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The aim of this thesis was to study self-management in the field of real estate services and to find
out how the real estate services management system should be developed.

To evaluate the current situation and subjects of development, theme interviews were carried out
with the staff working in principal's supervisory positions. The theoretical background of self-ma-
nagement in this study is based on the literature and Internet sources. The framework deals with
the self-management theory and organization’s support. Thematic areas in self-management
theory were Ltd | Ab-model, the conscious and the unconscious mind, the development of the
self-awareness, life management, coping, stress-management and self-management learning.

The organization’s support is discussed in the sense of motivation, interaction, workplace relati-
onships and managerial communications. The staff interviews were carried out using qualitative-
research method. The interviews were recorded. The interviews were divided into various
themes. The topics of the themes were background information of the subject, introduction to the
subject, body, mind, emotions, work, stress management and plans for the future.
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1 JOHDANTO

Tassa opinnaytetydssa tutkitaan esimiesasemassa olevien henkildiden itsensa johtamista kiinteis-
topalvelualalla seka kartoitetaan mahdollisia kehityskohteita toimeksiantajayrityksen johtamisjar-
jestelmaan. Mielenkiinto aiheeseen tulee tutkijalta itseltddn omakohtaisesta kokemuksesta seka
toimeksiantajayrityksen tarpeesta kehittaa toimintaansa alati muuttuvassa ja hektisessa tydympa-
ristossa. Toimeksiantaja on kiinteistopalvelualalla toimiva yritys, jonka palveluksessa on noin
12 000 tyontekijaa, joista Oulun alueella tydskentelee noin 1000 henkildd. Yritys tuottaa kaikki kiin-
teistjen tarvitsemat yllapito- ja tukipalvelut yritysasiakkaille. Yritys on osa suurta kansainvalista
konsernia ja Suomen liikevaihto oli 534M€ vuonna 2013. Tutkija tydskentelee kyseisessa yrityk-

sessa.

Itsensa johtamisen taito on tdman paivan hektisessa elamassa hyvin tarkeaa. lhmisilta odotetaan
paljon, taytyy osata tasapainottaa omaa elamaa tyon ja vapaa-ajan valilla. Inmisilla on suuri pelko
oman tydpaikan puolesta taman hetkisen taloustilanteen vuoksi ja usein tyo vie likaa aikaa, joka
on pois perheelta ja henkilon omasta palautumisesta. Usein mennaan oravanpyoran mukana, eika
pysahdyta ajattelemaan omaa jaksamistaan ja kartoittamaan omia voimavarojaan. Tama on suuri
riski yhteiskunnassamme. Henkilot vasyvat ja sairauslomat lisaantyvat. Tyouupumuksesta toipu-
minen on hidasta, joka on muiden vaikutusten lisaksi myos taloudellinen riski. Yrityksilla on tarkeaa
jarjestaa ennaltaehkaisevaa toimintaa, kuten yhteistyota tyoterveyshuollon kanssa, koulutuksia,
kehityskeskusteluita, ty6jarjestelyita, yms. ltsensa johtamisen taidolla voidaan ennaltaehkéisté lii-
allista kuormittumista. Lisaksi tamanhetkisessa tydymparistdssa vaaditaan muutoksien takia jous-
tavuutta, luovuutta ja kykya uudistua. Myds vastuut ovat suurempia, koska ollaan menossa yha
enemman ja enemman osallistavaan johtamiseen, jossa itsensa johtamisen taidon merkitys kas-

vaa.



1.1 Opinnaytetyon tarkoitus ja tavoitteet

Opinnaytetyon tarkoituksena on selvittaa, miten jokainen tyontekija pystyy kehittdmaan omaa it-
sensa johtamisen taitoaan ja miten organisaatio voi tukea siina. Tavoitteena on etsia kehittamis-
kohteita johtamisjarjestelmaan ja miettia vaihtoehtoja ongelmien ratkaisemiseksi. Tutkimuksen
avulla voidaan myos helpottaa tyontekijoiden jaksamista lisaamalla tietoisuutta omien heikkouksien

ja vahvuuksien kehittamisesta.

Tyossakayvien sairauspoissaolot ovat lisaantyneet. Itsensa johtamisella voidaan parantaa tyohy-
vinvointia ja se vahentaa sairauspoissaoloja. Seuraavassa taulukossa on luokiteltu sairauspaiva-

rahapaivat tautiryhmittain. (Tyoterveyslaitos 2014, viitattu 30.10.2014.)



TAULUKKO 1. Palkansaajien sairauspéivérahapaivét tautiryhmittéin ja vuosina 2000 ja 2011 (Tyd-
terveyslaitos 2014, viitattu 30.10.2014)

Vuosi Paivia yhteensa Paivia/palkan-
saaja
Tyossakayvien sairaus- | 2000 10 255 151 517
paivarahapaivat yht.
Tydssakayvien sairaus- | 2011 12 280 051 5,83
paivarahapaivat yht.
Tuki- ja liikuntaelinon- | 2000 3391 136 1,71

gelmien  aiheuttamat
sairauspaivarahapaivat
Tuki- ja likuntaelinon- | 2011 4 466 676 2,12

gelmien  aiheuttamat

sairauspaivarahapaivat
Mielenterveysongel- 2000 2102 650 1,06

mien aiheuttamat sai-

rauspaivarahapaivat
Mielenterveysongel- 2011 2561409 1,22

mien aiheuttamat sai-

rauspaivarahapaivat
Vammojen ja myrkytys- | 2000 1293 208 0,65

ten aiheuttamat sairaus-

paivarahapaivat
Vammojen ja myrkytys- | 2011 1734 046 0,83

ten aiheuttamat sairaus-

paivarahapaivat

Ennaltaehkaisevalla toiminnalla voidaan merkittavasti vaikuttaa tyontekijdiden jaksamiseen ja sai-

rauslomien pienentymiseen.



1.2 Opinnaytetyon rakenne ja tutkimusmenetelmat

Opinnaytetydn ensimmaisesséa luvussa kerrotaan opinnaytetyon tarkoituksesta ja tavoitteesta seka
sen rakenteesta ja tutkimusmenetelmista. Luvussa kuvataan myos toimeksiantajayritys seka tutki-
muksesta saatavia hyotyja. Toisessa luvussa kasitellaan itsensa johtamisen teoriaa ja kasitteita
seka miten itsetuntemusta voi kehittaa ja itsensa johtamista oppia. Kolmannessa luvussa tarkas-
tellaan organisaation tuen merkitysta itsensa johtamisessa, etta miten organisaatio voi tukea hen-
kilostoaan itsensa johtamisen kehittamisessa. Neljannessa luvussa kerrotaan haastatteluprosessin
toteuttamisesta ja saaduista tuloksista. Lopuksi tehdaan johtopaatoksia ja pohditaan prosessia ko-
konaisuutena. Tyon lopusta 16ytyvat viela lahteet ja liitteet. Tyo sisaltaa teoreettisessa osuudessa

my6s kokemuksellista tietoa.

Tutkimusmenetelmaksi on valittu kvalitatiivinen tutkimus, joka suoritetaan teemahaastattelun
avulla. Laadullisella tutkimuksella ei pyrita selvittdmaan totuutta, vaan saada selville ihmisten kasi-
tysté tai kokemusta tutkittavasta asiasta. Tassa tapauksessa tutkitaan henkildiden kokemusta.
Vastauksien perusteella voidaan tulkita tutkimuksen tulos. Haasteena laadullisessa tutkimuksessa
ovat tutkijan oma kokemus ja ymmarrys asiasta. Haasteena on méaaritella oikeanlaiset kysymykset
ja keskusteluaiheet seka vastaajien avoimuus. Laadullisessa tutkimuksessa on tarkeaa ottaa huo-
mioon aikataulu, koska haastattelut vievat usein aikaa ja tulkinta on hitaampaa kuin kvantitatiivi-
sessa tutkimuksessa. Teemahaastattelusta voidaan puhua myos puolistrukturoituna haastatteluna.
Teemahaastattelussa poimitaan tutkimusongelman keskeiset teemat tai aihe-alueet, jotta saadaan
tarvittavia vastauksia tutkimusongelman ratkaisemiseksi. (Vilkka 2005, 97-102.) Haastattelut to-

teutetaan tutkijan tyopaikalla.



2 ITSENSA JOHTAMINEN

"ltsensa johtaminen ei ole minkaan elamanalueen, esimerkiksi tydelaman erikoisosaamista. Johta-
misen psykologian kannalta itsensa johtaminen on yleistaitoa, joka ulottuu aikuisen koko elamaan”
(Perttula & Syvajarvi 2012, 154).

Itsensa johtamisella tarkoitetaan tarvetta ja halua tulla henkisesti paremmaksi kanssaihmiseksi ja
hyvaksi johtajaksi seké itsellensa ettd mahdollisesti myos muille. Se on omien vahvuuksien ja heik-
kouksien tunnistamista. Henkista kypsyytta voidaan kuvata triadisen nakdkulman avulla. Siiné ajat-

telu, tunne ja tahto kuvaavat ihmisen olemuksen perusulottuvuuksia. (Salmimies 2008, 21-22.)

