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sellista. Tutkimuksen tavoitteena oli [6ytda keinoja, miten itsensa johtamista voisi kehittaa, jotta
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Abstract

The study was conducted to the largest beauty salon company in Finland. The aim of the study was
to find out at what level the supervisors' self-management skills are and whether self-manage-
ment matters to them. The goal of the research was to find ways to develop self-management in
such a way that the work is productive, but self-friendly.

A thematic interview was chosen as the research implementation method, which was imple-
mented as a qualitative study. The research was conducted via Zoom for four managers of the tar-
get organization. Relevant theory for the research was searched from literature, articles and inter-
national sources.

As a result of the research, a seven-point guide was built for the company, with which supervisors
can evaluate their own activities and choose suitable methods for self-management.
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1 Johdanto

Itsensa johtaminen on tarkea taito niin henkilén oman eldaman hallinnassa kuin tyéelamassakin,
jotta henkil6 kykenee suoriutumaan tehtavistdaan. Puhuttaessa varsinkin esihenkilotyossa olevasta
henkilosta, korostuu itsensa johtamisen taitojen merkitys. Esihenkil6, joka kykenee tehokkaaseen
itsensa johtamiseen, pystyy organisoimaan tyopaivansa siten, etta ylimaarainen kuormitus on mi-
nimoitu ja tyotehtadvien suorittamiseen kaytettdva aika on hyddynnetty mahdollisimman tehok-

kaasti.

Tassa opinndytetyossa keskitytaan Suomen suurimman kauneudenhoitopalveluja tarjoavaan yri-
tykseen, jonka tavoitteena on kasvattaa liiketoimintaa Suomessa ja mahdollisesti vieda brandi
my0s ulkomaille tulevina vuosina. Talla hetkella yritykselld on paakaupunkiseudulla useampia toi-
mipisteita sekda myos Turussa. Jotta kohde yritys voi kasvaa tulevaisuudessa, yritys haluaa tehostaa
ja tukea tyontekijoidensa paivittaista tekemista ja erityisesti esihenkil6illa on suuri rooli yrityksen
kasvamisen kannalta. Esihenkiléiden tehtavana on mahdollistaa seka organisoida tekijoiden tuot-
tava tyonteko. Jotta esihenkild kykenee hallitsemaan laajempiakin tyontekijamaaria, vaaditaan ha-
neltd organisointikykya. Nykypaivana yritysten tulisikin kehittda toimintaansa mahdollisimman te-
hokkaaksi seka tuottavaksi, jotta ne pysyisivat kilpailukykyisina nyt ja myos tulevaisuudessa.
Kohdeorganisaatiossa esihenkild tyoskentelee paljon myds yksin ja on itse vastuussa siita, etta tyo-
tehtdvat tulee suoritettua annetussa maaradajassa. Toisaalta tyd on myos erittdin paljon henkilds-
tojohtamista seka tiimityoskentelyd. Ndiden osa-alueiden kanssa tasapainottelu voi tuottaa valilla

haastetta ja vaikeuksia saattaa ilmetd, kun on monia asioita hallittavana.

Opinnaytetyon tavoite on luoda kohdeorganisaatiossa tyoskenteleville esihenkiléille ohjeistus, mi-
ten tyoskentely voisi olla vield tehokkaampaa, mutta samalla itselle armollista. Siita itsensa johta-

minen tiivistetysti rakentuu.

1.1 Esihenkilotyo kohdeorganisaatiossa

Kohdeorganisaatiossa myymalapaallikon rooliin kuuluu henkilostéjohtaminen, myynnin seka laa-
dun varmistaminen, tuloksellinen vastuu, varaston hallinta, tilauksien tekeminen, resurssien seka

tyovuorojen suunnittelu. Tiimit ovat hyvin erikokoisia esimerkiksi yhden myymalapaallikon tiimissa



saattaa olla jopa 30 henkil6a ja toisessa alle 10. Muutamassa tapauksessa yksi myymalapaallikko

johtaa kahta eri toimipistettd samanaikaisesti.

Palkallisia tyontekijoita ei liikkeissa juuri tydskentele, vaan palveluntarjoajat ovat sopimusyrittajia.
Sopimusyrittdjien kanssa tydskenteleminen on hieman erilaista kuin tyontekijoiden, silla sopi-
musyrittdjilla on erilaiset vastuut ja vapaudet verraten palkallisiin tyontekijoihin. Organisaatiossa
on runsaasti erilaisia tyontekijoitd, joista osa on hyvinkin itseohjautuvia, mutta toiset puolestaan

haluavat ja tarvitsevat tukea seka ohjausta enemman.

Talla hetkelld itsensa johtamista ei kouluteta tai sen merkitysta tuoda esille esihenkildille. Esihenki-
|6t kayttavat parhaaksi katsomiaan metodeja tai tyokaluja, joiden avulla kokevat suoriutuvansa

tehtavistaan.

1.2 Raportin rakenne

Raportti alkaa johdannolla seka yrityksen ja nykytilan esittelylld. Varsinainen tutkimus rakentuu
kolmesta osasta, jotka ovat tutkimusmetodin esittely, kirjallisuuden esittely ja kehitysvaihe. Tutki-
muksessa hyodynnettava kirjallisuus esitellddn luvuissa kaksi ja kolme. Toisessa luvussa esitellaan
tutkimuksessa kaytettavaa tutkimustapaa ja kolmannessa luvussa esitelldan itsensa johtamisen ai-
heita seka kasitteistoa. Neljannessa luvussa kdydaan lapi tutkimuksen tulokset ja viidennessa lu-
vussa tuodaan esille johtopaatokset haastatteluista ilmenneista asioista ja kuudennessa luvussa
esitelldan kohdeyritykselle laadittu ohjeistus sekda mahdollisia jatkokehitystoimenpiteita. Viimei-

sessa luvussa arvioidaan tutkimuksen onnistumista ja kokonaisuutta.

2 Tutkimusasetelma

Taman opinnaytetyon tarkoituksena on auttaa kohdeyritystd ymmartamaan, mita itsensa johtami-
sella konkreettisesti tarkoitetaan seka minkalaisia tapoja itsensa johtamisessa voi olla kdytossa.
Opinnaytetyossa tutkimusongelmaksi tunnistettiin, ettd kohdeorganisaatiossa ei ole juurikaan esi-
henkilon itsensa johtamisen kehittamisen kaytanteita. Lisaksi tassa opinnaytetydssa esitelldan oh-
jeistus, jota voidaan hyodyntaa esihenkilotyoskentelyssd, jotta se olisi tehokkaampaa, eika esihen-
kiloa ylikuormittavaa. Opinndytetyon tarkoituksena on kehittdaa ohjeistus, jonka avulla

kohdeorganisaation esihenkildiden tyo voisi olla sujuvampaa ja osana jokapdivaisessa



tyoskentelyssaan. Tyo toteutetaan kvalitatiivisena tutkimuksena, joka rakentuu kirjallisuudessa
seka artikkeleissa esitettyihin menetelmiin. Tiedonhankintamenetelmana tassa tydssa hyddynne-
tdan haastatteluja, jotka tullaan toteuttamaan neljadlle kohdeorganisaatiossa tyoskentelevalle esi-
henkilolle. Tietopohjaa etsittiin erilaisista tietokannoista, kuten Google Scholar ja Janet Finna. Teo-

riaa etsittiin myos eri konsultointiyritysten kirjoituksista seka artikkeleista.

2.1 Tutkimuksen vaiheet

Tama opinndytetyo rakentuu kuudesta paavaiheesta, jotka ovat esitetty kuviossa 1. Pdavaiheet
tassa tyossa ovat alkumaarittely, tutkimuksen rajaus, teorian kartoitus, nykytilan analysointi, kehi-

tysvaihe seka lopetusvaihe.

Tutkimustyodn
f soveltuvan teorian Itsensd johtamisen
kartoitus tydkalujen kehittdminen

kartoittamista
vavtilarl - Kehitysvaihe ’ o
ELENH]

Tutkimustyon aiheen

Teorian
kartoitus

Tutkimuksen
rajaus

Alkumaaritys

|

Tarkennettiin Tutkimustydn
tutkimuksen aihetta Nykyisten itsensa lopetus sekd
sekd otsikkoa johtamisen metodien esittely

analysointi

Kuvio 1. Tutkimuksen vaiheet

Alkumaarityksessa kartoitettiin yrityksen edustajan kanssa tutkimuksen aihe sekd maariteltiin alus-
tavaa sisaltoa ja rakennetta. Seuraavassa vaiheessa tutkimuksen aihetta rajattiin esihenkilotyon
itsensa johtamisen kannalta tarkeimpiin aiheisiin sekd maariteltiin alustavaa otsikkoa ja tutkimus-
kysymyksid. Teoriaa aiheesta on saatavilla runsaasti ja tehtdavana oli rajata sielta oleellisimmat ai-
healueet tdman tyon toteutuksen kannalta. Nykytilan analysoinnissa tutkittiin yrityksen tdmanhet-
kisid itsensa johtamisen tydkaluja seka metodeja. Yrityksen nykytilaa kartoitettiin haastattelemalla
yrityksessa toimivaa neljaa myymalapaallikk6a. Kehitysvaiheessa nykytilananalyysissa tuotettuja
tuloksia tutkittiin ja yhdistettiin kirjallisuudessa esitettyihin menetelmiin itsensa johtamisessa. Lo-

petusvaiheessa tutkimustulokset seka ohjeistus esitelldan toimeksiantajayritykselle.



2.2 Tutkimuksen tavoitteet ja rajaus

Opinndytetyon tarkoituksena on kehittdaa kohdeyrityksen esihenkildiden ty6ta ja antaa heille ty6-
kaluja tehokkaampaan sekd parempaan itsensa johtamiseen. Tutkimuksessa pyritddn vastaamaan

seuraaviin tutkimuskysymyksiin:

e Mitd itsensa johtaminen tarkoittaa esihenkilotyossa?

e Miten esihenkilon itsensa johtamista voidaan kehittaa?

Tutkimuksesta on rajattu yrityksen muut tyontekijat pois ja keskitytaan esihenkildiden tyohon.
Tutkimus keskittyy esihenkil6ihin, silla heillda on suuri merkitys yrityksen sujuvan toiminnan kan-
nalta ja itsensa johtamisen kyky korostuu heidan toiminnassaan. Rajauksen avulla tutkimuksen ko-
konaisuutta pystytaan hallitsemaan paremmin. Tutkimuksessa esitelldaan kehitystapoja, joiden

avulla esihenkilot pystyvat tehokkaampaan tyoskentelyyn seka armolliseen itsensa johtamiseen.

2.3 Tutkimuksen teorian viitekehys

Tassa kappaleessa esitellaan tutkimuksen viitekehys. Viitekehyksen esittaminen kuvan muodossa

helpottaa lukijan ymmartamista itsensa johtamisen tietoperustasta seka sen keskeista kasitteista.



