luovuudesta. Taman tut-
kimuksen tulosten voidaan siis sanoa tukevan aiempien tutkimusten tuloksia eta-

tyon ja sen maaran suhteen suhteessa tyon imuun.

Erityisesti nuoremmat tyontekijat ovat innostuneita tyostdan muutaman kerran
viikossa tai paivittain. Toisaalta he ovat taysin uppoutuneita tydbhonsa hieman
harvemmin. Samoin lyhyemman tyokokemuksen omaavat ovat useammin innos-

tuneita tyostaan, mutta harvemmin uppoutuneita siihen. Aiempi tutkimus tukee
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tata havaintoa, silla sen mukaan vanhemmilla tyontekijoilla on vahemman tyon

imun kokemuksia (Korsakiene ym. 2017).

Esimiesasemassa olevat ovat useammin taynna energiaa ja innostuneita tyos-
taan, mutta harvemmin taysin uppoutuneita tydhonsa taman tutkimuksen mu-

kaan.

Stressia koetaan suhteellisen paljon
Haitallista stressia koetaan suhteellisen paljon, silla jonkin verran tai enemman
sita vastasi kokevansa jopa 80 % vastaajista. Melko tai erittain paljon stressia

kokee jopa 32 % vastaajista.

Nuoremmat (43-vuotiaat tai sitd nuoremmat) kokevat enemman stressia kuin
vanhemmat tyontekijat. Nuorten tyontekijoiden kohdalla stressaava tyo on nahty
tutkimuksissa yhtena syyna tyouupumukseen (Packirisamy, Meenakshy & Ja-
gannathan 2016). Vaatimuksella itsensa johtamisella on nahty myods aiemmassa
tutkimuksessa olevan stressia lisaava vaikutus, jos tyontekija on jo ennestaan
kuormittunut tyotehtavien laadun, ei maaran, vuoksi (Muller & Niessen 2018, 86).

Stressista puhuttaessa tamakin nakokulma on hyva ottaa huomioon.

Esimiesasemassa olevat tyontekijat kokevat hieman vahemman stressia kuin ei
esimiesasemassa olevat. Etana tyoskentelevat tyontekijat nayttaisivat kokevan
hieman enemman stressia, kuin ne, jotka eivat tyoskentele etana. Samoin hie-

man enemman stressia kokevat ne, joilla on lapsia.

6.2 Tulosten hyodynnettavyys IT-alan tyontekijoiden tyossa

Taman tutkimuksen keskeiset tulokset nostavat esiin itsensa johtamisesta, tyon
imusta seka stressista merkityksellisia huomioita IT-alan tyossa. Naiden asioiden
huomioimisella tyOyhteisossa voidaan lisata tyohyvinvointia. Alla oleva kuvio ko-
koaa havainnollisella tavalla yhteen keskeisten tulosten hyodynnettavyytta IT-
alan yrityksissa tyohyvinvoinnin lisdamiseksi (kuvio 15).
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Itsensa johtamisen, tyon imun ja stressin huomioiminen tyéhyvin-
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ltsensa johtamisella on osoitettu olevan positiivinen vaikutus tyohyvinvointiin ja

tyontekijan kokemaan innostukseen seka luovuuteen (Neck & Houghton 2006,
283-284). Taman tutkimuksen tulokset ovat merkittavia siina mielessa, etta
oman tyon syvemman merkityksen ymmartaminen ja se, ettd kokee tyonsa jon-
kinlaisena kutsumuksena, on iso tekija siina, ettd ihminen kokee itsensa kaiken
kaikkiaan onnelliseksi (Sydanmaanlakka 2006, 249-250). Sydanmaanlakka
(2006, 278) maaritteleekin yksikertaisesti itsensa johtamisien tavoitteeksi hyvan
elaman. Tama tutkimus nosti esiin itsensa johtamisen ja tyon imun merkitysta
osana tyohyvinvointia, ja kun hyvinvointi lisaantyy talta osin, voi se olla lisaa-

massa onnellisuutta kaikilla elaman osa-alueilla.

Taman tutkimuksen tulokset ovat hyodynnettavissa paitsi kyselyyn vastanneiden
tyontekijoiden omilla tyOpaikoilla, myds laajemmin IT-alan tyon tekemisen kon-
tekstissa. Vastaajien omilla tyopaikoilla tulokset kannattaa kayda yhteisesti lapi
ja miettia niiden perusteella, mita yrityksen toimintatapoja kannattaa jatkaa ja
edelleen jalostaa, ja toisaalta onko jotain sellaisia toimintatapoja, joita olisi syyta
muuttaa, jotta itsensa johtamisen hyodyt saavutetaan, lisataan tyon imun koke-

muksia ja vahennetaan haitallisen stressin vaikutuksia.