TAHTO

KUVIO 1. Triadinen nékékulma (Salmimies 2008, 22)

Kun naiden kolmen perusulottuvuuden valilla on saavutettu tasapaino, voidaan puhua henkisesta
kypsyydesta. Ajatuksien, tunteiden ja tahdon avulla ihminen ei enaa anna kohtalon vieda, vaan han
itse hallitsee ja ohjaa omaa elamaansé haluamaansa suuntaan. Lisaksi on otettava huomioon muut
ihmiset, itsensa johtaminen on vuorovaikutusta toisten ihmisten kanssa, heidan huomioimistaan ja
vastuullista toimintaa. Kun opit johtamaan itseasi oikein, opit samalla paljon myds toisista ihmisista.
(Salmimies 2008, 22-23.)
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Tassa luvussa kasitellaan itsensa johtamisen eri osa-alueita. Ensimmaisena alalukuna on Pentti
Sydanmaanlakan Oy Mina Ab-malli, jonka avulla on helpompi hahmottaa kokonaisuutta. Tietoisen
ja tiedostamattoman mielen alaluvussa selvitetaan sita, etta miten meidan henkilokohtaiset tavoit-
teet ja vaistonvaraiset toiminnat, kuten esimerkiksi uskomukset ja asenteet, vaikuttavat meidan
valintoihin ja miten pystymme paremmin kehittamaan itseamme. ltsetuntemus on tarkea osa it-
sensa johtamisesta. Jos ei pysty hahmottamaan omia heikkouksiaan eika vahvuuksiaan, niin niita
ei ole helppo lahtea myoskaan kehittamaan. Elamanhallinnan avulla pystyy reagoimaan erilaisiin
tilanteisiin seka hallitsemaan ja saatelemaan omia voimavaroja. Stressin tunnistaminen ja siihen
reagoiminen on myos yksi tarkea osatekija itsensa johtamisessa. Ihminen voi tunnistaa stressin
merkit ja vaikuttaa siihen, ettei stressista tule pitkakestoista, joka puolestaan vaikuttaa ihmisen ter-
veyteen ja jaksamiseen. Itsensa johtaminen on moninainen asia ja sitd oppimalla voi vaikuttaa

moniin itsedan koskeviin asioihin ja valintoihin.

2.1. Oy Mina Ab- malli

Pentti Sydanmaanlakka kayttaa itsensa johtamisen koulutuksissa ja kirjassaan Alykas itsensa joh-
taminen Oy Mina Ab- mallia. Itsensa johtaminen on kokonaisvaltaista mielen ja kehon hallintaa. Oy

Mina Ab- mallissa tietoisuus on jaettu eri osioihin.

Itsensa johtamisen osa-alueet

TIETOISUUS

(toimitusjohtaja)

| KEHO || MIELI || TUNTEET || ARVOT | ‘ TYO |
(fyysinen) (psyykkinen)  (sosiaalinen) (henkinen) (ammatillinen)

* ravinto + ajattelu « tunteiden + arvot - tavoitteet

« likunta « muisti hall|.n-t.a‘ + paamaarat  + osaaminen

euni + oppiminen * positivisuus | merkitys + palaute

< rentoutuminen -« uovuus  Mssunteet tasapaino  + kehittyminen

« harrastukset

| UUDISTUMINEN: itsetuntemus, itseluottamus ja reflektio ‘

Kuvio 2. Oy Mind Ab- malli (Syddnmaanlakka 2008, 29)
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Jokainen meista on oman "yrityksensa” toimitusjohtaja. Taman kokonaisuuden johtaminen on sen
perusta. Menestyminen johtuu siita, miten osaat itseasi johtaa. Kokonaisuus on jaettu eri osa-alu-

eisiin, kehon, mielen, tunteiden, arvojen ja tydn osioihin. (Sydanmaanlakka 2008, 30.)

Kehon osastolla ihminen hallitse omaa syomistaan, likkumista, unta ja palautumista. Jos kehomme
ei toimi, meita ei olisi. Usein tama osio itsestamme tunnetaan parhaiten, mutta silti se usein jaa
liian vahalle huomiolle ja vieraannumme siita. Silloin kun se toimii, emme kiinnita siihen huomiota.
Vasta sairastumiset ja muut ongelmat laittavat meidat ajattelemaan asiaa uudelta kannalta. (Sy-
danmaanlakka 2008, 30.)

Psyykkisella osastolla on ihmisen pitkalle kehittyneitd ominaisuuksia. Siina ovat esimeriksi ajat-
telu, muisti, oppiminen ja luovuus. Yksilon tietoisuus kehittyy mielessa. Se voi olla havaintotietoi-
suutta, minatietoisuutta seka kuvitteellista tietoisuutta. Naistd muodostuu ihmisen ego. (Sydan-
maanlakka 2008, 30.)

Tunteissa kasitellaan ihmissuhteita, harrastuksia, positiivisuutta ja tunteiden hallintaa. Siina hoi-
damme emotionaalisia ja sosiaalisia toimintoja. Tdman osion avulla ymmarramme omia ja muiden
tunteita seka osaamme muodostaa hyvia vuorovaikutussuhteita. Tunteet ovat ne, jotka saavat mei-
dat likkeelle. Ne ovat meidan elamamme energiaa. Tunteet voivat olla myds vaihtelevia ja ne voivat
aiheuttaa konflikteja. Muiden osioiden tydskentely voi olla joskus vaikeaa, koska ne voivat olla niin
ennalta arvaamattomia. Tunteet ovat meille tuttuja, mutta harvoin analysoimme niita ja kehitamme
niiden hallintaa. TAméa on avainasemassa itsensa johtamisen kannalta. (Sydanmaanlakka 2008,
31)

Meidan aivoissamme otsalohko on keskeinen hermoalue itsehallinnassa. Se méaérittelee miten
toimimme silloin, kun olemme parhaimmillamme. Puolestaan mantelitumake toimii ns. huonona
pomona, koska se saa meidat tekemaan asioita, joita voimme jalkeenpain katua. Kun nama kaksi
aluetta on tasapainossa, niiden vélille syntyy valtavayla ja se muodostaa itsehallinnan perustan.
Me emme itse voi valita minkalaisia tunteita tunnemme, milloin tunnemme ja kuinka vahvasti tun-
nemme, mutta voimme vaikuttaa siihen, miten niihin reagoimme ja miten sen ilmaisemme. Kun
otsalohkon kytkennat toimivat ja hillitsevat mantelitumakkeen viesteja, on henkil6lld mahdollisuus
ratkaista ongelmia luovemmin ja taidokkaammin ja vaikuttaa samalla sek& omiin ettd muiden tun-
teisiin. (Goleman 2014, 27.)
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Meilla ihmisilla on omat arvot ja periaatteet, jotka ohjaavat meidan elamaa. Arvot ovat ihmisen
henkisia kokemuksia. lhminen kokee tarvetta |0ytaa merkitys elamalleen ja arvojen avulla sen voi
saavuttaa. lhmisten pitaisi pysahtya miettimaan omia arvojaan ja sita, toimiiko niiden mukaan. Nain

voi harjoitella omaa henkisté kuntoaan. (Sydanmaanlakka 2008, 31.)

Naista neljasta osasta koostuu itsensa johtamisen perusosa. Nykyaan tyon merkitys on niin suuri,
ettd Sydanmaanlakka on halunnut ottaa sen omaksi osiokseen Oy Mina Ab- mallissa. Tassa vii-
dennessa osassa on erilaisia ammatillisia toimintoja, tavoitteet, osaaminen, palaute ja kehittymi-
nen. Tassa ei ole kyseessa pelkastaan palkkatyo, vaan kaikki tyo jota teemme ja jonka avulla lii-
tymme ymparistoomme. Kun puhutaan ammatillisesta osaamisesta, silloin tydtehtavat ovat sel-
keita, tavoitteet on asetettu seka osaaminen on riittdvaa ja palautetta tulee suorituksista. Myds
jatkuva kehittyminen tydssa on tarkeaa. Myos tasapaino tydn ja muun elaman valilla on merkki

hyvasta ammatillisesta kunnosta. (Sydanmaanlakka 2008, 32.)

Kukaan naista viidesta osastosta ei pysty olemaan "yrityksen” johtaja. Yritysta johtaa tietoisuus. Se
on sisainen tarkkailija, joka on todellinen minamme. Se ohjaa meita kokonaisuutena.
(Sydanmaanlakka 2008, 33.)