Ajankdytonhallinta

Itsereflektio Arvojen merkitys

Itsensa
johtaminen

Henkilokohtaiset Henkilokohtainen

vahvuudet ja

heikkoudet tavoitteellisuus

Motivaatio

Kuvio 2. Teoreettinen viitekehys

Kuviossa 2. on esitelty keskeiset kasitteet, jotka ohjaavat tutkimuksen tiedon hakua seka teorian
aihealueita. Tutkimusta ohjaavat tutkimuskysymykset maarittavat kirjallisuudesta tutkittavia aihe-
alueita seka tietoperustaa. Tutkimuskysymykset, tutkimusongelma ja niihin pohjautuva teoreetti-
nen viitekehys luovat tutkimustyoélle ja kirjallisuudelle rungon, jonka pohjalta kartoitetaan tahan

tutkimukseen sovellettavat kirjallisuuden parhaat kaytannot.

2.4 Tutkimusmenetelma

Tassa kappaleessa esitelldan erilaisia tutkimustapoja sekd haastattelumenetelmia.

2.4.1 Kvalitatiivinen ja kvantitatiivinen tutkimus

Tutkimustoiminta voidaan karkeasti jakaa kahteen eri tutkimustyyliin. Tutkimustyyleja ovat empii-
rinen tutkimus ja teoreettinen tutkimus. Empiiriselld tutkimuksella tarkoitetaan tutkijan havain-

nointeja ja mittauksia kohteessa, joiden avulla pyritddn ymmartamaan tutkittavaa kohdetta



paremmin. Teoreettisessa tutkimuksessa puolestaan tutkija luo aiemman tutkimuskirjallisuuden
perusteella uusia malleja ja periaatteita tutkittavasta kohteesta. Empiirinen tutkimus voidaan viela
jakaa kvantitatiiviseen tutkimukseen ja kvalitatiiviseen tutkimukseen. Kuviossa 3 on esitelty kvanti-

tatiivisen ja kvalitatiivisen tutkimuksen eroja tutkimuksen tavoitteissa seka siind kaytettavissa me-

todeissa. (Heikkila 2014, 6)

Qualitative

Quantitative

Concerned with understanding
human behaviour from the
informant’s perspective

Conceptual

Assumes a dynamic and

negotiated reality
Methodological  Data are collected through
participant observation and
interviews

Data are analysed by themes from
descriptions by informants

Data are reported in the language
of the informant

Concerned with discovering
facts about social phenomena

Assumes a fixed and
measurable reality

Data are collected through
measuring things

Data are analysed through
numerical comparisons and
statistical inferences

Data are reported through
statistical analyses

Kuvio 3. Kvantitatiivisen ja kvalitatiivisen tutkimuksen erot (McLeod 2019)

Kvantitatiivisessa eli maarallisessa tutkimuksessa pyritaan analysoimaan tutkittavaa kohdetta luku-

maariin seka prosenttiosuuksiin liittyvilla kysymyksilla. Kvantitatiivisessa tutkimuksessa otos on

yleensa suuri, jotta tutkimustulos vastaa mahdollisimman hyvin laajaa kokonaisuutta. Taman kui-

tenkin luo haasteen, silla kvantitatiivinen tutkimus ei anna tarkkaa kuvaa tutkittavan kohteen syy-

seuraussuhteista. Kvantitatiivinen tutkimus tarjoaa siis yleisen kuvan tutkittavan kohteen nykyi-

sesta tilanteesta numeeristensuureiden avulla. Tassa tutkimustyylissa yleensa kaytetaan hyvin

tarkkaan maariteltyja tiedonkeruumenetelmia, kuten lomakekyselyita tai strukturoituja haastatte-

luita. (Heikkils 2014, 8)

Kvalitatiivisessa eli laadullisessa tutkimuksessa pyritdan ymmartamaan tutkittavan kohteen kayt-

taytymista seka paatdsten syy-seuraussuhteita. Tassa tutkimustyylissa puolestaan tutkittava otos

on paljon pienempi, kuin kvantitatiivisessa tutkimuksessa ja kvalitatiivinen tutkimus soveltuukin



hyvin esimerkiksi kehittamistyohon tai vaihtoehtojen etsimiseen. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa
aineisto kerataan syvallisemmalla haastattelulla tai osallistumisella toimintaan. (Meriam 2002, 4—

6)

Tama opinndytetyo tullaan toteuttamaan kvalitatiivisena tutkimuksena, jonka teoria rakentuu kir-
jallisuudesta seka tieteellisista artikkeleista. Tutkimusmenetelmana kvalitatiivinen tutkimus eli laa-
dullinen tutkimus voidaan toteuttaa esimerkiksi tutkimukseen osallistuvia haastatellen. Kvalitatiivi-
sessa tutkimuksessa pyritaan siis ymmartamaan tutkittavaa kohdetta seka kasittamaan siihen
liittyvat toimintatavat. Eskolan ja Suorannan teoksessa esitetdadn kvalitatiivisen tutkimuksen mer-
keiksi esimerkiksi aineistonkeruumenetelmaa, hypoteesittomuutta seka tutkittavien nakokulmaa.
On hyvin tyypillista, etta kvalitatiivisen tutkimuksen tutkimussuunnitelma voi muuttua tutkimuk-

sen edetessa. (Eskola & Suoranta 1998.)

Kvalitatiivisen tutkimuksen haasteena on se, etta tutkimuksen tuottaa tutkija ihmisten keskuu-
dessa. Tutkimuksessa mukana olevilla ihmisilla saattaa olla vaikutusta tutkijaan ja sita kautta myos
tutkimuksen lopputulokseen ja laatuun. Tutkijan onkin tarkeda noudattaa tutkimuksessaan eetti-
syyden sdantoja ja normeja, jotta tutkimuksen lopputulos on uskottava. Jos tutkimuksen eettisyys

karsii, myos sen uskottavuus havida. (Stella 2022, s.1-2)

2.4.2 Haastattelumenetelmia

Haastattelu on yleisin tapa hankkia tietoa kvalitatiiviseen tutkimukseen. Haastattelu tapahtuu vuo-
rovaikutuksellisesti haastateltavan kanssa. Erilaisia haastattelutapoja on useita: strukturoitu-, puo-
listrukturoitu-, avoin-, sekd teemahaastattelu. (Flick 2007, 79-80.) Tassa tydssa hyodynnetdan tee-

mahaastattelua, joten keskitytdan teemahaasteluun tiedonkerdgysmetodina tarkemmin.

Teemahaastattelua varten rakennetaan haastattelurunko, joka koostuu tutkimuksen alkuvaiheessa
havaittuihin tietoihin. Tassa vaiheessa usein on kuitenkin vield epaselvaa, kuinka relevantteja ne
todellisuudessa tulee olemaan. Teemahaastattelussa on tyypillista kayttaa puolistrukturoitua haas-
tattelua, eli kysymykset ovat kaikille samat, mutta siina ei kayteta valmiita vastausvaihtoehtoja.
Haastateltava saa siis vastata vapaasti kysymyksiin omin sanoin. Teemahaastattelussa on tarkeaa,
ettd kaikki ennalta maaritellyt teemat kdydaan lapi, mutta teemojen jarjestys seka laajuus saattaa

kuitenkin muuttua eri haastatteluiden valilla. (Eskola & Suoranta 1998; Packer 2011, 42)
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Teemahaastattelu on hyvin yleinen ja sen hyvia puolia on avoimuus. Teemat haastattelussa ovat
kaikilla haastateltavilla samat eli aihealueet tukevat toisiaan. Teemahaastatteluissa haastattelija
saattaa myos joutua hyvinkin erilaisiin haastattelutilanteisiin, joten haastattelujen etenemista on
haasteellista ennustaa. Taman kaltaisten tilanteiden varalta kannattaa varautua esimerkiksi esi-

haastattelulla. (Saldana 2011, 32-33)

Tassad opinndytetydssa laadullinen tutkimus seka tiedonkeruumenetelmaksi valikoitui teemahaas-
tattelu, koska aihetta haluttiin paasta tutkimaan ilmiéna omien kokemuksien seka tottumuksien
kautta. Teemahaastattelun valintaa vahvisti myos haastateltavien vahdinen maara. Aihepiirina tee-

mahaastatteluissa oli itsensa johtaminen ja haastattelussa kaytiin |api seuraavia teemoja:

e Ajankaytonhallinta seka tavoitteellisuus

e Arvojen merkitys seka vaikutus esihenkil6tyossa

e Itseluottamuksen seka itsetuntemuksen vaikutukset
e Omien vahvuuksien seka heikkouksien tunnistamisen
e Motivaatio esihenkilotyossa

e Reflektoinnin merkitys

e Stressin vaikutukset tyéelamaan

e Stressin ja tehokkuuden yhteys

2.4.3 Aineiston analysoint

Aineiston analysointi on osa kvalitatiivista tutkimusta. Laadullista tutkimusta tehtdessa aineistoa
kertyy suuria maaria ja onkin tarkeaa osata rajata tutkittava asia hallittavaksi. Aineistoa voidaan
analysoida aineistolahtoisesti, teorialdahtdiseksi tai teoriasidonnaisesti. Aineistolahtoisella viitataan
analysointiin, jossa aineistossa ilmenevia toistuvia kasitteita tai sanoja nostetaan esille. Teo-
riasidonnaisella analyysilld puolestaan viitataan tapaan tutkia kohdetta aineistolahtoisesti ja ver-
taillen aiempaan kirjallisuuteen aiheesta. Taman takia aineistoldahtdinen analyysi on tarkeaa, jos

tarvitaan perustietoa ilmién olemuksesta. (Eskola & Suoranta 2014.)

Tutkimuksessa keratty aineisto voidaan analysoida sisdllénanalysointimenetelmaa kayttaen. Kysei-

sessd menetelmassa kerattya aineistoa kasitelladn siten, etta siita tulee tiivis ja selked. Kun
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aineisto on tiivis ja selked, voidaan siita tehda luotettavia paatoksia. Sisallonanalysointimenetelma
voi sisdltaa kaksi osaa, sisdllénanalyysi ja sisdllon erittely. Sisdllénanalyysin tarkoituksena on pur-

kaa aineisto sanalliseen muotoon ja sisallon erittelyssa puolestaan kuvataan sisallénanalyysin tuo-
tos kvantitatiivisin keinoin. Sisdllénanalyysimenetelmassa aineisto ensin pelkistetdadn ja poistetaan
tutkimuksen kannalta ylimaaraiset osiot pois. Analyysin tavoitteena on tuottaa tiivis ja selkea ai-

neisto, josta on tehty perusteltuja johtopaatoksia. Tutkijan tulisi tehda johtopaatdksia ja tulkintoja
ylemmalta tasolta ja olla kiinnittaytymatta yksittaisiin seikkoihin eli abstrahoidusti. (Eskola & Suo-

ranta 2014.)

Tassa tutkimuksessa kaytettiin teoriaohjaavaa sisallénanalyysid. Analyysin aikana ajattelua siis oh-
jaa vuoroin aineisto ja teoria (Tuomi, Sarajarvi 2009). Haastatteluista saatu aineisto litteroitiin Ex-

celiin, jota analysoitiin vuoroin teorian ja aineiston avulla.