Vaikka tutkimuksen tulokset eivat ole suoraan yleistettavissa suurempiin joukkoi-
hin, on niista hyotya suuntaa antavana tietona siita, minkalaisia kasityksia I T-alan
tyontekijoilla voi olla laajemminkin itsensa johtamisesta, tyon imusta ja stressista.
Kuten aiemmin on esitetty, ty0 it-alalla on vaativaa asiantuntija ty6ta, jonka kuor-
mitustekijoihin kuuluu muun muassa kiirepiikit, keskeytykset seka suurien tieto-
maarien kasittely (Paatalo 2021). ltsensa johtamisen strategioiden hyodyntami-
sella, tydon imun kokemusten lisaantymisella seka haitallisen stressin vahentami-
sella on kumoavia vaikutuksia naiden ilmioiden aiheuttamalle haitalle. Taman tut-
kimuksen tuloksista voidaan nahda esimerkiksi, etta nuoret tyontekijat saattavat
kayttaa enemman itsensa johtamisen strategioita, joten heita tulee kannustaa te-
kemaan niin jatkossakin ja toisaalta tukea vanhempia tyontekijoita ottamaan niita
kayttoon. Samoin taman tutkimuksen tuloksista voidaan nahda, ettd kokoaikai-
nen etatyo nayttaa vahentavan tyon imun kokemusten maaraa verrattuna siihen,
etta sita tekisi vain alle puolet ty0ajasta. Taman perustella voitaisiin muissakin
organisaatioissa miettia, ettd mika olisi sopiva etatydon maara kullekin organisaa-

tiolle ja yhteisolle.
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Taman tutkimuksen tulokset ovat myds hyodynnettavissa missa tahansa organi-
saatiossa keskustelun avaajina, jos halutaan tuoda omalle tyopaikalle lisaa kes-
kustelua taman tutkimuksen aiheista. Aihe on kuitenkin viela suhteellisen vahan
tutkittu IT-alan kontekstissa. Esihenkildn on mahdollisesti helpompaa lahtea kes-
kustelemaan tyontekijoiden kanssa itsensa johtamisen nakymisesta kaytannon
tyossa tai tyon imun seka stressin kokemuksista, kun voi nayttaa tutkimustulok-

sista yhden vastaajajoukon kasityksista naista asioista.

6.3 Tutkimuksen luotettavuuden arviointi

Taman tutkimuksen tulokset koskevat joukkoa, jolle kysely on teetetty. Ne eivat
siis ole yleistettavissa laajempaan joukkoon. Tassa tutkimuksessa ei ole miele-
kasta testata p-arvoa eli tilastollista merkitsevyytta, koska aineisto on suhteellisen
pieni, eikd se sen takia ole mielekasta eika luotettavaa. Tutkimus sita vastoin
kuvailee milta tulokset nayttavat taman kyseisen vastaajajoukon joukossa.

Taman tutkimuksen aineiston keruu ei perustunut todennakoisyysotantaan, vaan
kohdejoukko oli hankkeessa mukana olevien it-alan yritysten ne tyontekijat, jotka
vastasivat heille lahetettyyn sahkoiseen alkukyselyyn. Tama on syyta ottaa huo-
mioon tuloksia tarkasteltaessa ja johtopaatoksia tehdessa. Ei voida olla varmoja,
etta tulokset olisivat samat, jos kyseessa olisi esimerkiksi toisen yhtion tyonteki-
jat. Aineistoa keratessa ei ole kiinnitetty huomiota siihen, ettd onko perusjou-
kossa jotakin sellaisia taustamuuttujia, joita tulisi valita samassa suhteessa myos
taman aineiston otantaan. (Valli 2018.) Tuloksia tarkasteltaessa on siis huomioi-
tava, etta ne kertovat juuri tahan kyselyyn vastanneista tyontekijoista, eivatka ne

ole laajasti yleistettavissa.