2.2, Tietoinen ja tiedostamaton mieli

Tietoisuus tarkoittaa arkikielessa yleensa valveillaoloa ja tajuntaa. Tiedostamme olevamme hereilla
ja mita ymparilla tapahtuu. Tunnistamme ajatuksia, muistoja, havaintoja ja tunteita. Inminen luo
itselleen oman tietoisuutensa valitsemalla sen, mihin huomio kohdistuu. Psykologiassa tietoisuus
on mielen taso, josta ihminen on tietoinen tai jonka halutessa voi tiedostaa. Tiedostamisessa ihmi-
nen on selvilla jonkin tapahtumisesta tai kasittda jonkin suhteet ja merkitykset toisiin tapahtumiin
verrattuna. Ihminen pystyy myds luomaan kuvitteellista tietoisuutta tai eldmaén muistissaan. Psy-
kologisessa nakokulmassa tietoisuutta voidaan tarkastella havaintotietoisuutena, minatietoisuu-

tena ja kuvitteellisena tietoisuutena. (Sydanmaanlakka 2008, 58.)
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Mita tietoisempi ihminen on itsestaan, sita helpompi hanen on tehda sellaisia valintoja, jotka ovat
hyvaksi seka hanelle itselleen etta muille. Heikon itsetuntemuksen omaava henkilo toimii usein
vaistonvaraisesti ja valitsee geneettisten ohjeiden perusteella valintansa. Toisen aaripaan ihminen
valitsee taas lahes yksinomaan itse maarittelemansa ohjeet, eika piittaa muualta tulevista saan-

ndista. Ihmisista valtaosa sijoittuu naiden kahden &éaripaan valille. (Salmimies 2008,27.)

Mieli voi kasittda kaksi eri osaa, tietoinen mieli (rationaalinen) ja tiedostamaton mieli (irrationaali-
nen, alitajuinen, piilotajuinen). Tietoisuuden avulla tiedostaa olemassaolonsa, itsensa ja toimin-
tansa. Minatietoisuus on keskeisessa asemassa omassa tietoisuudessa. Ihminen toimii tietoisena
omista suunnitelmista ja tekemisista. Silloin ihminen havainnoi ja kasittelee ilmidita. Samalla han
myos ajattelee, kasittelee ja muistaa arsykkeita kuitenkaan samaistumatta niihin tai niiden tuotta-

miin ajatuksiin ja tunteisiin.

Tiedostamaton osa vaikuttaa tekemisiin. Se voi olla esimerkiksi motiivi, halu, tms. Toimintahetkella
niita ei tiedosta defenssien eli puolustusmekanismiesi vuoksi. Puolustusmekanismeja ovat mm.
jarkeistaminen, tunteiden eristaminen, torjuminen ja kieltdminen. Tiedostamaton mieli voi antaa
varoitussignaaleja my6s silloin, kun niille ei ole tarvetta. [hminen voi olla tilanteessa, jossa pitaa
olla esilld. Puolustusmekanismi varoittaa ujouden vuoksi henkila, vaikka han tiedostaisi jarjellaan,
etta se voi estaa hanta muodostamasta tarkeita kontakteja. Talloin mielen emotionaalinen jarrutus
on liian suuri, eika ihminen paase ylittamaan sita kynnysta. Tiedostamaton mieli reagoi myos tie-
toisen mielen ajatuksiin. Jos tietoinen mieli pelkaa ja on ahdistunut, tiedostamaton mieli [ahettaa
negatiivisia tunteita, jolloin tietoiseen mieleen tulevat pakokauhu ja pahat aavistukset. Kun taas
rauhoittaa tietoista mielta ajatuksilla, etta mitaan hataa ei ole, tiedostamaton mieli mukautuu tietoi-

sen mielen ajatuksiin ja nain ollen saa rauhoitettua itsensa. (Salmimies 2008, 27-29.)
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KUVIO 3. Jéévuorimalli (Salmimies 2008, 29)

Jaavuorimallissa ihmisen tietoista mieltd kuvaa jaavuoren huippu. Tietoisessa mielessa ovat tieto,
taito, visiot, pa@maarat ja tavoitteet. Viivan eli jaévuoren pinnan alla on tiedostamaton osa. Sinne
kuuluvat vuorovaikutus, normit, tunteet, uskomukset, asenteet ja arvot. Ihminen, joka johtaa

itsedan tietoisesti, pyrkii kehittdmaan molempia osapuolia itsestaan. (Salmimies 2008, 27-29.)

2.3 ltsetuntemuksen kehittaminen

Itsetuntemuksella tarkoitetaan kykya tunnistaa omia persoonallisia piirteita, hyvia ja huonoja puolia
seka kayttaytymistottumuksia. Se on myds omien tunnetilojen, mieltymyksien ja voimavarojen tie-
dostamista. ltsehallinnalla voi saadella tunteitaan, kayttaytymistaan ja voimavarojaan sopivalla ta-
valla. Itsetuntemus kehittyy ja kasvaa ihmisen mukana ja juuret ovat syntyneet lapsuuden ihmis-
suhteista. Kun hyva itsetunto on saavutettu, ihminen osaa ilmaista itseaan niin, etta viestit menevat
oikein perille ja hanta ynmarretaan. Tavoitteena on siis tulla mahdollisimman aidoksi omaksi itsek-
seen. Henkilon ei tarvitse peitella heikkouksiaan ylikorostuneella patemisella, vaan han pystyy tun-
nistamaan ja hyvaksymaan omat heikkoutensa iiman hapean tunnetta. Taman avulla henkil6 pys-
tyy hallitsemaan omia tunteita ja kayttaytymisiaan, seka kehittdmaan niité. ltsekkyys voi myos vaa-
ristyd, henkilosta voi tulla narsistinen, jolloin hén on itserakas, itseriittoinen, itsekas ja minakeskei-
nen. Tallainenkin henkild voi menestya, mutta terveessa itsekkyydessa ihminen on vastuullinen ja

ottaa huomioon muut. (Salmimies 2008, 43-44.)
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On sanottu, ettd ihmisen on helpompi opetella useita uusia tapoja kuin oppia eroon yhdesta huo-
nosta. Itsensa kehittamisessa henkilon hyvia puolia kehitetaan ja samalla kun joku hyodyllinen omi-
naisuus vahvistuu, huono vastakkainen ominaisuus heikkenee. Esimerkiksi kun lisaa ystavalli-
syytta, samalla epaystavallisyys vahenee tai jos parannamme itsehillintad, akkipikaisuus vahenee.
Tama johtuu siita, etta inmiset ja muut nisakkaat oppivat helpoiten palkitsemismenetelman avulla.
Parempia tuloksia saadaan kehumalla ja kannustamalla kuin rankaisemalla vaaranlaisesta kayt-
taytymisesta. (Furman & Ahola 1999, 15.)

Identiteetilla tarkoitetaan henkilon tietamysta siita, missa han on hyva. Hanella on tiedossa omat
arvot, oman elaman tavoitteet sek& merkitys yhteisdssaan. Myos tunteet kuvastavat henkilon iden-
titeettia, mitd han tuntee, mika innostaa, mika saa vihaiseksi, jne. Identiteetti muodostuu sosiaali-
sen oppimisen ja samaistumisen kautta. Jos ihminen ei ole oppinut tekeméaan itsenaisia paatoksia,
vaan tekee valintoja niin kuin hénen odotetaan tekevan, esimerkiksi ystavien ja vanhempien ta-
holta, identiteetin kehittyminen on jaanyt kesken. Jos kasitykset omasta itsestaan ovat sopusoin-

nussa ja realistisia, silla on suuri vaikutus henkilon itsetuntoon. (Salmimies 2008, 44-45.)

[tsetuntemusta ja identiteettidan kehittamalla ihminen oppii paljon itsestaan ja nain ollen 16ytaa tyo-
kaluja oman elaman eteenpain viemiseen. Naiden osa-alueiden kanssa taytyy kuitenkin muistaa
loytaa tasapaino, koska epaterve itsekkyys aiheuttaa negatiivisien ominaisuuksien vahvistumista
ja heikko identiteetti puolestaan paattamattomyytta ja heikkoutta. Tarkeinta olisi I0ytaa oma aito
itsensa ja uskaltaa olla sita mita on. Myos heikkouksien kehittdminen ja liian hallitsevien piirteiden

hillitseminen vahvistavat oman terveen minan muodostumista.

2.4. Elamanhallinta

Voiko eldmaa hallita? Jos mietitdan kokonaisuutena, niin maailmanlaajuisiin ongelmiin ei juurikaan
voi vaikuttaa. Mutta omaa elamaa voi hallita. Se tarkoittaa sitd, etta inminen pystyy itse vaikutta-

maan niihin asioihin, jotka han kokee olevan liian raskaita ja voimavarat ylittavia. Eldmanhallinnan
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tunne kehittyy jo varhaisessa lapsuudessa ja se jatkuu aikuisuuteen saakka. Kehityksen viimei-
sessa vaiheessa ihminen on loytanyt sisaisen autonomian. Talloin pystyy hallitsemaan omia tun-
netiloja kypsalla tavalla. Ihminen pystyy itse maarittelemaan milloin ja mihin arsykkeeseen vastaa
ja miten siihen reagoi. Henkilo voi esimerkiksi olla provosoitumatta johonkin arsykkeeseen ja hillita
omia sanomisiaan. Nain estaa aiheuttamasta itsellesi hankaluuksia. Kun oppii hallitsemaan omia
tunnetiloja, saavuttaa mielenrauhaa. Joskus elamassa tapahtuu suuria muutoksia ja ne voivat hor-
juttaa mielta. Silloin ihminen voi tuntea itsesi riittdmattomaksi tai jopa masentuneeksi. Talléin voi
miettia, pystyyko olosuhteita muuttamaan, voiko omalla ajattelulla ja suhtautumisella kaantaa tilan-
teen uhkaavasta ja voimavaroja vievasta haasteeksi, josta voikin selvita. Minuus vahvistuu kovien
kokemusten kautta. (Salmimies 2008, 94-95.)