3 Itsensa johtaminen kirjallisuudessa

Jokaisella johtajalla ja esihenkil6lla tulisi olla tyokalupakissaan itsensa johtamisentaitoja. Tydympa-
ristd muuttuu, ja esihenkil6lta vaaditaan entistda enemman, siksi onkin tarkeaa, etta itsensa johta-
minen on hallussa. Esihenkil®, joka ei osaa johtaa ja motivoida itsedan, ei todenndkdisesti myos-

kdan osaa motivoida ja kannustaa tiimia oppimaan uutta. (Lead 2021.)

Itsensa johtaminen on kykya hallita kayttaytymistd, ajatuksia seka tunteita tietoisella seka tuotta-
valla tavalla. Vahvat itsensa johtamisen taidot omaava henkil6 tietda mita tehda ja miten toimia

erilaisissa tilanteissa. Vankat itsensa johtamisen taidot auttavat tilanteissa, joissa viha tai erilaiset
hairiotekijat yrittavat ottaa vallan. Talloin itsena johtaja pystyy ottamaan tilanteessa vallan, pysya

tuottavana, keskittya olennaiseen, jotta tavoite saavutetaan. (Munro 2021.)

Itsensa johtaminen korostuu tydeldmassa, mutta se on muutakin kuin tyéelamantaito (Itsensa joh-
taminen perustuu tiedostamiseen 2018.) ltsensa johtaminen tarkoittaa sitd, ettd osaa tehda ela-
mastadn omannakoista seka mielekasta. Kaikilla ihmisilla on kehityskohteita, mutta se vaatii niiden
tiedostamista, reflektointia seka halua kehittya. Itsensa johtaminen vaikuttaa kokonaisvaltaiseen
hyvinvointiin ja sen vahvalla hallitsemisella on positiivinen vaikutus kaikilla elaman osa-alueilla.
(Suoreijus n.d.) Hyvan johtamisen takaa taito johtaa itsedan. Itsensa johtaminen perustuu siihen,

ettd johtaja tuntee itsensa, havaitsee omat vahvuudet sekd heikkoudet ja on valmis kehittamaan
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niita. Mikali ei pysty ymmartamaan ja johtamaan itseaan, on vaikea pystya hydédyntamaan johdet-

taviensa potentiaalia ja motivoimaan heitd tyotehtavissa. (Sydanmaanlakka 2006.)

Itsensa johtaminen perustuu erilaisiin tavoitteisiin seka valintoihin. On tarkea osata priorisoida
seka tehda jarkevia valintoja, silla aika on rajallista ja usein tehtdavaa on enemman kuin aikaa. Esi-
merkiksi hyva tapa on reflektoida omia aikaisempia valintoja ja miettia niiden merkitysta tahan
hetkeen. (ltsensa johtaminen perustuu tiedostamiseen 2018.) Omien rajojen asettaminen, seka

hyvinvoinnista huolehtiminen ovat myos osa vahvaa itsensa johtamista (Sydanmaanlakka 2006).

Tassa kappaleessa esitelldan kirjallisuudessa usein ilmenneita itsensd johtamisen tarkeita osia,

jotka vaikuttavat esihenkil6tyohon miltei paivittain.

3.1 Ajankaytto ja tavoitteellisuus

Itsensa johtaminen vaatii tydtehtavien priorisointia ja valilla on mahdollisesti tarpeen siirtaa joita-
kin tehtdvia tarkedampien tieltd. Ihmisille usein syntyy tapoja, joista on vaikea paasta eroon. Esi-
henkiotyossa on tarkeaa, ettei jamahda vanhoihin tapoihin, vaan antaa mahdollisuuden myos ket-
terampiin tapoihin tehda tyota. Otalan mukaan tapojen muuttaminen rutiineiksi helpottaa
ajankaytossa. Tutkimukset todistavat, ettd uuden tavan rutinoituminen kestda tavasta ja ihmisesta
riippuen 18—-254 paivaa. Tavoista on mahdollista saada rutiineja, mutta niitd on hyva lahted omak-
sumaan askel kerrallaan. (Otala 2018.) Ajankayton ja tyotapojen taytyy tietysti olla myds tavoit-
teellista. Haarasen mukaan tavoitteellisuudella tarkoitetaan taitoa asettaa itselle paamaaria seka
visioita tulevasta. Se on valttamaton tyokalu menestymiseen ja yksi itsensa johtamisen tarkeim-
mista tyokaluista. Selkeat tavoitteet tuovat motivaatiota tavoitteiden saavuttamiseksi. (Haaranen
n.d.) Esihenkilén on tarkeda osata suunnitella myds muutostehtavat ja pysya suunnitelmassa,
tdma helpottaa ja usein johtaa tavoitteiden saavuttamiseen. (Pirinen 2014, 162.) Esihenkilon ajan-
kayttoa helpottaa myos taito delegoida tehtdvia muille, kollegoihin luottaminen seka heidan taito-

jen tunnistaminen. (Lead 2021).

Ihmisen tydmuisti on myos rajallinen, eika se pysty vastaanottamaan kerralla mdaradnsa enempaa
tietoa. Siksi on parempi keskittya yhteen asiaan kerralla. Jos ihminen haluaa todella oppia uutta
sekd onnistua tekemisessadn on hyvin tarkeaa keskittya asiaan kerralla. (Otala 2018.) Esihenkilon

itsensd johtaminen nakyy rajojen asettamisessa seka tehtavien aikatauluttamisessa ja niiden
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priorisoinnissa. ltsensa johtamiseen kuuluu myos taito osata jakaa asioita pienempiin osiin ja kyky

pysya suunnitelmissa. (Pirinen 2014, 162; Munro 2021)

3.2 Arvot

Ihmisen omat arvot ohjaavat kayttaytymista ja maarittavat mita kukakin pitaa tarkeana ja tavoitte-
lemisen arvoisena (Sun 2019.) Arvot ovat kasityksia tarkeina pidetyista asioista. Arvot ovat subjek-
tiivisia ja tietoisuus omista arvoista on tarkeaa, koska ne johdattavat omannakoista elamaa kohti.
On hyva, jos tietda ja tunnistaa omat arvot ja pystyy elamaan niiden mukaisesti. Arvoja omaksu-
taan kasvatuksesta, yhteiskunnasta, kulttuurista seka erilaisissa vuorovaikutustilanteista. Arvot ei-
vat kuitenkaan aina ole pysyvid, vaan ne voivat muuttua elaman varrella. Usein arvot konkretisoi-
tuvat vasta jossakin tilanteessa ja niiden todellisen merkityksen ymmartaa vasta silloin. (Millaisia
asioita arvostan n.d.) Arvotyyppeja on myos hyvin paljon erilaisia. Ne voivat nojautua suorituk-
seen, nautintoon, itseohjautuvuuteen, hyvantahtoisuuteen tai esimerkiksi rehellisyyteen. (Sydan-

maanlakka 2006.)

Arvojen toteutuminen nakyy ihmisen kayttaytymisessa ja voi vaatia mielihyvasta tinkimista, tyydy-
tyksen tunteen lykkaamista, harkintaa, itsekuria, itsehillintaa seka konkreettisesti tietoisia valin-

toja. (Salmimies, ruutu 2014.)

Arvot voivat olla myos ristiriidassa keskendan. Esimerkiksi ihminen, joka haluaa pitda kiinni terveel-
lisista elintavoista seka yllapitaa terveytta, kdy kamppailua nautinnon arvon kanssa, johon kuuluu
epaterveelliset herkut ja laiskottelu. Kun ihminen tekee valinnan ldhtea liikkumaan ja syo terveelli-
sesti tekee osoittaa han itselleen, etta terveydellinen arvo on hanelle talla hetkellda merkitykselli-
sempi arvo kuin nautinnon arvo. (Salmimies, Ruutu 2014.) Arvot vaikuttavat myds paatoksente-
koon. Jotta paatdsten takana voi todella seistd, ja esihenkild pystyy luottamaan paatokseen, taytyy

niiden tukea omia arvoja. (Lead 2021.)

Arvoalykkyydeksi kutsutaan sitd, ettda ihminen pystyy tunnistamaan omat arvonsa ja toimimaan

niiden pohjalta siten, ettd voi olla ylped valinnoistaan ja ratkaisuistaan. (Salmimies, Ruutu 2014.)
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3.3 Itsetuntemus

Itsensa johtaminen vaatii hyvaa itsetuntemusta, itseluottamusta seka reflektointitaitoja. Henkilon
on tunnettava omaa persoonaa seka persoonallisuutta. (Sydanmaanlakka 2006. 200-201.) Itse-
tunto koostuu itsetuntemuksesta, itseluottamuksesta seka itsensa arvostamisesta. Hyvan itsetun-
temuksen kehittyminen ja ihmisena kasvaminen vaatii tietoisuutta siita, etta tietaa kuka ja millai-
nen ihminen on. Kokonaisuuteen vaikuttaa biologisten ja psykologisten syiden lisaksi ymparisto,
jossa ihminen on eldnyt tai elda seka kulttuuri. Persoonallisuus muuttuu lapi elaman ja on mahdol-
lista, ettd ihminen oppii kddntamaan heikkoudet vahvuuksiksi elaman aikana. (Salmimies, Ruutu

2014.)

Itsetuntemuksen merkitys esihenkilotyossa on hyvin tarkeda. Johtotehtavissa olevan henkilon on
osattava myontaa, ettei esimerkiksi tieda kaikesta kaikkea. Antamalla itsestadan myos haavoittuvan
puolen, pystyy tyontekijat nakemaan esimiehen inhimillisena. (Martela 2018.) Itsetuntemuksen
puute voi johtaa siihen, etta henkild kokee huolta siitd, ettda onko han riittava tyétehtavaan ja mita
muut hanesta ajattelee. Vahvan itsetuntemuksen avulla vastaavat tunteet voi kuitenkin kasitella ja
luottaa itseensa seka tekemiseensa. (Munro 2021.) ltsetuntemusta voi myos parantaa seka raken-
taa esimerkiksi palautteen keraamisella ja sen reflektoinnilla. Kehityskohteet taytyy havaita, ja olla
valmis tekemaan toita niiden eteen. (Esimies, tunnista myos heikkoutesi ja laajenna mukavuus-
aluettasi 2019.) Ihmisen tuntiessa itsensd, helpottuu myo6s paatdksenteko ja mieli pysyy terveem-

pana (Psyykkisen hyvinvoinnin eri tasot 2017).

3.4 Motivaatio

Motivaatio liittyy usein johonkin tiettyyn tilanteeseen ja vaikuttaa vireystilaan. (Salmimies, Ruutu
2014). Motivaatiolla tarkoitetaan ihmisen sisukkuutta padsta paamaaraan seka tavoitteeseen. Ylei-
sesti ottaen mita vahvempi motivaatio on, sitd tehokkaammin tavoite etenee ja lopulta onnistuu.
Motivaatio tuo tyontekoon innostusta ja sen avulla ollaan tuloksellisempia. Motivaatio lahtee kui-
tenkin aina itsest3, eli vaatii itsensa johtamista. Se mikd motivaation kullekin tuo voi olla maine,
raha, tunnustukset tai intohimo tai palo johonkin asiaan. (Kukkola 2016.) Kiinnostuneisuus seka
unelmat lisdd motivaatiota ja ihminen haluaa saavuttaa unelmansa usein, vaikka se vaatisi enem-

mankin vaivaa. (Kaplan 2017.)
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Ruokkiessaan motivaatiota on hyva asettaa valitavoitteita, onnistumisen tunne kasvaa, kun lahe-
nee valitavoitteita ja ylittda ne. Eparealistiset tavoitteet ja liilan kauaksi toisistaan asetetut valita-
voitteet laskevat motivaatiota ja estavat onnistumisen tunteen syntymista. (Salmimies, Ruutu

2014.)