Yksi tapa arvioida tutkimuksen luotettavuutta on arvioida sita reliabiliteetin ja va-
liditeetin kautta. Reliabiliteetilla tarkoitetaan mittaustulosten toistettavuutta eli
sita, saavutetaanko tutkimuksella ei-sattumanvaraisia tuloksia. Reliabiliteetilla
voidaan siis katsoa tarkoittavan tarkkuutta. Reliabiliteettia tarkastelemalla voi-
daan myo0s arvioida tutkimuksen yleista luotettavuutta eli sita, kuinka yhdenmu-
kaisesti mittaukset on tehty ja kuinka hyvin mittari, eli tassa tapauksessa kysely-

lomake, toimi. (Hirsijarvi, Remes & Sajavaara 2009, 231 & Ronkainen ym. 2013,
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131.) Tassa tutkimuksessa kyselylomakkeen reliabiliteettitesti pystyttiin teke-
maan vain itsensa johtamisen kysymyksille. Siina osioissa saatiin tulokseksi hyva
alpha-kerroin eli mittari mittasi sitd mita pitikin. Tutkimuksessa mukana oleviin
kyselylomakkeen muihin osioihin (tyon imun seka stressin kysymykset) ei niiden
pienuuden takia testia pystytty tekemaan. Nain ollen naiden osioiden reliabiliteet-
tia ei pystyta osoittamaan numeraalisesti. Niiden avulla pystyttiin kuitenkin tuot-
tamaan vastaus tutkimuskysymykseen, joten kysymysta voidaan pitaa onnistu-
neena. Tosin kysymyslomakkeen reliabiliteettia ei ole tadssa yhteydessa kovin
mielekasta arvioida, koska kyseessa oli sekundaariaineisto eika lomake ollut ta-
man tutkimuksen tekijan laatima. Vaikka tassa tutkimuksessa kaytettiin sekun-
daarista aineistoa, sen luotettavuudesta ei ole epailysta, koska aineisto on keratty
valvotusti ja suunnitellusti Kestava aivoterveys -hankkeen kautta.

Mikaan mittari ei ole taydellinen ja niinpa kaikkiin mittauksiin sisaltyy jonkinlaista
virhetta. Voidaan puhua satunnaisesta tai systemaattisesta virheesta. Satunnai-
nen virhe ei ole valtettavissa eika tutkija voi siihen vaikuttaa. Se tarkoittaa yksit-
taisen mittaustulokset epatarkkuutta ja sen merkitys usein kumoutuu taysin, kun
tutkittavia on tarpeeksi paljon. Systemaattinen virhe puolestaan vaaristaa koko
aineiston ja kaytettavan mittarin tulisikin olla riittavan reliaabeli, jotta tammaoiset
virheet voisi valttaa. (Ronkainen ym. 2013, 131-132.) Tassa tutkimuksessa ei
havaittu virhetta. Hyvin perusteltu ja johdonmukaisesti toteutettu tutkimus on
mahdollisesta yksittaisesta virheesta tai puutteestakin huolimatta usein laadukas

ja arvokas (Ronkainen ym. 2013, 139).

Validiteetilla eli patevyydella tarkoitetaan taas tutkimusmenetelman tai esimer-
kiksi kyselylomakkeen kykya mitata juuri sita mita piti. Tutkimusta tarkasteltaessa
on syyta kiinnittda huomiota seka ulkoiseen etta sisaiseen validiteettiin. Ulkoisella
validiteetilla tarkoitetaan tutkimuksen tulosten siirrettavyytta yhdesta tutkimuk-
sesta toisen tutkimuksen yhteyteen. Sisaisella validiteetilla puolestaan tarkoite-
taan tutkimuksen sisaista logiikkaa ja johdonmukaisuutta. (Hirsijarvi, Remes &
Sajavaara 2009, 231 & Ronkainen ym. 2013, 130.) Tassa tutkimuksessa ulkoista
validiteettia lisda aineiston analysoinnin tarkka vaiheittainen selostaminen Tutki-
muksen toteutus -kappaleessa. Sen perusteella tutkimus olisi helposti toistetta-
vissa eli ulkoinen validiteetti voidaan arvioida hyvaksi. Sisainen validiteetti arvioi-

daan myo0s hyvaksi, koska tutkimus on toteutettu johdonmukaisesti ja selkeasti.
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Toisenlaisessa lahestymistavassa tutkimuksen luotettavuuden arvioinnissa no-
jaudutaan siihen ajatukseen, etta tietdminen on epavarmaa, ja tieto on aina osit-
taista ja ihmisten tekemaa seka tiedoksi hyvaksymaa. Taman tulkinnan mukaan
tutkimustulokset eivat siis itsessaan ole tietoa, vaan rationaalisen paattelyn ja
tunteiden avulla tasta vakuututaan tietona. Sen takia tietoa arvioidaan myos seu-
rausten tai kaytettavyyden nakokulmasta. Taman lahestymistavan mukaan tutki-
muksen patevyys ymmarretaan siis puhumalla tutkimuksen arvioitavuudesta,
seurattavuudesta, uskottavuudesta, vakuuttavuudesta, perusteltavuudesta, luo-
tettavuudesta, kayttovarmuudesta seka vahvistettavuudesta. Tassa yhteydessa
usein korostetaan, etta tutkimuksen nakokulmaisuus seka tiedon rajallinen yleis-
tettavyys on otettava huomioon, kun arvioidaan tutkimuksen validiteettia. (Ron-
kainen ym. 2013, 135.) Taman tutkimuksen luotettavuuden arvioinnin tulos taman
lahestymistavan mukaan olisi kohtuullinen, silla vaikka tama tutkimus tayttaa pa-
tevan tutkimuksen elementit, on kuitenkin otettava huomioon taman tutkimusten

tulosten rajallinen yleistettavyys sen aineiston pienuuden takia.