Elaméanhallinnan taito vaikuttaa myds ihmisen terveyteen, hyvinvointiin ja yleiseen tyytyvaisyyteen
eldamaansa. Kun eldmanhallinnan taidon oppii, pystyy miettimaan mitka asiat ovat ratkaistavissa ja
muutettavissa seka mihin asioihin ei kannata tuhlata enempaa omaa energiaansa. Eldamanhallin-
takyky on taito rakentaa omaa tulevaisuuttaan, oman eldman vastuunottamista, oman kayttaytymi-
sen hallintaa ja sen ennakointia seka halu tarttua asioihin paattavaisesti. Kun ihmisella on néma
asiat hallinnassa, han huomaa etta asiat ratkesivat hanen oman kykynsa ansiosta. Onnistumisesta
seuraa huomion kiinnittdminen oman itsensa johtamiseen. Se ei kuitenkaan tarkoita sita, etta pys-
tyy tekemaan mita haluaa, vaan pitaa ottaa huomioon lahella olevat ihmiset, ettei vaikuta heihin

tekemisten kautta negatiivisesti. (Salmimies 2008, 95-96.)

2.5. Stressin hallinta tyoelamassa

Arkikielessa stressi-sanalla on monta merkitysta. lhmiset kokevat kiiretta tyossa ja sanovat, etta
heilla on stressia. Myds fysiologisia oireita sanotaan stressitekijoiksi, kuten sydamen sykkeen ko-
hoamista haasteellisen tilanteen edessa. Yleisesti stressi mielletdan usein ihmista kuormittavaksi
tilanteeksi. Stressitilanteessa elimistd iimoittaa, etté tassa tilanteessa ei selvitd normaalein keinoin,
vaan tarvitaan elimiston voimavarat kokonaisvaltaisesti kayttoon. Stressitilanteessa ihmisen syda-
men syke kohoaa, verenpaine nousee, lihasjannitys lisdantyy ja hengitys kiihtyy. Henkild saattaa

vaikuttaa erityisen aktiiviselta ja han keskittyy haasteista selviytymiseen eiké valttdmatta muista tai
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havaitse muita asioita. Henkild on my6s usein herkempi ja saattaa itkea tai hermostua normaaliti-
lannetta herkemmin. Pitkittyneessa stressissa ihminen voi kokea unettomuutta, vatsaoireita, hen-
genahdistusta ja painon tunnetta rinnassa. Henkilo ei usein itse huomaa oireitaan, koska han on

niin keskittynyt selviytymaan tilanteestaan. (Toppinen-Tanner & Ahola 2012, 12-13.)

TAULUKKO 2. Tyypillisié stressioireita (Toppinen-Tanner & Ahola 2012, 13)

Yleiset tun- | Tunnetasolla | Tiedon kasittelyn | Ruumiilliset tunte- | Kayttaytymi-
temukset alueella mukset sen tasolla
tyytymatto- | hermostunei- | keskittymisvaikeu- | kivut ja saryt eristaytymi-
myys suus det nen
hyvan olon | artyisyys muistivaikeudet elimiston  toiminta- | aloitekyvytto-
puuttuminen hairidtuntemukset myys
vaikeus ren- | ahdistunei- paatoksentekovai- arvaamatto-
toutua suus keudet muus
kalvava mielialan suunnitteluvaikeu- saatelyvai-
epaily siita, | lasku det keudet
ettei selvia
tunteiden ai- unihairiot
lahtelu

Stressi ei ole aina huono asia. lhminen tarvitsee virikkeita ja haasteita, koska passiivisuus ei ole
hyvaksi elimistolle eika ihmisen kehittymiselle. Kuormituksen pitaisi olla henkilolle sopiva. Usein
puhutaankin stressista, kun se on ylikuormittumista. Kohtuullisen ja ohimenevan stressin sanotaan
olevan haaste. Liian pieni kuormitus koetaan tyohon kyllastymisena tai tyon rutinoitumisena. Tyon
vireystilan positiivisen nousun ja liiallisen stressin erottaminen on vaikeaa, koska fysiologisesti se
voi nayttaa hyvin pitkalle samalta. Henkilo itse on hyva ja luotettava arvioija omasta tilanteestaan.
(Toppinen-Tanner & Ahola 2012, 14.)

Stressin ennaltaehkaisya ja vahentamista voidaan tehda monilla eri keinoilla. Toimenpiteité tydpai-
kalla voidaan luokitella eri kohderyhmien mukaan. Se voidaan jaotella myds tavoitteen mukaan, eli
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onko kyseessa ennaltaehkaisy, korjaaminen vai hoito. Seuraavassa taulukossa ryhmat on jaettu
yksiloon, tydyhteisdon (yksilon ja organisaation vuorovaikutus), organisaatioon seka yhteiskun-
taan. Terveydenhuollossa toimenpiteet on jaoteltu tavoitteiden mukaan vastaamaan preventioka-
sitettd. Silla tarkoitetaan toimenpiteen ennaltaehkaisevaa luonnetta. Preventiiviset toimenpiteet
jaetaan primaari-, sekundaari- ja tertiaaripreventioon. Primaaripreventio tarkoittaa toimenpidetta,
jolla tdhd&taan stressin kehittymisen ehkaisemiseen. Sekundaaripreventio kasittaa toimenpiteita,
joilla pyritaan stressin vahentamiseen korjaamalla ja muokkaamalla niita asioita, jotka sita synnyt-
tavat. Tertiaaripreventiolla tarkoitetaan korjaavia, hoitavia ja kuntouttavia toimenpiteita, jotka ovat

yleensé suunnattu niille, joilla on jo stressia. (Toppinen-Tanner & Ahola 2012, 92-93.)

TAULUKKO 3. Stressin vdhentamiskeinot tybeléméssé toiminnan kohteen ja tavoitteen mukaan

jaoteltuna (Toppinen-Tanner & Ahola 2012, 93)

taminen (elinta-
vat)

nen
tyon ja muun

-aikataulutus
-johtamisen  ke-

Tavoite Yksilo Tyoyhteiso: yk- | Organisaatio Yhteiskunta
silon ja organi-
saation vuoro-
vaikutus
Primaaripre- -tiedon hankinta | -ajan hallinta tyon  sisallon | -koulutus, kasva-
ventio tyostressista -sosiaalisten tai- | suunnittelu ja pa- | tus
-terveyden edis- | tojen parantami- | rantaminen -lains&dadanto

eldman  tasa- | hittdminen
paino -tyohyvin-vointi-
ohjelma
Sekundaaripre- | -kongitiivis-be- | -vertaistuki-ryh- | -perehdyt-tami- | -asenne-muok-
ventio havioraaliset tek- | mat nen kaus, media
nilkat (asenteen | -valmenta-minen | -ristiriitojen hal- | -sopimukset
muutos ja konsultointi linta
-rentoutuskoulu- | -urasuunnittelu | -organisaation
tus -tyokeskeinen kehittdminen
neuvonta
Tertiaaripre- -neuvonta -tyokeskeinen -sairaan-hoito- | -hoito-jarjes-
ventio (hoito) -psykoterapia terapia (lyhyt te- | palvelut telma,  tyoter-
rapia -tydntekijdiden | veyshuolto
-hoitoon ohjaus | tukiohjelmat -tukijarjestelmat
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Stressin vahentamiskeinon valintaan tulisi ottaa mahdollisuuksien mukaan kohderyhmaan kuuluvat
henkilét. Tosin useiden satojen henkildiden organisaatioissa se ei ole mahdollista. Suurissa ohjel-
missa kehittamisprojektin hyva hallinta on avainasemassa, eli vetajan tai konsultin ammattitaito,
toiminnan realistisuus ja eettisyys suhteessa eri tahojen odotuksiin ja voimavaroihin. (Toppinen-
Tanner & Ahola 2012, 105.)

2.6. Itsensa johtamisen oppiminen

lhminen usein tiedostaa eldmantapojensa olevan epaterveellisia, likutaan liian vahan, syédaan
epaterveellisesti, tupakoidaan, kaytetaan alkoholia liikaa, jne. Meilla on tietoa miten asioita tulisi
muuttaa. Elimistd antaa varoitussignaaleja, mutta usein muutos tapahtuu vasta sen jalkeen, kun
jotain radikaalia tapahtuu, esimerkiksi vakava sairastuminen. Silloin henkild heraa ja on valmis te-
kemaan suuriakin muutoksia eldamantilanteessaan. Mutta miten ihmisen saataisiin toimimaan jo
ennen tuota sairastumista, jo siina vaiheessa kun elimisto antaa ensimmaisia merkkejaan? Muutos
ja uudistuminen vaativat aina syvéllisen ajattelutavan muutosta ja omaa tietoisuuttaan pitaa kehit-
taa. Valitettavasti ihmiset eivat yleensa muutu eivatkd muuta ajattelutapaansa syvallisesti ilman
kriiseja. Mutta muuttuminen ilman kriisejakin on mahdollista, se vaatii ihmiselta herkkyytta ja tietoi-
suutta seka niiden kehittamista. Tilanteita pitaa pystya ennakoimaan ja heikkojakin signaaleita pi-
taa osata lukea. Inmisen pitaa luottaa itseensa. Hanen pitaa uskaltaa lahtea omalta mukavuusalu-
eeltaan ja ottaa riskeja uudistuakseen. Asioita pitaa kyseenalaistaa ja pohtia. Nama ovat itsensa

johtamisen perusasioita. (Syddanmaanlakka 2008, 73-75.)