Motivaation esteeksi voi muodostua negatiivinen asenne ja uskomukset. Henkil6 voi esimerkiksi
uskoa, ettd hanen on selviydyttava haasteista yksin tai han kokee, ettei ole riittavan hyva. Vastaa-
vat asenteet tai uskomukset voi aiheuttaa sen, ettd pdamaara ja tavoitteet jaa saavuttamatta ja

tuloksena on stressaantunut tai lamaantunut henkild. (Salmimies, Ruutu 2014.)

Yleensa sisdinen motivaatio on kuitenkin tehokkain motivaation ldhde (Kukkola 2016). Motivaatio
paranee, aina kun henkild paasee itse osallistumaan tavoitteiden maarittelyyn (autonomia) ja yk-
sil6 ndkee oman panoksensa merkityksellisyyden suuremmassa kokonaisuudessa (kontribuutio).
Motivaatiota kasvattaa myds usko ja kokemus onnistumisesta (pysyvyysusko), seka jatkuva tah-
donvoima seka tyoskennellyssa vaadittu pitkdjanteisyys. Resilienssi kyvykkyys on myos oleellista
motivaatiossa, sillda henkilon on pystyttava sailyttamaan toimintakykynsa, vaikka kohtaisi epdaonnis-
tumisen. (Salmimies, ruutu 2014.) Ihminen, joka on sisdisesti motivoitunut, nauttii tyostaan ja aja-
tuksesta, etta pystyy saavuttamaan halutun paamaaran. Sisdinen motivaatio myds lisaa tyon imua

ja han haluaa tulla tyossaan jatkuvasti paremmaksi. (Toivonen 2020.)

Ruohosen ja Peltosen kuvioon Kylldnen (2017) viittaa sisdisten seka ulkoisten motivaatiolahteisiin.
Ulkoisten motivaatioiden lahde on usein raha, joka tietenkin voi olla myds sisdisen kannuste,
mutta silloin palkinto on sidottu suoritukseen. Vuorovaikutuskannuste motivoi sisdisesti henkilda,
joka on seurallinen ja hanelle on tarkeaa saada kokemus hyvaksytyksi tulemisesta. Ulkoisesti tama
taas palkitsee, kun ystavallisyys muita henkil6itd kohtaan perustuu omaan etuun. Kyllésen mukaan
sisdista motivaatiota edistaa eniten sellaiset tehtavakannusteet, jossa motivoituminen tapahtuu

tydn tuoman haasteellisuuden ja mielenkiitoisuuden mukaan. (Kyllénen 2017.)

3.5 Itsereflektio

Itsereflektio on yksi itsensa johtamisen tarkeimpia avainasioita ja valttamaton taito myos tyossa.
Itsereflektio tarkoittaa oman toiminnan ja siita seuraavien asioiden arviointia ja tutkiskelua. Itse-

reflektion ytimessa omakohtaista kokemuksen tunnistaminen ja pohtiminen. Kokemusta
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analysoidessa on hyva kadyda lapi mita siita oppi ja mita voisi ensi kerralla tehda paremmin. (Sydan-
maanlakka 2006.) Taito auttaa eldman jokaisessa osa-alueessa. Itsereflektointi on parempi tapa
kehittya ihmisena, kuin tyytya toteamaan ”“nyt meni huonosti, ensi kerralla sitten”. Reflektoinnin
avulla oppii, eikd mahdollisesti toista samoja erheitd uudestaan. Ihminen on erehtyvainen ja vir-
heita sattuu kaikille, myos tyoelamassa. Itsereflektiokyky on toimivan tydyhteisen vuorovaikutuk-
sen perusta. Sitd voi verrata empatiaan, jossa asetutaan toisen asemaan, kun taas itsereflektiokyky

on taito ndhda itsensd muiden silmissa (Romana 2013).

McCleallandin jadavuorimallissa (Kuvio 4.) on kaksi aluetta, nakyva jadavuoren karki sekad nakymaton
vedenalainen osa. Jaavuoren huipulla on henkilon kayttaytyminen, tiedot ja taidot, jotka edustavat
sitd mita voit tehda ja mika on kokemus asioista ja tilanteista. Vedenalainen osa on kuitenkin suu-
rin, jossa on henkilon uskomukset, arvot ja ominaisuudet. Ne edustavat sitd, mita henkilo ajattelee
itsestdaan seka roolistaan. Nama nakymattémat osat kuitenkin vaikuttavat kayttaytymiseen joko
vahvistaen tai estaen. Mikali arvot eivat kohtaa tekemisen kanssa, kokee henkilo helposti turhau-

tuneisuutta ja itsereflektion merkitys kasvaa. (Self-reflection on your role as supervisor n.d)

dedication, performance, presentation

A
knowledge [i N
and skills visible L What you do )
opinions invisible What you think )

and values

qualities
and driving factors

What you want

driving factors

Kuvio 4. itsereflektion jadavuorimalli

Kuviossa 4. on esitelty jaavuorimalli, jossa esitelldan itsereflektion kulkua. Jadvuoren huipulla hen-
kilo miettii mita han tekee, mita voi tehda ja mita ei tee. Vedenpinnan alla on ajattelu kuten, mika
on tarkeaa henkildlle esihenkilén roolissa ja minkalaisena nden itseni esihenkilona sekd miten hen-

kil haluaa, ettd hanet ndhdaan esihenkilona. Kaikista alimpana vedenpohjalla on tahtotila, jossa
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henkil6é pohtii, mita haluan saavuttaa esihenkiléna ja milloin olen tyytyvainen suoritukseen. (Self-

reflection on your role as supervisor n.d)

3.6 Stressi

Ylimaardinen stressi vie ihmisen voimavaroja ja usein energia ei riitd muuhun toimimiseen, vaan
tilanteesta selviytymiseen. Isoimmat stressin aiheuttajat ovat tyopaikoilla esiintyvat ristiriidat, liial-
linen maara tyotehtavia tai vapaa-ajan puute. Stressi voi myos olla tietyissa maarin positiivista,
silld se voi virittda henkilon myos huippusuoritukseen, joten lyhytaikaisena se voi lisata suoritusky-
kya. Stressi voi kuitenkin olla liiallisena haitallista. (Kukkola 2016.) Vaikka usein stressi iimenee
juuri liiallisesta tydmaarasta, voi se myds johtua kiinnostuksen tai haasteen puutoksesta. Lahihen-
kilo voi myos kokea, ettd hanta valvotaan tai tekemiseen ei luoteta, jolla voi olla negatiivinen vai-

kutus stressin lisaksi itsetuntoon seka itsetuntemukseen. (Clefberg, Drougge 2019.)

Ihmiset suhtautuvat stressiin eri lailla. Toiset henkil6t hidastavat ja pysahtyvat, toiset taas rupea-
vat tyoskentelemaan entistd kovemmin. Positiivinen stressi ja riittdva palautuminen voivat tehos-
taa tyon imua ja lisata voimaa, kun taas negatiivinen stressi seka heikko palautuminen aiheuttaa
ylikuormitustilan. Ylikuormittuneessa tilassa henkil6 ei pysty omaksumaan asioita tai oppimaan
uutta. (Kukkola 2016.) Epaselvat prosessit seka tyonjako lisda esihenkilon stressia. Henkilo ei tieds,
mita hanelta odotetaan ja tyonteko voi muuttua haasteellisemmaksi. Stressaantunut esihenkild
voi my0s tartuttaa stressiaan tiimin jasenille, josta seuraa kierre. Esihenkil voi ottaa tiimin jasenia
osallistavan johtamistyylin kautta mukaan stressia aiheuttavien tilanteiden ongelmanratkaisuun.

(Clefberg, Drougge 2019.)

Muuttuvassa tyoelamassa tehtavat seka paine kasvaa koko ajan ja esihenkilon aika on rajallista.
Sen takia on tarkeda oppia tunnistamaan omat rajat ja osattava sanoa ei. Omat tavat rentoutua
seka irtautua toista auttaa stressin hallinnassa, kasaantumisessa seka vaikuttaa unen laatuun posi-
tiivisesti. (Kukkola 2016.) Stressinhallintaa voi harjoittaa jokapdaivaisessa toiminnassa. Esimerkiksi
pienen aikalisédn ottaminen, syvdaan hengittaminen seka tehokas ongelmanratkaisu voi ehkaista
stressaavaa tilannetta, ennekuin se on alkanutkaan. Oman mielentilan rauhoittaminen helpottaa

jarkevaan paatoksentekoon. (Lead 2021.)
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4 Aineistonkeruu ja -analysointi

Haastatteluihin valittiin kohdeyrityksessa toimivat esihenkil6t, haastattelukutsu lahetettiin viidelle
henkil6lle, joista nelja osallistui. Teemahaastattelut toteutettiin kaikille osallistujille Zoomin vali-
tykselld, jotta tilanne olisi kaikille osallistujille mahdollisimman samanlainen. Talla pyrittiin valtta-
maan, etta aineiston luotettavuus tai uskottavuus heikentyisi. Haastattelutilanteet pyrittiin pita-
maan noin 30—40 minuutin mittaisina. Kaikki haastattelut nauhoitettiin, jonka jalkeen ne
litteroitiin. Haastatteluiden litteroinnin jalkeen haastattelut purettiin Excel laskentataulukkoon.
Tutkimustulosten analysoinnin apuna kaytettiin teoriaohjaavaa sisallonanalyysia. Tarkoituksena oli

siis peilata haastatteluissa ilmenneita seikkoja kirjallisuudessa esitettyihin keinoihin.

4.1 Tutkimuksen eettisyys ja luotettavuus

Eettiset kysymykset tdssa tyossa koskee eniten vastaajien henkilollisyyden suojaamista. Jokaisen

tutkimukseen osallistujalle osallistuminen tulee olla vapaaehtoista ja tutkimuksesta on annettava
tarpeeksi tietoa (Leinonen 2018). Lisaksi tutkimuksessa keratty aineisto kasitellddn anonyymisti ja
vastaajat on tarkoitus eritella vastaaja A, vastaaja B ja niin edelleen. Kaikki materiaali on tarkoitus

havittaa asianmukaisesti, kun opinnaytety6 on arvioitu.

Luotettavuuskasitteilla eli reliabiliteetilla ja validiteetilla arvioidaan tyon luotettavuutta seka tutki-
mustulosten hyvyyttd. Reliabiliteetti toimii mittarina tulosten pysyvyydesta ja validiteetti mittaa
oikeiden asioiden tutkimista. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa tutkimuksen luotettavuus perustuu
tutkijan nayttoon seka arviointiin. Siksi luotettavuuteen on syyta perehtya jo tutkimuksen suunnit-
telussa. Luotettavuuden kannalta on oleellista, etta kaikki valinnat osataan perustella. (Kananen

2017.)