Aineiston riittavyys onkin kysymys, jota tassa kohtaa on syyta pohtia. Maaral-
liseksi aineistoksi tassa tutkimuksessa kaytetty aineisto on pienehkd. Voidaan
spekuloida, mika vaikutus tulokseen olisi ollut, jos aineistoa olisi keratty samalla
lomakkeella lisaa vastaavassa ty0ssa tyoskentelevilta tyontekijoita. Kuitenkin
yleisesti aineiston katsotaan olevan riittava, jos silla pystytaan tuottamaan vas-
taus tutkimuskysymykseen (Ronkainen ym. 2013, 118), jolloin voidaan todeta ta-
man aineiston olleen riittava taman tutkimuksen tarpeisiin. Joitakin asioita piti ai-
neiston koon takia jattaa kuitenkin tutkimatta, esimerkiksi ristiintaulukointi itsensa
johtamisen ja stressin seka tyon imun suhteesta osoittautui hedelmattomaksi pie-
nen otoksen takia, jolloin aineiston koon voidaan kuitenkin ehka arvioida olleen

liian pieni.

6.4 Eettiset kysymykset

Tieteellisen tutkimuksen katsotaan olevan luotettavaa ja hyvaksyttavaa vain, jos
sen tekemisessa on noudatettu hyvaa tieteellista kaytantoa (Tutkimuseettinen
neuvottelukunta 2012). Taman tutkimuksen jokaisessa vaiheessa noudatettiin re-

hellisyyden seka tarkkuuden periaatteita. Tietoja analysoitiin ja kasiteltiin
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kestavalla tavalla. Myds lahdeviittauksissa kaytettiin tarkkuutta. Tutkimuslupa oli
tassa tutkimuksessa hankittu jo Kestava aivoterveys-hankkeen myo6ta aiemmin.

Kaikessa tutkimuksessa tulee aina kunnioittaa tutkittavan ihmisen ihmisarvoa ja
itsemaaraamisoikeutta. Ihmisiin kohdistuvassa tutkimuksessa tutkijan tulee kiin-
nittda tahan asiaan erityista huomiota, jotta tutkimus ei aiheuttaisi tutkittavalle mi-
taan haittaa. (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2019.) Tassa tutkimuksessa
tama nakyy konkreettisena muun muassa aineiston hallintaan liittyvissa asioissa.
Tutkimuksen tekija huolehti siita, etta tutkimusaineisto ei paady kenenkaan ulko-
puolisen henkilon nahtavaksi. Aineisto sailytettiin salasanan takana OneDrive-
pilvipalvelussa, ja sinne oli paasy voin tutkimuksen tekijalla ja Kestava aivoter-
veys — hankkeen yhteyshenkilolla, joka toimitti aineiston tutkimuksen tekijalle. Ai-
neistosta tehtiin myos tutkimuksen tekijan omalle OneDrive-palvelimelle var-

muuskopio, joka havitetaan tutkimuksen teon paattymisen jalkeen.

Tutkimuksen tekijalle ei missaan vaiheessa toimitettu kyselyyn vastanneiden
henkilotietoja, koska se ei ollut tutkimuksen toteuttamisen kannalta valttama-
tonta. Henkilotiedoilla tarkoitetaan tietoja, joilla henkilo voidaan yhdistaa luonnol-
liseen henkiloon, esimerkiksi henkilon nimi (Tutkimuseettinen neuvottelukunta
2019). Taman tutkimuksen luonteen takia sille ei tarvinnut tehda eettista ennak-

koarviointia.