Ymparisto jossa ihminen elaa ja kasvaa, maarittelee sen, miten tuntee ja toimii. Tietoja ja taitoja
voi muuttaa, koska osa niisté on opittuja. Toiset ovat synnynnaisia, joten ne ovat pysyvampia ja
niita on vaikeampi muuttaa. Kokemukset maarittelevat tavan ajatella ja uskomukset ja mielikuvat
ohjaavat kayttaytymistasi. Se voi myos vaaristaa ajattelutapaa ja nain ollen rajoittaa ihmisen teke-
misia. Se voi sitoa henkisia voimavaroja ja hankaloittaa tasapainoisen elamén saavuttamista. It-
sensa johtamisen taidossa on kyse omien ajatusten, tunteiden ja tahdon ohjaamisesta. Jokainen
tekee sitd tahollaan, mutta toiset ovat siind taitavampia kuin toiset. Menneisyys muovaa ihmisen
nykyisyytta ja tulevaisuutta, mutta se ei maarittele eldéman suuntaa, sité voi kehittaa. Téarkea asia

on oppia hallitsemaan omia ajatuksia, tunteita ja tekoja, eli johtamaan itsedén. Nama taidot ovat

20



opittavissa. Ihminen voi muuttaa asennettaan, ajattelutottumustaan ja kayttaytymistaan. (Salmi-
mies, 2008, 24-25.)

Muutostilanteessa ihnminen likkuu kolmella erilaisella alueella; mukavuusalueella, venymisalueella
ja paniikkialueella. Mukavuusalueella meilla on kaikki tuttua ja turvallista, siella vietamme suurim-
man osan ajastamme. Mukavuusalueella emme kuitenkaan opi juuri mitaan uutta. Mukavuusalu-
eelta paasee ulos, kun on innostunut ja haluaa kehittaa itseaan. Talloin ihmisella pitaa olla hyva
itseluottamus. Venymisalueella tulee vastaan haasteita, koska ihminen joutuu ylittamaan normaalit
rajansa. Paniikkialueella taas puolestaan on suuria haasteita ja siellakin kannattaa kayda valilla.
Paniikkialueella ei kannata pelata epaonnistumisia, vaan opetella selviamaan epaonnistumisista.
Epaonnistumiset ovat kasvun paikkoja, koska talldin myds uudistuu ja oppii jotain uutta. Kun kay
useammin venymisalueella ja paniikkialueella, mukavuusalue kasvaa. Henkilokohtaista kasvua ta-
pahtuu silloin, kun venymisalueella olleet asiat siirtyvat mukavuusalueelle.(Sydanmaanlakka 2008,
77-78.)

lhmisen pitaisi muistaa kehittya koko elamansa ajan. Muutokset ovat mahdollisuuksia ja antavat
uutta perspektiivia asioihin. Asioihin voi vaikuttaa jo ennakoivasti, mikali ihminen haluaa ja osaa
kuunnella itseaan. Kun on valmis panostamaan itseensa, palkintona voi olla parempi elaméanlaatu

ja syvempi tietoisuus omasta itsestaan.
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3 ORGANISAATION TUEN MERKITYS ITSENSA JOHTAMISESSA

"Organisaatio eli tydyhteisd on ihmisryhmittyma, joka jarjestelmallisesti pyrkii tiettyihin tavoitteisiin

kaytdssaan olevia voimavaroja eli resursseja saatelemalld ” (Aberg 2008, 50).

Organisaatio voidaan hahmottaa eri tavoilla, riippuen ihmisen nakokulmasta. Jonkin yrityksen paa-
johtaja voi ajatella organisaatiostaan erilailla kuin kesatyossa samassa yrityksessa oleva nuori ih-
minen. Yrityksen sisalla on kuitenkin kasitys siita, mihin tyoyhteiso pyrkii ja miten tavoitteisiin paas-

taan olemassa olevilla resursseilla, eli jakamalla tyota ja valtaa. (Aberg 2006, 50-51.)

On erittain tarkeaa, ettd organisaatio mahdollistaa itsensa johtamisen kehittamisen. lIman organi-
saation tukea se on hankalaa. Yrityksella tulee olla selkeat tavoitteet, jotka ovat myos tyontekijoiden
tiedossa. Tavoitteiden onnistumisia pitaa myos seurata. TyOyhteisoa pitaa johtaa hyvin, koska se
lisda tyohyvinvointia ja nain ollen edistaa hyvaa itsensa johtamista. Viestinnan tulee olla toimivaa

ja tarpeen mukaista.

3.1. Motivaatio, vuorovaikutus ja tyoyhteison ihmissuhteet

Nykyisissa tydyhteistissa selkeat rajat tydntekijdiden ja tydnantajien/esimiesten valilla ovat heiken-
tyneet. Tydyhteison henki ja tunnelma, eettinen johtaminen seka tyon autonomisuus ja vastuulli-
suus ovat motivaatiota lisdavia tekijoitd. Harvoin uskalletaan sanoa, etta taloudellinen tekija on tar-
kead motivaattori ainakin tiettyyn pisteeseen asti. (Juholin 2008, 159-160.) Kun osaaminen, kyvyt
ja taidot vastaavat tyotehtavan vaatimuksia suhteellisen hyvin, syntyy motivoiva voima. Siihen kun
lisdtaan omat tarpeet olla arvostettu, luotettu, hyvaksytty ja sosiaalisesti pidetty, kasvaa sisdinen
motivaatio. Epaonnistumisissa on hyva muistaa, etta tilanne johtui olosuhteista, joita voi muuttaa.
Tallin ihminen pysyy optimistisena. Jos epdonnistumiset ajattelee johtuneen omista muuttumatto-

mista ominaisuuksista, motivaatio laskee ja yrittdminen lakkaa. (Salmimies 2008, 92-93.)
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TyGilmapiirin luovat ihmiset. Tunnistamme oman roolimme merkityksen muiden henkildiden fiiliksiin
ja ilmaisemme miten toivomme muiden kayttaytyvan ja toimivan. Tavoitteena on pyrkia kohti miel-
lyttavaa tilaa. Usea kokee, etta hyvinvointi lisaantyy, kun tyopaikallaan uskaltaa olla oma itsensa
ja pystyy tuomaan esiin omaa persoonansa. "Ty0- ja kotiminan” roolit kaventuvat, uskalletaan tuoda
enemman henkilokohtaisuutta tyoyhteisoon ja samoin tyorooli nakyy myos kotona, esimerkiksi eta-
toiden ja iltatdiden merkeissa. Tama ei valttamatta ole hyva asia, koska tyo vie silloin liikaa aikaa
omalta vapaa-ajaltaan. Nykyisin yha tarkeammaksi on nousemassa oman ajan, perheen ja lahipii-
rin merkitys. Niihin halutaan jarjestaa aikaa. Esimies pystyy myos omalla kaytoksellaan vaikutta-
maan tunnelmaan. Jos esimies ei osaa ottaa kritiikkia vastaan, hengittaa niskaan ja odottaa alais-
tensa miellyttdvan ja kehuvan hanta, ei tydyhteisolta tule kiitosta sellaista esimiesta kohtaan. Ny-
kyisin hyvaksytaan myos se, etta ihmiset ovat kokonaisuuksia. Se mita kotona tai lahipiirissa ta-
pahtuu, heijastuu myds tydpaikalla ja vaikuttaa tunnelmaan. Mita tasapainoisempi oma elama on,
sen paremmin tydhon pystyy keskittymaan. Kun ihminen voi hyvin, han nauttii tydstaan ja saa ai-

kaan hyvia tuloksia. Tydyhteison hyvinvointi vaikuttaa suoraan tuloksiin. (Juholin 2008, 161-162.)

Nyt kun ajat ovat useissa yrityksissa heikot, tarvitaan positiivista vastalaaketta tyduupumuksista,
vasymyksista ja yleisesta negatiivisuudesta kertoviin puheisiin. Vaihtoehtoina on tarjottu "oravan-
pyorasta ulos hyppaamista”, mindfullnessia, downshiftausta ja leppoistamista. Inmiset muuttavat
maalle, vaihtavat uriaan ja elavat tassa hetkella. Mutta vaihtoehtona on myds se, ettd ihminen ko-
kee onnistumista ja ilon jakamista. Ihmisia ajaa eteenpain arvostus. Ihmisen henkista hyvinvointia
edistaa vuorovaikutus, jossa arvostus on oleellinen osa. Onnistumisen tunne on myos parasta 14a-
ketta burnoutille. Mutta onnistuminen ei pelkastaan riita, se pitaa pystya jakamaan. lhminen ei koe
iloa sellaisesta onnistumisesta, jota kukaan ei nae. lhminen tarvitsee onnistumisestaan palautetta
ja reaktioita toisilta ihmisiltd. Tahan perustuu myos nykyinen sosiaalisen median suosio. Siella voit
antaa peukkuja ja se on helpompaa kuin kasvotusten. Miksi se sitten on niin vaikeaa, myonteisen
palautteen antaminen? Ihmisilla on puutteita palautteen antamisen ja vastaanottamisen taidoissa.
Mutta niitakin voidaan kehittaa. (Furman & Pinjola & Rubanovitsch 2014, 18-19.)