Hyvaan tieteelliseen kdytant6on kuuluu, etta tutkimus on hyvin suunniteltu, toteutettu seka rapor-
toitu tarpeeksi yksityiskohtaisesti. On tarkeaa, etta osallistujia informoidaan tarpeeksi ja analyy-
sissa kdytetdan luotettavia menetelmia. Kaytantoon kuuluu myos se, ettd tutkimuksesta saatu ma-
teriaali sdilytetaan asianmukaisesti eika sitd kdyteta uudestaan toisessa tutkimuksessa, ikdan kuin
uutena tuotoksena. Eettiseen toimintaan kuuluu, ettei tutkimuksen luottamuksellista materiaalia,

kuten osallistujien henkilotietoja valiteta ulkopuolisille. (Tuomi, Sarajarvi 2018.)
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4.2 Tutkimustulokset

Tutkimus rakentui itsensa johtamisen teemojen ymparille. Teemoina haastattelussa oli itsensa joh-
taminen ja sen merkitys, ajankdytdnhallinta, stressi, motivaatio, vahvuudet, heikkoudet seka itse-
reflektio. Kasiteltavat teemat valikoituivat kirjallisuudessa useimmin esiintyneista itsensa johtami-

sen aiheista.

Haastateltavien kasitys itsensa johtamisesta

Vastaaja A maaritteli itsensa johtamisen tavoitteellisena toimintana, oikeudenmukaisuutena seka
esimerkillisena toimintana. Vastaaja B:n mukaan silld tarkoitetaan omien rajojen asettamista, pa-
lautumista seka jatkuvaa kehittymista. Vastaaja C maarittelee itsensa johtamisen oman tekemisen
tunnistamiseksi, kehityskohteiden arvioimiseksi seka kykyyn kasitelld palautetta. Vastaaja D maa-

rittelee kasitteen oman hyvinvoinnin yllapitamisena, joka korreloituu tiimin hyvinvointiin.

Vastaaja A:lle itsensa johtaminen merkitsee valintoja seka tehtavien priorisointia. Itsensa johtami-
sen taito antaa A:lle mahdollisuuden tunnistaa omia kehityskohteita. Vastaaja B kertoo, etta haas-
tavat tilanteet ovat aiheuttanut sen, ettad itsensa johtamisen taitoa on ollut pakko opetella. Han
painottaa myos, ettd kyseisessa tydssa ilman tata taitoa ollaan hyvin hukassa. Vastaaja C:lle itsensa
johtaminen merkitsee tuloksen saavuttamista seka tyohyvinvointia koko tiimissa. Vastaaja D:lle

merkitys on juuri hyvinvoinnissa seka sen vaikutuksella omaan suoriutumiseen tydssaan.

Ajanhallinta

Vastaaja A kayttaa ajanhallinnassa kalenteria, jonne merkitdan myos pienetkin asiat. Lisdksi ha-
nelld on kaytdssa muistikirja, joka koostuu ei akuuteista tehtavista. Niita voi hoitaa, kun tilanne
sen sallii. Vastaaja B kayttaa ajan mahdollisimman tehokkaasti. Hin maarittaa paivan pituuden ja
lopettaa sen, vaikka tyolistalla olisi t6itd. Tdma tapa auttaa hanta palautumiseen tyopaivasta. Han
ei merkitse kalenteriin muuta kuin sovitut tapaamiset, koska paiva ei koskaan mene suunnitellusti.
Vastaaja C puolestaan tarkastelee kriittisesti annettuja tyotehtavia, kyseenalaistaa ja priorisoi.
Konkreettisena tyokaluna han kayttdaa myos kalenteria, ja merkitsee sinne myos kaikki pienemmat-
kin asiat. Vastaaja D kertoo, ettei kayta kalenteria juuri yhtdan, han pystyy sanojensa mukaan te-

kemaan tydnsa niin rutiinilla, ettd ajankdytto on helppoa.
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Tyon tehokkuus

Vastaaja A kokee, ettd tyoskentely on tehokasta, mutta aika-ajoin voisi olla vield tehokkaampaa-
kin. Han pyrkii tekemaan tyotehtavia ennakkoon, mikali aika antaa myodden. Han painottaa myds
sitd, ettd tehokkuutta lisda se, etta tavoite on mielessa kirkkaana. Vastaaja A kuitenkin korostaa
my06s vapaa-ajan merkitystd, mikali kalenteri antaa mydden han antaa tilaa itselleen. Vastaaja B
kertoo, ettd toimii tehokkaasti pienen kiireen ja paineen alla. Han kertoo, etta tylsimpia tydjuttuja
tulee valteltya, mutta asiat tulee silti hoidettua. Vastaaja C:n mielesta yrityksesta puuttuu selkeat
prosessit, ne helpottaisivat toimintaa ja tekisivat tyoskentelysta viela tehokkaampaa. Han kuiten-
kin mainitsee, etta tehokkuutta lisaa rutiinit kuten joka kuukausi tiettyyn aikaan suoritettavat teh-
tavat. Vastaaja D kertoo, etta tyoskentely on tehokasta, mutta toki voisi olla tehokkaampaa. Sen
kehittaminen ei kuitenkaan talla hetkelld hdanen mukaansa ole mahdollista, vaan vaatisi kehitta-

mista organisaatiolta.

Stressi tyoeldamassa

Vastaaja A kertoi, ettd taloudelliset paineet aiheuttavat tyoskentelyyn tietynlaista stressia. Lisaksi
stressia lisda suuren tiimin vastuuhenkiléna toimiminen. Roolissa stressin aiheuttaa se, etta vaikka
kuinka yrittaa toimia reilusti, ihmiset nakevat tilanteet eri tavalla ja tasta seuraa ristiriitoja. Vas-
taaja B:lle stressia aiheuttaa epavarmuus seka rekrytointihaasteet. Lisdksi han listaa toisten ihmis-
ten aiheuttaman stressin. Vastaaja C kertoo, etta stressia lisda paatosvallan puute seka se, etta asi-
oita on tyopoydalld, mutta niiden eteen ei itse oikein pysty tekemaan mitaan. Ison tiimin
johtamisessa kiire on my0ds suuri stressinaiheuttaja, asioita saattaa unohtaa eika yhteen asiaan
pysty keskittymaan kerralla. Vastaaja D:lle suurin stressinaiheuttaja on kiire, sekd epavarmat tilan-

teet.

Vastaaja A kertoo, ettd on huomannut lenkkeilyn seka ulkoilman lievittavan stressia se pitamaan
myo6s oman mielen kasassa. Han myos kayttaa tehokkaasti aikaa hyodyksi kdaymalla ulkoilemassa
samaan aikaan kun on palaverissa. Vastaaja B hallitsee stressia yksinkertaisesti vahentamalla sita.
Mikali joku asia ei stressaamalla muutu, on turha stressata. Han kuitenkin kertoo, etta keskustele-
minen ldheisten kanssa, urheilu tai juhliminen auttaa stressin hallinnassa. Lisdksi vastaaja B koros-

taa, ettad lisdopiskelu on antanut osaamista enemman ja tunteen, etta asioihin voi todella
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vaikuttaa. Vastaaja C kertoo, etta stressia lievittaa se, ettei tee tyotehtavia, joilla ei koe olevan pai-
noarvoa. ”Jos jotain Excelia esimerkiksi taytelldan, mutta niitd ei kukaan seuraa, ei niistd mitaan
hyotya ole”. Stressinhallintana han myds mainitsee tasapainon tyon ja vapaa-ajan valilla. Omat
harrastukset seka omia juttuja tehden saa ajatukset muualle. Lisaksi palautuminen seka valmistau-
tuminen ennakkoon esimerkiksi sesonkiin vahentaa siita aiheutunutta stressia. Vastaaja D:n paras
stressinhallinta keino on loma ja vapaapaivat. Tyopaivan selva lopettaminen, ja sen jalkeen keskit-

tyminen omiin vapaa-ajan askareisiin.

Vastaaja A kertoo, etta tietyissda maarin pieni stressi voi lisata tehokkuutta ja auttaa ottamaan tyo-
tehtavista kiinni. Vastaaja B kokee tydskentelevansa tehokkaasti pienen paineen alla. Mutta mikali
stressi kasvaa likaa ja tilanteesta tulee paniikki, niin henkildé lamaantuu. Vastaaja C kertoo, etta
projektit seka tietynlaiset projektiluontoiset tehtavat tuo positiivista energiaa ja auttaa jaksamaan,
vaikka pienta stressia olisikin. Vastaaja D kertoo olevansa parhaimmillaan paineen alla, han kuiten-
kin korostaa, etta pieni stressi ja paine on siedettavaa, mutta on tarkeas, ettei sen anna paisua

kohtuuttomaksi.

Arvot esihenkilotyossa

Vastaaja A listaa tarkeimmaksi arvoksi oikeudenmukaisuuden, luottamuksen seka taidon asettua
toisen asemaan. Han kertoo, ettd arvot nakyvat tyossa kiitoksena henkilokunnalta. Luottamuksen
onnistuminen nakyy siind, kun joku tulee kertomaan omassa henkilokohtaisessa elamassa tapah-
tuvista asioista. Myoskin omat havainnot tyopaikan ilmapiiristad luo onnistumisen tunnetta myos
arvojen toteutumisella. Vastaaja A kertoo, ettd arvot vaikuttavat paatoksentekoon ja valintoja pei-
lataan nimenomaan oikeudenmukaisuuden ndakékulmasta. Hanen mielestaan on kuitenkin tar-
keda, ettei anna tunteiden tulla liikaa mukaan peliin, jotta paketti pysyy kasassa. Vastaaja B:lle tar-
keintad on kohdata ihminen ihmisena seka se, ettd henkilékunta on tyytyvdinen. Tama toteutuu
oikeudenmukaisena kohteluna. Lisdksi vastaaja nimeaa keskeiseksi arvokseen avoimuuden. Han
kertoo, etta esihenkilotyossa olevat arvot ovat hanelle itseisarvoja ja pyrkii toteuttamaan niita par-
haansa mukaan. Vastaaja C:lle tarkein arvo esihenkilotydssa on tydhyvinvointi sekd oikeudenmu-
kaisuus. Han kokee, ettei arvot toteudu tydssaan hyvin. Han kertoo, ettei arvot vaikuta paatdksen-

tekoon. “tietenkin on asioita mita jokainen tavoittelee silla omalla tekemiselld, mut en ma niinku
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mieti sitd tavallaan mun tydskennellessa.” Vastaaja D:n tarkeimmat arvot ovat avoimuus, rehelli-

syys seka luottamus. Han pyrkii, ettd arvot nakyisivat jokapaivaisessa toiminnassa.