Tassa tutkimuksessa tutkittavien anonymiteettiin kiinnitettiin erityistda huomiota,
koska kyseessa oli pienehko aineisto ja tuloksista ei saa olla tunnistettavissa vas-
taajia. Liian tarkkoja lukuja ei haluttu tietyista taustamuuttujista ja niiden valisista
suhteista esittaa, koska silloin riski vastaajien tunnistettavuudesta olisi noussut
lian suureksi. Esimerkiksi stressin ja tydsuhteen muodon suhdetta olisi haluttu
tutkia tarkemmin, mutta se oli mahdotonta tehda ilman, etta yksi maaraaikaisessa
tyosuhteessa ollut tyontekija olisi ollut tunnistettavissa. Tahan tutkimukseen osal-

listuminen oli osallistujille vapaaehtoista.
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6.5 Jatkotutkimuskohteet

Kiinnostavaksi jatkotutkimuskohteeksi talle tutkimukselle nousi esiin suurem-
malla aineistolla tutkia sita, miten itsensa johtamisen taidot seka tyon imu vaikut-
tavat toisiinsa. Naita voitaisiin esimerkiksi ristiintaulukoida. Tasta saataisiin kiin-
nostavaa tietoa siita, miten jatkossa voitaisiin saada enemman tyon imun koke-
muksia esimerkiksi tiettya itsensa johtamisen strategiaa hyodyntamalla. Samoin
stressin vaikutuksia itsensa johtamiseen seka tyon imuun olisi kiinnostava tutkia

maarallisin menetelmin.

IT-alan tyontekijoiden itsensa johtamiseen voisi jatkotutkimuksena myos enem-
man syventya laadullisella tutkimuksella. Esimerkiksi haastattelemalla tyonteki-
joita siita, miten he kayttavat itsensa johtamisen strategioita, voitaisiin saada kiin-

nostavaa tietoa siita, miten itsensa johtaminen on integroituna kaytannon tyohon.
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Liite 2. Kyselylomakkeen kysymykset alkukyselysta

1(4)
Lukijaa pyydetaan huomioimaan, etta tassa esitetaan vain ne kyselyn kysymyk-
set alkukyselysta, jotka on valittu tdman tutkimuksen kohteiksi.

1. Taustamuuttujat

Vastaaja

Nimitiedot eivit tule ndkyviin raportoinnissa eikd kyselyn tuloksia tarkastella henkilGittdin. Nimitietoja
kysytadn vain, jotta kyselyn tuloksia voidaan yhdistia mahdollisiin hankkeen aikana tehtaviin muihin
kyselyihin tail mittauksiin,

Etunimi * [ [

Sukunimi * I |

Milli alalla tyGskentelet? *
Opetus
") Hoitotyd

IT-ala

Sukupuoli *
Nainan

[ Mies
Joku muu

En halua sanoa

Minki ikiinen olet? *

Onko sinulla huollettavia lapsia? *
() Kylld

) E

Osallistutke ISheisestd huslehtimiseen (esim. likis sukulainen)? *
() Kyna

1 En

Parisuhdestatus *
() Ei parisuhtesssa
[} Parisuhteessa

() En halua kertoa



Tyéskenteletkd etind? *
) Kylla
~ e

N

Kuinka suuren ocsan tyGajastasi tyoskentelet etind vilkossa? *
| Alle pucket tybajasta etand

| Padsaantolsest etind

Oletko esimiesasamassa? *

"

) Kyl

) En

Koulutustaso

i

[ Perusaste (kansa-, perus- tai keskikoulu)
( _/ Taoinen aste {(ammattikoulu tai ammattiopiste, lukic)
e

I Adin korkea astes (entinen opisiolason tutkinia)

) Mdernpi korkea aste (ammatikorkeakouly, kandidaatin tutkinie yliopisio)

[ Yiempl korkea aste (Vempl ammattikorkeakoulututkinta, maistann tutkinto yiopisto)

;'__§ Tutkijakoulutusaste (lisensiaatii tai tohtori)

Tytkokemus nykylsessd tySpalkassasi ®

Vuotta |

Kuukaitta |

TyBaubhde *
() Keikhatys
'} Maardaikainen

[ Toistaiseksi voimassa oleva, vakinainen
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7. ltsensd johtaminen

Arviol itsensa johtamiseen liittyvid viittdmid tydei kannalta. Arviol vaittamia astoikolla 1-5.*
Asteikko: 1 = tiysin eri mieltd, 2 = jokseenkin eri mieltd, 3 = el samaa ekl eri mieltd, 4 = jokseenkin
samaa mieltd, 5= thysin wamaa mieltd

Aselan selkeltd tavollleila omaa
tydsuoritustani varen. *
Tybskenlelen itse aseftamiani tavoitteita 'S 7
kohti. * b
Varmiatan, et pysyn teloisens giits, & ¢ - . )
kuinka hyvin parjaan tybssani. * - - ! -
Visualisoln itseni onnstuneest ) _
suorittamasss tehtavad ennen kuin tean L ) ()
sen *

Kun olan annistuneest suonttanut

tahthviin, palkitsen itsen usein jollakin, L ) (
misth pidan *

Joskus puhun ilsekseni (Aineen tai

phitissini) kiiydakseni 13pl valeita () ) (
tlameita. *

Pohdin omia uskomuksiani ja . )
oletuksiani aina, kun kohtaan vaikean () () 2 e (L
tilanteen *