23



3.2. Esimiesviestinta

Perinteisessa viestinnan mallissa ajatellaan viestinnan tarkoittavan tiedon valuttamista esimiehilta
ja johdolta tyontekijoille. Viestinta on siis tiedon valittamista lahettajalta vastaanottajalle. Jos tietoa
ei saanut niin paljon kun haluttiin, syntyi vajetta eli puuttuvaa tietoa. Vajeajattelussa oletetaan tie-
tavan mita ihmiset haluavat tietaa, tiedon saatuaan he ovat tyytyvaisia ja toimivat halutulla tavalla.
NyKkyisin ongelmana ei ole niinkaan tiedon vaje, vaan se etta tietoa on jopa liikaa. Uuden ja vanhan
mallin kohtaamisessa voi syntya ongelmatilanteita. Lamaannuttavassa viestinnassa tyoyhteiso on
usein hierarkisesti toimiva ja johtajakeskeinen, viestinté on lahinnd monologista. Siina yksi puhuu
ja muut kuuntelevat. Lamaannuttavassa viestinnassa yhteisymmarrysta ei synny ja tiedon siirtymi-
nen vaarantuu. Tama malli ei mahdollista keskusteluyhteytta, kokemus ja tieto saattaa jaada saa-
matta. Toisaalta tdma lamaannuttava malli toimii osittain. Viestintd on selkeda ja eivatka muiden
odotukset ole korkeita. Taas puolestaan energisoivassa viestinnassa on kyse osallistavasta tyoyh-
teisosta. lhmiset kokevat pystyvansa tekemaan mita osaavat, tuntevat olevansa tarkea osa tyoyh-
teisda ja kokevat pystyvansa vaikuttamaan asioihin. Energisoivan viestinnan peruspiirteita ovat yh-
tenainen keskustelukulttuuri, mahdollisuus vaikuttaa asioihin seka suora tiedon vaihdanta. (Juholin
2008, 58-64.)

Uuden mallin mukaan tietoa on siella, missa henkilot tydskentelevat, eika tiedon kulussa valiteta
organisaation hierarkiasta. Alainen voi kyseenalaistaa esimiehen ratkaisut ja samoin esimies voi
tehda alaiselleen. Inmiset ovat tasavertaisia. Tyoyhteisviestinnan uudessa agendassa, johon ku-
viossa 4 viitataan, on kuusi osatekijaa. Isot ja tarkeat asiat kasitellaan keskustelemalla ja varmis-
tetaan sen ymmartaminen. Jokainen voi ilmaista mielipiteensa. Jokainen ymmartaa roolinsa tiedon
tuottajana ja saa sita myos tarvittaessa. llmapiiri on rento, kaikille annetaan mahdollisuus kertoa
mielipiteensé asioista. Jokainen voi myds vaikuttaa asioihin ja osallistua niihin. Osaamista jaetaan
ja yhteisossa opitaan yhdessa. Kukin yksilo tuottaa omalla tyollaan tyonantajamainetta ja heijastaa
sitd ymparistdonsa. Myos organisaation maine vaikuttaa yksildiden identiteettiin. Naita kuutta osa-
aluetta yhdistaa yksi yhteinen tekija, erilaiset foorumit. Ne ovat paikkoja, joissa vuoropuhelut ja
tiedon vaihtaminen mahdollistuu. Foorumeiden avulla organisaatio yhdistyy toimintaymparistéon ja
verkostoihin. (Juholin 2008, 58-64.)
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KUVIO 4. Ty6yhteiséviestinndn uusi agenda (Juholin 2008, 64)

Foorumeihin kuuluvat tydyhteison jasenet sekd muut sidosryhmien jasenet. TyOyhteiso ei enda
rajoitu tydpaikkaan, vaan viestintaa tapahtuu yli organisaatiorajojen, virtuaalitimeihin asti. (Juholin
2008, 58-64.)

Vanhassa viestintamallissa siis tieto tuli ylhaalta alaspain, kun se oli paatetty. Uudessa viestinnan
mallissa asioista keskustellaan yhdessa mahdollisuuksien mukaan, vaikkakin johto tekee lopullisen
paatoksen. ltsensa johtamisen kannalta viestinnan avoimuus on erittain tarkeaa. Tiedon lisaanty-
minen tuo varmuutta ja kehittaa osaamista. Hyvin toimiva esimiesviestinta mahdollistaa erityisesti
aiemmin mainitusta Oy Mina Ab- mallista tydn osiota. Tavoitteiden asettaminen on selkeaa, tavoit-
teiden saavuttamista seurataan, ihmisen osaaminen lisaantyy. Palautteen antoon on mahdollisuus
seka tyontekijalla etta esimiehelld. Avoimuus mahdollistaa parempaa tiedonvaihtoa ja ratkaisuja

voidaan miettia useilta eri kannoilta.

Jos mietitd@n kokonaisuutena organisaation tuen merkitysta itsensa johtamisessa, niin asia ei ole
niin yksiselitteinen. Organisaatio voi omalta osaltaan mahdollistaa itsensa johtamisen, avoimella
viestinnalla, hyvalla tyGilmapiirilla, selkeilld ohjeilla ja tavoitteiden seurannalla, mutta henkil6n it-
sensa taytyy olla myds vastaanottavainen ja omalta osaltaan vaikuttaa siihen. Hanella taytyy olla

myds oma elama hallinnassa ja kyky tunnistaa omat rajansa ja tarpeensa. Nykyaan viestinta on
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muuttumassa kokoajan avoimempaan suuntaan ja tyoyhteison jasenia osallistutetaan asioiden rat-
kaisemiseen. ltsensa johtaminen koostuu useasta osasta ja onnistuakseen itsensa johtamisessa
henkilon taytyy kehittad jokaista osa-aluetta pikkuhiljaa eteenpain ja ottaa myds organisaatiolta

saatava tuki vastaan.
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4 TUTKIMUS ITSENSA JOHTAMISESTA KIINTEISTOPALVELUALALLA

Aihetta tarkasteltiin laadullisen tutkimuksen avulla ja menetelmana kaytettiin teemahaastatteluja.

Laadullisessa tutkimuksessa yritetaan |oytaa samanlaisten vihjeiden ja johtolankojen perusteella
yhdistavia tekijoita. Niiden pohjalta pyritaan paattelemaan sellaisia asioita, joita paljain silmin ei voi
nahda. Laadullisessa tutkimuksessa yksikaita on rajallinen maara. Taman vuoksi laadullisessa tut-
kimuksessa johtolangoiksi eivat kelpaa tilastolliset todennakdisyydet. Laadullisen tutkimuksen ana-
lysointi voidaan jakaa kahteen eri osaan, havaintojen pelkistdmiseen ja arvoituksen ratkaisemi-
seen. Kaytanndssa ne aina nivoutuvat toisiinsa ja tallaisen erottelun voi tehda ainoastaan analyyt-
tisesti. Havaintojen pelkistaminen voidaan jakaa aineiston tarkasteluun teoreettisen viitekehyksen
ja kysymysten asettelun kannalta seka yhdistamalla havaintoja ja vahentamalla nain ollen havain-

tojen maaraa. Arvoitusten ratkaiseminen tarkoittaa tulosten tulkintaa. (Alasuutari 2011, 38-45.)

4.1. Haastatteluiden toteutus

Teemahaastattelun aiheet on rakennettu aikaisemmin tutkitun materiaalin pohjalta, jotka ovat esi-
telty opinnaytetyon viitekehyksessa. Haastattelua varten on maaritelty myos apukysymyksia kes-
kustelun etenemiseksi, jotka nakyvat liitteessa 1. Tutkimuksessa on haastateltu 7 henkiloa, jotka
tydskentelevat esimiesasemassa Oulussa. Tutkija otti yhteyden haastateltaviin ohjausseminaarin
jalkeen sahkopostitse ja puhelimitse, viikolla 47. Haastattelut sovittiin tehtavaksi tyopaikalla ja tut-
kija varasi haastatteluja varten neuvotteluhuoneen. Yksi haastatteluista toteutettiin puhelimen véli-
tykselld, muut olivat henkilokohtaisia tapaamisia. Haastattelut nauhoitettiin. Tapaamiset saatiin ai-
kataulutettua kahden viikon sisalle. Haastatteluun varattiin yksi tunti aikaa. Haastateltavat ovat esi-
miesasemassa tyoskentelevia henkiloitd. Henkilot olivat eri toimialoilta. Heita oli siivouspalvelu-
alalta ja kiinteistopalvelualalta. Haastattelujen jalkeen tutkija purki haastattelut ja analysoi vastauk-
sia teemojen mukaan. Haastattelujen haasteeksi tutkija koki sen, etta koska han tunsi henkilékoh-
taisesti kaikki haastateltavat, niin heidan avoimuus mietitytti. Henkilot olivat kuitenkin todella avoi-
mia ja kertoivat rohkeasti mielipiteensa ja ajatuksensa asioihin.