Vastaaja A kertoo, etta on ollut tilanteita, jossa haluaisi toimia eri tavoin, miten yleisesti ohjeiste-
taan. Han kuitenkin kertoo, etta toimii aina yrityksen arvojen mukaisesti. Han korostaa, etta ylei-
sesti arvot ovat hyvin samankaltaiset, kyse on yleensa kuitenkin pienista asioista. Han pohtii, etta
mikali tulisi tilanne, jossa arvot ovat hyvin ristiriidassa taytyisi kuitenkin toimia yrityksen arvojen
pohjalta, tai pyrkia herattamaan keskustelua. Vastaaja B kertoo suoraan, ettd omat seka yrityksen
arvot ovat hdanen mielestdan taysin linjassa. Vastaaja C puolestaan on sita mieltd, ettd joutuu tais-
telemaan omien seka yrityksen arvojen kanssa. Hanen mielestdaan toiminnasta puuttuu tietynlai-
nen avoimuus ja rehellisyys. Han kokee olevansa valikadessa viestinviejana, eika edes hallintotii-
missd asioista puhuta riittdvan avoimesti. Vastaaja D:n mukaan omat arvot ovat suht linjassa
yrityksen arvojen kanssa. Hinen mukaansa ristiriitoja kuitenkin esiintyy, kun osa esihenkil6ista to-
teuttaa tyotdan omien arvojen eika yrityksen arvojen pohjalta. Han pystyy itse luomaan keskuste-

lua, mikali arvot eivat kohtaa ja ndin kultainen keskitie on l0ytynyt.

Itsetuntemus

Sydanmaanlakan mukaan Itsensa johtaminen vaatii hyvaa itsetuntemusta seka itseluottamusta.
Henkilon on tunnettava omaa persoonaa sekd persoonallisuutta. Vastaaja A pitda itsedan itsevar-
mana ihmisena. Itsetuntemus antaa hanelle varmuutta tyoskentelyyn, joka valittyy myos tiimille.
Han korostaa, ettd epdavarma toiminta voi tarttua myos tiimiin, eika halua nayttaa sellaista mallia.
Vastaaja B kertoo, ettd itsetuntemuksen vahvistumiseen on vaikuttanut jatkuva oppiminen, oma
osaaminen saa vahvistusta ja varmana han pystyy seisomaan sanojensa takana. Vahva itsetunte-
mus nakyy hanellda myos siind, ettd johdon kanssa kaydyissa keskusteluissa pystyy tuomaan oman
mielipiteen huomioon, mutta myos siina, etta ei torppaa toisten mielipiteita. Vastaaja C kokee
myoskin omaavan vahvan itsetuntemuksen. Han kuitenkin kertoo, ettd rakentavan tai positiivisen
palautteen puute koettelee itsetuntemusta. Han kertoo, etta niin sanottuja vaaria paatoksia teh-
dessa lahdetaan helposti “syytellen sotaan”. Tata asiaa hdnen mukaansa helpottaisi selkeét pro-
sessit. Vastaaja D pitaa myoskin itseddn hyvin itsevarmana seka itseluottamuksen omaavana. Han

kertoo, ettd tyoelamassa se nakyy varsinkin niin, ettd omien sanojen takana on helppo seista.
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Vahvuudet seka heikkoudet

Vastaaja A kokee olevansa esihenkilotydssa aikaansaava. Lisaksi han kuvaa vahvuudekseen tietyn-
laisen lempeyden seka tiukkuuden valilla tasapainottelun. Vahvana taitona han mainitsee moni-
puolisen ajattelun eli asioita ei ajatella pelkdstdan taloudellisesti henkilokunnan tarpeet unohtaen,
tai toisinpain. Heikkouksikseen vastaaja A mainitsee keskittymisvaikeudet seka malttamattomuu-
den. Han kertoo olevansa hieman levoton, mikali asiat ei tapahdu heti. Vastaaja B:n mielesta ha-
nen suurin vahvuutensa on ihmisten johtaminen seka jatkuva kehittaminen. Heikkouksiksi han
mainitsee ammatillisen itsevarmuuden horjumisen, seka luottamuspulan itseensa erindisissa paa-
toksissa. Vastaaja C nimeaa vahvuuksikseen ihmislaheisyyden, luottamuksen seka rohkeuden.
Heikkouksia puolestaan on se, ettei uskalla valttamatta tehda paatoksia. Han kokee, etta pyytaa
apua, muttei valttamatta saa sita. Vastaaja D kertoo vahvuuksikseen itsevarmuuden, paamaaratie-
toisuuden, jamakkyyden, sosiaalisuuden seka kuuntelemisen taidon. Heikkoudeksi han puolestaan

mainitsee ajankaytosta johtuvan stressin, joka johtaa kireyteen.

Motivaatio

Vastaaja A:ta motivoi raha seka se, ettd pystyy huolehtimaan, etta tyontekijoilla on kaikki tarvit-
tava, jotta he voivat suoriutua tydstaan. Tasta saatu kiitos lisdd motivaatiota. Motivaatiota lisda
my0s kiitos tekijoilta sekd onnistumiset. Vastaaja A:n motivaatio laskee, kun henkilékunta kiinnit-
taa huomiota vain negatiivisiin asioihin, vaikka itse yrittaa tehda kaikkensa, jotta asiat toimisivat.
Vastaaja B kertoo, ettd motivaatiota syntyy onnistumisen tunteesta seka siitd, kun huomaa, etta
henkilokunta on tyytyvdinen. Myos onnistuneet ongelmienratkaisua vaativat tyotehtavat, kuten
ristiriitojenratkominen tuottaa onnistumisen seka motivaation tunnetta. Han kertoo, etta mikali
tydymparisto ei ole motivoitunut, laskee omakin motivaatio. Myos epdonnistumisen tunteet laske-
vat motivaatiota. Vastaaja C:n suurin motivaation Iahde on halu jatkuvaan kehittamiseen seka uu-
distumiseen. Onnistumisen hetket, sekd motivaation kasvaminen nayttdytyy muutoksina. Kun ha-
lutaan kehittaa asioita, ja ndakee, etta muutos tapahtuu. Puolestaan motivaatiota laskee se, ettei
C:n mielesta aina tehda tarpeeksi nopeita paatoksia. Han uskoisi motivaation paranevan, mikali
linjaukset olisivat selkedampia ja niitd noudatettaisiin. Vastaaja D kertoo, ettd motivaation ldhde

tyossa on ymparilld olevat ihmiset seka yrityksen toimintatapojen kehittdminen. Hanen
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motivaatiotansa puolestaan laskee se, etta valilla kokee, olevansa niin sanotusti eri sivulla tiimildis-

ten kautta.

Reflektointi

Vastaaja A kertoo reflektoivansa paljon omaa suoriutumistaan. Han vaihtaa paljon ajatuksia kolle-
goiden seka samassa roolissa olevien ystavien kanssa. Han pohtii, mita olisi voinut tehda toisin ja
miten ensikerralla voisi suoriutua paremmin. Vastaaja B kertoo mydskin, ettd pohtii tydssaan pal-
jon, miten olisi voinut tehda toisin. Han myds pohtii, miten olisi voinut kommunikoida paremmin.
Vahvistusta omalle kadyttaytymiselle tulee myos kirjallisuudesta. Han kertoo, pohtien lukiessaan
miten itse toimi vastaavassa toiminnassa, ja saa siita joko varmuutta tai lisda pohdittavaa, etta
nainkin olisi voinut toimia. Vastaaja C on sita mieltd, etta tyotehtdvassa, jossa on tulosvastuussa,
taytyy jatkuvasti tarkastelemaan omaa toimintaa. Hankin painottaa sita, ettd taytyy miettia, miten
olisi voinut toimia eri tavalla ja mika olisi ollut lopputulema toisella ratkaisulla. Vasataaja D kertoo
my0s reflektoivansa toimintaa jatkuvasti, han vertaa, etta tiimi on kuin oma peili. Tiimin kautta

han pystyy analysoimaan omaa toimintaa, pohtia sitd ja tehda tarvittaessa muutoksia.

5 Johtopaatokset

Itsensa johtamisella on monta erilaista maaritelmaa. Munron mukaan silla tarkoitetaan kykya hal-
lita kayttaytymistd, ajatuksia seka tunteita tietoisella seka tuottavalla tavalla (Munro 2021). Vahvat
itsensa johtamisen taidot omaava henkilo tietda mita tehda ja miten toimia erilaisissa tilanteissa.
Vastaajien kasitykset itsensa johtamisesta oli hyvinkin samankaltaiset, vastaaja A maaritteli sen
esimerkillisena toimintana, vastaaja B omien rajojen asettamisella, vastaaja C oman tekemien tun-

nistamiseksi ja vastaaja D puolestaan maarittelee sen hyvinvointina seka sen yllapitamisena.

Otalan mukaan ajankaytonhallinta vaatii priorisointia seka tehtdavien mahdollista siirtamista. Esi-
miestydssa on tarkeda, ettei jamahda vanhoihin tapoihin, vaan antaa mahdollisuuden myos kette-
rampiin tapoihin tehda tyota. (Otala 2018.) Kaikki vastaajat kertoivat kayttdavansa jossain maarin
tyokalunaan kalenterointia, eroavaisuuksia on siind, kuinka paljon kukakin sita kayttaa. Tahan vai-
kuttaa varmasti se, kuinka paljon kyseiselld henkil6lld on kokemusta vastaavista tyotehtavista ja
kuinka hyvin ne on rutinoitunut. Kaikki vastaajat ovat yhta mielta siitd, etta priorisointi on tarkeaa,

ja sen ansiosta akuuttien tyotehtavien tunnistaminen seka hoitaminen onnistuu paremmin.
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Vastaajat A, B seka vastaaja D nostavat ajankaytonhallinnassa palautumisen seka taukojen merki-
tyksen. Tyotehtavassa, jossa kaikki nelja haastateltavaa tyoskentelee, harvoin tehtavat loppuvat
kesken. Taman takia, oman hyvinvoinnin takia nimenomaan oman palautumisen ja jaksamisen ta-
kia ajankaytto on oltava tehokasta, mutta samalla armollista. Vastaaja A:n mukaan hiljaisempina
ajankohtina tehtavien tekeminen ennakkoon antaa tilaa myohemmin esimerkiksi vapaa-ajalle. Ha-
nen tehokkuuttaan lisaa tavoitteen mielessa pitaminen. Mielestani tama liittyy vahvasti motivaati-
oon. Tydnteko on tehokkaampaa, mikali motivaatio seka tavoite on selked. Vastaaja C on puoles-
taan sitd mieltd, etta tiettyjen prosessien puuttuminen vie tyon tehokkuutta. Vastaaja C:n olisi

ehka tarpeellista nostaa asia prossien puuttumisesta esille, jotta tilanne voitaisiin korjata.

Kukkolan mukaan isoimmat stressin aiheuttajat ovat tydpaikoilla esiintyvat ristiriidat, liiallinen
maara tyotehtavia tai vapaa-ajan puute (Kukkola 2016). Kaikille vastaajille stressia aiheuttaa jos-
sain maadrin oma tiimi. Ristiriidat ihmisten valill3, seka jokaisen henkilokohtainen mielipide vaikeut-
tavat paatoksentekoa. Vastaaja C:n mukaan paatosvallanpuute seka se, ettei koe, ettd han pystyy
asioihin vaikuttamaan tuo painetta. Mielestani vastaaja C:n pitaisi yksinkertaisesti puhua johdon
kanssa, mista tdma paatosvallanpuute tuntuu ja miten se vaikuttaa paivittdiseen tyohon. Vastaaja
C mainitsee myo0s, etta stressi aiheuttaa hanelle sen, etta asioita saattaa unohtaa, eikad yhteen asi-
aan pysty keskittymaan kerralla kunnolla. Mielestani tahan linkittyy vahvasti ajankaytonhallinta.
Mikali on tiedossa, ettd, joka paiva tulee kiireellisia tyotehtavia, on niille hyva jattaa suoraan aikaa.