5. Tyohyvinvointikokemus

Arviol tydn imua tygssisl. Arviol viittSmid asteikolla 0-6. *

Astelkko: 0 = En koskaan, 1 = Muutaman kerran vuodessa, 2 = Kerran kuussa, 3 = Muutaman kerran kwussa, 4 =
Kerran vilkosza, 5 = Muutaman kerran vilkossa, 6 = Paivittdin

o 1 2 3 ] 5 G
Tunnen olevani tiynni energiaa, kun e Ty Pt ™ Ty 0y f:;
teen tyotam. * et bt ! o L S \
Olen innastunul tybstan, * O O O ) o ] ]

)|

Pt

Dlen Haysin uppoutunut tyéhbng, * U W 2 O O O O



Stressilla tarkoitetaan tilannetta, jossa ihminen tuntee itsensi jannittyneeksi, levottomaksi,
hermostuneeksi tai ahdistuneeksi taikka h&nen on vaikea nukkua asiciden vaivatessa jatkuwvasti
mieltd. Tunnetko sind nykyisin tallaista stressia?

) En lainkzan

|
) Vain vahan
_ Jonkin warran
) Malko paljon

) Erittin paljon
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Liite 3. Tietosuojailmoitus
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Kestiva aivoterveys -hanke

Kutsurnme sinut osallistumaan Kestavd aivoterveys -kehityshankkeeseen [1.3.2020-31.8.2023), jonka
tavoitteena on keratd tietoa tyoeldmassd tapahtuvasta aivokuormituksesta ja kehittda menetelmid
aivoterveyden ja tyShywinvoinnin edistimisesn. K3ytinndszd tunnistamme yhdessda hankkeen
osallistujien kanssa aivojen kuormitukseen vaikuttawvia tekijditd ja kehitamme toimintatapoja ja
tybwvilineitd ngiden kuormitustekijéiden kisittelemiseen.

Sosiaali- ja terveysministerio (STM| rahoittaa hanketta Eurcopan sosiaalirahaston (ESR) Kestawda kasvua
ja  tyotd  2014-2020 Suvomen rakennerahasto-chjelmasta.  Hanketta koordinol  Tampereen
ammattikorkeakoulu Oy ja sem osatoteuttajiz owat Tampereen korkeakouluwsidtid, Oulun
ammattikorkeakoulu Oy ja Firkanmaan Sairaanhoitopiinn kuntaghtymd, Tays, Kdyttaytymisneurologian
tutkimusyksikko.

Hankkeen kulku ja tavoitteet

Hanke kdynnistyi kewdalld 2020 ja varsinainen aineistonkersu kehittimistoiminnan kdynnistamiseksi
aloitettiin syksylld 2020. Voit osallistua hankkeeseen wvastaamalla kyselyihin ja ilmoittautumalla
hywinvointia ja motivaatiotekijgita kartoittaviin mittauksiin sekd mydhemmin jarjestettdviin tyopajoihin
ja ryhmanohjauksiin.

Kerddmme hankkeessa sahkdiselld kyselylla tietoa siitd, miten tyo kuwormittaa aivoterveyttd ja
tybhywinvointia. Tarjoamme osallistujille mahdollisuutta osallistua Firstbeat-hywinvointianalyysing, joka
antaa tietoa unen laadusta ja rittdwyydestd sekd palautumisesta ja sen edistamisestd. Lisdksi woit
osallistua Reiss Maotivaatioprofiiliin, mikd woi auttaa tunnistamaan itsed motivoivia tekijbitd. Teemme
osalle hankkeeseen osallistuvista myds aivojen toiminnanohjausta kartoittavan reaktioaikatestin Taysin
kayttdytymisneurologian  tuthimusyksikissa, ja  eettisen  kwormituksen  kartoittamiseen  littywid
salvityksid haastattelernalla.

Kaikki hankkeessen osallistuvat kutsutaan mukaan kehittdmistilaiswuksiin ja rehmanahjauksiing jotka
jarjestatadn vuosing 2021-2023. Niissa edistamme yhdessa tyohyvinvointia ja aivoterveyttd ja annamme
keinoja ja tybkaluja itsensa johtamiseen ja kehittymiseen omassa tybssd. Hankkeen loppupuclells
teemme osallistujille s3hkbisen loppukysalyn.

0On mahdollista, etta t3hin hankkeeseen osallistumisesta ei ole sinulle suoranaista hydtyd. Hankkeen
tavoitteena on tunnistaa tybelamassa aivojen kuormitukseen waikuttavia tekijditd seka kehittda
tybhyvinvointia ja avoterveytta edistdvid toimintatapoja ja tybkaluja.