Haastattelujen avulla pyrittiin selvittdamaan esimiesasemassa olevien tyontekijoiden taman hetki-

nen tilanne, etta miten he kokevat oman tyonsa ja siina onnistumisen. Haastattelujen avulla tehtiin
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johtopaatoksia ja etsittiin organisaation mahdolliset kehittamiskohteet. Tutkimuksella pyritaan sel-
vittdmaan miten alan johtamisjarjestelmaa tulisi kehittaa, jotta henkilot voisivat johtaa itseaan pa-

remmin.

Haastattelut sujuivat hyvin. Varattu aika oli juuri sopiva. Tunnelma haastattelutilanteessa oli hyvin
avoin ja keskusteleva. Haastateltavilla oli erilaisia nakemyksia itsensa johtamisesta ennen haas-
tattelua. Osa naki sen yhtené osa-alueena esimerkiksi oman eldman hallintana ja toiset taas haas-
teisiin vastaamisena. Muutama haastateltava oli kaynyt aiheeseen liittyvia koulutuksia, joten heilla

oli laajempi nakemys asiaan. Jokainen kuitenkin tiesi jotain itsensa johtamisesta ja etta mihin se

liittyy.

4.2. Tuloksien purkaminen ja analysointi

Haastattelut 1ahtivat perustietojen kartoituksella. Perustiedoissa keskusteltiin henkilon koulutuk-
sesta, aiemmasta tyokokemuksesta seka nykyisen tyon tarkeimmista tehtavista. Lahes kaikilla
haastateltavilla oli ammatillinen koulutus johtamaansa alaan. Kenelldkaan haastateltavista ei ollut
johtamiseen liittyvaa ammattitutkintoa, mutta kaikilla oli erilaisia yrityksen jarjestamia esimiesval-
mennuksia suoritettuna. Kaikki osallistujat olivat kayneet yrityksen oman esimiesvalmennuksen,
taituri-koulutuksen. Yrityksen koulutusjarjestelmassa on myos esimiesvalmennus nimeltaan kon-
kari, jota kukaan haastateltavista ei ollut viela suorittanut. Tyokokemus oli vaihtelevaa, nuorin haas-
tateltavista oli toiminut esimiestehtavissa noin puoli vuotta, vanhimmalla oli jo kymmenien vuosien
kokemus. Kaikkien haastateltavien paaasialliset tyotehtavat liittyivat henkilostojohtamiseen, opera-
tiivisen toiminnan johtamiseen seka asiakasyhteistyohon. Alaisia haastateltavilla oli vajaasta kym-

menesta henkilosta useisiin kymmeniin henkilGihin.

Haastateltavien padasialliset tyotehtavat koostuivat henkildstojohtamisesta, asiakasjohtamisesta
ja tulosjohtamisesta. Henkilostojohtamiseen kuuluivat esimerkiksi rekrytointi, tydsopimuksien teke-
minen ja purkaminen, palkkojen tarkistaminen, kehityskeskustelut ja muut henkildstdjohtamiseen
littyvat tehtavat. Asiakasjohtamisessa esimies vastasi yhteistydsta asiakkaan kanssa seké palve-
lun laadun varmistamisesta. Tahan tyéhon sisaltyi muun muassa kehityskokouksia ja laatukierrok-

sia asiakaskohteissa. Tulosjohtamisessa esimiehen vastuu sisélsi tuloksen seuraamisen lisaksi
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budjetin laatimisen, kuukausittaisen tuloksen ennustamisen seka mahdollisten korjaavien toimen-

piteiden raportoinnin.

4.2.1. Henkilokohtaiset nakokulmat

Omaan kehoon liittyvissa asioissa suurin osa tunsi huolehtivansa omasta fyysisesta hyvinvoinnis-
taan riittavasti. Haastateltavilla oli aikaa harrastuksille ja tyon ja henkilokohtaisen elaméan ajan-
kaytto oli tasapainossa. Osalla haastateltavista oli parannettavaa terveellisen syomisen ja riitta-

van unen kanssa, myos likunnan maara ei kaikkien mielesta ollut riittava.

Haasteltavista oli havaittavissa se, etta mita pitempi tydkokemus alalta oli, sitd paremmin he kokivat
tunnistavansa omat henkilokohtaiset rajansa. Ajankaytto tyon ja kodin valilld on hyvin hallin-
nassa, mutta valilla joutuu venymaan tyoajoissa. Yrityksella on kuitenkin tydaikajarjestelma, jossa
jokainen esimiesasemassa oleva henkild voi itse maaritella oman ajankayttonsa ja ottaa tarvitta-
essa Yylityot vapaana. Tama koettiin hyvin positiivisena asiana ja helpottavan oman ajankayton

suunnittelua.

Mielipiteet vaihtelivat keskusteltaessa tyo- ja kotipersoonan erosta. Osa oli sitd mielta, ettd he
ovat lahes samanlaisia tyossaan kuin kotioloissaan. Toiset taas halusivat pitaa selkean eron tyo-
ja kotiroolin valilld. Selkeamman eron roolien valilla halunneet henkildt tarvitsivat enemman yksityi-
syytta. He eivat halunneet alaistensa ja kollegoidensa tietavan yksityisia asioitaan eika tuoda per-

soonaansa esille niin paljon, kuin taas ne henkildt, joiden roolien valilla ei juurikaan ollut eroa.

4.2.2. Ammatilliset nakokulmat
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Tyossa koettiin olevan erilaisia haasteita. Ammatillisia kehittymistarpeita koettiin olevan tuloksen
tekemisessa, asiakasjohtamisessa, kielitaidossa, henkiloston johtamisessa, yrityksen jarjestelmien
kaytossa, tehtavien priorisoinnissa, ajankaytossa seka vuorovaikutuksessa. Kielitaitoa tarvitaan yri-
tyksen kansainvalisessa viestinnassa seka ulkomaalaistaustaisten tyontekijoiden johtamisessa.
Englanti on tarkein asiointikieli. Lisaksi haasteita koettiin monipalveluyrityksen strategian toteutta-
misessa. Kaikilla esimiehilla ei koettu olevan tarpeeksi pitkalle tahtaavaa nakemysta yrityksen ta-
voitteista ja johtamisjarjestelmassa koettiin olevan ongelmia. Monipalveluasiakkaissa toimeksian-
tajayrityksen omat vastuuhenkilot eivat ole selkeasti maaritelty ja kokonaisuus jaa huonolle johta-
miselle. Ongelma koettiin johtuvan huonosta johtamisesta, viestinnan puutteesta tai esimiehen ko-

kemattomuudesta.

Organisaation viestinta koettiin hyvaksi. Isossa organisaatiossa osa asioista tulee lamaannuttavan
viestinnan avulla, mutta sité ei koettu ongelmaksi, vaan ymmarrettiin suuren organisaation viestin-
takeinot. Yrityksen sisaista viestintaa kehitetaan parhaillaan. Oman esimiehen kanssa viestinta ko-
ettiin olevan energisoivaa viestintaa. Haastateltavat kokivat, etta he pystyvat vaikuttamaan asioihin

ja voivat kyseenalaistaa asioita.

Esimiehen tuki koettiin tarkeaksi, mutta kaikki eivat kokeneet saavansa sita tarpeeksi. Palautetta
toivottiin my0s lisaa. Palautetta haluttiin seka positiivisessa etta rakentavassa mielessa. Rakenta-
van palautteen avulla pystyy kehittymaan ja muuttamaan omia toimintatapojaan. Positiivisen pa-
lautteen avulla pystyy tiedostamaan tekevansa oikeita asioita. Haastateltavat kokivat saavansa tar-
vittaessa tukea muilta tydyhteison jasenilta. TyOyhteison ilmapiiri on hyva. Toisaalta taas pari vuotta
sitten muuttunut yrityksen toimintamalli avokonttoreineen ja likkuvine tyopisteineen on vahentanyt
kollegoiden keskinaista vuorovaikutusta, koska he tyoskentelevat myos paljon muualla kuin toimis-

tolla.

Organisaation koettiin mahdollistavan itsensa kehittamisen koulutuksien avulla. Yritys jarjestaa
itse erilaisia koulutuksia. Koulutuksia on mahdollista saada myos erilaisten yhteistydkumppaneiden
kautta. Toisaalta taas koettiin niin, etta koulutuksiin kaytetty aika on poissa omasta tydnteosta ja
tyétehtavia voi kasaantua. Koulutukset painottuvat myds suurimmaksi osaksi Helsinkiin, joten kul-
keminen vie oman aikansa. Tyomaara koettiin paasaantoisesti kohtuulliseksi, mutta tassakin koet-

tiin aika ajoin haasteita.
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Haastateltavat kokivat onnistuvansa tyossaan ja olevansa talla hetkellda tyytyvaisia tyohonsa.
Tyossa kehittyminen koettiin erittain tarkedksi. Haastateltavat olivat miettineet omia henkilokoh-

taisia tavoitteitaan ja pyrkivat niita kohti.