Mikali kiireisia tyotehtavia ei tule, voidaan tama aika kdyttaa ennakoivasti.

Leadin mukaan, stressinhallintaan voi harjoittaa jokapaivaisessa toiminnassa. Esimerkiksi pienen
aikalisan ottaminen, syvaan hengittdminen seka tehokas ongelmanratkaisu voi ehkaista stressaa-
vaa tilannetta, ennekuin se on alkanutkaan. (Lead 2021.) Jokainen vastaaja on sitd mieltd, ettd
stressinhallintaa auttaa vapaa-ajan ja tyon erottaminen. Omat harrastukset seka aivojen nollaami-
nen on tarkeda. Vastaaja C kertoo, etta kiireista arkea helpottaa, se, ettei valttamatta tee kaikkia
tyotehtavia, joilla ei koe olevan painoarvoa. Mielestani kuitenkin yrityksen antamien tyétehtavien
sivuttaminen ei ole vaihtoehto, vaan vaatii keskustelua, siitd miksi vastaaja ei koe tehtavaa merki-
tykselliseksi ja miksi yritys taas kokee. Vastaaja A seka D olivat ainoita, jotka kertoivat yrittavansa
palautua myos tyopaivan aikana. Vastaaja A kayttaa ajan hyddyksi esimerkiksi ulkoillen palaverin

aikana ja vastaaja D pitdavansa tehokkaasti taukoja tyopaivan aikana. Vastaaja B seka D vastasivat,



26

etta stressinhallintaan auttaa se, etta lopettaa ty6tehtavat, kun aika on. Vastaaja D:n mielesta on

jopa lohdullista, etta tietda, etta tyot jatkuvat huomenna eika ne sieltd katoa minnekaan.

Kukkolan mukaan positiivinen stressi ja riittdva palautuminen voivat tehostaa tyon imua ja lisata
voimaa (Kukkola 2016). Vastaajien mielesta pieni stressi voi auttaa tyotehtavista kiinni saamista ja
esimerkiksi projektiluontoiset tehtavat auttavat paineen sietamista. Tammaoisissa tilanteissa tiede-
taan, ettei tilanne jatku ikuisesti vaan on valiaikaista. Vastaaja D on ainoa, joka allekirjoittaa vait-
teen taysin, han kertoo olevansa kaikista parhaimmillaan paineen alla, ja olevansa aina ihminen,

joka tekee asiat mieluummin viimetingassa.

Sunin (2019) mukaan ihmisen omat arvot ohjaavat kayttaytymista ja maarittaa mita kukakin pitaa
tarkeana ja tavoittelemisen arvoisena (Sun 2019). Haastattelussa kysyttiin, henkilon tarkeimpia ar-
voja esihenkilotydssa. Vastaajista jokainen on sitd mieltd, etta oikeudenmukaisuus on arvoista yksi
tarkeimmista. Vastaajat myos korostivat, etta rehellisyys, luottamus seka tiimihenki ovat tarkeita

arvoja esihenkilotyossa.

Leadin (2021) mukaan arvot vaikuttavat myos paatoksentekoon. Jotta paatosten takana voi todella
seistd, ja esihenkil® pystyy luottamaan paatokseen, taytyy niiden tukea omia arvoja. (Lead 2021.)
Haastateltavilta kysyttiin vaikuttaako arvot paatoksentekoon ja kohtaako omat seka yrityksen ar-
vot. Vastaajat A, B ja D ovat sitd mieltd, ettd arvot vaikuttavat paatoksentekoon, vastaaja A kuiten-
kin korostaa, etta vaikka arvot vaikuttavat, tunteet eivat saa ottaa valtaa. Mielestani myds esihen-
kilé on inhimillinen ja tietenkin tunteet jossain maarin tulevat esille, mutta esihenkilén on silti
ajateltava kokonaiskuvaa ja olematta lipsumatta liikaa, jottei ydinarvot, kuten oikeudenmukaisuus
karsi esimerkiksi tunteiden takia. Vastaaja C kertoo, ettei arvot vaikuta hanen paatéksentekoonsa.
Ja hdn on sitd mieltd, etta yrityksen seka henkilokohtaiset arvot ovat ristiriidassa. Han kokee, etta
toiminnassa ei ole tarpeeksi avoimuutta ja rehellisyytta. Vastaaja nimesi ydinarvokseen oikeuden-
mukaisuuden, vaikka tdma toteutuisi hdnen omassa tydssaan. Onko mahdollisuus, ettei han koe
saavansa oikeudenmukaista kohtelua ylemmalta johdolta, koska avoimuus uupuu. Vastaaja A on
sita mielta, etta yrityksen seka omat arvot kulkevat melko hyvin rintarinnan, han korostaa, ettd mi-
kali tulisi tilanne, missa arvot ei kohtaa, olisi syyta toimia yrityksen arvojen mukaisesti mutta herat-
taa asiasta keskustelua. Dialogisuuden merkitysta ei voi olla korostamatta liikaa, mielestani tyéteh-

tavassa on valttamatonta toimia akuutissa tilanteessa yrityksen ohjeistuksien seka arvojen
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pohjalta. Mutta tilanteesta on hyva keskustella, ja kertoa oma nakemys siita, miksi itse olisi esihen-

kilona toiminut toisin. Ndin voidaan mahdollisesti avartaa myds yrityksen nakemyksia.

Sydanmaanlakan mukaan Itsensa johtaminen vaatii hyvaa itsetuntemusta seka itseluottamusta.
Henkilon on tunnettava omaa persoonaa seka persoonallisuutta. (Sydanmaanlakka 2006, 200—
201.) Kaikki vastaajat kokevat omaavansa hyvan itsetuntemuksen. Vastaaja B korostaa sita, etta
jatkuva oppiminen ja oman ammatillisen osaamisen vahvistuminen on nostattanut ammatillista
itsevarmuutta. On varmasti totta, ettad toiminta on varmentaa seka luotettavampaa, mikali esimer-
kiksi luottaa omiin valintoihin ja pystyy itsevarmasti perustelemaan valintansa. Viitaten vastaaja
A:n kommenttiin, etta epavarmuus valittyy tiimille. Kuten vastaaja D korostaa, etta han pystyy sei-
somaan sanojensa takana ja valittdmaan tiimille rauhallisuuden tunnetta, jonka takia epavarmuus

vahenee.

Vastaajat mainitsivat vahvuuksikseen henkilostéjohtamisen ja sen kanssa onnistuneen tasapainot-
telun. Vastaajat ovat sitda mieltd, ettd osaavat laittaa henkildstonhyvinvoinnin joskus taloudellisten
paineiden edelle. Taman kanssa tasapainottelu tulosvastuullisessa seka henkildstda johtavassa
tyOssa ei varmasti ole itsestddnselvyys. Vililla on pakko punnita asioiden syy-seuraussuhteita. Vas-
taaja B ja C kertovat, etta suurin heikkous on luottamuspula omiin paatéksiin. Molemmat vastaajat
kuitenkin sanoivat omaavansa hyvan itsetuntemuksen ja itseluottamus helpottaa paatoksentekoa.
Onko itseluottamus kuitenkaan niin vakaalla pohjalla, ettd paatosten takana pystyy taysin seiso-
maan. Vastaaja C kertoo, etta paatoksentekoa haastaa se, ettei hdan koe saavansa apua aina kun
on tarve. Onko kyse siitd, ettd apua ei todellisuudessa ylemmalta johdolta saa, tydnkuva on epa-
selva, eika henkilo tiedd, missda oman paatosvallan raja menee vai onko kyse dialogisuuden puut-

teesta.

Motivaatio tuo tyontekoon innostusta ja nain ollaan tuloksellisempia, se lahtee kuitenkin aina it-
sesttd, eli vaatii itsena johtamista. Se mika motivaation kullekin tuo voi olla maine, raha, tunnus-
tukset tai intohimo tai palo johonkin asiaan. (Kukkola 2016.) Ainoastaan vastaaja A kertoo, etta
motivaatiota tuo konkreettisesti raha. Kuitenkin myds onnistumisentunne esimerkiksi ongelman-
ratkaisua vaativissa tehtdvissa tai ristiriidoissa on motivaatiota nostattavaa kaikille vastaajille. Vas-
taajat kertovat, ettd motivaatiota laskee se, ettei tydymparistd ole motivoitunut, paatokset ei ole

tarpeeksi nopeita tai se, etta henkilokunta kiinnittad huomioita vain negatiivisiin puoliin.
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Mielestani se, etta esihenkilé kokee motivaation laskemista siind, etta negatiiviset puolet korostu-
vat tai henkilokunta ei ole motivoinut on halytyksen merkki. Tammaoisessa tilanteessa juuri itse-
reflektoinnista voi olla suuri apu. Miksi tiimi ei ole motivoitunut tai miksi negatiiviset asiat kiinnit-

tavat kaiken huomion.

Reflektoinnin taito auttaa elaman jokaisessa osa-alueessa. Itsereflektointi on parempi tapa kehit-
tya ihmisena, kuin tyytya, ettd “nyt meni huonosti, ensi kerralla sitten”. (Romana 2013.) Reflek-
toinnin avulla oppii, eikd mahdollisesti toista samoja erheita uudestaan. Ihminen on erehtyvainen,
ja virheita sattuu kaikille, myos tyoelamassa. Itsereflektiokyky on toimivan tyoyhteisen vuorovaiku-
tuksen perusta. Sita voi verrata empatiaan, jossa asetutaan toisen asemaan, kun taas itsereflek-
tiokyky on taito nahda itsensa muiden silmissa. Kaikki vastaajat kertovat, etta he reflektoivat omaa
toimintaa. Punainen lanka on jokaisella selvilld, mita olisi voinut tehda toisin ja miten suoriutua

ensi kerralla toisin.

6 Itsensa johtamisen kehittaminen kohdeyrityksessa

Tassa kappaleessa esitellaan ohjeistus, jota noudattamalla esihenkil voi tehostaa omaa toimin-
taansa seka kehittya esihenkilona tyontekijoille. Ohjeistus rakentuu haastatteluissa ilmenneihin

seikkoihin seka kirjallisuudesta havaittuihin keinoihin itsensa johtamiseen.

6.1 Itsensa johtamisen ohjeistus

Tata ohjeistusta noudattamalla haastateltavat henkilot voivat kehittdd omaa itsensd johtamista
entisestdaan. Ohjeistus koostuu seitsemasta kohdasta, joiden avulla yrityksessa toimivat esihenkil6t
voivat vield parantaa omaa tyoskentelydan. Ohjeistuksen seitseman kohtaa ovat esitetty kuviossa

5.
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Merkitse
kalenteriin

Tunnista omat

heikkoudet ja Aikatauluta
vahvuuy \

Itsensa

johtamisessa
Reflektoi
omaa kehittyminen | rapatysaia

tekemista

Huomioi omat Muista
arvot palautua

Kuvio 5 Itsensa johtamisen ohjeistus

1. Merkitse kalenteriin kaikki, myds rutiininomaiset tehtavat. Laita yl6s muistioon asioita,
jotka eivat ole akuutteja, mutta tarkea hoitaa. Jokaiselle tehtavalle on hyva asettaa kui-

tenkin viimeinen aikaraja, jotta se ei jaa tekematta, eika aikataulu ole liian tiukka.