Hankkeen kyselyihin, mittauksiin, kehittdmistilaisuuksiin ja ryhménchjauksiin osallistuminen on sinulle
tdysin vapaaehtoista ja maksutonta.

S OAM{  £3Tays
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Alku- ja loppukyselyn ja eettistd kuormitusta selvittdvien haastattelujen aineistot on tarkoitus avata
anonymisoituna Tietoarkistossa aikaisintaan 5 vuoden kuluttua paidttymisen jblkeen muussa tutkimus-
Ja kehittdmistoiminnassa hyddynnettawiksi. Naista aineistoista ei voi tunnistaa yksittdistd vastaajaa.

Henkilotietojen kasittely ja tietojen lusttamuksellisuus

Kasittelemme hankkeessa kerattyjda  walttamattomid  henkilotietoja luottamuksellisesti
tietosuojalainsadgdanndn ja hywan tieteellisen kiytannon mukaisesti. Kerattyja henkildtietoja kisitellaan
ainoastaan Kestiwa aivotereeys -hankkeesza eikd tietoja luovuteta ulkopuolisille. Tutkimustulokset
julkaistaan ryhmatasolla eikd yksittdisen osallistujan  tunnistaminen ole mahdollista  tuloksia
raportoivissa julkaisuissa eikd selvityksissa.

Osallistujana sinulla on oikews saada tietoa kerddmistamme henkilotiedoista ja niiden kisittehysta; mihin
henkildtietoja on kdytetty, kenelle niitd on luowvutettu ja mitd tarkoitusta varten seka oikeus pyytda
tietojen ocikaisernista, tdydentdmista tai poistamista. Kuvaamme henkildtietojen kasittelyd hanketta
varten laaditussa tietosuojailmoituksessa.

Tuloksista tiedottaminen

Saat kirjallisen ja suullisen palauttesn henkilGkohtaisista Firstbeat -hyvinwointianakyysia ja Reiss
Motivaatioprofiilia koskevista tuloksistasi. Mittauksia, kyselyita ja haastatteluita koskevat ryhmétasoisat
tulokset raportoimme ja jalkautamme suurelle yleisdlle julkaisuissa, webinaareissa, hankkeen
verkkosivuilla ja eri mediocissa osaamisen kehittdmiseksi,

Lissitiedot ja yhteystiedot

Perehdyttydsi tahdn tiedotteeseen sinulla on mahdollisuus esittda sdhképostilla tai pubelimitse
kysymyksia tutkimuksesta, jonka jdlkeen teiltd pyydetiin sucstumus tutkimukseen osallistumisesta.

Frojektipadllikka Projektikoordinaatton

Mirva Kolomen Kirsi Toljamao

Tamperean ammattikorkeakoulu Tampereen ammattikorkeakoulu
mirva.kolonen@tuni.fi kirsi.toljamo@ tuni. fi

050 4057 806 050 3052 718

Cpmpmps . OAME  £3Taye

Tamparaen srmmerttikorkeakouiu e P Turpas Urissnd Hzizind
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Liite 4. Aineistonhallintasuunnitelma

AINEISTONHALLINTASUUNNITELMA

Opinnaytetyon otsikko: Tyontekijoiden kokemuksia itsensa johtamisesta
osana tyohyvinvointia

Opiskelija: Johanna Anijarvi
1. AINEISTON YLEISKUVAUS

1.1 Millaiseen aineistoon tutkimuksesi perustuu? Millaista aineistoa kera-
taan, tuotetaan tai kaytetaan uudelleen? Missa tiedostomuodoissa ai-
neisto on? Arvioi myos karkealla tasolla, kuinka paljon levytilaa aineistosi
lopulta tarvitsee.

Opinnaytetyo tehdaan osana Kestava aivoterveys-hanketta ja aineisto opinnay-
tetydhon on saatu hankkeen kautta. Tampereen ammattikorkeakoulu koordinoi
hanketta. Tassa tyossa kaytetty aineisto on osa hankkeessa aiemmin kyselylo-
makkeella kerattya aineistoa. Kyselylomake on lahetetty Oulussa it-alan yrityk-
sessa tyoskenteleville tyontekijoille ja osa sen kysymyksista on otettu mukaan
tahan opinnaytetyohon. Alkuperaisen aineiston hallinnasta vastaa Kestava aivo-
terveys-hanke ja taman opinnaytetyon tekijalle on myonnetty kayttooikeus
osaan siitd. Taman tyon tekijalle toimitettu aineisto on .sav-muodossa. Aineiston
koko on 9,61kt.