Tyosta ei koettu aiheutuvan kovaa stressia. Stressi koettiin l1ahinna olevan hetkittéista ja haasta-
teltavilla oli erilaisia keinoja selvitd kuormittavista tilanteista. Stressinhallintakeinoina kaytettiin asi-
oiden aikatauluttamista, priorisointia, esimiehen ja kollegoiden tukea. Omalla vapaa-ajalla stressi-
tilanteista palauduttiin luonnossa liikkkumisen, musiikin, perheen, ystavien, harrastusten ja likunnan
avulla. Haasteellisten asiakkaiden tai henkilostoongelmien kohtaamisessa kaytettiin hyvaksi omia
keskustelutaitoja seka esimiehen tai organisaation tarjoamaa tukea. Lisaksi oman mielen maltta-

minen ja tilanteen hallintakyky koettiin tarkeaksi taidoksi ndissa tilanteissa.

Vastaajat miettivat haastattelun paatteeksi, ettd miten he voisivat itse parantaa omaa itsensa joh-
tamisen taitoaan kiinteistopalvelualalla. Vastauksina tuli mm. kouluttautuminen, tiimityo, tasa-
paino tyon ja kodin valilla, tydn mielekkyys ja motivaation lahteen sisaistaminen, itsenséa kehittami-

nen, itsensa kyseenalaistaminen seka kokonaisuuden hahmottaminen.
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5 JOHTOPAATOKSET

Yhteenvetona haastatteluista voitaisiin sanoa, etta haastateltavat olivat tyytyvaisia tydhonsa. Hen-
kilokohtainen elama oli hyvin hallinnassa. Haastateltavat olivat erittain motivoituneita ja halusivat
kehittaa itseaan. Kenellakaan ei ollut suurempaa stressia, mutta jokainen tunnisti kuormittuneensa
joskus hetkellisesti normaalia enemman. Kaikilla haastateltavilla oli vahan erilaisia kehittamiskoh-
teita, mutta enimmakseen ne liittyivat oman kehon huolehtimiseen, ajankayttoon ja ammatillisiin
osaamisiin. Yrityksen kannattaisi miettia tulevia koulutuksiaan haastatteluissa tulleiden tarpeiden
pohjalta. Koulutustarpeita ilmeni tuloksen tekemisessa, asiakasjohtamisessa, kielitaidossa, henki-
l0ston johtamisessa, yrityksen jarjestelmien kaytossa, tehtavien priorisoinnissa, ajankaytossa seka
vuorovaikutuksessa. Myos palautteen antamiseen toivottiin kiinnitettdvan enemman huomiota. Toi-
meksiantajayrityksessa tyGilmapiiri oli todella hyva ja yritys mahdollistaa henkilostonsa kehittymi-

sen. Positiivista palautetta tuli myos yritykselle aktiivisesta tyohyvinvoinnin huolehtimisesta.

Itsensa johtamisen taito on tarkeaa nykyisissa tyoyhteisdissamme. Tyon vastuullisuus on lisaanty-
nyt ja tyOkulttuuri on menossa koko ajan enemman itseohjautuvampaan malliin. Johtaminen on
osallistavampaa ja tydyhteison jasenien vaikutusmahdollisuus asioihin on parantunut. Tyd on usein
hektista ja sen vuoksi oman itsensa johtamisen tarkeys korostuu. Mikali henkild ei tiedosta omia
tarpeitaan ja rajojaan, niin ty6 vie helposti mukanaan ja ottaa liian suuren osan eldmasta. Taman
vuoksi saattaa tulla stressia ja jopa uupumista. Kun oppii kuuntelemaan itsedan ja tunnistamaan
omat voimavaransa, voi tiedostaa rajan lahestymisen ennen kuin se menee yli. ltsensa johtamista

Voi oppia ja se onkin eraanlaista oppimista ihmisen koko tyoeldaman ajan.

Yhteiskunta muuttuu, tydelama muuttuu, ihmiset ja teknologia muuttuvat. Ajan hengessa pitaa py-
sya mukana ja kehittaa itseaan koko ajan. Myds organisaatioiden pitaa muistaa huomioida omassa
toiminnassaan se, etta tyoyhteison jasenilla on mahdollisuus johtaa itseaan hyvin. Johtamisjarjes-
telma pitaa olla kunnossa, vastuut selkeita, viestinnan pitaa toimia seka henkilostolle tulee antaa
mahdollisuus kehittaa itseaan ja toimintoja. Naiden avulla seka organisaatio etta siina tyoskentele-
vat ihmiset hyotyvat parhaiten toisistaan.
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6 POHDINTA

Olin aikaisemmin ollut tydpaikkani koulutuksessa, jossa kasiteltiin itsensa johtamista. Sain kurssin
vetdjaltd hanen kirjoittamansa kirjan itsensa johtamisesta ja pidin sitd hyvin mielenkiintoisena.
Tasta herasi ajatus oman opinnaytetyoni aiheeksi. Aloitin opinnaytetyoni lukemalla lisaéa alan kir-
jallisuutta. Kavin myds kuuntelemassa aiheeseen liittyvan luennon ja aiheen valinta vahvistui. Sain

luvan tehda opinnaytetyoni tyopaikalleni.

Aloitusseminaarin jalkeen aloin kirjoittamaan viitekehysta. Alan kirjallisuutta oli hyvin saatavilla. Kir-
jat olivat helppolukuisia. Luin myds itsensa johtamisesta aiemmin tehtyja opinnaytetoita. Ohjaus-
seminaarin jalkeen tein haastatteluja. Sain sovittua hyvin tapaamisia ja haastattelut saatiin tehtya
kahden viikon aikana. Purin haastattelut paperille teemoittain. Poimin haastatteluista tarkeimmat
asiat jokaiseen teemaan. Vertailin vastauksia keskenaan ja tein niista johtopaatoksia. Haasteelli-

sinta tydssa oli tuloksien analysointi, mutta teemoittaminen helpotti kovasti tyota.

Aiheen valinta oli onnistunut. Haastattelujen avulla selvisi tarkeita kouluttautumisen tarpeita. Yritys
voi hyddyntaa saatuja tietoja myos toimintansa kehittamisessa. Tarkeat painopistealueet ovat vas-
tuiden selkeyttamisessa, henkiloston kehittamisessa, viestinnan tehostamisessa seka palauteen

antamisessa.

Itse sain paljon lisaa tietoa itsensa johtamisesta. Pystyn hyddyntdmaan tietoa tulevaisuudessa
omassa elamassani ja tyossani. Minulle henkilokohtaisesti tarkeiksi ja mielenkiintoisiksi asioiksi
nousivat tutkimuksessa stressin hallintakeinot, oman itsetuntemuksen kehittdminen seka viestin-

nan merkitys.
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LITTEET

LITE1
HAASTATTELUN TEEMAT

KOULUTUS:
-Alaan liittyva koulutus
-Esimiestehtaviin liittyva koulutus

TYOKOKEMUS:
-Aikaisempi tyokokemus

TAUSTATIEDOT:
-Paaasialliset tyotehtavat ja henkildston maara

-Mita on itsensa johtaminen?

-Miten tarkeaa on mielestasi itsensa johtaminen?

KEHO

-Nukutko tarpeeksi? Syotko terveellisesti? Jaako sinulle aikaa rentoutumiselle?

MIELI
-Miten hyvin koet tuntevasi itsesi? Tunnistatko omat rajasi?

-Koetko elamasi olevan hallinnassasi?

TUNTEET

-Onko sinulla aikaa ihmissuhteille ja harrastuksille?

ARVOT
-Onko sinulla elamésséasi paamaaria, tavoitteita? Onko sinulla jotain arvoja, jotka ohjaavat valinto-

jasi?

STRESSI

-Koetko olevasi stressaantunut? Mitk& ovat sinun stressinhallintakeinot? Miten palaudut tyopéivan
jalkeen?

TYO

-Miten koet ammatillisen osaamisesi, onko se riittavaa? Onko sinulla ammatillisia tavoitteita?
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-Mité haasteita tyossasi on?

-Miten olet ratkaissut haasteet?

-Miten koet onnistuvasi tydssa?

-Onko ajankaytt6 tasapainossa vapaa-ajan ja tyon suhteen?

-Saatko palautetta tydstasi, onnistumisista ja kehittamiskohteista? Koetko saavasi tukea esimie-
heltasi?

-Mahdollistaako yrityksen organisaatio itsensa johtamisen? (oma kehittyminen, kouluttautuminen,

ajankaytto, tydmaara, paineet)

TULEVAISUUS

-Miten tyytyvainen olet tydhosi? Mité itse voisit tehda kehittdaksesi tyotasi?

-Miten tyytyvainen olet tdmanhetkiseen elamantilanteeseesi? Miten voisit sita kehittaa?

Miten organisaatio voisi vaikuttaa sinun tyosi kehittamiseen? Miten voisit onnistua paremmin ty6s-

sasi?
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