2. Aikatauluta paivasi niin, etta tilaa jaa joka paiva akuuteille asioille. Esimerkiksi jokaiselle
paivalle tunnin aika, siihen, etta akuutit tyotehtavat tulee hoidettua, mutta se ei tule
sotkemaan koko aikataulua. Mikali mitdan akuuttia ei ilmene, voidaan aika kayttaa hyo-

dyksi muistioon merkittyja tyotehtavia valmiiksi pois alta.

3. Maarita omat tyoskentelyaikasi ja tee ne selvaksi tiimillesi. Kerro milloin sinut tavoittaa,
ja mita kuuluu tehda, mikali et ole tavoitettavissa. Luota siihen, etta asiat hoituvat,
vaikka et itse olisi tavoitettavissa koko ajan. Muista my0s pysya paatoksessasi, tyohy-

vinvointi sekd oma jaksaminen paranee, mikali tydajat ovat selkeat.

4. Muista palautumisen merkitys. Varaa tyoskentelyn ohessa aikaa tauolle, sekd omien
aivojen tuulettamiselle. Tyoskentelyajan jalkeen, siirry vapaalle, unohda tyoét ja tie-
dosta, ettd tyot ei hdvia mihinkadn vaan voit jatkaa niitd huomenna. Tauolle on hyva
myo0s varata aikaa kalenterista, muuten tauot saattavat jaada pitamatta ja huomata,

ettd koko paivda on mennyt ilman taukoja sekd yhtaan hengahdysta.
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5. Kunnioita omia arvojasi. Tuo rohkeasti omat ajatukset esille, perustele ja luo keskuste-
lua. Omia arvoja on vaikea muuttaa, mutta helpompi on muuttaa yrityksen toimintata-
poja, jos nakemyksensa osaa perustella rakentavasti. Usko ja luota siihen, etta mielipi-
dettasi arvostetaan ja asioista ollaan valmiita keskustelemaan seka toimintatapoja

muuttamaan.

6. Reflektoi jatkuvasti omaa suoriutumista. Al kuitenkaan ole itselle armoton, silld myds
esihenkil® tekee virheita ja oppii jatkuvasti. Esimerkiksi hankalan tilanteen jalkeen
oman suoriutumisen tarkastelu on merkityksellista. Tilanteet ovat jatkuvasti opin paik-
koja. Joskus myos asioiden daneen sanominen seka ajatusten vaihto auttaa laajenta-

maan omaa nakemysta.

7. EsihenkilotyOssa on tunnistettava omat vahvuudet ja heikkoudet, jotta niitd voidaan
kehittaa entisestaan. Pysahdy siis valilla pohtimaan esimerkiksi, etta miksi koet epavar-
muutta paatoksestasi. Naissakin asioista yhteinen ajatusten vaihto seka itsereflektointi

antavat kuvaa seka uusia nakokulmia.

Ohjeistusta sovellettaessa esihenkilon omaan toimintaan, taytyy kuitenkin huomioida, etta kaikille
ei toimi samat toimintatavat. Tasta syysta ohjeistus on rakennettu yleisluontoiseksi, jotta esihen-
kilo pystyy soveltamaan sitd helpommin ja ottamaan itselleen kdytto6n toimintatapoja, jotka koke-
vat itselleen sopivaksi. Itsensa johtamisen kehittdminen on taysin riippuvainen henkilén omasta
motivaatiosta, joten esihenkilon taytyy myods nahda hieman vaivaa, jotta ohjeistuksen tarjoama
hyoty olisi mahdollisimman suuri. Tassa tapauksessa vaivannaolla tarkoitetaan esimerkiksi asioi-

den suunnittelua etukdteen, pohdintaa omista arvoista tai vahvuuksista ja heikkouksista.

Tassa tutkimustyossa kehitetty ohjeistus toimii tehokkaasti, jos sitd kayttava esihenkild on motivoi-
tunut ja kiinnostunut kehittdmaan omia toimintatapojaan. Tasta syysta kohdeyritys voi jatkokehi-
tyksena ottaa ohjeistusta saannollisesti kayttoon esimerkiksi esihenkildiden koulutustilaisuudessa,
jossa nykyisille ja erityisesti uusille esihenkildille voidaan kouluttaa yrityksen toimintakulttuuria
seka itsensa johtamista. Koulutustilaisuuksissa ohjeistus voidaan ottaa tehokkaasti kaytantoon

heti, jotta esihenkil6 voi noudattaa sita alusta alkaen.
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7 Pohdinta

Tassa kappaleessa arvioidaan tutkimuksen onnistumista seka sen luotettavuutta ja eettisyytta.
Tutkimuksen luotettavuutta ja eettisyytta tarkastellaan haastattelujen onnistumisen seka kirjalli-

suuden laadun arvioinnin kautta.

Tutkimuksessa kaytettya aineistoa kerattiin haastattelujen avulla. Ennen haastatteluja jokaiselle
haastateltavalle esiteltiin, ettd haastattelu toteutetaan anonyymisti etdna Zoomin valityksella ja
jokainen haastattelu tullaan tallentamaan. Eettisyys seka hyva tieteellinen kaytantoé on huomioitu
kasittelemalla vastaajia anonyymisti. Jokainen vastaaja eriteltiin satunnaisessa jarjestyksessa vas-
taaja A, vastaaja B, vastaaja C ja vastaaja D. Jokaiselle osallistujalle osallistuminen oli vapaaeh-
toista. Osallistujille myos informoitiin, ettda materiaalia sailytetdan vain sen aikaa, kun tutkimusta

tehdaan, jonka jalkeen se tullaan havittamaan.

Tutkimuksen luotettavuus on otettu huomioon lahteiden kriittiselld tarkastelulla seka perehty-
malla tietoon moninaisesti. Teorian tarkastelussa tutkittiin myos useita kansainvalisia lahteita,
seka jokaisen lahteen kohdalla tarkasteltiin kriittisesti julkaisunajankohtaa, julkaisupaikkaa seka
kirjoittajaa. Itsensd johtaminen on ollut paljon esilld, joten aiheesta 16ytyi paljon kirjallisuutta seka
uusiakin artikkeleja. Luotettavuutta tutkimustuloksissa heikentaa se, etta haastateltavan paikka oli
erilainen, eika pystytty vaikuttamaan siihen, missa haastateltava haastatteluhetkelld oli. On vaa-
rana, ettei haastateltava pystynyt kertomaan kaikkia oleellisia asioita riippuen siitd, minkalaisessa
paikassa haastateltava on. Jokainen haastattelu pyrittiin kdymaan samassa ajassa, jotta jokaiselta
saadaan saman verran tietoa. Osalle haastateltavista jokin aihe oli selkedasti haasteellisempi eika
siitd saatu asiaa niin paljon kuin toiselta. Tama ty6 annettiin toimeksiantajalle luettavaksi jo sen
tekemisvaiheessa, ja tyota parannettiin kommenttien pohjalta. Lopuksi tyo vield annettiin luetta-

vaksi yrityksen johdolle, ja tullaan esittelemaan esihenkildille.

Tutkimuksen onnistumisen arviointi

Itsensd johtaminen on huomattavasti vaikeampaa mita ehka ajattelisi. Se on laaja-alainen koko-
naisuus, joka vaatii esihenkilotehtavissa paljon taitoa. Itsend johtaminen ei valttamatta tule kai-
kilta luonnostaan vaan vaatii opettelua seka rutiinien |6ytamista, seka ennen kaikkea rohkeaa ko-

keilemista erilaisiin tapoihin, jotta voi I0ytaa sopivat tavat juuri omaan tyoskentelyyn.
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Tyon tekeminen oli mielenkiintoista ja uskon itse, etta l0ysin metodeja, joita voin tulevaisuudessa
hyodyntaa. Vaikka asiat vaikuttavat yksinkertaisilta, niiden kdyttéonotto ei varmasti sita kuiten-
kaan ole, koska haastatteluissa oli selkedsti havaittavissa, ettda haastattelevien mielesta kysymyk-
set olivat vaikeita eika niita tule koskaan mietittya. Uskon siis, ettd myos kohdeorganisaation haas-
tateltavat henkil6t kasittelevat asioita viela taman tyon jalkeen ja toivon heiddn ottavan kayttdéon
heille sopivat ohjeistukset. Mielestani tutkimuksen toteutus onnistui hyvin ja I16ysin eri tietolah-
teista hyvin asiaa kasittelevia artikkeleja seka haastatteluja oli mielenkiintoista suorittaa. Aihe on
hyvin laaja ja tassa tydssa haasteellista oli rajata tieto, niin, etta kaikki oleellinen esihenkilotyon

kannalta saadaan laadukkaasti esille.

Mielestani itsensa johtamisen oppimisen taito vaatii uskallusta kokeilla erilaisia metodeja seka olla
avoin niille. hminen usein jaa vanhoihin tapoihin ja tekee niin, koska ennenkin on tehty. Rohkaisen
kaikkia esihenkil6ita hyppdaamaan myods mukaan tuntemattomaan. Tyéelama on jatkuvaa oppi-

mista mihin my0s itsensa johtaminen lukeutuu, joka on osa elinikdista oppimista.
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Tutkimuskysy- Teoria
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Kasite

Haastattelukysymys ja tukiky-

symykset

Mita itsensa joh- | Luku 3
taminen tarkoit-
taa esihenkil6-

tyOssa?

Itsensa johtaminen, ajan-
kaytto, arvot, motivaatio,
stressi, itsetuntemus,

itsereflektointi

Mita itsensa johtaminen mie-

lestasi tarkoittaa?

Mita itsensa johtaminen mer-

kitsee sinulle?

Mitka ovat sinulle tarkeimmat

arvot esihenkilotydssa?

Toteutuvatko ne tydssasi?

Koetko omaavasi hyvan itse-
tuntemuksen seka luottamuk-

sen?

Miten se vaikuttaa tyoskente-

lyysi?

Tunnistatko omat vahvuudet?

Enta heikkoudet?

Mitka asiat esihenkilotydssa

motivoi sinua?
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Mika laskee motivaatiota?

Reflektoitko omia suorituksia?

Vaikuttaako reflektointi suori-

tuksiin myéhemmin?

Minkalaiset tydelamantilan-
teet aiheuttavat sinulle stres-

sia?




37

Miten itsensa
johtamista voi-

daan kehittaa?

Luku 3

Ajankaytonhallinta, stres-
sin hallinta, arvojen mer-

kitys, Itsereflektointi

Miten hallitset ajankayttoasi?

Onko tydskentelysi tehokasta?

Voisiko se olla tehokkaampaa?

Koetko, etta stressi lisaa te-

hokkuutta?

Vaikuttaako arvosi paatoksen-

tekoon?