1.2 Miten aineiston yhtenaisyys ja laatu varmistetaan?

Aineiston on osa aiemmin kerattya aineistoa ja siihen on mahdollista palata
missa vain tutkimuksen teon vaiheessa laadun varmistamiseksi.

2. EETTISTEN PERIAATTEIDEN JA LAINSAADANNON NOUDATTAMINEN

2.1 Mita eettisia seikkoja aineistosi hallintaan liittyy (esim. arkaluonteisten
tietojen kasittely, tutkittavien identiteetin suojaaminen ja tietojen jaka-
mista koskevan suostumuksen hankkiminen)?

Aineistossa ei ole mukana tutkittavien arkaluontoisia henkilGtietoja. Alkuperai-
sen aineiston sailytyksesta ja hallinnoinnista vastaa Kestava aivoterveys-hanke.
Taman opinnaytetyon tekijalle ei ole toimitettu tutkittavien henkilotietoja. Kes-
tava aivoterveys-hanke on vastannut myds tutkittavien informoinnista seka tar-
vittavien suostumusten keraamisesta aineiston keraamisen yhteydessa.

2.2 Miten aineiston omistajuuteen, tekijanoikeuksiin ja immateriaalioikeuk-
siin liittyvia asioita hallitaan? Estavatko tekijanoikeudet, kayttooikeudet
tai muut rajoitukset aineiston kayttamisen tai jakamisen?

Aineiston on alun perin kerannyt Kestava aivoterveys-hanke ja se vastaa myos
aineiston hallinnasta ja jakamisesta.



2(3)
3. DOKUMENTOINTI JA METADATA

3.1 Miten dokumentoit aineistosi, jotta se on loydettavissa, saa-
vutettavissa, yhteen toimiva ja uudelleen kaytettava seka itseasi etta
muita varten? Mita metatietostandardeja, README-tiedostoja ja muuta do-
kumentaatiota kaytat, jotta muut voivat ymmartaa ja kayttaa aineistoasi?

Kestava aivoterveys-hanke vastaa siita, etta hankkeen paatyttya sen kautta ke-
ratyt anonymisoidut aineistot tallennetaan Tietoarkistoon.

4. TALLENTAMINEN JA VARMUUSKOPIOINTI
4.1 Minne aineistosi tallennetaan ja miten se varmuuskopioidaan?

Taman opinnaytetyon tekijalle on toimitettu Tampereen ammattikorkeakoulun
Office TEAMS:in pilvipalveluun se osa aiemmin keratysta aineistosta, joka kos-
kee tata opinnaytetyota. Pilvipalvelu on suojattu henkilokohtaisella Tampereen
ammattikorkeakoulun kayttajatunnuksella ja salasanalla. Aineiston avaaminen
pilvipalvelusta on myos viela suojattu erillisella salasanalla hankkeen toimesta.

4.2 Kuka valvoo paasya aineistoon ja miten suojattua paasya aineistoon
valvotaan?

Koko aineiston hallinnasta ja valvonnasta vastaa Kestava aivoterveys-hanke.
Tahan opinnaytetyohon kayttava aineisto on suojattu kayttajatunnuksella ja sa-
lasanalla, ja sita ei paase kasittelemaan muut kuin taman opinnaytetyon tekija.

5. AINEISTON AVAAMINEN, JULKAISEMINEN JA ARKISTOINTI TUTKI-
MUSHANKKEEN PAATYTTYA

5.1 Mika osa aineistosta voidaan asettaa avoimesti saataville tai julkaista?
Missa ja milloin aineisto tai siihen liittyvat metatiedot asetetaan saata-
ville?

Aineiston osasta tehtava opinnaytetyo ladataan Thesus-palveluun, kun se on
valmis ja hyvaksytty.

5.2 Mihin pitkalla aikavalilla arvokkaat tiedot arkistoidaan ja kuinka pit-
kaksi ajaksi?

Aineiston osa, joka on ollut opinnaytetyon tekijan TEAMS-kansiossa, poistetaan
opinnaytetyon valmistuttua. Kestava aivoterveys-hanke vastaa koko aineiston
hallinnasta hankkeen paatyttya.

6. AINEISTONHALLINNAN VASTUUT JA RESURSSIT

6.1 Ketka vastaavat aineistonhallintaan liittyvista tehtavista tutkimuspro-
jektin elinkaaren aikana?
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Opinnaytetyon tekija vastaa sen aineiston osan hallinnasta, joka hanelle on toi-
mitettu edella mainittujen seikkojen mukaan. Kestava aivoterveys-hanke vastaa
koko aineiston hallinnasta.



75



